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Abstract

Diese Masterarbeit untersucht, wie Unteroffizier*innen im Osterreichischen Bundes-
heer im Alter von 50 bis 65 Jahren ihre berufliche Rolle gestalten. Vor dem Hintergrund
des demografischen Wandels (40% der erwdhnten Personengruppe) und des Konzepts
»Successful Aging” analysiert diese qualitative Studie das Wechselspiel zwischen korper-
lichem Leistungsabbau, institutionalisierten Erwartungen und individuellen Handlungs-
strategien. Die empirische Grundlage bilden leitfadengestiitzte Interviews, die mittels
Grounded Theory ausgewertet wurden. Die Ergebnisse zeigen, dass die Rollengestal-
tung als reflexiver Prozess der ,,Habitus-Arbeit” verlauft. Es lassen sich zwei zentrale Ty-
pen unterscheiden: Der ,Briickenbauer” passt seine Rolle aktiv an, konvertiert physi-
sches Erfahrungs- und Sozialkapital und ibernimmt wissensbasierte Mentorenfunktio-
nen. Der ,Festhalter” verharrt hingegen defensiv in traditionellen, kérperzentrierten
Rollenmustern, was zu Legitimitatskonflikten fihrt. Der erfolgreiche Umgang mit den
Anforderungen hangt maRgeblich von der Fahigkeit ab, institutionelle Strukturen, kor-
perliche Normen und soziale Erwartungen reflexiv zu verarbeiten. Die Arbeit schlieRt
mit Empfehlungen fiir altersgerechte Verwendungen, wie Stabs- oder Ausbilderfunktio-
nen, welche sowohl die individuelle Ressourcen élterer Unteroffizier*innen nutzen als

auch die Einsatzbereitschaft der Streitkrafte sichern.

Schliisselworter: Unteroffizier*in; Streitkrafte/Streitkraft; Altern; Kérperliche Leistungs-

fahigkeit; Physisch anspruchsvolle Verwendungen; Hoheres Dienstalter; Dienstrecht.



Abstract (English)

This master's thesis examines how non-commissioned officers in the Austrian Armed
Forces aged between 50 and 65 shape their professional role. Against the backdrop of
demographic change (40% of the group mentioned) and the concept of “successful ag-
ing,” this qualitative study analyzes the interplay between physical decline, institution-
alized expectations, and individual action strategies. The empirical basis is formed by
guided interviews, which were evaluated using grounded theory. The results show that
role shaping is a reflexive process of “habitus work.” Two central types can be distin-
guished: The “bridge builder” actively adapts their role, converts physical experience
and social capital, and takes on knowledge-based mentoring functions. The “holder,” on
the other hand, remains defensively stuck in traditional, body-centered role patterns,
which leads to conflicts of legitimacy. Successfully dealing with the requirements de-
pends largely on the ability to reflexively process institutional structures, physical
norms, and social expectations. The paper concludes with recommendations for age-
appropriate uses, such as staff or training functions, which both utilize the individual
resources of older non-commissioned officers and ensure the operational readiness of

the armed forces.

Keywords: Non-commissioned officer; Armed forces; Aging; Physical performance;

Physically demanding assignments; Higher seniority; Service law.
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1. Einleitung

Die Einleitung erfillt den Zweck, das Forschungsthema in einen wissenschaftlichen Kon-
text einzuordnen sowie die soziologische Relevanz zu begriinden. Sie erldutert die zu-
grunde liegenden Problemstellungen und formuliert die zentralen Forschungsfragen,
aus denen sich Zielsetzung und Erkenntnisinteresse der Arbeit ableiten. Dartber hinaus
wird der methodische Zugang, der Aufbau sowie die Struktur der Untersuchung darge-
stellt, um einen klaren Uberblick (iber den weiteren Verlauf zu ermdglichen. Auf diese
Weise bildet die Einleitung das theoretische und methodische Fundament fiir das Ver-
standnis der folgenden Kapitel. Zu Beginn soll jedoch das Thema in einem allgemeinen

militdrischen Kontext historisch angesprochen werden.

a) Historische Genese

Die Entwicklung der Personengruppe der Unteroffizier*innen im Osterreichischen Bun-
desheer lasst sich von der Zeit der Habsburgermonarchie bis zur Gegenwart nachvoll-
ziehen. Schon in der Monarchie waren Unteroffizier*innen zentrale Verbindungsperso-
nen zwischen Offizier*innen und Mannschaften?!, wobei ihre Aufgaben sowohl in der
Ausbildung der Truppe als auch in der militdrischen Fliihrung lagen (Vgl. Stupka, 2020,
S. 29ff.). Dieser Umstand hat sich bis in die Gegenwart kaum geandert. Die Genese
der/des Soldat*in liegt aber weiter zuriick. So sprach der griechische Philosoph Platon
in seinem Werk ,,Politeia” von der Gruppe der Wachter oder Krieger, die einen bedeu-

tenden Platz in einer Gesellschaft einnehmen sollten. (Vgl. Hoffe & Plato, 2011, S. 73).

Auch der politische Theoretiker Niccolo Machiavelli sprach in seinem Werk Il Principe
aus dem Jahr 1513 von einem stehenden Heer als eine wesentliche Verfligungsgewalt,
da diese Uber die notwendige Beherrschung der Kriegskunst und militarische Pflichten

fiir den absolutistischen Herrscher verfigten (Vgl. Ottmann, 2006, 19f.). Und schlieRlich

1 Mit dem Begriff ,,Mannschaften” sind Frauen und Minner gleichermalRen gemeint.



konstatierte der beriihmte preuBische General und Militartheoretiker Carl von Clause-
witz am Ende des 18. und Anfang des 19. Jahrhunderts, dass der Krieg eine ,,bloBe Fort-
setzung der Politik mit anderen Mitteln“ sei, und mafd den ausfiihrenden Organen, den

Soldat*innen, somit eine bedeutende Rolle zu. (Vgl. von Clausewitz, 1832, S. 15).

,Der Erste Weltkrieg (1914-1918) forderte vom aktiven Unteroffizierskorps einen hohen
Blutzoll.” (Rauchenbichler, 2020). Im Bundesheer der Ersten Republik rekrutierte sich
der Unteroffiziersnachwuchs in der Regel aus Zugsfiihrern, die zunéchst eine Verpflich-
tungszeit von neun Jahren eingingen. Zeigten sie in ihrer Funktion besondere Eignung,
konnte diese auf insgesamt 15 Dienstjahre ausgedehnt werden. Nach Ablauf dieser Ver-
pflichtung wechselten viele dieser zeitverpflichteten Unteroffizier*innen in Bereiche
der Heeresverwaltung oder traten in den zivilen Bundesdienst Gber, wobei insbeson-
dere die Gendarmerie und der Zollwachdienst als typische Anschlussverwendungen

dienten (Vgl. ebd.).

Geschichtlich gesehen war der AuRendienst pragend fiir die Kriegsfiihrung. Erst im Laufe
der Zweiten Republik dnderte sich dieses Berufsbild, da technologische Entwicklungen,
neue Kommunikationsmittel und organisatorische Veranderungen die Aufgaben und
Anforderungen an Soldat*innen im AuRendienst grundlegend verdandert haben. Obwohl
die Dienstzeit in den Streitkraften der Ersten Republik noch begrenzt war, gab es bereits
das System der Pragmatisierung, was eine Unkindbarkeit mit sich brachte. ,Dienstprag-
matik, regelte von 1914 bis 1979 das 6ffentlich-rechtliche Dienstverhdltnis zwischen Ge-

bietskérperschaften und ihren Arbeitnehmern (éffentliche Bedienstete).” (AEIOU, o. ]J.).

Erst mit dem Beamten-Dienstrechtgesetz aus dem Jahr 1979 wurde mit dem § 11 ein
Definitives Dienstverhaltnis eingefiihrt (Vgl. Bundeskanzleramt der Republik Osterreich
Beamten-Dienstrechtsgesetz, 2025). Dieser besondere Kiindigungsschutz und die fir
das Erwerbsleben unbegrenzte Anstellung sollte nicht in allen Berufsgruppen des 6f-
fentlichen Dienstes zuklinftig von Vorteil sein, da alterssoziologisch gesehen, nicht alle

Berufsgruppen vom demografischen Wandel positiv beeinflusst werden.



b) Kontext

Die Alterssoziologie befasst sich mit dem Alter und dem Altern und stellt diese beiden
Begriffe als gesellschaftswissenschaftliche Phanomene in den Mittelpunkt der For-
schung. Sie setzt sich fiir die Betrachtung des wechselseitigen Zusammenhangs von Al-
tern und Gesellschaft ein, insbesondere im Rahmen der Gesellschaftsentwicklung, der
sozialen Bedingungen des Alterns und deren Konsequenzen (Vgl. Breger et al., 2016,
S. 228). Die steigende Lebenserwartung in der Republik Osterreich der Alterskohorte
Uber 65 Jahre wird von 1 884 234 (Stand: Jahr 2025) bis in das Jahr 2080 auf 2 696 673
steigen (Vgl. Statistik Austria, 2025). Vor dem Hintergrund dieser demografischen Ent-
wicklung gewinnt die Frage, was ein ,,gutes” oder , erfolgreiches” Altern ausmacht, zu-
nehmend an Bedeutung. Damit riickt auch die wissenschaftliche Auseinandersetzung
mit theoretischen Konzepten des Alterns, die versuchen, individuelle und gesellschaftli-

che Aspekte zu verbinden, in den Fokus.

Das Konzept des ,,Successful Aging” nach Rowe & Kahn (2002) umfasst drei Kriterien: (a)
das Fehlen von Krankheiten, Behinderungen und Risikofaktoren wie Bluthochdruck,
Rauchen oder Fettleibigkeit, (b) die Aufrechterhaltung der kérperlichen und geistigen
Funktionen und (c) eine aktive Teilnahme am Leben (Vgl. Strawbridge et al., 2002,
S. 728). Diese theoretische Perspektive stellt damit einem holistischen normativen Rah-
men bereit, der individuelle Alterungsprozesse an objektiven Gesundheits- und Funkti-
onsparametern misst. Gleichzeitig macht sie deutlich, dass subjektives Wohlbefinden im
hoheren Alter nicht zwangslaufig mit der objektiven Leistungsfahigkeit Gbereinstimmen
muss. Gerade diese Diskrepanz zwischen objektiven Kriterien und subjektiven Einschat-
zungen des eigenen Alterns ist in vielen gesellschaftlichen Bereichen relevant (Vgl.

ebd.).

Gerade vor diesem Hintergrund wird deutlich, dass theoretische Konzepte des Alterns
nicht losgeldst von spezifischen Berufsgruppen betrachtet werden kénnen, denn insbe-
sondere in physisch anspruchsvollen und sicherheitsrelevanten Tatigkeiten wie denen

der Unteroffizier*innen gewinnen Fragen des korperlichen Leistungsvermogens, der be-



ruflichen Rollenidentitdt und des subjektiven Wohlbefindens im hoheren Alter beson-

dere Relevanz.

,Unteroffiziere [sic!] sind das Riickgrat des Bundesheeres — ihre Fachkenntnisse und Er-
fahrungen sind in allen Arbeitsbereichen hoch gefragt. Sie arbeiten unter anderem in der
Fiihrung, der Ausbildung oder als Spezialistinnen und Spezialisten in ihrem jeweiligen
Fachgebiet. Unsere Unteroffiziere sorgen fiir die Sicherheit unseres Landes, deswegen
erwarten wir von ihnen, dass sie professionell und engagiert handeln, flexibel und mobil
sind und sich sowohl im Inland als auch bei Auslandseinsétzen als verldsslich erweisen.”
(Bundesministerium fiir Landesverteidigung, 2025). Die Abbildung 1 zeigt Soldat*innen

im Gefechtsdienst.

Abbildung 1: Soldat*innen im Gefechtsdienst?

Das eben genannte Zitat unterstreicht die zentrale Bedeutung der Unteroffizier*innen
fir die Einsatzbereitschaft des Osterreichischen Bundesheeres. Ihre Rolle geht weit iber
die unmittelbare Truppenfiihrung hinaus. Sie tragen Verantwortung in unzahligen Be-

reichen des taglichen Dienstbetriebes, viele davon im AuRendienst unter oftmals widri-

2 (Doppeladler, 2019).



gen Witterungsbedingungen. Durch ihre praktische Erfahrung, ihre fachliche Kompe-
tenz und ihrer Nahe zur Truppe bilden sie das verbindende Element zwischen militari-
schem Kernauftrag und soldatischer Praxis. Gerade deshalb gelten sie als unverzichtbare
Stiitze der 6sterreichischen Streitkrafte, welche in Friedenszeiten sowie als auch im Ein-

satz funktionieren mussen.

Gleichzeitig wird deutlich, welche Erwartungen an Unteroffizier*innen gestellt werden.
Professionalitat, Engagement, Flexibilitdt und eine hohe physische sowie psychische Ein-
satzbereitschaft sind wesentliche Anforderungen, die sowohl im nationalen Kontext als
auch bei internationalen Missionen gelten. Unteroffizier*innen missen in unterschied-
lichen Situationen zuverldssig handeln, Verantwortung Gibernehmen und als Vorbilder
wirken. Damit pragen sie nicht nur die Leistungsfahigkeit der Truppe, sondern auch das
Vertrauen der Bevdlkerung in die Fahigkeit des Bundesheeres, Sicherheit und Stabilitat

fur die Republik Osterreich zu gewihrleisten.

Die Personengruppe der Unteroffizier*innen steht exemplarisch fiir die veranderten de-
mografischen und organisationalen Herausforderungen moderner Streitkrafte. Viele Ar-
meen sehen sich mit einer sich andernden Personalstruktur konfrontiert, wahrend
gleichzeitig der Bedarf an einsatzbereitem, erfahrenem Fachpersonal steigt. Das hohere
Pensionsantrittsalter fihrt dazu, dass Unteroffizier*innen langer in Funktionen verblei-
ben missen, die traditionell als besonders kérperlich belastend gelten. Gleichzeitig stei-
gen die Einsatzanforderungen aufgrund komplexer internationaler Missionen, techno-
logischer Entwicklungen und flexibler Einsatzprofile weiter an. Diese Anforderungen an
den Soldat*innenberuf sind besonders physischer Natur, welche durch das Tragen
schwerer Lasten inklusive der Ausristung in Verbindung mit den langen Dienstzeiten

unter belastenden Witterungsbedingungen einhergehen.

Parallel dazu nimmt die Diversitdt im militarischen Personal zu. Dies betrifft das Ge-
schlecht, die Karrierebiografien und die individuellen Belastungserfahrungen sowie die
unterschiedlichen beruflichen Sozialisationen. In diesem Spannungsfeld wird die Inter-

aktion zwischen individuellen Erfahrungsraumen, etwa in Bezug auf korperliche Leis-



tungsfahigkeit, Karriereverlaufe oder Selbstbilder, und organisational gepragten Rollen-
bildern, wie etwa Starke, Durchhaltevermégen und Fihrungsanspruch, deutlich. Zu-
gleich wirken strukturelle Rahmenbedingungen wie Personalpolitik, Rekrutierungsstra-
tegien, Ausbildungsstandards und dienstrechtliche Vorgaben als formende Krafte, die
das professionelle Selbstverstandnis und die Handlungslogiken der Betroffenen mal-
geblich beeinflussen. Dadurch entsteht ein komplexes Geflige, in dem personliche Res-
sourcen und Grenzen, institutionelle Erwartungen und gesellschaftliche Entwicklungen
miteinander verwoben sind und den beruflichen Alltag dieser Unteroffizier*innen pra-

gen.

c) Problemstellung

Die Personengruppe der Unteroffizier*innen im Alter von 50 bis 65 Jahren sehen sich in
den Streitkriften des Osterreichischen Bundesheeres mit einer besonderen Verantwor-
tung konfrontiert, weshalb sie auch als das Riickgrat der Armee bezeichnet werden. Die-
ser Umstand pragt ihre berufliche Rolle, ihr Selbstverstdandnis und ihre Handlungspraxis
malRgeblich (Vgl. Osterreichische Unteroffiziersgesellschaft, 0. J.). Einerseits lassen insti-
tutionelle Strukturen wie Altersgrenzen, dienstrechtliche Vorgaben und Karrierepfade
nur begrenzte Gestaltungsspielrdume zu, andererseits wirken kdrperliche Leistungsnor-
men und soziale Erwartungen als normative Orientierungen, die den beruflichen Alltag
strukturieren. Diese Rahmenbedingungen stehen oftmals im Spannungsfeld zwischen
den realen physischen Voraussetzungen alterer Soldat*innen und den tradierten Anfor-

derungen einer modernen Einsatzarmee.

Hinzu kommen individuelle Faktoren wie Erfahrung, Identitdt, Motivation und persoénli-
che Anpassungsstrategien, die darliber entscheiden, wie Unteroffizier*innen ihre Rolle
interpretieren und ausiiben. Die komplexe Wechselwirkung dieser Einflussfaktoren
macht deutlich, dass das berufliche Handeln alterer Unteroffizier*innen nicht allein
durch formale Vorgaben bestimmt ist, sondern durch ein dynamisches Zusammenspiel
institutioneller, kérperlicher und sozialer Bedingungen. Dies hat Auswirkungen auf ihre

weitere berufliche Verwendung.



Dieses Zusammenspiel wurde bislang wissenschaftlich kaum beleuchtet. Nachfolgend

wird diese Problemstellung in Abbildung 2 grafisch dargestellt.

Korperliche
Leistungs-
normen

Institutionelle
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\
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Unteroffizier*innen
im Alter von 50 bis

65 Jahren ihre
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Abbildung 2: Problemstellung?

In der vorliegenden Untersuchung stellt die demografische Entwicklung im Unteroffi-
zierskorps ein zentrales Problem dar. Besonders deutlich zeigt sich die Alterskonzentra-
tion in den héheren Dienstjahren. So befinden sich in der Altersgruppe von 50 bis 55
Jahren 1 434 Unteroffizier*innen, in der Gruppe von 55 bis 60 Jahren sind es 1 410 und
in der Gruppe von 60 bis 65 Jahren 982. In Summe sind im Alter von 50 bis 65 Lebens-
jahren 3 826 Unteroffizier*innen im aktiven Dienst. Der Gesamtstand der aktiven Un-
teroffizier*innen im Bundesministerium fiir Landesverteidigung betragt 9 526 Personen

(Vgl. Bundesministerium fuir Landesverteidigung, 2025c).

3Vom Verfasser mittels Microsoft PowerPoint erstellt.



Folglich befinden sich 40% der Unteroffizier*innen in den betrachteten Alterskohorten
(50 bis 65 Lebensjahren/Jahrgang 1960 bis 1975). Diese Zahl verdeutlicht eine struktu-
relle Verschiebung hin zu einem alternden Personalbestand. In den ersten 30 Dienstjah-
ren (Alter von 20 bis 49 Jahren) betragt die Aufteilung 60 %, in den letzten 15 Dienstjah-
ren (Alter von 50 bis 65 Jahren) 40 %. Der Personalbedarf ist auf unteren Flihrungsebe-
nen deutlich héher als in oberen. Dies kann langfristig sowohl die Einsatzbereitschaft als
auch die Planbarkeit von PersonalentwicklungsmaBnahmen beeintrachtigen. Die daraus
resultierenden Herausforderungen betreffen insbesondere die Verwendungsmaoglich-

keiten alterer Unteroffizier*innen in altersgerechten Verwendungen.

d) Forschungsfrage

Als Forschungsfrage wird definiert:

L,Wie gestalten Unteroffizier*innen im Alter von 50 bis 65 Jahren ihre berufliche Rolle

in den Streitkraften?”

Die Unterfragen lauten:

,Wie beeinflussen institutionelle Strukturen, korperliche Leistungsnormen und soziale

Erwartungen ihr Selbstverstiandnis und ihre berufliche Handlungspraxis?“

“Welche Moglichkeiten der dienstlichen Verwendung fir Unteroffizier*innen im Alter

von 50 bis 65 Jahren gibt es?”

e) Stand der Forschung

Der demografische Wandel und die immer alter werdende Gesellschaft zeigt sich auch
in der Altersstruktur europdischer und nordamerikanischer Streitkrafte. Der aktuelle
Forschungsstand liefert Erkenntnisse zu militarischer Identitat, korperlichen Leistungs-

normen sowie institutionellen Rahmenbedingungen. Die meisten Studien befassen sich



mit Unteroffizier*innen und dem Ubertritt in die Privatwirtschaft nach einer zeitlich be-
grenzten Dienstzeit in Streitkrdften. Das System der pragmatisierten Beamt*innen, die
einer unbefristeten Dienstpflicht bis zum Ruhestand unterliegen, ist in internationalen

Streitkraften die Ausnahme und daher kaum beforscht.

Die britische Studie mit dem Titel “Understanding service leaders aged 50+. Their chal-
lenges and experiences in the civilian jobs market” zielt darauf ab, die besonderen Her-
ausforderungen zu identifizieren, denen sich Gber 50-jahrige Menschen nach ihrem Aus-
scheiden aus dem Dienst stellen miissen, und Wege aufzuzeigen, wie Arbeitgeber*innen
sie bei der Arbeitssuche unterstiitzen kdnnen. Das grundsatzliche Modell der britischen
Streitkrafte sieht vor das: ,, The Armed Forces’ employment structures are designed ac-
cordingly, with initial contracts of engagement being for a maximum of twelve years and
only those assessed with leadership potential in commissioned roles or with particular
skills being offered an extended contract of up to twenty-four years.” (Flynn & Ball, 2020,
S. 10). Die britischen Streitkrafte haben tberwiegend jlingere Soldat*innen. Fast alle
verweilen 12 oder 24 Jahre im Dienststand, je nach individueller Eignung. Aufgrund der
hohen Anforderungen des Soldat*innenlebens, mit hdufigen Einsdtzen und Trainings so-
wie unsozialen Arbeitszeiten und -bedingungen, entscheiden sich die meisten Soldat*in-

nen nach acht bis zwolf Dienstjahren fir den Austritt aus dem Militdrdienst (Vgl. ebd.).

Auch in den deutschen Streitkraften hat sich das Sozialwissenschaftliche Institut der
Bundeswehr mit Studien zu den Titeln ,,Unteroffizier und ziviler Beruf, Berufsbiografien
von Zeitsoldaten zwischen militdrischem Dienst und zivilberuflicher Reintegration” aus
dem Jahr 1999 oder ,Unteroffizier und ziviler Beruf” aus dem Jahr 2002 hauptsachlich
mit dem Ubergang vom Soldat*innenberuf in eine zivile Karriere beschiftigt. Der demo-
grafische Wandel hin zu einer alter werdenden Gesellschaft hat diese Situation gean-
dert, weshalb die ehemalige Wehrbeauftragte des Deutschen Bundestags, Eva Hogl, in
einem Interview aus dem Jahr 2022 folgendes sagte: ,Es geht nicht nur darum, junge
Menschen zu gewinnen. Wir miissen auch die mittleren und dlteren Jahrgdnge anspre-
chen und um sie werben. Alle bis 65 werden bei der Bundeswehr gebraucht. Es geht ja

nicht nur um den Kern der Truppe, sondern auch um die Reserve und die vielen zivilen



Tétigkeiten in der Bundeswehr. Gut qualifizierte Frauen und Mdnner sind iiberall ge-
fragt.” (Hollstein, 2022). Besonders aus der bestehenden Personalnot bei Streitkraften,

kann dieser Aussage ein bedeutendes Gewicht gegeben werden.

Der Stand der Forschung zeigt drei zentrale Punkte:
o Der demografische Wandel hin zu einer alter werdenden Gesellschaft macht
auch vor Streitkraften nicht halt.
o Nach einer befristeten Dienstzeit erfolgt aufgrund der hohen physischen Anfor-
derungen an den Beruf der Soldat*in der Ubertritt in die Privatwirtschaft.
o Institutionelle Strukturen bestimmen Handlungsspielrdume im Alter starker als

individuelle Motivation.

Es gibt folglich keine Studie, die systematisch untersucht, wie Unteroffizier*innen in der
Alterskohorte von 50 bis 65 Jahren in den Streitkriften des Osterreichischen Bundes-
heeres ihre berufliche Rolle gestalten und wie institutionelle, kérperliche und soziale

Faktoren ihr Selbstverstandnis pragen.

f) Soziologische Relevanz

In der vorliegenden Arbeit wird untersucht, wie dltere Unteroffizier*innen im Alter von
50 bis 65 Jahre ihre berufliche Rolle in physisch und gefechtstechnisch anspruchsvollen
Truppenverwendungen gestalten und welche Herausforderungen, Barrieren und Chan-
cen sich dabei ergeben. Aus soziologischer Perspektive leistet die Arbeit einen Beitrag
zum Verstadndnis der Wechselwirkung zwischen Alter, Beruf und institutionellen Struk-
turen. Wahrend sich die Militarsoziologie traditionell stark auf organisatorische Ablaufe,
Hierarchien und Gruppenverhalten fokussiert (Vgl. Collmer, 2010, S. 309), fehlt bislang
eine differenzierte Betrachtung von dlteren Soldat*innen in Streitkraften, insbesondere
in Bezug auf ihre Wahrnehmung durch gleichgestellte und vorgesetzte Personen sowie

ihrem eigenen Rollenerleben.
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Beispielhaft soll die Studie , The American Soldier” von Samuel Stouffer erwahnt wer-
den, da sie als Basis der Lebensverlaufsperspektive in einem wichtigen Paradigma in der
Militarsoziologie gilt. Der Schwerpunkt liegt hier auf den Auswirkungen des Militar-
dienstes auf die spatere Lebenszeit, da dieser keine neutrale Umgebung ist, sondern ein
hochgradig strukturierter sozialer Kontext (Vgl. Ryan, 2013, S. 13). Auch zeigt dieses
Werk wie militarische Einstellungen, Anpassungsprozesse und das Rollenverstandnis

Soldat*innen im Alter pragen.

Alterssoziologisch ist die Studie relevant, da sie aufzeigt, wie Alter und Alterungspro-
zesse, eingebettet im demografischen Wandel, nicht nur die individuelle Leistungsfahig-
keit, sondern auch die sozialen Rollen, den Status und die Anerkennung innerhalb hie-
rarchischer Organisationen beeinflussen. Diese Studie tragt somit zu einem besseren
Verstandnis des wechselseitigen Verhéltnisses von Altern bei Unteroffizier*innen und

den institutionelle Strukturen im Osterreichischen Bundesheer bei.

In der Alterssoziologie wird Alter zunehmend nicht nur als biologisches, sondern auch
als sozial konstruiertes Phanomen betrachtet, das mit Erwartungen, Stereotypen und
institutionellen Normen verbunden ist. Diese Masterarbeit soll aufzeigen, inwiefern al-
tere Unteroffizier*innen Rollenkonflikte, Diskriminierung oder Moglichkeiten der An-
passung und Innovation erleben und wie diese Erfahrungen das Organisationsklima und

die Personalentwicklung bzw. -einsatz beeinflussen.

g) Motivation des Verfassers

Die Frage nach der optimalen Nutzung erfahrener Unteroffizier*innen in den Gsterrei-
chischen Streitkraften ist sowohl aus militarischer als auch aus gesellschaftlicher Per-
spektive hochrelevant. Das Thema motiviert mich persénlich, da ich aus langjahriger mi-
litarischer Praxis — auch als aktiver Unteroffizier — weiR, welchen unschatzbaren Wert
Erfahrung, Routine und Filhrungskompetenz von Unteroffizier*innen fir die Einsatzbe-
reitschaft einer Einheit darstellen. Gleichzeitig stellt sich die Herausforderung, diese Ex-

pertise weiterhin trotz altersbedingter Einschrankungen effektiv einzubringen.
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Diese Diskrepanz zwischen Erfahrungswerten und physischen Leistungsanforderungen
hat mein Interesse geweckt, praxisnahe und strategisch sinnvolle Konzepte zu entwi-
ckeln. Aus wissenschaftlicher Sicht bietet das Thema die Gelegenheit, das Altersma-
nagement, die Personalpolitik und die Organisationsentwicklung innerhalb militarischer
Strukturen zu untersuchen. Die Arbeit soll aufzeigen, unter welchen Bedingungen altere
Unteroffizier*innen weiterhin produktiv eingesetzt werden kénnen und welche Theo-

rien sich als adaptierbar erweisen.

Dariiber hinaus hat die Analyse gesellschaftliche Relevanz. Mit einer alternden Beleg-
schaft sehen sich nicht nur militarische Organisationen mit der Herausforderung kon-
frontiert, Wissenstrager langfristig zu integrieren und motivieren. Auch die Sicherheits-
und Verteidigungspolitik muss die Potenziale erfahrener Soldat*innen erkennen und
nutzen. Das Telos besteht darin, praxisnahes Wissen mit theoretischen Ansatzen zu ver-
binden und Handlungsempfehlungen fiir die Personalstrategie des Bundesministeriums

fiir Landesverteidigung und des Osterreichischen Bundesheeres zu formulieren.

h) Forschungsdesign

Das Unterkapitel Forschungsdesign umfasst die Beschreibung der gewdhlten Methode,
einen Hinweis zur sprachlichen Darstellung, die thematische Abgrenzung sowie die Glie-

derung der Arbeit.

i. Methode

In dieser, im qualitativ-induktiven Forschungsschluss verorteten, Studie werden leitfa-
dengestltzte/strukturierte Interviews als Primardaten der Datenerhebung gewahlt. Der
Abschluss induktiver Forschung ist die Generalisierung und die Schaffung einer eigenen
Theorie. Dokumente, Monografien und peer-reviewed Journals reicherten die Datener-
hebung als Sekundardaten an. Zudem wurden im Bundesministerium fiir Landesvertei-
digung Expert*innengesprdache zum Verdichten der Daten gefiihrt. Der eigene Zugang
zur Forschung folgte dem Dreiklang Darstellen — Bewerten — Folgern. Einen Mehrwert

stellt das Gewicht des Abrufens von Dokumenten, Informationen und Expert*innen des
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Verteidigungsressorts sowie des Osterreichischen Bundesheeres. Dieser Mehrwert des

Autors tragt wesentlich zur Qualitat dieser Masterarbeit bei.

Den alterssoziologischen und sozialtheoretisch-interaktionistische Ansatzen, die dieser
Arbeit zugrunde liegen, wird eine mittlere Reichweite zugeschrieben. Sie bewegen sich
somit zwischen mikrosoziologischen Erklarungsmodellen und umfassenden makrosozi-
ologischen Gesellschaftstheorien. Ihr Fokus liegt auf beobachtbaren sozialen Phanome-
nen wie dem demografischen Wandel innerhalb von Streitkrdften und nicht auf der Ge-
sellschaft als Ganzes. Die Forschungsperspektive des Verfassers ist als reflexive Insider-
Position zu charakterisieren, da seine institutionelle Einbettung im Bundesministerium
flr Landesverteidigung sowie seine berufliche Tatigkeit einen reflexiven Zugang zum

Untersuchungsfeld ermoglichen.

Diese Masterarbeit wird von nachfolgenden Theorien im Kapitel 2 geleitet. Aus dem Be-
reich der beruflichen Identitdt und Rollenwandel sind dies die Rolleniibernahme nach
Mead, der Symbolischer Interaktionismus nach Blumer, der Habitus nach Bourdieu und
der Lebenslauf nach Kohli. Diese sozialtheoretisch-interaktionistische Ansatze betonen,
dass ldentitat, Rollen und Handlungsweisen nicht fest vorgegeben sind, sondern sich in
sozialen Interaktionen, durch die Ubernahme von Erwartungen anderer und durch ver-

innerlichte Dispositionen herausbilden.

Die alterssoziologischen Perspektiven, befassen sich mit Alter, biologischen Verande-
rungen und gesellschaftlichen Erwartungen an verschiedenen Lebensphasen und haben
Einfluss auf das berufliche Verhalten, die Leistungszuschreibung und die Einbettung al-
terer Unteroffizier*innen in ein System oder eine Institution. Theorien hierzu sind Doing
Age nach Schroter, Disengagement Theory nach Cumming & Henry und Continuity The-
ory nach Atchley. Die abschlieBende reflexive Perspektive wird im Kapitel 6, der Diskus-
sion, angewendet. Diese Perspektive rickt Wechselwirkungen zwischen individuellen
Erfahrungen, organisationalen Normen und wissenschaftlicher Betrachtung in den Fo-

kus und konvergiert sich auBerdem in der Theoriebildung dem Kapitel 5.
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Um die Forschungsfrage sowie die Unterfragen zu beantworten, wird die Datenanalyse
mittels der Grounded Theory durchgefiihrt. Das Ziel der Forschung ist es, das Phdanomen
des demografischen Wandels innerhalb dieses speziellen Gegenstands, namlich den
Streitkraften des Osterreichischen Bundesheeres, zu interpretieren und den Zusam-
menhang der Nutzungsphase innerhalb des Unteroffizier*innenkorps, zu verstehen. Die
Moglichkeiten der Verwendung von Unteroffizier*innen im fortgeschrittenen Alter wer-

den im Kapitel 6 als Zweck dargestellt.

ii. Hinweis zur sprachlichen Darstellung

Im Rahmen der empirischen Untersuchung wurden die Rollen alterer Unteroffizier*in-
nen anhand wiederkehrender Muster typisiert, wodurch Typen wie ,Briickenbauer”,
,Festhalter”, ,Wissenshiiter”, ,Mentor” oder ,Ausbilder” identifiziert wurden. Diese
Bezeichnungen werden als analytische Kategorien in generischer Form verwendet und

beziehen sich auf Personen aller Geschlechter.

iii. Ein-und Abgrenzung

Als Eingrenzung wurden die Alterskohorten der Jahrgdange 1960 bis 1975 (weiblich und
mannlich) bericksichtigt. Die Abgrenzung erfolgt auf Unteroffizier*innen des AuRen-
dienstes innerhalb der Streitkrifte des Osterreichischen Bundesheeres. Diese Ein- und
Abgrenzung wurde vorgenommen, um die Untersuchung auf eine vergleichbare Al-
terskohorte und eine klar definierte berufliche Gruppe zu fokussieren. Dadurch konnten
homogene Erfahrungs- und Handlungsmuster analysiert werden, die aussagekraftige Er-
gebnisse fir die Personalentwicklung und Altersforschung innerhalb des Bundesminis-

teriums fur Landesverteidigung liefern.

iv. Gliederung

Die vorliegende Masterarbeit ist in sieben Hauptkapitel gegliedert, die systematisch auf-
einander aufbauen und die Untersuchung der Rolle von Unteroffizier*innen im héheren
Dienstalter im Osterreichischen Bundesheer sowohl theoretisch als auch empirisch be-

leuchten.
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Die Einleitung (Kapitel 1) schafft die notwendige Grundlage. Sie beginnt mit einer histo-
rischen Genese und den soziologischen Kontext, der die Arbeit in die Alterssoziologie
und die demografische Entwicklung in Osterreich einbettet. Daraus aufbauend wird die
spezifische Problemstellung entfaltet: Die Herausforderung der Rollengestaltung fir
Unteroffizier*innen im Alter von 50 bis 65 Jahren. Aus dieser leitet sich die zentrale For-
schungsfrage und ihre Unterfragen ab. Ein Uberblick zum Stand der Forschung zeigt die
bestehende Forschungsliicke auf, wahrend die Erlduterung der soziologischen Relevanz
und der Motivation des Verfassers die Bedeutung der Studie unterstreichen. Das Kapitel
schlieBt mit der Darlegung des Forschungsdesigns (Methode, Ein-/Abgrenzung) und er-

forderlichen Begriffsdefinitionen.

Den konzeptionellen Kern der Arbeit bildet der theoretische Rahmen (Kapitel 2). Dieser
ist in vier thematische Blocke unterteilt: 1) Militdrsoziologische Perspektiven auf Berufs-
rollen, 2) eine vergleichende Analyse von Dienstrecht, Leistungsnormen und Verwen-
dungsmoglichkeiten in Osterreich und Deutschland, 3) Theorien beruflicher Identitét
und Rollenwandel und 4) alterssoziologische Theorien. Dieses Kapitel stellt das analyti-
sche Instrumentarium bereit, um die empirischen Phdnomene anschlieBend zu deuten.
Das methodische Design (Kapitel 3) erldutert detailliert den qualitativen Forschungs-
weg. Es beschreibt die Datenerhebung durch leitfadengestiitzte Interviews inklusive
Durchfiihrung und Nachbereitung unter strenger Beachtung ethischer und qualitativer
Gutekriterien. Im zweiten Teil wird die Datenanalyse mittels der Grounded Theory als

Verfahren zur theoriegenerierenden Auswertung der Transkripte dargelegt.

Die empirischen Ergebnisse (Kapitel 4) prasentieren die aus der Analyse gewonnenen
zentralen Befunde in thematisch geordneter Form. Im Fokus steht die beschriebene Rol-
lentransformation von direkter zu indirekter Fihrung, die kdrperliche Dimension dieses
Wandels, die polarisierten Rollentypen des ,Briickenbauers” und des ,Festhalters”,
zentrale Ressourcen wie Erfahrungskapital sowie strukturelle und generationelle Her-
ausforderungen. Den Abschluss bildet die Identifikation der inneren Haltung als Schlis-

selbedingung fiir eine gelungene Anpassung.
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Auf Basis dieser Ergebnisse erfolgt in Kapitel 5 die eigentliche Theoriebildung. Hier wird
die aus der Grounded Theory generierte, eigene theoretische Erklarung des Phdnomens
zusammengefasst und als grafische Darstellung veranschaulicht. Die Diskussion (Kapitel
6) reflektiert und vertieft die Befunde. Im ersten Teil werden die theoretischen Implika-
tionen diskutiert, indem die empirischen Mechanismen theoretisch fundiert, die Rollen-
typologien riickgebunden und der Beitrag der Arbeit zum wissenschaftlichen Diskurs
herausgearbeitet werden. Der zweite, praktische Anteil leitet daraus konkrete, syste-
matisch diskutierte Verwendungsmoglichkeiten fir altere Unteroffizier*innen ab. Den
Abschluss bildet die Zusammenfassung (Kapitel 7). Sie beinhaltet ein pragnantes Fazit,
das die Forschungsfrage beantwortet, und einen Ausblick, der relevante Forschungsde-

siderate fur kunftige Studien identifiziert.

Insgesamt gibt die Gliederung der Arbeit einen klaren roten Faden vor, der von der the-
oretischen Fundierung Gber die empirische Analyse bis hin zu praktischen Empfehlun-

gen und wissenschaftlichen Schlussfolgerungen fuhrt.

i) Begriffsbestimmung

Die Definierung der nachfolgenden Begriffe soll hauptsachlich Zivilist*innen zugutekom-
men, um ein besseres Verstandnis dieses Forschungsgegenstandes zu erhalten. Auch
soll ein Verstandnis fur den, in diese Masterarbeit zentralen, Begriff des Alter(n)s ge-

schaffen werden.

i. Alter(n)

» [...] ist Alter eine Sache persénlicher Einschdtzung einerseits und der gesellschaftlichen
Bewertung andererseits. [...] Immer hat die kérperliche und geistige Verfassung des
Menschen erheblichen Einfluss auf die Zuschreibung des Altersstatus. [...] Schlieflich ist
die Altersrolle dem Wandel unterworfen. Unter Altersrolle sind die Erwartungen der Ge-
sellschaft, auch die des persénlichen Umfelds, also der Familie, Nachbarschaft, Berufs-,
Vereinskollegen usw., an den alten Menschen zu verstehen. Gemeint ist damit auch das

durch die Gesellschaft akzeptierte Verhalten seitens des Rollentrigers. [...] In
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traditionalen und modernen Gesellschaften gilt das Ausscheiden aus dem Produktions-
prozess als ein wichtiges Datum fiir das Altwerden. Mit Produktionsprozess ist gemeint
die individuelle Beteiligung an einem durch Arbeitsteilung gekennzeichneten gesell-
schaftlichen Prozess, der das (Uber-)Leben des Einzelnen und das Funktionieren der Ge-
sellschaft, also die Versorgung mit Giitern und Dienstleistungen, bewirkt.” (Thieme,

2008, S. 29).

ii. Streitkraft

,ist die Gesamtheit der organisierten bewaffneten Verbdnde, Einheiten und Gruppen,
die militdrische Handlungen ausfiihren kann und einer Flihrung untersteht, welche fiir
das Verhalten ihrer Untergebenen verantwortlich ist. Dies gilt auch dann, wenn diese
bewaffneten Krdfte durch eine Regierung oder ein Organ vertreten sind, welche von ei-
nem Gegner nicht anerkannt werden.” (Bundesministerium fiir Landesverteidigung,

2025a).

iii. Unteroffizier*in

,Unteroffizierinnen arbeiten beim Osterreichischen Bundesheer und nehmen einerseits
Fiihrungsfunktionen im Truppendienst und in der Ausbildung der Grundwehrdienerinnen
wahr, andererseits sind sie auch im Verwaltungsdienst und technischen Dienst tdtig.
Weiters sind sie als Gruppen- oder Zugskommandantinnen und in der Ausbildung tdtig:
Sie bilden die Rekrutinnen im Gefechts-, Exerzier-, Waffen- und Schiefsdienst sowie in
Kampftechniken aus oder kontrollieren deren Ausbildung durch die Chargen (Personen
mit einem (iber den Rekruten stehenden Dienstgrad). Neben gehobenen Verwaltungs-
aufgaben werden Unteroffizierinnen auch fiir spezielle Dienste, wie z.B. Waffenkammer-

oder Sanitétsdienst, herangezogen.”“ (AMS Berufslexikon, 2025, S. 1).

iv. Kdrperliche Leistungsfahigkeit

,Kérperliche Leistungsfdhigkeit ist ein Zustand, welcher von der individuellen Kondition
und Konstitution bestimmt wird. Kondition ist der Ausprdgungsgrad der motorischen

Grundeigenschaften Kraft, Ausdauer, Schnelligkeit, Koordination und Beweglichkeit
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sowie deren Wechselwirkungen. Konstitution ist das Erscheinungs-, Funktions- und Leis-
tungsgefiige eines Individuums, welches durch Erbanlagen sowie Umwelteinfliisse be-
einflusst und geformt wird. Sie bestimmt die physische und psychische Belastbarkeit und

Trainierbarkeit.” (Bundesministerium fur Landesverteidigung, 2025b).

j) Dankesworte

Mein aufrichtiger Dank gilt meiner Betreuungsperson ao. Univ.-Prof. i.R. Mag. Dr. Franz
Kolland, welcher mein Interesse fiir die Alterssoziologie geweckt und mich mit seiner
fachlichen Expertise wahrend der Erstellung dieser Masterarbeit begleitet hat. Auch
mochte ich mich bei den Dozent*innen des Instituts fir Soziologie der Universitat Wien
bedanken. Durch ihre fundierte Fachkenntnis, anregenden Impulse und kritischen Riick-
meldungen haben sie mallgeblich dazu beigetragen, meine Studie inhaltlich zu vertiefen

und meine Kenntnisse des wissenschaftlichen Arbeitens zu erweitern.

Mein besonderer Dank gilt auch allen Interviewparter*innen, Fachexpert*innen und der
Zentraldokumentation der Landesverteidigungsakademie, die sich die Zeit genommen
haben, mir zur Verfligung zu stehen und mir durch ihre Offenheit wertvolle Einblicke in
ihre Erfahrungen und ihr Erleben ermoglichten. Ebenso mochte ich meinen Kamerad*in-
nen im Bundesministerium fiir Landesverteidigung und des Osterreichischen Bundes-
heeres danken. lhre anregenden Gesprache und ihr wertvolles Feedback haben den Ent-
stehungsprozess dieser Studie entscheidend bereichert und zu neuen Perspektiven an-
geregt. Ich bin davon liberzeugt, dass diese Masterarbeit nicht nur als wissenschaftliche
Leistung verstanden wird, sondern auch einen Beitrag zur Weiterentwicklung der alters-
soziologischen Forschung innerhalb des Bundesministeriums fiir Landesverteidigung
leisten kann und dadurch eine fundierte Grundlage fiir evidenzbasierte Entscheidungen
im Umgang mit dem demografischen Wandel innerhalb des Osterreichischen Bundes-

heeres schafft.

Ein abschlieRender Dank gebihrt schlieRlich meiner Ehefrau Cheng und meiner wun-

derbaren Tochter Vivian sowie meinem Vater Alfred. |lhre Geduld, Ermutigung und
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stetige Unterstlitzung wahrend dieser intensiven Phase waren eine unverzichtbare
Stitze. Ihr Vertrauen hat mir die n6tige Motivation und Zuversicht gegeben, diese Her-
ausforderung mit Engagement zu meistern. Diese Arbeit widme ich ganz besonders mei-
ner kiirzlich verstorbenen Mutter in tiefer Dankbarkeit flr ihre Liebe, ihre Flirsorge und

ihren unerschitterlichen Glauben an mich, der mich mein Leben lang getragen hat.
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2. Theoretischer Rahmen

,that there is nothing so practical as a good theory” (Burnes & Cooke, 2013, S. 409).

Der theoretische Rahmen dieser Studie dient dazu, ein grundlegendes Verstandnis fiir
die sozialen, institutionellen und individuellen Bedingungen zu schaffen, unter denen
Unteroffizier*innen im Alter zwischen 50 und 65 Jahren ihre berufliche Rolle in den
Streitkraften gestalten. Anstatt Hypothesen deduktiv zu prifen, bietet der Theorieteil
einen Orientierungsrahmen, innerhalb dessen die empirischen Ergebnisse interpretiert
werden kénnen. Im Fokus stehen dabei die Verbindung zwischen militarsoziologischen
Perspektiven auf Hierarchie und Rollenverstandnis einerseits sowie Theorien berufli-
cher subjektiver Identitdt andererseits. Aus dem Bereich der Alterssoziologie wird auf
das Altern im Arbeitskontext und den institutionellen Strukturen des militarischen
Dienstes eingegangen. Dadurch sollen die individuellen Erfahrungen und Deutungen der
Interviewpartner*innen im Kontext struktureller Vorgaben, kérperlicher Leistungsnor-
men und sozialer Erwartungen eingeordnet und die Entstehung beruflicher Handlungs-
praxis aus einer verstehenden Perspektive nachvollzogen werden kdnnen. Nach der Ka-
tegorisierung von Abend (2008) werden in dieser Studie folgende Bedeutungen der The-

orie definiert:

o Theorie als Erklarung eines sozialen Phdnomens - Demografischer Wandel in
Streitkraften.
o Theorie als Beschreibung eines empirischen Phanomens - Verwendung von Un-

teroffizier*innen im Osterreichischen Bundesheer (Vgl. Abend, 2008, 173ff.).

Der entwickelte theoretische Rahmen dient als grundlegende Orientierung fiir die an-
schlieBenden empirischen Erhebungen und bildet zugleich die Basis fiir die Entwicklung
einer eigenen Theorie im Sinne eines sensibilisierenden Konzepts. Auf diese Weise un-
terstitzt dieser dabei, relevante Aspekte der sozialen Wirklichkeit gezielt zu identifizie-

ren, zu strukturieren und im Forschungsprozess systematisch zu analysieren.
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a) Militarsoziologische Perspektiven auf Berufsrollen und Alterskohorten

Militarsoziologische Perspektiven auf Berufsrollen und Alterskohorten ermoglichen ein
vertieftes Verstandnis dafiir, wie sich berufliche Anforderungen, organisational veran-
kerte Rollenerwartungen und generationenspezifische Pragungen innerhalb der Streit-
krafte entwickeln und gegenseitig beeinflussen. Dabei riicken sowohl die institutionel-
len Rahmenbedingungen militarischer Professionalisierung als auch die spezifischen Le-
bens- und Karriereverldufe unterschiedlicher Altersgruppen in den Fokus. Damit bieten
sie einen analytischen Zugang, um Veranderungen in Aufgabenprofilen, Identitatsmus-
tern und Karriereorientierungen systematisch zu erfassen und in einen breiteren gesell-

schaftlichen Kontext einzuordnen.

i. Besonderheiten des Soldatenberufs

Um auf die Berufsrolle von Soldat*innen einzugehen muss man vorher den Begriff von
Moral bzw. Ethos definieren, da dieser Unteroffizier*innen bis an das berufliche Lebens-
ende pragt und Identitatsstiftend wirkt. ,Moral bzw. Ethos bezeichnet die Wertvorstel-
lungen und Verhaltensnormen, nach denen sich das Handeln von Menschen als Mitglie-
der einer Gesellschaft ausrichtet.” (Bohrmann, 2013, S. 15). Die Frage nach dem guten
und richtigen Handeln ist insbesondere im Soldat*innenberuf von immanenter Bedeu-
tung. Im Prozess der militarischen Sozialisation sollen Soldat*innen ein spezifisches be-
rufliches Selbstverstandnis sowie die dafiir notwendigen praktischen Fertigkeiten ent-
wickeln. Diese Qualifikationen sind darauf ausgerichtet, im bewaffneten Konflikt hand-

lungsfahig zu sein.

Im Zentrum des soldatischen Berufs und der hierfiir erforderlichen Sozialisation steht
somit die Bereitschaft und Fahigkeit, auf Befehl innerhalb einer arbeitsteilig organisier-
ten Struktur Gewalt auszuliben, bis hin zur Verletzung oder Tétung anderer bzw. zur
Zerstorung ihrer Lebensgrundlagen ebenso wie das Akzeptieren des eigenen Risikos,
verletzt oder getotet zu werden (Vgl. ebd., S. 19). Die militarische Sozialisation ist in
altersbezogene Entwicklungsphasen eingebettet. Aus Sicht der Alterssoziologie wird

deutlich, dass die Bereitschaft und Fahigkeit zur Auslibung militdrischer Gewalt, die
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Ubernahme des soldatischen Berufsverstidndnisses sowie die Erfiillung der kdrperlichen
und psychischen Anforderungen des Dienstes je nach Alterskohorte unterschiedlich aus-

gepragt sind bzw. mit zunehmendem Alter sinken.

ii. Das mikrosoziologische Konzept der militdrischen Sozialisation

Zum weiteren Kreis der militarischen Sozialisation gehort die Enkulturation sowie des
soldatischen Selbst- und Berufsverstandnisses (Vgl. Collmer, 2010, S. 314). Zur militari-
schen Sozialisation gehort neben der Vermittlung von Regeln, Rollen und Verhaltens-
normen auch die Enkulturation, durch die Soldat*innen die spezifische Kultur der Streit-
krafte verinnerlichen. Ebenfalls umfasst sie die Entwicklung eines soldatischen Selbst-
und Berufsverstandnisses, das die Identifikation mit Aufgaben, Werten und Erwartun-
gen des Militars ermoglicht. (Vgl. ebd., S. 314f.) ,Ausgangspunkt ist die These, dass In-
dividuen in einer spezifischen Weise von der Institution Militdr gepréigt werden, die sich
von der zivilen Welt unterscheidet und die mit dem Stichwort , Disziplinierung“ umrissen
werden kann.” (Ebd.). Streitkradfte sind Organisationen sui generis, da sie sich durch Dis-
ziplin, Mut, Treue oder Gehorsam im Zusammenhang mit Subordination auszeichnen.
Auch hier muss konstatiert werden das sich mit zunehmendem Alter diese Rollenorien-
tierungen im Verlauf des Dienstalters andert, da Erfahrungen als auch physische Belast-

barkeit einen Effekt darstellen.

Die Allgemeine Dienstvorschriften fiir das Bundesheer (ADV) legen zentrale normative
und organisatorische Regeln fest, die relevant sind fir die militarische Sozialisierung also
wie Soldat*innen bestimmte Werte, Normen, Rollen und Verhaltensweisen internalisie-
ren. Unter dem Kapitel Allgemeine Pflichten des Soldaten?, wird im § 3 Abs. 1 (Allgemei-

nes Verhalten) folgendes festgehalten: ,Der Soldat [sic!] hat auf Grund seiner

4 Aufgrund der in § 2a. ADV vermerkten Sprachlichen Gleichbehandlung, welche besagt ,Die in dieser
Verordnung verwendeten personenbezogenen Ausdriicke betreffen, soweit dies inhaltlich in Betracht
kommt, alle Geschlechter gleichermafen.” (Bundeskanzleramt der Republik Osterreich Allgemeine

Dienstvorschriften fiir das Bundesheer, 2025) verwendet der Verfasser dieselbe Form.
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Verantwortung fiir eine erfolgreiche Landesverteidigung jederzeit bereit zu sein, mit al-
len seinen Krdiften den Dienst zu erfiillen. Er hat alles zu unterlassen, was das Ansehen
des Bundesheeres und das Vertrauen der Bevélkerung in die Landesverteidigung beein-
tréchtigen kénnte.” (Bundeskanzleramt der Republik Osterreich Allgemeine Dienstvor-
schriften fir das Bundesheer, 2025). In § 3 Abs. 3 (Leistungsbereitschaft) findet sich:
,Der Soldat [sic!] hat alle seine Féhigkeiten, Kenntnisse und Fertigkeiten im Dienst ein-
zusetzen. Er hat sich jeder fiir den Dienst notwendigen Ausbildung zu unterziehen.”
(Ebd.). Flir Unteroffizier*innen, die aufgrund ihrer Erfahrung und Fachkenntnis zentrale
Bindeglieder innerhalb der Truppe bilden, bilden diese Vorschriften die Grundlage fir
ein starkes soldatisches Selbstverstandnis und eine nachhaltige Identifikation mit der
militdrischen Organisationskultur. Dies ermoglicht es, Unteroffizier*innen auch im ho-

heren Alter weiterhin fachlich qualifiziert, in Ausbildung, Flihrung oder Spezialaufgaben

einzusetzen, wodurch ihre Expertise langfristig fiir das Bundesheer nutzbar bleibt.

iii. Conclusio

Die Analyse zeigt, dass die militirische Sozialisation im OBH eng mit den normativen
Vorgaben der Allgemeinen Dienstvorschriften verknipft ist. Durch die Vermittlung von
Werten, Rollen und Verhaltensnormen sowie die gezielte Enkulturation entwickeln Sol-
dat*innen ein spezifisches berufliches Selbstverstandnis, das sie befahigt, die Anforde-
rungen des Soldatenberufs zu erfiillen. Besonders fiir Unteroffizier*innen, die als Bin-
deglieder zwischen Fiihrung und Mannschaft fungieren, ist diese Sozialisation entschei-
dend, da sie nicht nur fachliche Kompetenzen vermittelt, sondern auch die Identifika-

tion mit der militarischen Organisationskultur starkt.

Gleichzeitig verdeutlichen die alterssoziologischen Perspektiven, dass die Auspragung
militarischer Rollenorientierungen, Leistungsbereitschaft und korperlich-psychischer
Belastbarkeit mit zunehmendem Dienstalter variiert. Die ADV bieten jedoch einen Rah-
men, der es ermoglicht, erfahrene Unteroffizier*innen auch im héheren Alter weiterhin
produktiv einzubinden, sei es in Ausbildung, Flihrung oder spezialisierten Funktionen.

Somit sichern die institutionell verankerten Normen nicht nur die Kontinuitat
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militarischer ldentitdt, sondern auch die langfristige Nutzung von Erfahrung und Exper-

tise innerhalb der Streitkrafte.

b) Alter(n) im militarischen Kontext: Dienstrecht, Leistungsnormen, Verwen-

dungsmaoglichkeiten

Im militarischen Kontext wird Alter nicht nur als demografische GréRe verstanden, son-
dern als ein strukturpragender Faktor, der dienstrechtliche Rahmenbedingungen, kor-
perliche Leistungsnormen und die daraus resultierenden Verwendungsmoglichkeiten
maRgeblich beeinflusst. Ein Vergleich zwischen dem Osterreichischen Bundesheer und
der Deutschen Bundeswehr zeigt, dass beide Streitkrafte vor dhnlichen Herausforderun-
gen stehen, jedoch unterschiedliche organisatorische und rechtliche Losungen entwi-
ckelt haben, um den demografischen Wandel, steigende Lebenserwartung und verlan-
gerte Pensionsantrittszeiten zu bewaltigen. Damit werden Alter(n) und korperliche Leis-
tungsfahigkeit zu zentralen Steuerungsparametern militarischer Personalplanung, die
sowohl den Karriereverlauf als auch die Einsatz- und Verwendungsbreite in beiden Ar-

meen maligeblich bestimmen.

i. Vergleich — Dienstrecht Osterreichisches Bundesheer und Deutsche Bundeswehr

Im OBH regelt das Wehrgesetz aus dem Jahr 2001 die Dauer der Wehrpflicht. Dazu in
§ 10 Abs. 1 ,Alle ésterreichischen Staatsbiirger ménnlichen Geschlechtes, die das 17. Le-
bensjahr vollendet und das 50. Lebensjahr noch nicht vollendet haben, sind wehrpflich-
tig. Fiir Offiziere, Unteroffiziere [sic!] sowie Spezialkrdifte fiir eine in der Einsatzorganisa-
tion in Betracht kommende Funktion, insbesondere auf den Gebieten der Technik, des
Sanitdtswesens, des Seelsorgedienstes und der Fremdsprachen, endet die Wehrpflicht
mit Ablauf des Monats, in dem sie das 65. Lebensjahr vollenden.” (Bundeskanzleramt
der Republik Osterreich Wehrgesetz, 2023). Diese Regelung geht einher mit dem im ers-
ten Kapitel erwdhnten definitivem Dienstverhéltnis nach dem Beamten-Dienstrechtge-

setz aus dem Jahr 1979.
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In Deutschland legt das Soldatengesetz allgemeine und besondere Altersgrenzen fiir Be-
rufssoldaten fest. Demnach endet die dienstliche Verwendung von Berufsunteroffi-
zier*innen mit Vollendung des 55. Lebensjahres (Vgl. Soldatengesetz, 2025). Uber den
55. Geburtstag hinaus ist nur in Einzelfdllen bei Bedarf und mit Genehmigung eine Ver-
langerung moglich. RegelmaRig werden beorderte Soldat*innen nach Erreichen der Al-
tersgrenze zur Ruhe gesetzt. Neben dem Soldatengesetz regeln zahlreiche Verordnun-
gen (z.B. Altersgrenzenverordnung, Truppenarztliche Bestimmungen) dienstliche Ver-
setzungen und Ruhestand. Beim Ubergang in die Reserve gilt zudem die Grundbeorde-
rung, welche besagt das Berufssoldat*innen, die mit 57 Lebensjahren aus dem Dienst
ausscheiden, bis zum 60. Lebensjahr grundbeordert werden, um im Reservistendienst
eingesetzt zu werden. Danach kdnnen sie sich freiwillig bis zum Hochstdienstalter von

65 Jahren engagieren (Deutsche Bundeswehr, 2025).

ii. Vergleich —Kérperliche Leistungsnormen Osterreichisches Bundesheer und Deut-

sche Bundeswehr

Beide Heeresorganisationen verlangen von Unteroffizier*innen ausgepragte physische
Fitness. Im OBH sieht die Ausbildungsphilosophie vor, dass kérperliche Leistungsnor-
men auf das Lebensalter hin degressiv abgestuft werden. Auch werden fiir Kadersol-
dat*innen differenzierte Belastungstests (Marsch, Ausdauer, Kraft) je nach Truppengat-
tung erwartet (Vgl. GroR, 2005). Laut der Dienstvorschrift fiir das Bundesheer im Bereich
Korperausbildung ist fir Kadersoldat*innen des Prasenzstandes zumindest einmal pro
Kalenderjahr eine Leistungspriifung Allgemeine Kondition positiv zu absolvieren. Bis zur
Vollendung des 50. Lebensjahres ist sie flir das Kaderpersonal verpflichtend, danach
freiwillig. Die Leistungsprifung besteht aus dem ersten Priifungsteil Liegestiitz und ei-
nem zweiten Priifungsteil 2.400 Meter Lauf. Eine Ausnahmeregelung gibt es hier fir

Auslandseinsitze (Vgl. Rechnungshof Osterreich, 2021, S. 33).
Die DBW definiert Korperliche Leistungsfahigkeit (KLF) wie folgt: ,Die KLF wird definiert

als der Ausprigungsgrad wesentlicher physischer Leistungsparameter im Bereich allge-

meiner und spezieller konditioneller Grundlagen und koordinativer Fertigkeiten. Sie ist
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u. a. abhdngig vom Gesundheitszustand, dem Trainingszustand der motorischen Grund-
fdhigkeiten (Kraft, Ausdauer, Koordination), von psychischen (motivationalen, emotio-
nalen und kognitiven) Prozessen und von vorherrschenden Umweltbedingungen. Die KLF
dient der langfristigen und stabilen Bewdltigung militérischer Aufgaben und Anforde-
rungen. Sie gliedert sich in die Bereiche Sport (Allgemeine Sportausbildung) und Militd-
rische Fitness (Militérisches Fitnesstraining).” (Deutsche Bundeswehr, 2020). Die stetige
Entwicklung und Aufrechterhaltung der korperlichen Leistungsfahigkeit bilden die
Grundlage fir gesundheitliche Vorsorge, physische Belastbarkeit und die Wiedererlan-
gung militarischer Fahigkeiten in Streitkraften. Sie ist zudem notwendig, um die indivi-
duellen Grundfertigkeiten zu erlernen und dauerhaft sicherzustellen. Besonders hervor-
zuheben sind hierbei das Aufrechterhalten der korperlichen Leistungsfahigkeit und das
bestandige Sicherstellen der personlichen Grundfertigkeiten, was insbesondere fiir Un-

teroffizier*innen von immenser Bedeutung ist.

iii. Vergleich — Verwendungsmoglichkeiten Osterreichisches Bundesheer und Deut-

sche Bundeswehr

In beiden Streitkraften sind Unteroffizier*innen fiir die Einsatzbereitschaft wesentlich,
da sie Fihrungs- und Ausbildungsverantwortung Gbernehmen, die aus einer jahrelan-
gen Expertise fullt. Die Moglichkeiten fiir Unteroffizier*innen sind in beiden Wehrsys-
temen breit gefachert. Sie sind nicht nur Kdmpfer, sondern auch Ausbilder, Planer oder
Fachspezialisten. Wer als Unteroffizier*in Karriere machen will, hat gute Perspektiven,
sich weiterzubilden und auf Stabs-, Kommandant*innen- oder Spezialfunktionen zu
wechseln. Je nach Armee gibt es unterschiedliche Wege, doch die Grundflexibilitat ist

dhnlich (Vgl. Deutsche Bundeswehr, 2021).

iv. Conclusio

Ein Vergleich der Streitkrafte Osterreichs und Deutschlands zeigt, dass Alter(n) im mili-
tarischen Kontext eine mehrdimensionale SteuerungsgrofRe ist, die rechtliche Rahmen-
bedingungen, physische Leistungsanforderungen und berufliche Entwicklungsmoglich-

keiten unmittelbar miteinander verknipft. Dienstrechtliche Altersgrenzen definieren
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die formale Dienstdauer und die planbare Nutzung militarischen Personals, wahrend
leistungsbezogene Normen konkretisieren, bis zu welchem Lebensabschnitt physische
Einsatzfahigkeit vorausgesetzt oder erwartet werden kann. Diese wiederum beeinflus-
sen die Breite und Tiefe der Verwendungsoptionen fiir Unteroffizier*innen, insbeson-

dere im Hinblick auf Fihrungsverwendungen, Spezialfunktionen oder im Stabsdienst.

Sowohl beim Osterreichischen Bundesheer als auch bei der Deutschen Bundeswehr
zeigt sich, dass alterssensible Personalplanung zunehmend an Bedeutung gewinnt, nicht
nur um die Einsatzbereitschaft zu erhalten, sondern auch, um Erfahrungswissen langer
im System nutzbar zu machen. Damit fungiert das Alter im militarischen Personalma-
nagement als zentrales Regulativ, das die individuelle Leistungsfahigkeit, die organisati-
onale Erfordernisse und die langfristigen Personalstrategien miteinander in Beziehung

setzt und die Gestaltung militarischer Karrierewege nachhaltig pragt.

c) Theorien beruflicher Identitat und Rollenwandel

i. Rollenibernahme nach Mead

George Herbert Meads Konzept der Rolleniibernahme erklart, wie sich berufliche Iden-
titat in einer hochregulierten Organisation wie dem Militdr herausbildet. Unteroffi-
zier*innen tUbernehmen nicht nur formale Rollen (z. B. Kommandant*in, Ausbilder), son-
dern internalisieren auch die Erwartungen ihrer Vorgesetzten, Kamerad*innen und der
Institution selbst. ,, Weil wir Sprache haben, kénnen wir den Anderen auch verstehen,
und deshalb kénnen wir auch mit ihm kommunizieren. Weil wir in der Sprache die glei-
chen Symbole verwenden, kénnen wir uns in den Anderen hineinversetzen. In der Kom-
munikation zwischen Menschen sind Symbole Stellvertreter fiir Interpretationsweisen
und Handlungsabsichten.” (Abels, 2010, S. 22). Signifikante Symbole in Streitkraften wie
Befehle, Dienstgrade, Uniformen oder der militdrische Sprachgebrauch erzeugen ein ge-
meinsames Verstdandnis von Handlungserwartungen und ermoglichen koordiniertes
Handeln im Sinne des Systems Bundesheer. Die wechselseitige Rolleniibernahme zeigt,
dass die Verstandigung Gber Perspektiven und Rollen die Grundlage fiir koordiniertes

Handeln bildet.
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Ubertragen auf den militarischen Kontext bedeutet dies, dass Soldat*innen sowohl die
Erwartungen anderer als auch ihre eigenen Handlungsabsichten reflektieren. Dieser
Prozess findet sowohl zwischen Personen, beispielsweise Kamerad*innen, Vorgesetzten
oder unterstellten Soldat*innen, als auch innerhalb des Individuums statt, wenn Hand-
lungen antizipiert, bewertet und angepasst werden. Im Hinblick auf das Thema der be-
ruflichen Identitdt und des Rollenwandels in verschiedenen Alterskohorten im Militar
zeigt sich, dass dltere Unteroffizier*innen ihre Erfahrung nutzen, um Handlungen gezielt
zu planen, jingere Soldat*innen anzuleiten und zugleich ihre eigene Rolle neu zu defi-
nieren. Die interne Reflexion ermoglicht es, den Sinn der eigenen Tatigkeit im Hinblick
auf institutionelle Erwartungen und die Zusammenarbeit innerhalb der Einheit zu ver-

stehen und die berufliche Identitat kontinuierlich anzupassen (Vgl. ebd., S. 23f.).

ii. Symbolischer Interaktionismus nach Blumer

»Aus der Sicht des symbolischen Interaktionismus ist das menschliche Zusammenleben
ein Prozess, in dem Objekte geschaffen, bestditigt, umgeformt und verworfen werden.
Das Leben und das Handeln von Menschen wandeln sich notwendigerweise in Uberein-
stimmung mit den Wandlungen, die in ihrer Objektwelt vor sich gehen.” (Abels, 2010,
S. 43). Aus der Perspektive des symbolischen Interaktionismus nach Herbert Blumer ent-
steht soziale Realitat durch fortwahrende Interaktion und Interpretation. Demzufolge
handeln Menschen bzw. Soldat*innen nicht starr nach dulReren Vorgaben, sondern ge-
stalten ihre Umwelt aktiv mit. Sie handeln diesbeziiglich, indem sie Bedeutungen aus-
handeln, Objekte (z. B. Rollen, Aufgaben, Rituale) bestatigen, verdandern oder verwer-

fen.

Sinnbildlich fur das Militar bedeutet dies, dass berufliche Identitdt und Rollen nicht sta-
tisch sind, sondern sich dynamisch in Abhangigkeit von Verdanderungen in der liberge-
ordneten Organisation, des Gefechtsfeldes oder der Einheit entwickeln (Vgl. ebd. 43f.).
So missen beispielsweise Unteroffizier*innen im hoheren Alter ihre Rolle an neue Auf-
gabenprofile, veranderte korperliche Leistungsanforderungen oder die Fihrung jliinge-

rer Soldat*innen anpassen. Die Interaktion innerhalb der Gruppe, die gemeinsame
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Nutzung von Symbolen (Uniform, Dienstgrad, militérische Sprache) sowie die kontinu-
ierliche Reflexion der eigenen Rolle ermdglichen eine flexible Anpassung der beruflichen

Identitat an veranderte Rahmenbedingungen.

iii. Habitus nach Bourdieu

“Bourdieu betont auch beim Habitus stark die Dimension der Geschichtlichkeit; wenn die
Strukturen oder Institutionen in Dingen objektivierte Geschichte sind, so ist der Habitus
eine im Korper inkarnierte Geschichte [...] “ (Jurt, 2010, S. 13). Militarische Strukturen,
wie Leistungsnormen, Befehlsverhiltnisse, Traditionen, Ausbildungssysteme sind nach
Bourdieu objektivierte Geschichte. Sie bestehen als Regeln, Drill, Verfahren oder Ritu-
ale, die sich Gber Jahrzehnte herausgebildet haben. Die Soldat*innen tragen diese his-
torischen Strukturen in Form verinnerlichter Dispositionen in ihrem Kérper und Verhal-
ten. Uber langjihrige Sozialisation werden Routinen, Kérperhaltung, Sprachmuster,
Vorstellungen von Disziplin oder Kamerad*innenschaft buchstablich einverleibt. Somit
ist dieser subjektive Habitus die inkarnierte Geschichte. Die Geschichtlichkeit des Habi-
tus erklart, warum Unteroffizier*innen von 50 Lebensjahren bis zu ihrer Pensionierung
bestimmte Rollenanforderungen, Leistungsnormen und Organisationsverdnderungen
durch die Brille ihrer eigenen militarischen Sozialisation interpretieren. Ihre Dispositio-

nen sind das Ergebnis verkdrperter Organisationsgeschichte.

Hier folgend kann man Bourdieus Theorie der sozialen Felder erwdhnen, welche es er-
moglicht, das Militar als einen eigenstandigen, durch spezifische Grundgesetze geprag-
ten sozialen Raum zu verstehen. ,Mit seiner Theorie der sozialen Felder entwickelt Bour-
dieu eine Vorstellung von sozialer Differenzierung, die zum einen die Akteure der jewei-
ligen Felder in den Blick nimmt und zum anderen anerkennt, dafs [sic!] die verschiedenen
Felder nach unterschiedlichen, nicht aufeinander reduzierbaren , Grundgesetzen” funk-
tionieren, also auch nicht riickfiihrbar sind auf die Funktionsgesetze des 6konomischen
Feldes.” (Krais, 1999, S. 10). Die Logiken des militdarischen Umfeldes, beispielsweise Hie-
rarchie, korperliche Leistungsnormen oder Disziplin unterscheiden sich grundlegend

von denen anderer gesellschaftlicher Bereiche und lassen sich nicht auf 6konomische
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Funktionsmechanismen reduzieren. Fir dltere Unteroffizier*innen bedeutet dies, dass
ihr berufliches Selbstverstandnis und ihre Rollenwahrnehmung durch feldspezifische
Regeln und historische Organisationsstrukturen gepragt sind. Ihr Habitus ist daher das
Ergebnis einer jahrzehntelangen Anpassung an die einzigartigen Anforderungen des mi-

litarischen Berufes.

iv. Lebenslauf nach Kohli

Martin Kohli beschreibt den modernen Lebenslauf als historisch entstandene, gesell-
schaftlich strukturierte Abfolge von Lebensphasen, die nicht biologisch gegeben, son-
dern institutionell geformt sind. Der Lebenslauf besteht aus klar unterscheidbaren Ab-
schnitten in Form der Ausbildung, Erwerbsarbeit und Ruhestand. Diese werden durch
soziale Normen, rechtliche Regelungen und organisationale Erwartungen geordnet (Vgl.
Hardering, 2011, S. 81f.). Dies bedeutet das die beruflichen Rollen dlterer Unteroffi-
zier*innen im Alter von 50 bis 65 Jahren nicht individuell entstehen, sondern durch mi-
litarische Normen, Altersgrenzen, Leistungsanforderungen und institutionelle Vorgaben

strukturiert werden und dadurch einen altersbezogenen Rollenwandel erzeugen.

Kohli verwendet hier den Begriff der Institutionalisierung des Lebenslaufes. , Die Her-
ausbildung des Lebenslaufes positioniert er dabei als ein zentrales Merkmal der Mo-
derne. Infolge der fortschreitenden Institutionalisierung des Lebenslaufes habe sich eine
Normalbiographie [sic!] herauskristallisiert, die als ein ,Gerlist der Lebensfiihrung” fun-
gierte und die Erwartbarkeit des Lebenslaufes erméglichte. Nach Kohli ist der Lebenslauf
eine soziale Institution; er kann damit als ,eigensténdige gesellschaftliche Strukturdi-
mension” begriffen werden.” (Ebd.). Mit der sozialen Institution meint er, dass der Le-
benslauf nicht einfach aus natirlichen, biologischen Entwicklungsstufen besteht, son-
dern aus gesellschaftlich festgelegten Regeln, Erwartungen und Strukturen, die bestim-
men, wann und wie Menschen bestimmte Lebensphasen durchlaufen sollen. Fiir milita-
rische Laufbahnen von Unteroffizier*innen bedeutet dies, dass auch soldatische Karrie-

rewege stark von institutionell vorgegebenen Lebenslaufmustern gepragt werden, die
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Altersgrenzen, korperliche Leistungsnomen, Verwendungslogiken und somit typische

Laufbahnen strukturieren.

Als Antithese zur Institutionalisierung des Lebenslaufes kann Themenbezogen die De-
Institutionalisierung des Lebenslaufs nach Kohli in Betracht gezogen werden. , Insofern
ldsst sich der Wandel von Zeit- und Anerkennungslogiken auch im Kontext des Wandels
berufsbiographischer [sic!] Skripte nachzeichnen: Er stellt sich dann als Abkehr von der
,organisationalen Karriere” bzw. der Aufstiegskarriere dar, die auf fordistischen Zeit-
und Anerkennungslogiken fufSte, und als Wandel hin zu einer neuen , Projektkarriere”
oder ,,boundaryless career”, die eine verdnderte Zeit und Anerkennungsordnung fiir sich
in Anspruch nimmt. Eingebettet ist dieser Wandel von Karriereskripten in den Prozess
der De-Institutionalisierung des Lebenslaufes, der zugleich fiir die Schwdchung der Nor-
malbiographie als Lebenslauf- und Biographiemuster steht.” (Ebd., S. 79). Aus altersso-
ziologischer Sicht kénnte dies einen grundlegenden Wandel moderner Berufsverlaufe
von Unteroffizier*innen bedeuten, der weg von vorhersehbaren, hierarchisch struktu-
rierten Normkarrieren hin zu flexibleren, projektorientierten und weniger institutionell
gebundenen Laufbahnen fihrt. Fir Soldat*innen bedeutet dies, das berufliche Identitat
weniger durch starre Laufbahnen gepragt ist, sondern starker durch temporare Pro-

jekte, Einsatzgebiete oder Verwendungen betont wird.

v. Conclusio

Die theoretischen Anséatze der Soziologen Mead, Blumer, Bourdieu und Kohli verdeutli-
chen, dass berufliche Identitat im Militar kein statisches Merkmal ist, sondern das Er-
gebnis eines dynamischen, lber Jahre hinweg wirkenden sozialen und institutionellen
Prozesses. Unteroffizier*innen entwickeln ihre berufliche Identitdt in einem Spannungs-
feld aus Rollenanforderungen, feldspezifischen Regeln, historisch gewachsenen Organi-
sationsstrukturen und der fortlaufenden Interaktion mit Gleichgesinnten, Vorgesetzten
und der militarischen Institution insgesamt. Mit zunehmendem Alter verandern sich so-
wohl die Erwartungen der Organisation als auch die individuell verfligbaren Ressourcen

und Dispositionen. Dadurch entsteht ein altersbezogener Rollenwandel, der eng mit
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Erfahrungen, verkorperten militdrischen Routinen und der Fahigkeit zur Reflexion eige-
ner Handlungen verkniipft ist. Altere Unteroffizier*innen greifen auf tief verankerte Dis-
positionen und umfangreiche Einsatzerfahrung zuriick, miissen diese aber gleichzeitig
an neue Aufgabenprofile, kérperliche Anforderungen und jlingere Generationen anpas-

sen.

Zugleich weisen die Theorien darauf hin, dass militarische Laufbahnen zunehmend von
gesellschaftlichen und organisationalen Verdanderungen beeinflusst werden. Wahrend
der traditionelle militarische Lebenslauf lange Zeit durch klare Altersgrenzen, vorge-
zeichnete Karriereschritte und stabile Rollen gepragt war, gewinnt heute ein flexibleres,
projektorientiertes Verstandnis von beruflicher Entwicklung an Bedeutung. Dies fihrt
dazu, dass die berufliche Identitat weniger an lineare Aufstiegskarrieren gebunden ist
und starker durch wechselnde Verwendungen, Einsdtze und teambezogene Aufgaben
gepragt wird. Fir dltere Unteroffizier*innen bedeutet dies, dass sie starker zwischen
historisch verankerten Erwartungen, welche ihren Habitus gepragt haben, und neuen
organisationalen Anforderungen vermitteln missen. Der Wandel militérischer Karrieren
erfordert somit eine standige Anpassungsleistung, bei der die berufliche Identitat fort-
laufend neu ausgehandelt und an verdanderte Rahmenbedingungen angepasst werden

muss.

d) Alterssoziologische Theorien zu sozialen Erwartungen und institutionellen

Strukturen

i. Doing Age nach Schroter

Schroters Konzept des Doing Age versteht sich , [...] gleichermafSen als eine Heuristik zur
sozialen (Re-)Konstruktion und als eine praxeologische Form zur sozialen Verwirklichung
des Alter(n)s [...] “ (Pfaller & Schweda, 2024, S. 205). Hiernach beschreibt Doing Age
Altern nicht als rein biologischen Zustand, sondern als etwas, das Menschen in sozialen
Interaktionen aktiv herstellen. Das Doing hierbei ist immer an konkrete Lebenssituatio-
nen und Rahmenbedingungen gekoppelt, die einerseits durch institutionelle, soziale

und berufliche Vorgaben bestimmte Handlungsmaglichkeiten eréffnen oder begrenzen
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und andererseits individuelle Spielrdume lassen, in denen Menschen ihre Entscheidun-
gen, Verhaltensweisen und Selbstdeutungen aktiv gestalten kdnnen (Vgl. ebd. S. 206).
Dadurch entsteht ein Spannungsfeld zwischen strukturellen Anforderungen und person-
licher Handlungsfahigkeit, in dem sich Altern, als ein sowohl geleitetes als auch selbst-
bestimmtes Geschehen realisiert. Das Alter entsteht somit auch immer im Zusammen-
spiel zwischen individuellen Selbstdeutungen und gesellschaftlichen Normen, die vor-

geben, welches Verhalten in welchem Lebensalter als angemessen gilt.

Besonders im militarischen Kontext wird dieses Verstandnis des Doing Age besonders
deutlich, da Unteroffizier*innen im Alter von 50 bis 65 Jahren in einem stark struktu-
rierten Berufs- und Rollenfeld agieren, in dem institutionelle (physische) Leistungsnor-
men in Verbindung mit daran gekniipften Erwartungen und dienstliche Verwendungen
das angemessene Verhalten im héheren Erwerbsalter stark pragen. Besonders in den
Streitkraften treffen individuelle Selbstwahrnehmungen, wie etwa der Ansporn weiter-
hin leistungsfahig und einsatzbereit zu sein auf formale Anforderungen des Dienstbe-
triebes, welche zunehmend enge Grenzen vorgeben. Das Doing Age manifestiert sich
hier somit in der alltaglichen Aushandlung zwischen dem militérischen System, gepragt
von Erwartungen, und den persdnlichen Deutungen der eigenen beruflichen Rolle und

Altersidentitat.

ii. Disengagement Theory nach Cumming & Henry

Die nordamerikanischen Soziologen Elaine Cumming und William E. Henry entwickelten
mit ihrer Disengagement Theory eine Theorie des sozialen Riickzugs im Alter. Sie be-
schreiben Altern als einen wechselseitigen Riickzugsprozess zwischen alteren Menschen
und ihrem gesellschaftlichen Umfeld. Dieser Riickzug ist ein natirlicher, funktionaler
und fir beide Seiten adaptiver Vorgang, welcher die Vorbereitung auf das spatere Le-
bensalter bzw. den Lebensabend erleichtert. Dazu entwickelten sie neun Postulate fur

diesen Prozess.
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Postulat 1: Jeder Mensch erwartet den Tod, und die eigenen Fahigkeiten werden mit
der Zeit wahrscheinlich nachlassen. Infolgedessen verliert jeder Mensch die Verbindung
zu anderen Menschen in seiner Gesellschaft. Postulat 2: Da individuelle Interaktionen
zwischen Menschen Normen starken, hat ein Individuum, das weniger Interaktionsmog-
lichkeiten hat, mehr Freiheit von den durch Interaktion auferlegten Normen. Folglich
wird diese Form der Loslosung zu einem zirkuldren oder sich selbst perpetuierenden
Prozess. Postulat 3: Da Manner in Amerika eine zentral instrumentelle Rolle spielen und
Frauen eine sozio-emotionale, unterscheidet sich die Entfremdung zwischen Mannern
und Frauen. Postulat 4: Das Leben des Individuums ist von Ego-Veranderungen gepragt.
Beispielsweise flihrt das Altern, eine Form der Ego-Veranderung, zu einem Verlust von
Wissen und Fahigkeiten. Der Erfolg in einer industrialisierten Gesellschaft erfordert je-
doch bestimmte Kenntnisse und Fahigkeiten. Um diesen Anforderungen gerecht zu wer-
den, stellt die Altersstufung sicher, dass junge Menschen lber ausreichende Kenntnisse
und Fahigkeiten verfligen, um Autoritat zu Gbernehmen, und dass alte Menschen in den
Ruhestand treten, bevor sie ihre Fahigkeiten verlieren. Diese Art der Loslésung wird vom
Individuum beeinflusst, entweder durch Ego-Veranderungen oder durch die Organisa-
tion oder eben durch beides. Postulat 5: Wenn sowohl der Einzelne als auch die Gesell-
schaft bereit fiir eine Loslésung sind, kommt es zu einer vollstandigen Losldsung. Wenn
keiner von beiden bereit ist, bleibt das Engagement bestehen. Wenn der Einzelne bereit
ist, die Gesellschaft jedoch nicht, kommt es zu einer Diskrepanz zwischen den Erwartun-
gen des Einzelnen und denen der Mitglieder dieses sozialen Systems, aber das Engage-
ment bleibt in der Regel bestehen. Wenn die Gesellschaft bereit ist, der Einzelne jedoch
nicht, fihrt die Diskrepanz in der Regel zu einer Losldsung. Postulat 6: Die zentrale Rolle
des Mannes ist die Arbeit, die der Frau die Ehe und Familie. Wenn Individuen ihre zent-
ralen Rollen aufgeben, verlieren sie drastisch an sozialem Lebensraum und leiden unter
Krisen und Demoralisierung, es sei denn, sie Gbernehmen die anderen Rollen, die der
entkoppelte Zustand erfordert. Das Postulat 7 enthalt zwei Hauptkonzepte: (a) Die Be-
reitschaft zum Riickzug tritt ein, wenn eine Person sich der Kiirze des Lebens und der
Knappheit der Zeit bewusst ist, Personen wahrnehmen, dass ihr Lebensraum schrumpft
oder eine Person an Ego-Energie verliert. (b) Jede Ebene der Gesellschaft gewahrt Per-

sonen die Erlaubnis zum Rickzug aufgrund folgender Faktoren, Anforderungen des
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rational-rechtlichen Berufssystems in einer wohlhabenden Gesellschaft, die Natur der
Kernfamilie und die unterschiedliche Sterblichkeitsrate. Postulat 8: Weniger Interaktio-
nen und die Loslésung von zentralen Rollen fiihren dazu, dass sich die Beziehungen in
den verbleibenden Rollen verandern. Im Gegenzug werden relationale Belohnungen
vielféltiger und vertikale Solidaritaten verwandeln sich in horizontale. Postulat 9: Die
Disengagement-Theorie ist kulturunabhangig, aber die Form, die sie annimmt, ist kultu-

rell bedingt (Vgl. Ragini & Salwan, 2022, S. 2f.).

Disengagement

-
_.I:’\:\l:l‘_
-
~

Engagement

Abbildung 3: Disengagement Theory®

Die gezeigte Abbildung 3 stellt den zentralen Mechanismus der Disengagement Theory
dar, welche auf einem dynamischen Wechselverhaltnis zwischen Individuum und Um-
welt, beruht. Auf der linken Seite ist die Person dargestellt, deren Verhalten und Anpas-
sungsprozesse durch interne Charakteristika (z. B. Motivation, Gesundheit) sowie ex-
terne Faktoren (z. B. soziale Rollen, berufliche Anforderungen) beeinflusst werden.
Rechts zeigt sich die Umwelt, die sowohl immaterielle Elemente wie soziale Normen und
objektive Erwartungen als auch materielle Elemente wie Ressourcen und strukturelle
Rahmenbedingungen umfasst. Zwischen dem Individuum und der Umwelt liegt ein In-
teraktionsfeld, in dem sich entscheidet, ob sich die Beziehung in Richtung Riickzug (Di-

sengagement) und aktiver Teilhabe (Engagement) entwickelt. Dieses Interaktionsfeld ist

5 (Ebd. S. 2.).
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als wechselseitiger, funktionaler Anpassungsprozess zu sehen, bei welchem sowohl das
Individuum als auch die Gesellschaft die Rollen, Erwartungen und Aktivitdten neu ord-

nen.

Die Disengagement Theory versteht Altern als einen natirlichen Prozess, welcher auch
vor Unteroffizier*innen in Streitkraften nicht halt macht. Diese Theorie geht davon aus,
das dltere Personen schrittweise Aufgaben abgeben, insbesondere solche, in denen eine
hohe physische Belastung mit Auswirkungen auf schnelle Reaktionsfdhigkeit und stan-
diger Einsatzbereitschaft vorherrscht. Dieser Riickzug soll hierbei nicht als Defizit ver-
standen werden, sondern als systemstabilisierende Anpassung da er jlingeren Sol-
dat*innen den Ein- bzw. Ubertritt in zentrale Fiihrungsverantwortung erméglicht und
dlteren Unteroffizier*innen gleichzeitig eine Entflechtung in weniger belastente Tatig-
keiten, wie in ausbildenden oder administrativen Feldern, er6ffnet. Wahrend die ope-
rative Einsatzfahigkeit aufgrund biologischer physiologischer Verdanderungen abnimmt,
nehmen im Gegenzug Erfahrung, Fihrungsroutine und institutionelles Wissen zu.
Dadurch wird ein funktionaler Rollenwechsel ermdglicht, der systemisch nur Vorteile

mit sich bringen kann.

iii. Continuity Theory nach Atchley

Gemal der Continuity Theory nach Robert Atchley aus dem Jahr 1989 kann man davon
ausgehen, dass Personen, die mit ihren Strukturen und ihrer Leistung zufrieden sind,
langer im Beruf bleiben. Es geht darum ob Motivation und Arbeitsfahigkeit einen Ein-
fluss auf den Wunsch nach Weiterbeschaftigung haben (Vgl. Blsch et al., 2012, S. 931).
Die erste Hypothese nach Atchley sagt, dass eine hohe Motivation einen positiven Ein-
fluss auf den Wunsch nach Weiterbeschaftigung nach Erreichen des Rentenalters hat.
Die zweite Hypothese nennt eine hohe Arbeitsfahigkeit als positiven Einfluss auf den
Wunsch nach Weiterbeschaftigung nach Erreichen des Rentenalters (Vgl. ebd., S. 950).
Shultz (2003) und Deller et al. (2007) bezeichnen den Zeitpunkt des Erreichens des (mog-
lichen) Pensionsalters und dem tatsidchlichen (erzwungenen) Pensionsantrittes als

,bridge employment” oder ,silver work”. Diese Ubergang kann beispielsweise auch eine
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Phase sein, in der eine Person in Teilzeit arbeitet oder auf eine selbststandige Tatigkeit

wechselt (Vgl. ebd., S. 933).

In der Continuity Theory ist Altern ein Prozess, in dem dltere Menschen versuchen, Kon-
tinuitadt in ihrem Leben aufrechtzuerhalten. Dies bedeutet, dass sie ihre Gewohnheiten,
Rollen, Aktivitdten und Personlichkeitsmuster moglichst stabil weiterfiihren. Diese Be-
standigkeit hilft ihnen, altersbedingte Veranderung, wie z. B. gesundheitliche Einschran-
kungen, besser zu bewiltigen. Flir Unteroffizier*innen bei den Streitkrdften im Alter von
50 bis 65 Jahren sind langjdahrig eingelbte militarische Praktiken, Fihrungsrollen und
Strukturierungen des Dienstalltages eine wesentliche Grundlage, um altersbedingte
Herausforderungen und Paradigmenwechseln in eine neue Phase innerhalb des OBHs
erfolgreich zu bewaltigen. Im Kontext dieser Theorie bietet Atchley einen Zugang dazu,
wie Unteroffizier*innen im hoheren Dienstalter Stabilitdt in ihrem beruflichen Selbst-

verstandnis sowie in ihren physischen und sozialen Routinen aufrechterhalten kénnen.

iv. Conclusio

Die drei theoretischen Ansatze Doing Age, Disengagement Theory und Continuity The-
ory verdeutlichen, dass das Altern im militarischen Kontext weder als rein biologischer
Prozess noch als lineare Abfolge von Riickzug oder Stabilitat verstanden werden kann.
Vielmehr zeigt sich Altern als ein komplexes Zusammenspiel zwischen institutionellen
Rahmenbedingungen, strukturellen Anforderungen und individuellen Deutungsmus-
tern. Unteroffizier*innen im Alter von 50 bis 65 Jahren bewegen sich in einem hochgra-
dig reguliertem Umfeld, in dem dienstrechtliche Vorgaben, korperliche Leistungsnor-
men und hierarchisch strukturierte Rollenbilder pragend sind. Doing Age konstatiert,
wie diese Personengruppe ihr Alter und ihre berufliche Identitat im Alltag aktiv herstellt
und aushandelt. Die Disengagement Theory erklart funktionale Riickzugsprozesse aus
physisch belasteten Kernrollen, wahrend die Continuity Theory deutlich macht, dass
viele Unteroffizier*innen zugleich bestrebt sind, etablierte Routinen und Identitdtsmus-
ter aufrechtzuerhalten, um Stabilitdt und Selbstwirksamkeit zu sichern. Zusammenfas-

send ermoglichen diese Theorien ein umfassendes Verstandnis dafiir, warum
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Unteroffizier*innen im hoheren Dienstalter einerseits institutionelle Erwartungen nach
strukturellen Rollenwechsel erfiillen und andererseits Kontinuitat und berufliches Enga-
gement aufrechterhalten wollen. Altern im militarischen Kontext soll damit als dynami-
scher Aushandlungsprozess zwischen Riickzug, Stabilisierung und aktiver Selbstgestal-

tung verstanden werden.
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3. Methodisches Design

Die Datenerhebung in Unterkapitel a) und die Datenanalyse in b) bilden zentrale Ele-
mente des iterativen Prozesses der Informations- bzw. Datengewinnung sowie der an-
schlieBenden Datenauswertung. Die konkrete Umsetzung dieser methodischen Vorge-

hensweise wird in diesem Kapitel ausfihrlich erlautert.

a) Datenerhebung

i. Forschungslogik

Der hier gewdhlte Forschungsansatz folgt einer induktiven qualitativ-interpretativen Lo-
gik. Das Ziel besteht darin, soziale Phdnomene aus der Perspektive der beteiligten Ak-
teur*innen, hier am Beispiel von Unteroffizier*innen, zu verstehen. Anstatt von Beginn
an von Hypothesen oder theoretischen Annahmen auszugehen, wird das theoretische
Verstandnis aus dem empirischen Material heraus entwickelt. Der Erkenntnisprozess
verlauft somit vom Konkreten zum Abstrakten und folgt damit einem induktiven Vorge-
hen. Durch systematische Datenauswertung werden schrittweise iterativ theoretische
Konzepte generiert. ,Sie verlduft nicht anhand eines vorgegebenen ,Generalplans’, son-
dern entwickelt sich fortlaufend an den jeweiligen Erkenntnissen und den daraus resul-
tierenden weiterfiihrenden Fragestellungen. Ein solches Forschungsdesign muss daher
notwendig flexibel sein, um die sich permanent verdindernden Anforderungen beriick-

sichtigen zu kénnen.” (Froschauer & Lueger, 2009, S. 13).

Im Mittelpunkt steht die Rekonstruktion subjektiver Deutungsmuster, Handlungsorien-
tierungen und sozialer Sinnzusammenhange. Die qualitative Forschung betrachtet sozi-
ale Wirklichkeit als prozesshaft, kontextabhdngig und intersubjektiv konstruiert. Er-
kenntnis entsteht daher im interpretativen Wechselspiel zwischen den Forschungsper-
sonen und dem Untersuchungsfeld. Die Forschungslogik orientiert sich an einem offe-
nen, explorativen Vorgehen, das Flexibilitdat im Forschungsprozess zuldsst und Raum fur

neue, unerwartete Einsichten schafft. Theorien und Konzepte werden nicht vorab
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getestet, sondern im Verlauf der Analyse emergent entwickelt, beispielsweise im Sinne

der Grounded Theory.

ii. GuUtekriterien qualitativer Forschung

Interne Glteprifungen greifen in den Forschungsprozess selbst ein und steuern ihn re-
flexiv. Um solche Urteile zu fundieren, sind Glitekriterien notwendig. Sie dienen als
Malstdbe, anhand derer sich die Qualitat qualitativer Forschung bestimmen lasst. G-
tekriterien missen sowohl ansatzibergreifend giltig als auch anschlussfahig fur verglei-
chende Bewertungen sein. Als Orientierung konnen die grundlegenden Leistungsmerk-
male qualitativer Forschung dienen sowie die Frage, wie gut eine Studie im iterativ-zyk-
lischen Forschungsprozess Theoriebezug, Empiriebezug und Methodenbezug reflexiv
miteinander verknipft. Dieser Anspruch konkretisiert sich in den funf zentralen Gite-

kriterien qualitativer Forschung (Vgl. Striibing, 2024, S. 200ff.). Siehe dazu nachfolgende

Abbildung 4.
textuelle
Performanz Originalitat
empirische theoretische
Sdttigung Durchdringung

Gegenstandsangemessenheit

Abbildung 4: Gitekriterien qualitativer Forschung®

6 (Striibing, 2024, S. 212).
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Gegenstandsangemessenheit

In der empirischen Sozialforschung wird Gegenstandsangemessenheit dahingehend
verwendet, als dass die Untersuchungsmethoden ihrem Gegenstand angemessen sein
sollen. Dies soll sich nicht nur in einem einmaligen konzeptuellen Entwurf, dem For-
schungsdesign, zeigen, sondern auch durch fortgesetzte Justierungsprozesse. Theoreti-
sche Perspektiven missen immer wieder weiterentwickelt, Fallauswahlen ergédnzt und
Analysemethoden Uberpriift werden (Vgl. ebd., S. 203f.). In der hier vorliegenden Mas-
terarbeit ist dieses Gutekriterium dahingehend erfiillt, da die gewdhlten qualitativen
Methoden die komplexen, erfahrungsbasierten und organisationskulturell gepragten

Wahrnehmungen von Unteroffizier*innen addquat erfassen.

Empirische Sdttigung

Mit der empirischen Sattigung ist jenes Glitekriterium gemeint, welches eine Untersu-
chung durch die empirische Durchdringung des Forschungsgegenstands und die Veran-
kerung ihrer Interpretationen im Datenmaterial gewinnt. Empirische Sattigung wird auf
drei Ebenen hergestellt. Erstens, durch die ErschlieBung des Feldes und den Rapport
zum Feld, zweitens durch Vielfalt und Breite des Samples sowie drittens durch die In-
tensitdt, mit der Daten gewonnen und analysiert werden (Vgl. ebd., S. 205). Die Erschlie-
Rung des Feldes stellte durch die langjahrige berufliche Tatigkeit des Verfassers keine
Herausforderung dar. Die Ebenen zwei und drei wurden durch eine Kombination aus
(ehemaligen) Unteroffizier*innen verschiedener Alterskohorten, Geschlechter, Dienst-
stande und Funktionen sowie durch das Fiihren von Expert*innengesprachen zur Ver-

dichtung der Daten im Bundesministerium flir Landesverteidigung erarbeitet.

Theoretische Durchdringung

Qualitative Sozialforschung bedeutet auch, Dichotomien (Theorie/Empirie) in jene Pro-
zesse aufzulosen, die Theorien, Empirie und Methoden miteinander verbinden. Theore-
tisches Vorwissen sollte somit, richtig dosiert, auch einen entscheidenden Beitrag zur
Qualitat empirischer Studien leisten (Vgl. ebd., S. 207). Dies stellte in dieser Masterar-
beit insofern eine Herausforderung dar, da der Verfasser tiber ein umfangreiches Vor-

wissen zum Forschungsgegenstand verfligt. Die Losung bestand in dieser hier
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verwendeten Art des Initial Coding der Grounded Theorie, welche nur auf das ,,Was ge-

sagt wurde” ohne Vorannahmen referenziert.

Textuelle Performanz

Die Kompetenz Rezipient*innen und Leser*innen innerhalb der Forschung einzubetten
und von den Ergebnissen zu liberzeugen, lasst sich mit dem Gutekriterium der textuel-
len Performanz subsummieren. Weder sprechen Ergebnisse qualitativer Forschung fur
sich selbst, noch stehen Standardformate zu ihrer lllustration zur Verfiigung. Das heil3t,
dass beim Verfassen einer empirischen Studie bzw. Masterarbeit neben der Logik der
Forschung auch die Logik der Darstellung sowie die Logik der Generierung wissenschaft-
licher Uberzeugungen von entscheidendem Belang sind (Vgl. ebd., S. 209). Die textuelle
Performanz ist gegeben, da die Ergebnisse zur Rolle von Unteroffizier*innen prazise und

argumentativdem BMLV und dem OBH nachvollzierbar dargestellt werden.

Originalitét

Wissenschaft zielt stets auf Erkenntnisfortschritt ab. Dieser stellt jedoch kein endgiilti-
ges Ergebnis dar, sondern bildet den Ausgangspunkt fir weitere Forschung. Originalitat
ist somit eine kollektive Leistung. Eine Studie muss zeigen, dass sie dem bestehenden
Wissensstand relevante und neue Erkenntnisse hinzufligt. Dies wird erkennbar, wenn
andere Forschende auf die Studie zuriickgreifen und ihre Ergebnisse weiterfiihren. Ori-
ginalitat bedeutet somit, dass zentrale Adressat*innen im wissenschaftlichen oder prak-
tischen Feld in den Befunden echte neue Einsichten erkennen und nicht nur eine Wie-
derholung bereits bekannten Wissens (Vgl. ebd., S. 209f.). Durch das Fehlen von ver-
gleichbaren Studien, abseits dieser hier vorliegenden, kann der Originalitdit Rechnung

getragen werden (Siehe Stand der Forschung Kapitel 1e).

iii. Klnstliche Intelligenz

Die Kinstliche Intelligenz (KI) wurde anhand traditioneller Suchmaschinen (Google mit
ihrer Applikation Google Scholar) verwendet, welche primar auf Keyword-Matching,

Link-Analysen und indizierten Daten beruhen. Auch wurden moderne Suchmaschinen
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(Bing mit Kl-Integration) verwendet, welche maschinelles Lernen integrieren. Diese An-
wendungen wurden hauptsachlich zur Literaturrecherche und zur Generierung von Hin-
tergrundinformationen verwendet. KI-basierte Chatbots wie ChatGPT oder Perplexity Al
(Artificial Intelligence) wurden zum Mindmapping und als Antwortgenerator fir allge-
meine Fragen zu dieser Masterarbeit verwendet. Als Paraphrasierungstool wurde DeeplL
Write verwendet, um die Semantik von Satzen zu verbessern. Auch das Lektorat wurde

teilweise Kl-Basiert durch Deepl durchgefiihrt.

iv. Literaturverwaltungsprogramm

Zur Verwaltung der verwendeten Literatur und zur Vereinheitlichung der Zitationen in-
klusive des Literaturverzeichnissen wurde Zotero verwendet. Es wurde sowohl der

Browser Plugin mit Microsoft Edge als auch die Desktop App genutzt.

v. Sampling- und Auswertungslogik

Theoretisches Sampling

Die Auswahl der Interviewpartner*innen erfolgte nach theoretischen Gesichtspunkten,
welche sich im Verlauf der Analyse herauskristallisierten. Dieser zyklische Prozess aus
Datenerhebung und Datenauswertung folgte weiters dem Prinzip der minimalen und
maximalen Kontrastierungen. Das Sampling-Prozedere verlief so lange, bis die theoreti-
sche Sattigung erreicht war und keine neuen Erkenntnisse mehr gewonnen werden
konnten. Diese Idee des theoretischen Samplings wurde im Rahmen der Grounded The-
ory entwickelt. Der Feldzugang erfolgte durch direkte und persénliche Kontaktauf-
nahme aus dem Arbeitsumfeld des Verfassers, wobei keine Zugangsschwellen erkannt
werden konnten. Durch transparente und offene Kommunikation des Forschungsgegen-
standes und die Zusicherung von Vertraulichkeit konnte das Vertrauen der Teilnehmen-
den gewonnen und ihre Bereitschaft sichergestellt werden. Die funf Inter-
viewpartner*innen (IP) wurden mit UO1, UO2, UO3, UO4 und UO5 anonymisiert und im
Kapitel 4 direkt oder indirekt zitiert. Verdichtet wurde die Datenerhebung durch meh-
rere Expert*innengesprache im Bundesministerium fir Landesverteidigung, welche

ebenfalls anonymisiert wurden.
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Theoretische Sdttigung

Die theoretische Sattigung, also der Schritt einer Datenerhebung, an dem keine neuen
Informationen mehr gewonnen werden kdnnen, war nach finf Interviewpartner*innen
erreicht. Dies ist auch der Fall, wenn genligend Daten gesammelt wurden, um den fest-
gelegten Zweck der Masterarbeit (die Beantwortung der Forschungsfrage inklusive der
beiden Unterfragen) zu erreichen und keine neuen Erkenntnisse mehr gewonnen wer-
den kdnnen. Dies zeigt an, dass die Daten gesattigt sind und keine zusatzlichen Einsich-

ten mehr zur Theoriebildung liefern.

Nach Corbin und Strauss, Basics of Qualitative Research: Techniques and Procedures for
Developing Grounded Theory (2014) sind hierbei auch noch folgende Bestimmungen
wesentlich. Das erste ist die Erkennung der Sattigung in der Analyse. Hierbei kbnnen
keine neuen Codes oder Unterkategorien mehr entstehen und die Kategorien sind reich
an Variationen und Kontextinformationen. Als zweites, das flexible Vorgehen, welches
durch die parallele Datensammlung und Analyse im Rahmen des Vergleiches sowie der
Anpassung (Comparative Method) gekennzeichnet ist. Und als letztes, die qualitative
Sicherheit. Dies bedeutet nicht das durch die Sattigung alle Daten gesammelt wurden,
oder eine bestimmte Anzahl von Interviews gefiihrt wurde, sondern dass die relevanten
Konzepte ausreichend beschrieben wurden. Diese signalisiert Abschluss der Daten-

sammlung fiir bestimmte Kategorien (Vgl. Corbin & Strauss, 2014, S. 134ff.).

vi. Forschungsethik

Die Forschungsethik umfasst Prinzipien und Standards, die in der wissenschaftlichen
Forschung eingehalten werden sollen. ,GemdyfS der dsterreichischen Rechtslage (Univer-

sitétsgesetz 2002) und der Satzung der Universitédt Wien, [...] ob Forschungsprojekte

Grundwerte wie Menschenwilirde, Freiheit und Gesundheit angemessen beriicksichtigen
und ob alle rechtlichen Vorgaben erfiillt sind.” (Universitat Wien, 2017). Gemal} § 2
Abs. 1 sind das Studien, bei denen Beeintrachtigungen der physischen oder psychischen
Integritat, des Rechts auf Privatsphare, sonstiger subjektiver Rechte oder (iberwiegen-

der Interessen von Versuchspersonen auftreten konnen (Vgl. ebd.).
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Im Rahmen dieser Masterarbeit wurde im Rahmen der Teilnehmer*inneninformation
sowie der Einwilligungserklarung auf folgende Inhalt eingegangen: Zweck der Studie;
Ablauf der Studie; Nutzen einer Teilnahme an der Studie; Risiken/Beschwerden/anderer
Begleiterscheinungen bei der Durchfiihrung der Studie; Sonstige Auswirkungen auf die
Lebensfiihrung und Verpflichtungen durch die Teilnahme an der Studie; Was zu tun ist
beim Auftreten von Beschwerdesymptomen/unerwiinschten Begleiterscheinung-
en/Verletzungen; Wann die Studie vorzeitig beendet werden kann; In welcher Weise die
im Rahmen dieser Studie gesammelten Daten verwendet werden; Ob fir die Teilneh-
mer*innen Kosten entstehen; Ob es einen Kostenersatz oder eine Verglitung gibt; Die
Moglichkeit zur Diskussion weiterer Fragen. Die Teilnehmer*inneninformation sowie die
Einwilligungserklarung zur Teilnahme an der Studie ist exemplarisch im Anhang zu fin-
den. Der Verfasser hat die hier angefiihrten Gesichtspunkte und Normen nach bestem

Wissen und Gewissen eingehalten.

Die forschungsethischen Aspekte wurden wahrend aller drei Phasen der Vorbereitung,
der Durchfiihrung sowie der Nachbereitung berticksichtigt. Besonderes Augenmerk galt
dem Schutz und der vertraulichen Verarbeitung personenbezogener Daten der Teilneh-
menden, da dies Angehorige des Bundesministeriums fiir Landesverteidigung sind. Aus
Grinden der Datensicherheit wurde bewusst auf die Nutzung von Cloud-Diensten sowie
auf den ungesicherten Versand Uber E-Mail oder Instant Messenger verzichtet. Flr das
Forschungsinteresse dieser Masterarbeit sind keine personalisierten Informationen fiir
die Erkenntnisgewinnung relevant. Demnach wurden ausnahmslos alle erhobenen Da-
ten anonymisiert verarbeitet. Im Folgenden werden die forschungsethischen MaRnah-
men in den einzelnen Phasen — Vorbereitung, Durchfiihrung und Nachbereitung — der

Interviews im Rahmen der Datenerhebung ndher erldutert.

Vorbereitung

Eine Woche vor der Durchfiihrung der Interviews wurden die Teilnehmer*innen im Rah-
men der personlichen Kontaktaufnahme sowohl miindlich als auch schriftlich tiber den
Titel der Arbeit, die Forschungsfrage einschlieflich der beiden Unterfragen, die Prob-

lemstellung sowie Zielsetzung und Zweck der Masterarbeit informiert. Dabei wurden
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die verantwortungsvollen forschungsethischen Rahmenbedingungen ausdriicklich her-
vorgehoben. Zudem wurde erldutert, dass den Interviewpersonen nach Abschluss der
Erhebung das Transkript und die vorldufigen Auswertungsschritte nach der Grounded
Theory zur Verfliigung gestellt werden. Die endgilltige Fassung der Masterarbeit wird
nach Einreichung an der Universitat Wien bereitgestellt. Auf Wunsch kdonnen die Inter-
viewpersonen auBerdem jederzeit Rickfragen zum Ablauf der Datenerhebung oder zur
Analyse direkt an den Leiter der Studie richten. Der Schutz personenbezogener Daten
wird durch die vollstandige Anonymisierung sowohl der Interviewpersonen als auch des
Interviewortes gewahrleistet. Vor Beginn der Erhebung erhalten alle Teilnehmenden
eine schriftliche Teilnehmer*inneninformation und Einwilligungserklarung. Zusatzlich
wird den Interviewpartner*innen der Interviewleitfaden vorab zur Vorbereitung auf das

Gesprach Gbermittelt.

Durchfiihrung

Die Durchfiihrung der Interviews orientierte sich an einem zuvor erstellten Leitfaden.
Zu Beginn des Gesprachs wurde erneut die Einwilligungserklarung vorgelegt und auf die
Moglichkeit hingewiesen, das Interview jederzeit ohne Angabe von Griinden abzubre-
chen. Ebenso wurde die Anonymisierung der beteiligten Personen sowie des Intervie-
wortes nochmals ausdriicklich hervorgehoben. Wahrend des Interviews wurde grof3er
Wert auf einen respektvollen Umgang gelegt und die Privatsphére der Teilnehmenden
geschitzt. Es wurden bewusst keine sensiblen personlichen Daten erhoben, die fir die
Beantwortung der Forschungsfrage nicht erforderlich waren. AbschlieRend erhielten die
Interviewpartner*innen die Telefonnummer und E-Mail-Adresse des Interviewfiihren-
den, verbunden mit dem Hinweis, sich bei Bedarf jederzeit mit Fragen oder Anmerkun-

gen melden zu kénnen.

Nachbereitung

In der Phase nach dem Interview war der Verfasser der Masterarbeit fir die Teilneh-
menden jederzeit erreichbar. Den Interviewpartner*innen wurden auf Wunsch die
Transkripte, die Auswertungsschritte sowie die vorldaufige Fassung des Interpretations-

teils zur Verfiigung gestellt. Aufgrund der sensiblen Natur des Datenmaterials wurden
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samtliche Informationen stets sicher und verschlossen aufbewahrt. Kurz nach jedem In-
terview erhielten die Teilnehmenden eine persoénliche elektronische Nachricht, in der
ihnen fiir ihre Teilnahme gedankt und die spatere Ubermittlung der fertigen Masterar-
beit in Aussicht gestellt wurde. Zudem reflektierte der Verfasser die forschungsethi-
schen Aspekte des gesamten Prozesses, um daraus Erkenntnisse fiir zuklinftige Projekte

abzuleiten und die ethische Sensibilitdt weiter zu scharfen.

vii. Durchfihrung der Interviews

Fiir die Durchfihrung der Interviews wurde eine ruhige und stérungsfreie Umgebung
geschaffen. Es wurde ein respektvoller Umgang gepflegt, um eine offene Kommunika-
tion zu fordern. Es war wichtig, den Zeitplan einzuhalten und Abweichungen von der
Fragestellung den Interviewpartner*innen hoflichst mitzuteilen. Die 10 Interviewfragen,

aufgeteilt in 5 thematische Blocke waren folgende:

BLOCK 1: Berufliche Rolle & Selbstverstandnis im hoheren Alter
1. Wie gestalten Unteroffizier*innen im Alter um die 60 Jahre ihre berufliche Rolle
in den Streitkraften?
2. Wie beeinflussen institutionelle Strukturen, kérperliche Leistungsnormen und

soziale Erwartungen das Selbstverstandnis alterer Unteroffizier*innen?

BLOCK 2: Veranderung von Fithrungsstil, Kommunikation & Einsatzbereitschaft
3. Wie verandern sich Flihrungsstil, Kommunikationsverhalten und Einsatzbereit-
schaft im Laufe der Jahre?
4. Welche personlichen Erfahrungen haben Sie mit Verdnderungen lhrer Rolle oder

Ihres Fihrungsverhaltens gemacht?
BLOCK 3: Verwendungsmaoglichkeiten & Einsatzfelder im Alter von 50 bis 65 Jahren

5. Welche Mdéglichkeiten der dienstlichen Verwendung im Alter von 50 bis 65 Jah-

ren gibt es flir Unteroffizier*innen innerhalb der Streitkrafte?
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6. In welchen Funktionen sehen Sie dltere Unteroffizier*innen besonders wirksam

oder sinnvoll eingesetzt?

BLOCK 4: Institutionelle Rahmenbedingungen & Leistungsnormen
7. Welche institutionellen Vorgaben oder korperlichen Leistungsnormen beeinflus-
sen lhre berufliche Handlungspraxis im hoheren Alter besonders stark?
8. Inwiefern wirken sich diese Vorgaben auf lhre Einsatzfahigkeit oder Ihre Einsatz-

bereitschaft aus?

BLOCK 5: Soziale Erwartungen & berufliche Praxis
9. Welche sozialen Erwartungen nehmen Sie in Ihrem beruflichen Umfeld gegen-
Uber dlteren Unteroffizier*innen wahr?
10. Wie beeinflussen diese Erwartungen lhre berufliche Handlungspraxis und lhr

Selbstverstandnis?

viii. Nachbereitung der Interviews

Transkription

Nach der Datenerhebung wurde die Transkription des Datenmaterials durchgefiihrt.
Hierbei wurde eine vereinfachte Transkription angewendet, da Lautsprache keine Rele-
vanz fur diese Studie darstellt. Es findet somit eine wortliche Transkription statt, wobei
vorhandene Dialekte, moglichst wortgenau ins Hochdeutsche ibersetzt wurden. Satz-

abbriiche, Stottern und Wortdoppelungen wurden ausgelassen.

Lessons Identified/Lessons Learned

Als Lessons ldentified (LI) werden Beobachtungen oder Feststellungen bezeichnet, die
im Zuge eines Forschungsprojektes erkannt werden. LI sind somit zundchst reine Er-
kenntnisse. Sie zeigen auf, was nicht optimal funktioniert hat oder wo Verbesserungs-
potenzial besteht. Lessons Learned (LL) liegen hingegen erst dann vor, wenn diese iden-
tifizierten Erkenntnisse systematisch aufgearbeitet, in konkrete MaRnahmen tberfiihrt

und nachweislich in der Praxis wirksam umgesetzt wurden. LL beschreiben somit einen
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vervollstandigten Lernprozess, bei dem aus einer Beobachtung eine tatsachliche Veran-
derung entsteht, sei es organisatorisch, prozessual oder im individuellen Handeln. Wah-
rend LI den Ausgangspunkt darstellen, markieren LL den erfolgreichen Abschluss eines

Lernzyklus.

o LI: Die Vorbereitung und die Literaturrecherche waren ausreichend, insbeson-
dere da der Verfasser dem Forschungsgegenstand thematisch und beruflich na-
hesteht.

o LL: Eine sorgfdltige und umfangreiche Vorbereitung erhéht die Qualitat der Stu-
die deutlich, da fundierte Kenntnisse des Themas die inhaltliche Tiefe der Arbeit

sichern.

o LI: Die Durchfiihrung eines Probeinterviews im Vorfeld war zielfihrend.
o LL: Ein zweiter Testlauf kann letzte Unscharfen beseitigen, insbesondere die Pra-

zision der Fragestellungen verbessern.

o LI: Die Einteilung der Fragen in fiinf Themenblocke war angemessen und struk-
turiert.

o LL: Die klare Gliederung des Interviews in Einleitung, Themenbldcke und Ab-
schluss ist sinnvoll und sollte beibehalten werden, um offene Fragen zu klaren

und einen logischen Ablauf sicherzustellen.

o LI: Die wissenschaftliche Fachsprache war nicht fiir alle Interviewteilnehmer*in-
nen verstandlich.

o LL: Jede Frage sollte in einfacher Sprache erklart werden, um die Verstandlich-
keit fiir alle Befragte*n zu gewahrleisten und aussagekraftige Antworten zu for-

dern.
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ix. Wissensmanagement

Das Wissensmanagement bezieht sich auf die systematische Verwaltung des im Rahmen
dieser Masterarbeit generierten Wissens. Das Ziel besteht darin, sicherzustellen, dass
relevante Informationen und Daten effektiv genutzt, geteilt und weiterentwickelt wer-
den. Das Wissensmanagement wurde nach, Pawlowsky Peter: Wissensmanagement. De

Gruyter. Oldenbourg, 2019, angewendet. Die 5 Phasen werden folgend dargestellt.

Wissensidentifikation
Waéhrend explizite Daten durch Literaturrecherche und funf Interviews generiert wur-
den, wurde implizites Wissen durch personliche Fachkenntnisse (als Berufsoffizier) und

Erfahrungen als ehemaliger Berufsunteroffizier verarbeitet.

Wissensspeicherung
Die Daten wurden effizient, sicher und redundant gespeichert. Aufgrund der Sensibilitat
der Daten wurden Cloud-Anwendungen und unsichere Datenlibermittlungs-applikatio-

nen vermieden.

Wissensaustausch
Nach Fertigstellung der Masterarbeit wird das Wissen dem Bundesministerium fiir Lan-
desverteidigung zur Verflugung gestellt. Aufgrund des Sperrvermerks ist eine externe

Verbreitung nicht vorgesehen.

Wissensnutzung
Die gewonnenen Erkenntnisse sollen aktiv und effizient genutzt werden, um dem Oster-
reichischen Bundesheer durch diese Studie einen Mehrwert im Bereich der Personal-

entwicklung und -fihrung zu ermoglichen.
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Wissensbewertung
Um sicherzustellen, dass das gewonnene Wissen aktuell und nutzbringend bleibt, soll es
regelmalig Gberprift, aktualisiert und auf Relevanz hin bewertet werden, insbesondere

auf dienstrechtlich bedeutsame Regelungen.

b) Datenanalyse

Fiir die Auswertung der erhobenen finf Interviews wurde die Kodierstrategie der
Grounded Theory verwendet. Die Grounded Theory folgt einem induktiven Vorgehen
und zielt, in einem ersten Schritt im vierten Kapitel (den empirischen Ergebnissen) auf
die Entwicklung einer explorativen, generalisierenden Theorie ab. Im flinften Kapitel,
der Theoriebildung, soll diese Theorie in einem weiteren Schritt finalisiert werden.
Wichtig beim ganzen Prozess ist das iterative Vorgehen, bei dem zwischen Datenerhe-
bung und Datenanalyse oszilliert wird. Das Kodierverfahren ist ausschliefRlich reduktiv
und inhaltsanalytisch. Das Ziel besteht darin, schrittweise neue theoretische Erkennt-
nisse zu entwickeln, die dazu dienen, die Forschungsfrage und die beiden Unterfragen
Zu beantworten, welches den Zweck dieser Masterarbeit darstellt. Es wurde die Kodie-
rung der Soziologin Kathy Charmaz, Constructing Grounded Theory, A Practical Guide
Through Qualitative Analysis (2006) gewahlt. Diese Wahl erging aufgrund der Gewich-
tigkeit der Reflexivitat und der Interpretativitdt im Forschungsprozess (Vgl. Stribing,

2021, S. 109). Die drei Phasen werden nachfolgend dargestellt.

i. Initial Coding

Bei diesem offenen Zugang zum Datenmaterial stehen Wort-fir-Wort, Zeilen-fir-Zeilen
sowie Ereignis-flr-Ereignis Kodierungen im Zentrum. Das Ziel besteht darin, das Daten-
material moglichst nah an den Formulierungen der Teilnehmer*innen zu erfassen und
dabei so offen wie moglich zu bleiben. Die Codes sind bewusst kurzgehalten und sollen
potenziell relevante Handlungen, Bedeutungen und Prozesse zum Forschungsgegen-

stand sichtbar machen (Vgl. ebd., S. 110).
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ii. Focused Coding

Beim zweiten Schritt, dem Focused Coding, werden vorangegangene Aussagen, die nach
dem initialen Kodieren besonders interessant erscheinen, weil sie thematisch beson-
ders geeignet sind und eher haufig oder an zentralen Stellen im Material auftauchen,
betrachtet. Diese Stellen aus den Transkripten sollen nun systematisch vergleichend
durch groRBere Materialumfange hindurch kodiert werden. Dieser Prozess ist bereits in-
terpretativer wonach die/der Forscher*in entscheidet, welche Bedeutungsmuster und
Handlungslogiken fiir das nachfolgende entstehende theoretische Modell zentral sind

(Vgl. ebd.).

iii. Theoretical Coding

In dieser Phase werden die zuvor entwickelten Kategorien in Beziehung zueinander ge-
setzt (Vergleichbar mit dem Axial Coding nach Strauss/Corbin 1996). Charmaz bezeich-
net diesen Prozess auch als theoretische Integration. Die Kategorien werden so ver-
knlpft, dass sich ein koharentes, erklarendes Modell ergibt, das zentrale Prozesse, Be-
dingungen, Strategien und Konsequenzen sichtbar macht. Mithilfe theoretischer Codes
konnen Beziehungen wie Ursache-Wirkung, Kontext-Prozess, Strategie-Konsequenz
oder Identitatsdynamiken beschrieben werden. Das Ziel besteht in der Entwicklung ei-
ner theoretisch gesattigten, interpretativen Erklarung eines sozialen Phanomens und
nicht in der Suche nach objektiven GesetzmaRigkeiten (Vgl. ebd.). Dieser Schritt wurde
implizit im Kapitel 4, den empirischen Ergebnissen, und im Kapitel 5, der Theoriebildung,
explizit angewendet. Ein permanenter Fokus dieser Arbeitsweise liegt am Theoretical
Sampling sowie der Constant Comparison. Diese beiden Prozesse laufen iterativ durch

alle drei Phasen.
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4. Empirische Ergebnisse

Das vierte Kapitel stellt die empirischen Ergebnisse der Grounded-Theory-Studie zur
Rolle und Entwicklung von Unteroffizier*innen im Osterreichischen Bundesheer dar. Die
Datengrundlage bilden transkribierte Interviews mit finf (ehemaligen) Unteroffizier*in-
nen (UO1 bis UO5), welche mittels Initial Coding und Focused Coding analysiert wurden.
Somit stellt dieses Kapitel einen Schritt in Richtung der Synthese dar. Die Darstellung
folgt einer thematischen Gliederung, die aus dem induktiven Kodierprozess hervorge-
gangen ist. Sie verbindet die generierten analytischen Kategorien mit originalen Inter-
viewpassagen, um ein tiefes Verstdandnis der zugrundeliegenden sozialen Prozesse zu
ermoglichen. Direkte Zitate werden mit der Interviewpartner*innenkennung (z. B.
UO*), dem Jahr der Erhebung (2025/2026), der Frage (F.) und den Zeilen (Z. von-bis)
gekennzeichnet. Von Interviewpartner*in UOS5 finden sich keine direkten Zitate, da hier
die theoretische Sattigung erreicht war und dies ein Zeichen darstellte, keine weiteren

Interviews mehr zu fiihren.

a) Die zentrale Rollentransformation: Vom direkten Fihren zum indirekten

Gestalten

Ein zentraler Prozess, der sich in allen Interviews widerspiegelt, ist die bewusste oder
erzwungene Verlagerung des Flihrungsfokus von unmittelbarer, korperzentrierter Au-

toritat hin zu vermittelnder, erfahrungsbasierter Gestaltung.

i. Die Transformation der Fihrungsrolle als Kernprozess

Die Analyse zeigt, dass erfahrene UO ihre Aufgabenwahrnehmung fundamental ver-
schieben. Der Fokus verlagert sich von der Ausfiihrung hin zur Koordination, Beratung
und Uberwachung. Diese Transformation wird als notwendiger Schritt hin zur Experten-
und Mentorenrolle verstanden. , Altere UO iibernehmen aus meiner Sicht vor allem ko-
ordinierende, beratende und (iberwachende Aufgaben. Sie verfiigen (iber einen ausge-

prdgten Erfahrungsschatz, erkennen Herausforderungen friih und bringen Ruhe sowie
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Struktur in Ausbildungs- und Einsatzaufgaben.” (UO1, 2025, F. 1, Z. 1-5). Diese Rolle wird
als ,,sehr wichtiger Pfeiler der Fiihrung” (Ebd., Z. 5-6) beschrieben, der Stabilitdt und

Kontinuitat sichert.

ii. Vom direkten Fihren zum indirekten Gestalten

Dieser Wandel ist nicht nur funktional, sondern auch identitatsstiftend. Die Autoritat
leitet sich zunehmend aus Systemverstandnis und Weisheit ab, nicht aus physischer Pra-
senz oder hierarchischer Durchsetzung. ,Wéhrend in jungen Jahren kérperliche Présenz
und unmittelbare Durchsetzung im Vordergrund stehen, riicken spdter Erfahrung, Sys-
temversténdnis und Risikobewertung stérker in den Fokus. Entscheidungen werden be-
wusster getroffen und Mafsnahmen hdufiger erkldrt [...].“ (UO1, 2025, F. 3, Z. 3-7). Die
Kommunikation entwickelt sich folglich ,,von einem direkteren auftragsorientierten Stil

hin zu einem erkldrenden, teamorientierten Ansatz.” (Ebd., Z. 10-11).

iii. Die Entwicklung des Fihrungshandelns — Von kdrperzentrierter Direktion zu er-

klarender Steuerung

Dieser Entwicklungsprozess wird als Herzstlick der Transformation begriffen. Ein junges,
auf physische Direktheit setzendes Fiihrungsmodell wird durch ein reifes Modell der
kognitiven Steuerung und erkldarenden Fihrung abgel6st. , Ich driicke mich klarer und
einfacher aus. Mir ist nicht mehr wichtig intelligent zu klingen, sondern wichtiger ist mir,
dass alle verstehen, was ich meine. Meine Erfahrung hat mir gelernt, sich ausreichend
Zeit fiir Kommunikation zu nehmen.” (UO4, 2026, F. 3, Z. 1-4). Dies beinhaltet auch eine
starkere Ressourcenorientierung: ,Zudem versuche ich mehr auf die ausfiihrenden Per-
sonen einzugehen und ihre bereits vorhandenen Féhigkeiten effizienter einzusetzen.”

(UO3, 2025, F. 3, Z. 4-6).
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b) Die korperliche Dimension der Transformation und die Quelle der Glaub-

wirdigkeit

Die physische Verfassung wird zum sichtbaren Feld, auf dem Erfolg oder Scheitern der
Rollentransformation ausgetragen wird. Sie ist eng mit der professionellen Glaubwiir-

digkeit verknupft.

i. Die korperliche Dimension der Transformation

Der Umgang mit dem eigenen Koérper im Prozess des Alterns wird zu einer fundamenta-
len Herausforderung. Es entsteht ein Spannungsfeld zwischen dem Akzeptieren natiirli-
cher Grenzen und dem aktiven Erbringen korperlicher Anpassungsleistung. ,,Ich be-
obachte auch, dass manche dltere Unteroffiziere sich im Laufe der Jahre kérperlich und
mental aufgeben: Mangelndes Training, ungesunde Ernéhrung, verstérkter Alkoholkon-
sum oder zu viel Rauchen wirken sich spiirbar auf Leistungsféhigkeit, Auftreten und Vor-
bildwirkung aus.” (UO1, 2025, F. 2, Z. 1-5). Im Gegensatz dazu steht das Idealbild. , Viele
dltere Kameradinnen und Kameraden investieren bewusst in ihre Gesundheit und ihren
Lebensstil. [...] Diese Gruppe zeigt eine starke berufliche Identifikation und den Willen,

dauerhaft leistungsbereit und vorbildhaft zu bleiben.” (Ebd., Z. 9-16).

ii. Kongruenz zwischen Anspruch und kérperlichem Sein

Glaubwiirdigkeit entsteht nicht mehr primar durch Dienstgrad, sondern durch die wahr-
genommen Ubereinstimmung der physischen Verfassung mit den professionellen An-
spriichen. Ein fitter Korper wird als zentraler Baustein militdrischer Resilienz und als
Grundlage fur Vertrauen gesehen. ,,Im Einsatzfall héngt es an mir und meinem Kérper,
ob ich eine Kameradin oder einen Kameraden aus der Kill Zone retten kann oder nicht.
Das ist der Moment, in dem sich entscheidet, ob die Ausbildung, die Haltung und der
persénliche Einsatz ausreichen. Dadurch wird auch das wichtigste Prinzip militdrischer
Gemeinschaft unmittelbar sichtbar, nédmlich Vertrauen.” (UO1, 2025, F. 2, Z. 32-38). Kor-

perliche Vorbildlichkeit wird daher zur sozialen Wahrung. , Dieser Unterschied wird
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innerhalb der Einheit sehr genau wahrgenommen und beeinflusst Vertrauen, Vorbild-

funktion und Akzeptanz.” (Ebd., F. 7, Z. 15-17).

iii. Das Kompensationsnarrativ entwickeln und leben

Erfahrene UO entwickeln eine aktive Deutungsstrategie, um korperlichen Abbau nicht
als Defizit, sondern als Anlass fir kompensatorische Starken zu sehen. , Wenn das Alter
irgendwann Grenzen setzt, mdéchte ich trotzdem einsatzbereit bleiben durch Erfahrung,
Urteilsvermégen, Ruhe, Ubersicht und Fiihrungsstirke. Diese Fihigkeiten werden mit
den Jahren stérker, nicht schwdcher.” (UO1, 2025, F. 8., Z. 13-16). Dies fiihrt zu einer
bewussten Neuausrichtung. ,,Obwohl ich weniger kérperlich belastbar bin, kann ich mich
anderweitig einbringen. Komplexe schwierige Aufgaben kann man mit Erfahrung leich-
ter I6sen und damit ist man unverzichtbar und leistet seinen Beitrag.” (UO4, 2026, F. 8,

Z. 1-4).

c) Die Polaritat der Rollenidealtypen: Vom Briickenbauer zum Blockierer

Die Daten offenbaren eine deutliche Dichotomie in der Art und Weise, wie erfahrene
UO ihre Rolle ausfiillen. Diese fundamentale Wahl strukturiert die gesamte Wirkung auf

die Einheit.

i. Dichotomie der Anpassungsstrategie — Typ A ,Der Brlckenbauer” versus Typ B

,Der Festhalter”

Der positive Idealtyp ist der ,Briickenbauer”, der durch proaktive Anndherung, wert-
schatzende Didaktik und Fiihrung als Ermoglichung agiert. ,, Die einen gehen aktiv auf die
junge Generation zu, bilden sich gemeinsam weiter und vermitteln ihr Wissen bewusst
auf der richtigen Frequenz. Sie kennen die Realitdt von heute und passen ihre Methoden
an, ohne ihre Grundwerte/Normen aufzugeben. Diese Gruppe stdrkt die Kampfgemein-
schaft [...] “(UO1, 2025, F. 4, Z. 10-15). Sein Handlungsethos ist dienend. , Fiihrung be-
deutet fiir mich, anderen zu ermdéglichen, stark zu werden, nicht, selbst im Mittelpunkt

zu stehen.” (Ebd., Z. 35-36). Der dysfunktionale Gegenpol ist der ,Festhalter” oder
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,Blockierer”, der durch Beharrung auf tradierten Mustern, Veranderungsresistenz und
Statuserhalt gekennzeichnet ist. ,Die anderen halten stdrker an alten Mustern fest. Sie
vertreten die Haltung: ,Du musst dir das erst verdienen’ oder ,Friiher war alles hdrter”,
Wissen wird zwar weitergegeben, aber in einer Form, die nicht angenommen wird [...].“
(Ebd., Z. 16-20). Dies kann zu toxischen Mustern fiihren. ,, Wenn normale Verdnderungen
abgelehnt/verhindert werden oder der eigene Status verteidigt werden soll, kann das
sehr schnell zu toxischen Verhaltensmustern fiihren und das bringt eine Kampfgemein-

schaft quasi um”, (Ebd., F. 1, Z. 14-18).

ii. Die Rolle des gestaltenden Ermoglichers und Integrators

Der Briickenbauer vereint mehrere Funktionen: Er ist entwicklungsorientiert, begleitet
die Rollensozialisation, setzt Motivationsimpulse, formt Kampfkultur, aktiviert sozialen
Kitt, baut Generationsbriicken, tragt Verantwortungsnetzwerke und entwickelt eine
Vermachtnisorientierung. ,,Ich méchte spdter ein erfahrener Unteroffizier sein, der die
Briicke zwischen den Generationen schldgt, nicht eine Mauer. Mein Ziel ist es, Wissen
versténdlich und respektvoll zu vermitteln, sodass es angenommen und weitergetragen
wird.”“ (UO1, 2025, F. 2, Z. 28-32). Konkret zeigt sich dies in der pdadagogischen Praxis:
»lch lasse sie [jiingere UOs] mit mir gemeinsam Ausbildungen planen und durchfiihren
damit sie sich weiterentwickeln kénnen sowie durch Fehler lernen kénnen, ich bin im

Hintergrund ihr Sicherungsnetz.” (UO2, 2025, F. 10, Z. 4-7).

d) Zentrale Ressourcen und ihr Transfer: Erfahrungskapital und Resilienz

Die mit dem Alter einhergehenden Ressourcen werden als entscheidendes Kapital iden-

tifiziert, dessen Mobilisierung und Transfer zentral fiir den Organisationserfolg sind.

i. Zentrale Ressource und ihr Transfer: Erfahrung

Erfahrung wird als strategisches Kapital verstanden, das besessen, aktiv transferiert und
zur Ubernahme von Frithwarnfunktionen genutzt wird. ,Altere Unteroffiziere verfiigen

iiber einen grof3en Erfahrungsschatz in Gefechtstechnik und Abldufen in Stidben. Diese
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Erfahrung ist ein zentraler Faktor fiir den Auftragserfolg.” (UO1, 2025, F. 5, Z. 1-4). Der
Transfer dieses Kapitals wird zur Kernaufgabe. , Ich unterstiitze jiingere Soldatinnen und
Soldaten mit meinem Wissen und Erfahrung aus meiner langjéhrigen Dienstzeit.” (UO3,
2025, F. 1, Z. 1-3). Der Wert liegt im impliziten Wissen: ,,Bei grof3en Herausforderungen
und schwierigen Entscheidungen, helfen vor allem erlebte Erfahrung, Lebensalter und

weise Entscheidungen.” (UO4, 2025, F. 6, Z. 2-5).

ii. Die psychophysische Resilienz als Meta-Kompetenz

Resilienz wird als ganzheitliche, aus Korper und Geist generierte Leistungsfahigkeit iden-
tifiziert, welche die Grundlage fir dauerhafte Einsatzbereitschaft und Vertrauenswir-
digkeit bildet. ,Resilienz (Kérper, Geist, Skills) ist fiir mich ein Kernbaustein militérischer
Professionalitdit. Ein fitter Kérper unterstiitzt einen starken Geist und umgekehrt.” (UO1,
2025, F. 3, Z. 52-54). Die Aufrechterhaltung dieser Ganzheitlichkeit ist die materielle Ba-

sis fiir alle anderen Fiihrungsqualitaten.

iii. Professionelle Sozialisation und Entwicklung ermoéglichen

Erfahren UO kuratieren Lernprozesse, indem sie institutionelle Sozialisation steuern und
Erfahrungskapital in risikofreie Lernsituationen Ubersetzen. ,Ich versuche meine Ruhe
und Erfahrung beim Fiihren von Personal sowie Ordnungssinn in der Verwaltung/Lage-
rung von Gerdt jiingeren Unteroffizieren weiterzugeben so gut es mir gelingt.” (UO2,
2025, F. 10, Z. 1-4). Dies geschieht durch gezieltes Hineinflihren in Praktiken und Kom-

petenzaufbau.

e) Strukturelle und generationelle Herausforderungen

Die positive Rollengestaltung findet nicht im luftleeren Raum statt, sondern muss sich

gegen systemische Widerstande und Konflikte behaupten.
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i. Institutionell bedingte Stagnation — Die strukturelle Entwicklungsfalle

Ein kritisches Hindernis ist das wahrgenommene Karriereplateau nach Abschluss der
Ausbildung, das zu Perspektivlosigkeit und Flihrungsdepletion fithren kann. ,,Die persén-
liche Mission vieler Unteroffiziere gilt mit Abschluss der Kaderausbildung 5 als accom-
plished. Danach sieht das System kaum Weiterentwicklung vor hdufig bereits in einem
Alter um die 38 Jahre, also auf dem Leistungszenit. Fehlt eine klare Perspektive, kann das
zu Frustration oder Fiihrungsschwdche fiihren.” (UO1, 2025, F. 3, Z. 30-35). Diese Liicke
wird als systemisches Versagen betrachtet, welches den individuellen Reifeprozess be-

hindert.

ii. Kampf um professionelle Anerkennung — Der generationelle Legitimitdtskonflikt

Es besteht ein latenter Konflikt zwischen den Generationen um die Anerkennung von
Autoritat und Kompetenz, der oft durch Abwertung der jeweils anderen Sozialisation
ausgetragen wird. ,Manche dltere UO neigen dazu, jiingeren Kameradinnen und Kame-
raden abzusprechen, eine richtige Ausbildung erlebt zu haben. Begriffe wie KAAB-Kinder
[KAAB: Kaderausbildung] oder September-Kinder hére ich immer wieder. Solche Vorur-
teile schaffen kiinstliche und unnétige Grdben [...] “ (UO1, 2025, F. 3, Z. 38-42). Umge-
kehrt erfahren Altere eine Geringschatzung: , Ein Problem sehe ich in der Erziehung, dass
oftmals jiingere (somit fittere Kameraden) (iber dltere/ausgediente und auf Grund ihrer
Lebensumsténde sowie ihrer (iber Jahrzehnte gestellten Auftrége kérperlich abgeniitzte

Unteroffiziere beldchelt werden.” (UO2, 2025, F. 2, Z. 5-9).

iii. Die Anerkennung biografischer Leistung gegen generationelle Geringschatzung

aushandeln

Dieser Konflikt ist ein Kampf um symbolische Anerkennung. Die sichtbare jugendliche
Korperkraft der Jliingeren steht gegen die unsichtbare, biografische Abnutzung und Le-
bensleistung der Alteren. ,Ich schreite ein, wenn dltere Unteroffiziere von jiingeren auf
Grund ihres kérperlichen IST Zustandes beldichelt werden, denn ich weifs noch, was diese
leisten mussten, weil ich dabei war. Es liegt an der Erziehung unserer jungen Kameraden,

denn so etwas tut man einfach nicht!!!“ (UO2, 2025, F. 10, Z. 16-21). Die Forderung
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lautet nach ,Mit Wiirde dlter werden bei OBH” (Ebd., F. 9, Z. 9-10) als institutionelle

Gegenleistung fiir die fortgesetzte Einsatzbereitschaft.

f) Die entscheidende Schlisselbedingung: Die innere Haltung und reflexive

Flihrungsreife

Uber allen identifizierten Prozessen und Herausforderungen steht eine zentrale Bedin-

gung, die als primarer Treiber fiir eine gelungene Transformation identifiziert wird.

i. Haltung als navigatorische Kraft

Die individuelle Einstellung wird als Filter und Transformator beschrieben, der dufSere
Zwange (Alter, Strukturliicken) und Ressourcen (Erfahrung) in konkretes Handeln iber-
setzt. ,Zusammenfassend héiingt die Qualitdt von Fiihrung und Einsatzbereitschaft im
héheren Alter entscheidend von der eigenen inneren Haltung ab. Bleibe ich Unterstiitzter
und Mentor oder werde ich Bremser fiir die néichste Generation? Diese innere Entschei-
dung prdgt die Kampfgemeinschaft nachhaltig.” (UO1, 2025, F. 3, Z. 46-51). Die Haltung
determiniert, wie mit Herausforderungen umgegangen wird. Sie entscheidet, ob der ge-
nerationelle Legitimitatskonflikt durch Abwertung oder durch Generationen-Integration

gelost wird.

ii. Reflexive Fihrungsreife als Moderator

Diese Reife zeigt sich in Lernbereitschaft, Selbstreflexion und der bewussten Wahl eines
bestimmten Rollenverstdandnisses und Lebensstils. , Welche Wirkung erfahrene UO ha-
ben, hdngt daher stark ihres Mindsets, von ihrer Selbstreflektion, von ihrer Fiihrungsreife
und ihrer Bereitschaft ab, die junge Generation mitzunehmen und aktiv weiterzuentwi-
ckeln.” (UO1, 2025, F. 1, Z. 20-24). Sie manifestiert sich in proaktivem Lernen: ,Daher
bemdiihe ich mich auch stindig mich weiterzubilden und zu schulen, um dieser Erwar-

tungshaltung auch zu entsprechen.” (UO3, 2025, F. 10, Z. 3-5).
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iii. Die moderne Fihrungsidentitadt reklamieren

Dies beinhaltet eine Neuinterpretation von Fiihrung als Beziehungsarbeit, die auf Pra-
senz, aktivem Zugehen und Vertrauensaufbau basiert. ,Moderne Fiihrung entsteht nicht
durch Distanz, sondern durch Présenz und aktives Zugehen auf andere, aber nicht Best
Buddy [Enge Kameradschaft zwischen zwei Soldat*innen]”. (UO1, 2025, F. 9, Z. 16-18).
Die neue Elite Definition verschiebt sich vom Kérperlichen zum Kognitiv-Sozialen. ,/ch
sehe mich als Doorkicker nicht mehr im Sinne kérperlicher Eliteleistung, sondern im Sinne

von Haltung, Ethos, Verantwortung und Initiative.” (Ebd., F. 10, Z. 24-26).

g) Zusammenfassung der empirischen Befunde

Die empirische Analyse offenbart ein komplexes Geflecht von Prozessen, welche die
Rolle erfahrener Unteroffizier*innen konstituieren. Im Kern steht die Transformation
vom ausfihrenden Vorkampfer zum gestaltenden Ermdéglicher und systemischen In-

tegrator. Diese Transformation vollziert sich auf mehreren Ebenen:

o Funktional: Verschiebung von korperlicher Direktaktion zu koordinierender, be-
ratender und ausbildender Tatigkeit.

o Kommunikativ: Entwicklung von befohlener zu erklarter, verstandnisorientierter

Flhrung.

o Korperlich: Aushandlung zwischen natirlichem Abbau und aktiver Leistungser-
haltung als Grundlage von Glaubwirdigkeit.

o ldentitdr: Neuverhandlung des Selbstbildes von ,Macher” zu ,,Mentor”, ,Bri-

ckenbauer” und , Wissenshiter”.

Diese Entwicklung wird ermoglicht durch die strategische Mobilisierung der Ressource
Erfahrung und den Aufbau psychophysischer Resilienz. Sie wird jedoch herausgefordert
durch strukturelle Stagnationsfallen und generationelle Legitimitatskonflikte. Die ent-
scheidende Variable, die liber Gelingen oder Scheitern dieser Transformation bestimmt,
ist die innere Haltung und reflexive Flihrungsreife des Einzelnen. Sie entscheidet, ob der

erfahrene UO zum ,konstruktiven Senior” (Briickenbauer) oder zum ,blockierenden
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Senior” (Festhalter) wird und damit mafigeblich zur Starkung oder Schwachung der
Kampfgemeinschaft beitrdagt. Die Daten zeigen damit ein dynamisches Spannungsfeld
zwischen individueller Agency und strukturellen Rahmenbedingungen, in dem die Ge-
staltung der eigenen Spatkarriere zu einer aktiv zu bewaltigenden, professionellen Kern-

aufgabe wird.
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5. Theoriebildung

Das Kapitel der Theoriebildung verknlipft die in Kapitel 4 analysierten Passagen zu einer
ganzheitlichen Synthese im Rahmen des Theoretical Coding der Grounded Theory. Ziel
ist es, ausgehend von den Erfahrungen und Wahrnehmungen der befragten Unteroffi-
zier*innen ein integratives Modell zu entwickeln, das die Wechselwirkungen zwischen
Alter(n), beruflicher Rolle, organisationalen Anforderungen und individuellem Selbst-
verstandnis systematisch erklart. Dadurch wird ein durch den Verfasser eigens erstellter
theoretischer Bezugsrahmen geschaffen, der sowohl die Besonderheiten militarischer
Organisationen als auch die spezifischen Herausforderungen des Dienstes bis in hdhere
Erwerbsalter bericksichtigt und somit die Grundlage fiir die nachfolgende Diskussion

bildet.

a) Generierte Theorie

Die Rolle erfahrener Unteroffizier*innen unterliegt im Laufe ihrer Karriere einer tiefgrei-
fenden Transformation, die sich als wesentlicher Prozess fiir die Aufrechterhaltung mi-
litarischer Fuhrungsfahigkeit und organisationaler Resilienz erweist. Im Kern vollzieht
sich ein Wandel von der unmittelbaren, kérperzentrierten Filhrung hin zur vermitteln-
den, erfahrungsbasierten Gestaltung. Diese Entwicklung ist nicht nur funktional, son-
dern auch identitatsstiftend. Die Autoritat verschiebt sich von physischer Prasenz und
hierarchischer Durchsetzung hin zu Systemverstandnis, Weisheit und erkldarender Kom-
munikation. Die Kommunikation entwickelt sich dabei von einem direkten, auftragsori-
entierten Stil zu einem teamorientierten, erklarenden Ansatz, der Verstandnis und Ko-

operation fordert.

Ein zentrales Spannungsfeld dieser Transformation liegt in der kdrperlichen Dimension.
Der alternde Kérper wird zum sichtbaren Feld, auf dem berufliche Glaubwirdigkeit ver-
handelt wird. Dabei entsteht eine Polaritat zwischen zwei Idealtypen namlich dem ,,Bri-
ckenbauer”, der durch proaktive Wissensvermittlung, generationsiibergreifende In-

tegration und dienende Fihrung agiert, und dem ,,Blockierer”, der durch Beharrung auf
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tradierten Mustern, Veranderungsresistenz und Statusdenken gekennzeichnet ist. Der
Brickenbauer Gbernimmt dabei die Rolle eines gestaltenden Ermdoglichers und Integra-
tors, der Erfahrungskapital aktiv transferiert, Lernprozesse kuratiert und so zur Starkung
der Kampfgemeinschaft beitragt. Die mit dem Alter einhergehenden Ressourcen, insbe-
sondere Erfahrung und psychophysische Resilienz, werden als strategisches Kapital
identifiziert. Erfahrungswissen wird nicht nur besessen, sondern aktiv in risikofreie Lern-
situationen (ibersetzt und zur Ubernahme von Friihwarnfunktionen genutzt. Resilienz,
verstanden als ganzheitliche Leistungsfahigkeit aus Kérper und Geist, bildet die Grund-

lage fiir dauerhafte Einsatzbereitschaft und Vertrauenswirdigkeit.

Diese individuelle Transformation findet jedoch nicht im luftleeren Raum statt, sondern
muss sich gegen strukturelle und generationelle Widerstande behaupten. Dazu zdhlen
institutionelle Entwicklungsfallen wie Karriereplateaus nach abgeschlossener Ausbil-
dung, die zu Perspektivlosigkeit flihren kénnen, sowie generationelle Legitimitatskon-
flikte, bei denen Kompetenz und Autoritat zwischen den Generationen in Frage gestellt
werden. Diese Konflikte manifestieren sich oft in gegenseitiger Geringschatzung, sei es
die Abwertung jlingerer Soldat*innen als unerfahren oder die Herabwiirdigung &lterer

Unteroffizier*innen aufgrund korperlicher Einschrankungen.

Uber allen diesen Prozessen steht die innere Haltung und reflexive Fiihrungsreife als
entscheidende Schlisselbedingung. Sie fungiert als navigatorische Kraft, die duRere
Zwange und individuelle Ressourcen in konkretes Handeln Uibersetzt. Diese Reife zeigt
sich in kontinuierlicher Lernbereitschaft, Selbstreflexion und der bewussten Wahl einer
modernen Flihrungsidentitat, die auf Beziehungsarbeit, Prasenz und Vertrauensaufbau
basiert. Letztlich entscheidet diese Haltung, ob die oder der erfahrene Unteroffizier*in
zum konstruktiven Senior und Briickenbauer oder zum blockierenden Festhalter wird
und damit maRgeblich zur Starkung oder Schwachung der militdrischen Gemeinschaft
beitragt. Diese Theorie verdeutlicht somit ein dynamisches Wechselspiel zwischen indi-
vidueller Gestaltungsfahigkeit und strukturellen Rahmenbedingungen, in dem die be-

wusste Gestaltung der Spatkarriere zur zentralen professionellen Aufgabe wird.
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b) Grafische Darstellung

Abbildung 5 zeigt eine grafische Darstellung der vorgestellten Theorie anhand einer Pro-
zesskette. Diese folgt der grundlegenden Transformation auf verschiedenen Ebenen
Uber die einflussnehmenden Ressourcen und Herausforderungen bis zum entscheiden-
den Faktor der inneren Haltung. An diesem Punkt spaltet sich der Weg in zwei identifi-

zierten Rollenidealtypen auf.

Funktionale Ebene: Verschiebung von kérperlicher Direktaktion zu koordinierender, be-
ratender Tdtigkeit

¥

Kommunikative Ebene: Entwicklung von befohlener zu erkldrter, versténdnisorientier-
ter Fiihrung

¢S

Korperliche Ebene: Aushandlung zwischen natiirlichem Abbau und aktive Leistungser-
haltung

-

Identitére Ebene: Neuverhandlung des Selbstbildes vom ,,Macher” zum ,,Mentor und
Briickenbauer”

-

Zentrale Ressource: Strategische Mobilisierung von Erfahrung

¢S

Herausforderung: Strukturelle Stagnation & generationelle Konflikte

¢S

Entscheidende Variable: Innere Haltung & reflexive Fiihrungsreife

$

Zwei Rollenidealtypen

I:> Briickenbauer (Konstruktiver Senior)
:> Festhalter (Blockierender Senior)

Abbildung 5: Theorie der Fiihrungstransformation von UOs”

7 Abbildung durch den Verfasser in Microsoft Word selbst erstellt.
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6. Diskussion

Das sechste Kapitel soll die vorhergehenden Abschnitte, Theoretischer Rahmen (2.) und
Empirische Ergebnisse (4.), einer Diskussion zufiihren um nachfolgend die Forschungs-
frage sowie die beiden Unterfragen in der Zusammenfassung (7.) zu beantworten. Un-
terpunkt a) stellt die Synthese der Kapitel 2 und 4 dar, wahrend b) die Moglichkeiten fur
iltere Unteroffizier*innen zur dienstlichen Verwendung innerhalb des Osterreichischen

Bundesheeres folgert.

a) Theoretische Implikationen

Diese Studie befasst sich mit der beruflichen Rollenwahrnehmung von Unteroffizier*in-
nen im Alter von 50 bis 65 Jahren innerhalb der Streitkrafte. Im Fokus steht die Analyse
institutioneller Rahmenbedingungen, korperlicher Leistungsanforderungen sowie sozi-
aler Erwartungen und deren Einfluss auf Selbstverstandnis und berufliches Handeln. Die
Forschungsfrage(n) wurde hier nochmals aufgegriffen, da sie den analytischen Bezugs-

punkt fiir die folgende Interpretation bildet.

i. Soziale Mechanismen und ihre theoretische Fundierung: Warum die Ergebnisse

so ausgefallen sind

Die empirischen Daten zeigen, dass die Rollentransformation erfahrener UO kein will-
kiirlicher, sondern ein durch spezifische soziale Mechanismen gesteuerter Prozess ist.
Diese Mechanismen lassen sich aus der Verschrankung von Struktur und Agency erkla-

ren.

Der Mechanismus der habituellen Filterung und strategischen Anpassung

Die Interviews manifestieren, dass UO nicht einfach auf duBere Anforderungen (wie kor-
perlichen Abbau oder neue Fiihrungskonzepte) reagieren, sondern diese durch den Fil-
ter eines tief verinnerlichten militarischen Habitus interpretieren und bearbeiten (Bour-

dieu, zitiert nach Jurt, 2010). Dieser verkorperte Habitus, Ergebnis einer jahrzehnte-
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langen militdrischen Sozialisation, stellt ein System von Dispositionen dar, welches so-
wohl Handlungsroutinen als auch Wahrnehmungsschemata umfasst. Der empirisch
identifizierte ,innere Kompass” oder die ,Haltung” der Unteroffizier*innen ist eine di-
rekte Manifestation dieses Habitus. Er erklart, warum zwei UO auf dieselbe strukturelle
,Entwicklungsfalle” (Karriereplateau) fundamental unterschiedlich reagieren kénnen.
Der ,Briickenbauer” nutzt seinen habituell verankerten Sinn fiir Kamerad*innenschaft
und Verantwortung, um neue mentoring-basierte Rollen zu entwickeln. Der ,Festhal-
ter” aktiviert hingegen Dispositionen, die auf Bewahrung des Status quo und der Auto-
ritat der/des erfahrenen ,Kampferin/Kampfers“ ausgerichtet sind. Diese Transforma-
tion vom ,,Macher” zum ,Mentor” ist somit kein einfacher Austausch von Tatigkeiten,
sondern ein Prozess der strategischen Anpassung und Neuausrichtung eines historisch

gewachsenen beruflichen Selbstverstandnisses an verdanderte Bedingungen.

Der Mechanismus der symbolischen Interaktion und rollenbasierten Aushandlung

Der Wandel der Fiihrungskommunikation, von direkt-befehlsorientiert zu erklarend-
verstandnisorientiert, lasst sich als Ergebnis fortlaufender symbolischer Interaktionen
verstehen (Blumer, zitiert nach Abels, 2010). Fiihrung ist in dieser Perspektive kein sta-
tisches Besitzrecht, das dem Dienstgrad innewohnt, sondern eine soziale Realitat, die in
der taglichen Interaktion mit jlingeren Soldat*innen immer wieder neu ausgehandelt
und bestatigt werden muss. Die von den UO beschriebene Notwendigkeit, ,,auf der rich-
tigen Frequenz” zu kommunizieren, zeigt, dass die Bedeutungen militarischer Symbole
(z. B. Befehle) und die Legitimitdt der Flihrungsrolle nicht mehr unhinterfragt gelten,
sondern einer gemeinsamen Interpretation bediirfen. George Herbert Meads Konzept
der Rolleniibernahme wird hier zentral (Mead, zitiert nach Abels, 2010). Die erfahrenen
UO missen nicht nur die Erwartungen der Organisation internalisieren, sondern zuneh-
mend auch die Perspektiven einer jingeren, anders sozialisierten Generation einneh-
men, um koordiniertes Handeln zu ermdglichen. Der generationelle Legitimitatskonflikt
entsteht genau dann, wenn diese wechselseitige Rollenibernahme misslingt und wenn
dltere UO die Erwartungen und Sozialisationserfahrungen der Jiingeren nicht anerken-

nen (,KAAB-Kinder”) und umgekehrt.
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Der Mechanismus der institutionalisierten Lebenslauf-Steuerung und individuellen Sub-
version

Die strukturellen Rahmenbedingungen, wie z. B. dienstrechtliche Altersgrenzen, koérper-
liche Leistungsnormen, Karrierepfade/Laufbahnbilder, wirken als starke institutionelle
Vorgaben, die den Lebenslauf der UO strukturieren (Kohli, zitiert nach Hardering, 2011).
Die als ,Entwicklungsfalle” kritisierte Perspektivlosigkeit nach Abschluss der Laufbahn-
kurse ist ein klassisches Symptom einer hoch institutionalisierten Normalbiografie im
Militar. Eine klar vorhersehbare Abfolge von Phasen (Ausbildung, Verwendung, Ruhe-
stand) wird bereitgestellt, die fiir viele UO um das 40. Lebensjahr ihren planbaren H6-
hepunkt erreicht. Die empirischen Daten zeigen jedoch auch Mechanismen der indivi-
duellen und kollektiven Aushandlung und sogar Subversion dieser engen Struktur. Das
aktive Entwickeln eines ,Kompensationsnarrativs”, die Neuinterpretation von Fiihrung
als ,,Beziehungsarbeit” und die bewusste Entscheidung, ,Briickenbauer” zu sein, kénnen
als Versuche gelesen werden, Spielrdume innerhalb und jenseits des starr vorgezeich-
neten Lebenslaufmusters zu er6ffnen. Dies deutet auf Tendenzen einer beginnenden
De-Institutionalisierung militarischer Karrieren hin (Kohli, zitiert nach Hardering, 2011),
bei denen biografische Muster flexibler und projektorientierter werden, auch wenn der

Ubergeordnete institutionelle Rahmen dies noch kaum formal abbildet.

ii. Zentrale Muster und Typologien im theoretischen Licht

Die empirisch rekonstruierte Dichotomie zwischen ,Briickenbauer” und ,Festhal-
ter/Blockierer” stellt keine bloRRe Deskription dar, sondern lasst sich als das Ergebnis un-
terschiedlicher Kombinationen und Gewichtungen der genannten theoretischen Kon-

zepte verstehen.

Der ,,Briickenbauer” als Synthese aus reflexivem Habitus und aktivem Doing Age

Der Idealtyp des Briickenbauers verkorpert eine Synthese theoretischer Konzepte. Sein
Handeln ist durch einen reflexiven Habitus gepragt (Bourdieu, zitiert nach Jurt, 2010).
Er hat die verinnerlichten militarischen Dispositionen (Pflicht, Vorbild, Verantwortung)

nicht einfach aufgegeben, sondern reflektiert sie kritisch und setzt sie strategisch in
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neuen Kontexten ein (z. B. beim Mentoring). Gleichzeitig praktiziert er ein aktives Doing
Age (Schroter, zitiert nach Pfaller & Schweda 2024), indem er sein Alter und seine Rolle
nicht passiv hinnimmt, sondern aktiv, als ,,Erméglicher”, , Integrator” und ,Wissenshi-
ter” gestaltet. Er nutzt die Kontinuitatstheorie (Atchley, zitiert nach Blsch et al., 2012),
um Stabilitat in seinem professionellen Kern zu wahren, verbindet dies aber mit einem
funktionalem Disengagement (Cumming & Henry, zitiert nach Ragini & Salwan, 2022)
aus primar koérperzentrierten Kernrollen, das nicht als Riickzug, sondern als produktive
Neuorientierung gedeutet wird. Seine Autoritat basiert auf erfolgreicher symbolischer

Interaktion und gelungener Rolleniibernahme.

Der ,Festhalter” als Ausdruck eines rigiden Habitus und passiven Erleidens von Alter

Der dysfunktionale Gegenpol des Festhalters ldsst sich als Verkettung eines rigiden,
nicht-reflexiven Habitus mit einem passiven Erleiden von Alter interpretieren. Sein Ha-
bitus ist starr auf vergangene Erfolgsmuster (physische Direktheit, unbedingte Hierar-
chie) fixiert und kann sich neunen Erfordernissen nicht anpassen. Anstatt sein Alter aktiv
zu gestalten (Doing Age), erfahrt er es als Bedrohung seiner identitatsstiftenden Kern-
rollen. Der von der Disengagement-Theorie beschriebene wechselseitige Riickzugspro-
zess gestaltet sich hier dysfunktional. Die Organisation entzieht vielleicht stillschwei-
gend die Legitimation fiir die alte Rolle, wahrend das Individuum gleichzeitig an ihr fest-
halt, was zu Frustration und blockierendem Verhalten fiihrt. Die Kontinuitatstheorie
wirkt hier negativ, da er lediglich an Gberholten Routinen und Rollenmustern festhalt,
ohne sie produktiv weiterzuentwickeln. Die Rollenibernahme missling, da er die Per-

spektive der Jiingeren nicht einnehmen kann oder will.

Das Spannungsfeld Kérperlichkeit: Feldspezifisches Kapital versus biologische Gegeben-
heit

Die enorme Bedeutung der korperlichen Verfassung fir die professionelle Glaubwiirdig-
keit lasst sich mit Bourdieus Theorie der sozialen Felder und Kapitalarten hervorragend
erklaren (Bourdieu, zitiert nach Krais, 1999). Im militarischen Beruf stellt korperliche
Leistungsfahigkeit ein zentrales, feldspezifisches Korperkapital dar. Mit zunehmenden

Alter wird dieses Kapital knapper. Die bzw. der erfolgreiche Unteroffizier*in ist nun
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gezwungen, eine Kapitalkonversion vorzunehmen. Man muss das schwindende Kérper-
kapital in andere, im Feld anerkannte Kapitalarten umtauschen. Das empirisch beschrie-
bene ,Kompensationsnarrativ” ist genau diese strategische Argumentation. Die mit
dem Alter zunehmenden Ressourcen Erfahrung (kulturelles Kapital), Urteilsvermogen
und soziale Kompetenz (soziales Kapital) werden als addaquater Ersatz oder sogar als
Uberlegenheit gegeniiber reinem Kérperkapital ins Feld gefiihrt. Die Glaubwiirdigkeit
entsteht dann aus der wahrgenommenen Gesamtbilanz des Kapitalportfolios. Der ,, Fest-
halter” scheitert oft an dieser Konversion, indem er entweder am primaren Koérperkapi-
tal festhalt (und dabei scheitert) oder sein Erfahrungskapital nicht in anerkannte, neue

Handlungsmacht (ibersetzen kann.

iii. RUckbezug zum theoretischen Rahmen und wissenschaftlichen Diskurs

Die vorliegenden Befunde bestatigen, erweitern und differenzieren die herangezogenen

Theorien in spezifischer Weise.

Bestdtigung und Prézisierung etablierter Konzepte

Die Ergebnisse stehen im Einklang mit der grundlegenden Pramisse des symbolischen
Interaktionismus und der Rollentheorie, dass soziale Realitdt in Interaktion hergestellt
wird. Sie prazisieren diese fur den militarischen Kontext jedoch entscheidend. Selbst in
einer hochhierarchischen, normengepragten Organisation wie dem Militar ist Fiihrung
kein Automatismus, sondern ein fortlaufender Aushandlungsprozess, der im Alter an
Komplexitat gewinnt. Ebenso bestatigen die Daten Bourdieus Habitus-Konzept in seiner
Tiefenwirkung. Sie zeigen, dass der militarische Habitus nicht nur ,Spielregeln” interna-
lisiert, sondern eine grundlegende, kdrperliche Dimension der Selbstwahrnehmung und
Glaubwirdigkeit strukturiert. Die Theorie Kohlis zur Institutionalisierung des Lebens-
laufs (Kohli, zitiert nach Hardering, 2011) findet eine starke Bestatigung in der Beschrei-
bung der ,strukturellen Entwicklungsfalle”. Sie macht die Macht institutioneller Pfadab-

hangigkeiten Uber die Biografie sichtbar.
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Erweiterung und Differenzierung theoretischer Perspektiven

Im Unterschied zu einer linearen Lesart der Disengagement-Theorie (Cumming & Henry,
zitiert nach Ragini & Salwan, 2022) zeigen die Daten, dass der Riickzug aus operativen
Kernrollen nicht zwangslaufig ein umfassender sozialer oder psychischer Riickzug ist.
Vielmehr kann er, wie beim Briickenbauer, die Voraussetzung fiir ein re-engagement in
anderen, flr das System ebenso vitalen Rollen (Mentor, Integrator, Wissensbewahrer)
sein. Die Theorie muss also um die Dimension des funktionalen Rollenwechsels erwei-
tert werden, der nicht mit Desintegration gleichzusetzen ist. Das Konzept des Doing Age
(Schroter, zitiert nach Pfaller & Schweda, 2024) wird durch die Befunde um eine ent-
scheidende institutionelle Dimension erweitert. Wahrend der Ansatz betont, dass Alter
in Interaktion ,gemacht” wird, zeigen die Interviews, dass dieser Aushandlungsspiel-
raum im Militar durch extrem starre normative und korperliche Leistungsrahmen stark
eingegrenzt ist. Das ,,Doing” findet auf einem sehr schmalen Grat zwischen individueller
Agency und struktureller Determination statt. Es ist somit ein ,Doing Age under Cons-

traint”.

Herausforderung und produktive Spannung

Die empirischen Ergebnisse bringen die verschiedenen Theorien teilweise in eine pro-
duktive Spannung zueinander. So scheinen der stark strukturalistische Ansatz Bourdieus
(objektivierte Geschichte, Habitus) und der stdrker auf Agency setzende symbolische
Interaktionismus (aktive Aushandlung von Bedeutungen) auf den ersten Blick wider-
spriichlich. Die Typologie des Briickenbauers vs. Festhalters |16st diesen Widerspruch je-
doch auf, indem sie zeigt, dass beide Mechanismen gleichzeitig wirken. Der strukturell
gepragte Habitus setzt die Dispositionen, aber innerhalb dieses Rahmens bleibt ein
Spielraum fir interaktive Aushandlung und strategische Wahl. Der Festhalter verharrt
in den strukturellen Vorgaben, wahrend der Briickenbauer den interaktiven Spielraum
zur Neugestaltung nutzt. Ebenso steht das von Kohli fir die moderne Gesellschaft diag-
nostizierte Phanomen der De-Institutionalisierung von Lebensldufen (Kohli, zitiert nach
Hardering, 2011) in Spannung zur anhaltend hohen Institutionalisierung im Militar. Die
Daten deuten an, dass ein wachsendes individuelles Bedirfnis nach flexibleren, sinnhaf-

ten Spétkarrieren (,,silver work” im Sinne der Kontinuitdtstheorie) auf ein System trifft,
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das diese Bediirfnisse strukturell noch kaum abbildet. Dies erzeugt die beschriebenen

Spannungen und erzwingt individuelle Bewaltigungsstrategien.

iv. Fazit der Interpretation: Altern im Militar als reflexive Habitus-Arbeit

Die Verschrankung von Theorie und Empirie fihrt zu einem integrierten Erklarungsmo-
dell fir den Rollenwandel erfahrener Unteroffizier*innen. Dieser Wandel ist weder ein
einfaches Nachgeben biologischer Zwange noch eine freie individuelle Wahl. Er stellt
sich vielmehr als ein Prozess reflexiver Habits-Arbeit dar. In diesem Prozess wird, der
Uber Jahrzehnte inkorporierte, militarische Habitus, das verkdrperte System von Dispo-
sitionen, Wahrnehmungen und Handlungsweisen, zum Gegenstand der Reflexion und
strategischen Neuausrichtung. Die duBeren Herausforderungen (korperlicher Abbau,
neue Generation, strukturelle Stagnation) zwingen zur Reflexion der eigenen, habituali-
sierten Praktiken. Der Erfolg dieser Arbeit hdngt von der Fahigkeit ab, die eigenen Kapi-
talien (Erfahrung, Wissen, soziale Kompetenz) zu mobilisieren, sie in das spezifische so-
ziale Feld des Militars einzubringen und dabei die Spielregeln des Feldes (Leistungsnor-
men, Hierarchie) sowohl zu beachten als auch geschickt zu nutzen. Sie erfordert zudem
eine gelungene symbolische Interaktion mit anderen Feldakteuren, insbesondere der
jungeren Generation. Die polarisierten Rollentypen des ,Briickenbauers” und ,Festhal-
ters” markieren die beiden Endpunkte eines Kontinuums maoglicher Ergebnisse dieser
reflexiven Habitus-Arbeit. Die entscheidende, empirisch identifizierte Variable der ,,in-
neren Haltung” ist dabei nichts anderes als der Ausdruck des Grades und der Qualitat
dieser Reflexivitdt. Damit zeigt die Analyse, dass professionelles Altern in hochstruktu-
rierten Organisationen (wie dem Osterreichischen Bundesheer) eine aktiv zu bewilti-
genden soziale und identitdre Leistung darstellt, bei der theoretische Konzepte von
Struktur und Handeln, Institution und Biografie, Kérper und Symbol untrennbar mitei-

nander verwoben sind.
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b) Praktische Implikationen

Nach den theoretischen Anteilen dieser Masterarbeit sollen praktische Handlungsanlei-
tungen Moglichkeiten der dienstlichen Verwendung fir altere Unteroffizier*innen im

OBH aufzeigen.

i. Mentoring als Erfahrungstransfer

Mentoring als sinnstiftende Rollentransformation und identitére Weiterentwicklung

Im Laufe der Dienstzeit vollzieht sich bei erfahrenen Unteroffizier*innen ein tiefgreifen-
der Rollenwandel. Von der kdrperlich-direkten Fiihrung hin zur erfahrungsbasierten, in-
direkten Gestaltung. Diese Transformation wird als natiirlicher Reifeprozess beschrie-
ben und legitimiert sich durch die angesammelte operative und systemische Expertise.
Mentoring bietet hier die ideale Plattform, um diese neue Rolle sinnhaft auszufillen.
Altere UO kénnen so ihre Identitiat vom , kérperlichen Vorkdmpfer” zum , kognitiven Er-
moglicher” wandeln. Sie werden nicht mehr primar an physischer Leistung gemessen,
sondern an ihrer Fahigkeit, Wissen zu transferieren, Entscheidungen zu reflektieren und
die nachste Generation an Unteroffizier*innen zu entwickeln. Diese Rolle wird als au-
thentisch, wertvoll und legitim empfunden, sie entspricht der eigenen Lebensphase und

dem professionellen Selbstverstdandnis von Soldat*innen.

Mentoring als strategische Ressource fiir den organismischen Erhalt und die Zukunftsfé-
higkeit der Streitkriifte

Die analysierten Daten zeigen deutlich, dass altere UQ Uber ein einzigartiges Erfahrungs-
kapital verfiigen, das fur die Einsatzfahigkeit und Lernfahigkeit der Einheit oder des Ver-
bandes unverzichtbar ist. Dieses Kapital geht (ber ein reines Fachwissen hinaus und um-
fasst implizites Handlungswissen, systemische Urteilsfahigkeit und krisenfeste Entschei-
dungskompetenz. Durch Mentoring kann dieses Wissen aktiviert, bewahrt, tradiert so-
wie multipliziert werden. Altere UO agieren als ,lebende Archive”, ,Sicherheitsnetze”
und ,,Briickenbauer” zwischen Theorie und Praxis, unter Generationen und inmitten un-
terschiedlicher Wissenskulturen. Sie sorgen so fiir Kontinuitat in Ausbildungs- und Ein-

satzprozessen, Qualitatssicherung durch Weitergabe bewadhrter Praktiken sowie
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Innovation durch reflexive Begleitung und kritische Begleitung neuer Ansatze. Damit
wird Mentoring zu einer strategischen Investition in die organismische Resilienz, eine
Verwendungsmoglichkeit, die nicht nur dem Einzelnen, sondern der gesamten Organi-

sation dient und deren langfristige Handlungsfahigkeit sichert.

Zusammenfassend lasst sich konstatieren das Mentoring fiir dltere Unteroffizier*innen
weit mehr als eine ,Altersversorgung” ist, es ist eine professionell legitimierte, identi-
tatsstiftende und systemrelevante Tatigkeit, die sowohl der personlichen Weiterent-

wicklung als auch der Zukunftssicherung der Streitkrafte dient.

ii. Ausbildung

Ausbildung als Rollenkontinuitét und Authentizitdtssicherung

Unteroffizier*innen im Alter von 50 bis 65 Jahren verfligen tber einen reichen Fundus
an erlebter Praxis aus dem In- und Ausland, der in der formalisierten Ausbildung oft
nicht vermittelt werden kann. Sie kdnnen als Ausbilder nicht nur gefechtstechnisch-tak-
tisches Wissen weitergeben, sondern auch innewohnendes empirisches Wissen, Ent-
scheidungsroutinen und kritische Reflexionsfahigkeit. Indem sie ihre eigene biografische
und einsatzbezogene Erfahrung in die Ausbildung einbringen, schaffen sie eine Authen-
tizitdat und Glaubwiirdigkeit, die jlingere Ausbilder oft (noch) nicht aufweisen kénnen.
Sie werden zu ,lebenden Lehrmitteln”, die Theorie mit gelebter Realitat verbinden und
so die Ausbildungsqualitdt im Unteroffiziers- sowie im Offiziersbereich nachhaltig stei-

gern.

Ausbildung als systemische Investition in die ndchste Generation

Die Verwendung in der Ausbildung ist eine strategische PersonalentwicklungsmaR-
nahme, die weit Giber die reine Wissensvermittlung hinausgeht. Altere Unteroffizier*in-
nen Ubernehmen dabei eine sozialisierende und wertebildende Funktion. Sie vermitteln
nicht nur Fertigkeiten, sondern auch Haltungen, Ethos und soldatische Grundwerte wie
Kameradschaft, Verantwortung und Auftragstreue. Sie gestalten geschiitzte Lernrdume,

in denen Fehler gemacht und reflektiert werden koénnen (und sollen), eine
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entscheidende Voraussetzung fiir nachhaltiges Lernen und Reifung. Sie wirken als kul-
turelle Stabilisatoren, die generationsiibergreifend Kontinuitat stiften und Identitat si-
chern. Damit wird die Ausbildertéatigkeit zu einer investiven MaBnahme fiir die Zukunft
der Streitkrafte, eine Rolle, die dlterer UO aufgrund ihrer Lebens- und Dienstzeit beson-

ders authentisch und wirksam ausfillen konnen.

Zusammenfassend ldsst sich festhalten, dass die Verwendung in der Ausbildung es UO
ermoglicht, ihre Erfahrung systemisch nutzbar zu machen, ihre Rolle sinnstiftend wei-
terzuentwickeln und gleichzeitig einen essenziellen Beitrag zur langfristigen Leistungs-
fahigkeit der Organisation zu leisten. Sie sind dabei nicht nur Wissenstrager, sondern
auch Huter der Praxis, Mentoren der Haltung und Architekten der professionellen Sozi-
alisation, eine Verwendung, die ihrer Lebensphase, ihrer Expertise und ihrem Verant-

wortungsbewusstsein entspricht.

iii. Stabsdienst

Stabsdienst als kognitive und erfahrungsbasierte Leistungsdomdne

In Stabsverwendungen verschiebt sich der Fokus von korperlicher Prasenz und direkter
Flhrung hin zu systemischen Denken, Koordination und planerischer Verantwortung.
Genau in diesen Bereichen verfligen altere UO Uber einen einzigartigen Erfahrungs-
schatz. Sie kennen Prozesse, Ablaufe und informelle Netzwerke (Bottom-Up), aus jahr-
zehntlanger Praxis und kénnen diese jetzt Top-Down ergdnzen bzw. anreichern. Sie ver-
figen Uber Urteilsvermogen, Risikoabschatzung und situationsibergreifende Hand-
lungslogiken, die in unklaren oder komplexen Lagen entscheidend sind. Sie kdnnen als
yinstitutionelles Gedachtnis” und Prozesswachter fungieren, die Kontinuitdt und Quali-
tat in der Stabsarbeit sichern. Damit werden Funktionen in (h6heren) Staben zu einer
Altersangemessenen und wertschopfenden Domaéne, in der Erfahrung in konkrete Ent-

scheidungsqualitat und Systemstabilitat Gbersetzt wird.
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Stabsdienst als Ermdglicher und Multiplikator operativer Handlungsfdhigkeit

Altere UO im Stabsdienst wirken nicht im Hintergrund, sondern als zentrale Erméglicher
der taktisch/operativen Ebene. Sie koordinieren Ressourcen, synchronisieren Krafte und
steuern Informationsfliisse, sodass die Truppe handlungsfahig bleibt. Sie ibersetzen mi-
litarstrategische Vorgaben in umsetzbare Auftrdge und sorgen fir die Passgenauigkeit
zwischen Planung und Ausfihrung. Durch ihre tiefe Kenntnis der Schnittstellen und Ab-
hangigkeiten kdnnen sie Reibungsverluste minimieren und die Gesamteffizienz steigern.
Ihre Rolle ist damit nicht administrativ, sondern operationalisierend, sie gewéhrleisten,

dass Absichten in Ergebnisse umgesetzt werden kdnnen.

Zusammenfassend ist der Stabsdienst fir dltere Unteroffizier*innen eine legitime Karri-
ereperspektive, die ihre Erfahrung wirdigt und nutzbar macht und ein systemkritischer
Beitrag, der die Handlungsfahigkeit der gesamten Organisation sichert. Auch ist es eine
identitatsstiftende Tatigkeit, die ihren Reifegrad, ihre Urteilsfahigkeit und ihre Verant-
wortungsbereitschaft spiegelt. Sie werden damit zu , kognitiven Stiitzen“ der Flihrung,
die im Stab nicht nur mitarbeiten, sondern Wirkung entfalten, durch Wissen, Ubersicht

und systemisches Denken.

iv. Fachdienst

Fachdienst als Domdne tiefgreifender System- und Verfahrensexpertise

Erfahrene UO verfligen oft iber ein einzigartiges verdichtetes Fachwissen, das durch
langjahrige Praxis in einem speziellen Bereich mit komplexen Systemen (z. B. Waffen-
technik, FlUhrungsinformationssysteme, Simulationsapplikationen) entstanden ist.
Diese tiefe Systemkenntnis geht liber die reine Bedienung hinaus. Sie umfasst Fehlerdi-
agnose, Improvisationsfahigkeit und Anpassungslésungen unter realen Bedingungen so-
wie historisches Kontextwissen tGber Entwicklungen, Limitationen und bewahrte Prakti-
ken. Daruber hinaus beinhaltet sie ein ausgepragtes Sicherheits- und Risikobewusstsein,
das nur durch langjahrige Erfahrung mit Systemgrenzen und Storfillen entsteht. Im
Fachdienst konnen Sie dieses Wissen institutionell verankern, Standards mitgestalten

und als letzte Instanz fiir fachliche Autoritat wirken.
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Fachdienst als Multiplikator und Bewahrer kritischer Kompetenzen

In hochtechnisierten Waffen- und Truppengattungen sowie Spezialbereichen ist es eine
entscheidende Herausforderung, Fachkompetenz (iber Generationen hinweg zu erhal-
ten. Altere Unteroffizier*innen werden hierbei zu Schliisselfiguren des Wissenstrans-
fers. Als Ausbilder, Prifer und Entwickler von Fachverfahren gestalten sie gefechtsnahe
Simulationsszenarien, Lehrmaterialien und Einsatzunterlagen auf Basis ihrer realen Er-
fahrung. Sie sind Ansprechpartner fiir komplexe Stérungen und Innovationsprozesse, da
sie die Systeme nicht nur nutzen, sondern auch verstehen. Damit wird der Fachdienst
zu einer strategischen Ressource fiir die Kompetenzerhaltung, eine Rolle, die ohne le-

benslange Erfahrung nicht ausgefillt werden kann.

Zusammenfassend ist der Fachdienst fiir dltere UO eine existenziell wichtige Verwen-
dung, die ihr Spezialwesen anerkennt und nutzbar macht sowie einen Beitrag zur Sicher-
heit, Effizienz und Weiterentwicklung technisch-taktischer Fahigkeiten leistet. Weiters
stellt dieser eine identitatswahrende Tatigkeit, die es ermdglicht, als ,Fachveteran” wei-
terhin in der Kernmission der Truppe zu wirken, auch ohne koérperliche Spitzenleistung
abrufen zu missen. Sie werden damit zu ,Huter des Fachwissens” und ,Motoren der
Anwendungsinnovation®, eine Rolle, die nicht ersetzbar ist und die Zukunftsfahigkeit

hochtechnisierter Streitkrafte wesentlich mitbestimmt.

v. Qualitatssicherung, Evaluierung und Lessons Learned

Qualitdtssicherung und Evaluierung als erfahrungsbasierte Reflexions- und Steuerungs-
instanz

Altere UO verfiigen (ber einen umfassenden Referenzrahmen aus realen Einsitzen,
Ubungen und Alltagsroutinen, der es ihnen erméglicht, Ablaufe, Standards und Ergeb-
nisse nicht nur formal zu priifen, sondern inhaltlich und kontextuell zu bewerten. Sie
konnen Schwachstellen und Risiken friihzeitig erkennen, die jingeren oder unerfahre-
nen Kraften verborgen bleiben. Auch kdnnen sie Praxis und Realitdtsndahe in Beurtei-
lungs- und Genehmigungsverfahren einbringen sowie als kritische Instanz zwischen The-

orie (Vorschriftenwesen) und gelebter Praxis eingesetzt werden. Damit wird
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Qualitatssicherung nicht zur birokratischen Pflichtlibung, sondern zu einem prozessver-
bessernden und lernfordernden Akt, der auf tiefem Systemverstandnis und Urteilsreife

basiert.

Lessons Learned Prozesse als institutionalisierte Wissensbewahrung und organisations-
weites Lernen

Uber Jahrzehnte dienende Unteroffizier*innen sind lebende Archive operativer Erfah-
rung, sie haben Erfolge, Fehler, Improvisationen und Konsequenzen selbst erlebt und
reflektiert. In der Rolle des Lessons Learned Verantwortlichen kénnen sie implizites Er-
fahrungswissen explizit machen und in lernbare Muster Ubersetzt sowie als Moderato-
ren und Validatoren in Nachbesprechungen und Debriefings wirken, die Vertrauen und
Offenheit schaffen. Auch kdnnen dltere UO systematisch Lern- und Verdanderungsim-
pulse generieren, die nicht nur punktuell, sondern auch nachhaltig wirken. Sie werden
damit zu ,Wissensdolmetschern®, die individuelle Erlebnisse in kollektive Kompetenz

umwandeln und so die organisationale Lernfahigkeit entscheidend starken.

Zusammenfassend bietet die Tatigkeit in Qualitatssicherung, Evaluierung und Lessons
Learned dlterer UO eine hochwirksame und respektierte Rolle, die ihre Lebenserfahrung
und Fachkompetenz voll zur Geltung bringt. Auch leisten sie einen direkten Einfluss auf
die Verbesserung von Ablaufen, Sicherheit und Effektivitdt der gesamten Organisation.
Zuletzt dienen sie als ,institutionelle Gedachtnis- und Reflexionsinstanz” um langfristig
Wert zu stiften, auch iber das eigene Dienstende hinaus. Es ist eine strategische Meta-
Rolle, die nicht delegierbar ist und in der erfahrene UO zu Architekten der kontinuierli-

chen Verbesserung und Hiter der operativen Weisheit werden.

vi. Kommandounteroffizier*in

Kommandounteroffizier*in als erfahrungsbasierter Berater und operativer Multiplikator
der oberen Fiihrung
In dieser Rolle fungieren dltere UO nicht als ausfiihrendes Organ, sondern als kritischer

Resonanzboden, Ubersetzter und Stabilisator fiir Kommandant*innen. Die
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jahrzehntelange Erfahrung ermoglicht die operative Absicht von Kommandant*innen in
die Sprache und Logik der Unteroffizier*innen und Mannschaftsebene zu lbersetzen
und umgekehrt. Als friihzeitiges Warnsystem konnen diese UO, auf Basis praktischer
Erfahrung, Umsetzungsprobleme, Risiken und Reibungsverluste antizipieren. Die Auto-
ritdt und Entscheidungen von Kommandant*innen kénnen durch eigene Glaubwiirdig-
keit und Vertrauenskapital in die Truppe unterfiittert werden. Damit werden Komman-
dounteroffizier*innen zu einem ,Force-Multiplier” der Fiihrung, dessen Wirksamkeit di-
rekt aus der biografischen Tiefe und der vertikalen wie horizontalen Vernetzung er-

wachst.

Kommandounteroffizier*in als kultureller Kitt und generationeniibergreifender Integrator
Die Position von Kommandounteroffizier*innen ist per Definition eine Scharnierfunk-
tion. Altere UO werden hier zu Briickenbauern zwischen den Welten von Offizier*innen
(planerisch-strategisch) und Unteroffizier*innen (umsetzend-operativ). Sie sorgen flr
Verstandnis, reduzieren Informationsasymmetrien und schaffen eine gemeinsame
Handlungslogik. Sie dienen als Hiter der Kontinuitdt und Wertevermittler, welche in
personellen Wechseln und strukturellen Veranderungen als konstante, vertrauenswiir-
dige Instanz wirkt. Letzten Endes gelten sie als soziale Stabilisatoren und Konfliktmana-
ger, welche durch Prasenz, Ruhe und Lebenserfahrung Spannungen der Verbande abfe-
dern und ein Klima des respektvollen Miteinander fordern. In dieser Funktion wird die
»dienende Professionalitat” verkorpert. Es geht um Fihrung durch Ermdéglichung statt

durch Durchsetzung.

Zusammenfassend ist die Rolle von Kommandounteroffizier*innen fir dltere UO die
Kronung einer Laufbahn, die operative Expertise, Fihrungsreife und systemisches Ver-
standnis in einer Schlisselposition blindelt. Es ist ein essenzieller Beitrag zur Filhrungs-
fahigkeit und inneren Kohasion des Verbandes, der ohne diese erfahrungsgesattigte
Scharnierfunktion erheblich geschwacht ware. Auch ist es eine tief sinnstiftende und
legitimierte Altersrolle, die es ermoglicht, als ,Senior-Enabler” im Zentrum der Verant-
wortung zu wirken, gestiitzt auf Lebenserfahrung, nicht auf Dienstalter. Kommando-UO

werden damit zum , kulturellen Gedachtnis, operativer Dolmetscher und sozialer Kitt”
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eines Verbandes, eine Verwendung, welche die einzigartige Stédrke erfahrener Unterof-

fizier*innen in ihrer vollen Tragweite zur Geltung bringen.

vii. Attachéunteroffizier*in und andere Auslandsverwendungen

Attachéunteroffizier*in als Botschafter*in militdrischer Professionalitét und diplomati-
sche Schnittstelle

In dieser Rolle reprasentieren adltere Unteroffizier*innen nicht nur die eigene Organisa-
tion, sondern die gesamte Berufskultur und Leistungsfahigkeit des Entsendelandes. Die
langjahrige Erfahrung wird dabei zu einem entscheidenden Kapital. Es wird Authentizi-
tat, Verlasslichkeit und operative Glaubwiirdigkeit, Eigenschaften, die in internationalen
Kontexten oft wichtiger sind als formale Dienstgrade. Als lebende Archive einsatzrele-
vanter Praktiken, Verfahren und Lessons Learned konnen sie einen substanziellen fach-
lichen Austausch auf Augenhdhe fiihren. Sie dienen als kulturelle Dolmetscher und Ver-
trauensbildner, welche militérische Kooperationen durch personliche Beziehungen und
tiefes Verstandnis fir beide Seiten fordern. Damit wird die Attachéunteroffizier*inver-
wendung zu einer hochgradigen Multiplikatorenrolle, in der Erfahrung in internationa-

les Ansehen und operative Vernetzung lbersetzt wird.

Auslandsverwendungen als Lern- und Transferkanal fiir die heimische Truppe

Altere Unteroffizier*innen in Auslandsverwendungen agieren nicht nur nach auRen,
sondern auch als wichtige Sensoren und Impulsgeber fiir die eigene Organisation. Sie
beobachten fremde Doktrinen, Ausbildungsmethoden und Technologien mit einem er-
fahrenen, kritischen Blick und kénnen Unterschiede und Innovationen kontextualisiert
bewerten. Sie sammeln wertvolle Kontakte und Einblicke, die bei spateren gemeinsa-
men Ubungen, Einsdtzen oder Beschaffungsvorhaben von unschitzbarem Wert sind.
Weiters bringen sie nach ihrer Rickkehr einen erweiterten Horizont und belebtes Wis-
sen in die heimischen Strukturen ein und wirken so als Katalysator fiir Anpassung und
Weiterentwicklung. In dieser Funktion sind sie ,lebende Briicken” zwischen Kulturen
und Systemen, eine Rolle, die ohne langjahrige operative und soziale Erfahrung nicht

authentisch ausgefullt werden kann.
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Zusammenfassend bieten Attaché- und andere Auslandsverwendungen alteren Unter-
offizier*innen eine international anerkannte und wirkmachtige Position, die ihre Le-
benserfahrung und professionelle Reife auf hochster Ebene nutzbar macht. Auch ist es
eine einzigartige Chance zur persénlichen und fachlichen Horizonterweiterung in einem
geschitzten, aber herausfordernden Umfeld. Weiters ergibt sich die Moglichkeit, als
strategische Ressource der bilateralen oder multilateralen Zusammenarbeit zu wirken
und damit direkt zur Sicherheits- und Verteidigungspolitik der Republik Osterreich bei-
zutragen. Sie werden damit zu , diplomatischen Fachkraften mit Bodenhaftung”, einer
seltenen Kombination, die in der internationalen militarischen Zusammenarbeit duRerst
gefragt ist und die besondere Starke erfahrener Unteroffizier*innen in einem globalen

Kontext zur Geltung bringt.
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7. Zusammenfassung

a) Fazit

Die Forschungsfrage: ,,Wie gestalten Unteroffizier*innen im Alter von 50 bis 65 Jahren

ihre berufliche Rolle in den Streitkraften?” wird nachfolgend beantwortet.

Die Gestaltung der beruflichen Rolle von Unteroffizier*innen im Alter von 50 bis 65 Jah-
ren vollzieht sich als ein komplexer, reflexiver Prozess der Habitus-Arbeit im Spannungs-
feld zwischen struktureller Vorgaben und individueller Handlungsfihigkeit. Altere Un-
teroffizier*innen stehen vor der Herausforderung, ihre berufliche Identitdt und Praxis
angesichts physischer Verdnderungen, generationeller Dynamiken und institutioneller
Rahmenbedingungen neu zu definieren. Dabei entwickeln sie unterschiedliche Strate-
gien, um ihre Rolle sinnstiftend weiterzuentwickeln. Die empirischen Daten zeigen zwei
grundsatzliche Typen der Rollengestaltung: den ,,Briickenbauer” und den ,,Festhalter”.
Der Briickenbauer gestaltet seine Rolle aktiv und reflexiv, indem er seinen militdrischen
Habitus kritisch reflektiert und strategisch an neue Anforderungen anpasst. Er nutzt
seine langjahrige Erfahrung, um von einer kdrperzentrierten Macherrolle in eine wis-
sensbasierte Mentor- oder Vermittlerrolle zu wechseln. Die Autoritat basiert nicht mehr
primar auf physischer Prasenz, sondern auf Erfahrungswissen, sozialer Kompetenz und
gelungener Interaktion mit jingeren Soldat*innen. Der Festhalter hingegen erlebt den
Rollenwandel passiv und defensiv. Sein Habitus bleibt starr auf vergangene Erfolgsmus-
ter wie physische Direktheit und hierarchische Autoritat fixiert, was zu Frustration und
Blockaden fiihrt. Er hélt an liberholten Rollenmustern fest und kann die Perspektiven
der jlingeren Generation nicht einnehmen, was seine berufliche Wirksamkeit und Legi-
timitat untergrabt. Die Gestaltung der Rolle ist somit kein biologisch determinierter Pro-
zess, sondern ein sozialer Aushandlungsprozess, bei dem die innere Haltung, der Grad
der Reflexivitat und Anpassungsfahigkeit, entscheidend ist. Erfolgreiche Rollengestal-
tung gelingt, wenn es den Unteroffizier*innen gelingt, ihr Kérperkapital in andere Kapi-
talformen wie Erfahrung und soziales Kapital zu konvertieren und sich in symbolischen

Interaktionen mit anderen Akteur*innen des militdrischen Feldes zu behaupten.
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Institutionelle Strukturen, korperliche Leistungsnormen und soziale Erwartungen beein-
flussen das Selbstverstandnis und die berufliche Handlungspraxis alterer Unteroffi-
zier*innen auf tiefgreifende und miteinander verwobene Weise. Die Streitkrafte sind
durch eine hohe Institutionalisierung des Lebenslaufs gepragt. Klare Karrierepfade,
dienstrechtliche Altersgrenzen und formalisierte Laufbahnmuster strukturieren die be-
rufliche Biografie und fiihren oft zu einer sogenannten strukturellen Entwicklungsfalle,
einer wahrgenommenen Perspektivlosigkeit nach Abschluss der reguldaren Karriere-
schritte. Diese engen strukturellen Vorgaben wirken als starke Rahmung, eréffnen aber
auch informelle Spielrdume fiir individuelle und kollektive Aushandlungsprozesse, die
als Tendenz zu einer beginnenden De-Institutionalisierung und Flexibilisierung militari-
sche Karrieren gedeutet werden kdnnen. Kérperliche Leistungsfahigkeit stellt im milita-
rischen Feld ein zentrales, feldspezifisches Kérperkapital dar, dessen natlirlicher Abbau
im Alter eine fundamentale Herausforderung fiir das professionelle Selbstverstandnis
darstellt, das traditionell stark mit physischer Préasenz verbunden ist. Die institutionellen
Leistungsnormen verscharfen diesen Druck. Die erfolgreiche Bewaltigung dieser Her-
ausforderung erfordert eine strategische Kapitalkonversion, bei der das schwindende
Korperkapital durch andere Kapitalarten wie Erfahrungswissen, Urteilsvermogen und
soziale Kompetenz kompensiert und ein iberzeugendes Kompensationsnarrativ etab-
liert wird. Soziale Erwartungen wirken von verschiedenen Seiten. Die Organisation er-
wartet Loyalitdat und Wissenstransfer, die jiingere Generation erwartet eine erklarende,
verstandnisorientierte Fiihrung auf Augenhohe, und von Peers sowie Vorgesetzten wird
erwartet, die eigene Rolle anzupassen, ohne an Autoritat zu verlieren. Die Interaktion
mit diesen Erwartungen ist ein fortlaufender Aushandlungsprozess symbolischer Inter-
aktion. Gelingt die wechselseitige Rolleniibernahme, kann Legitimitat neu aufgebaut
werden; misslingt sie, entstehen generationelle Legitimitatskonflikte, die das Selbstver-
stindnis der Alteren gefihrden. Zusammengefasst wirken diese drei Faktoren nicht iso-
liert, sondern in ihrer Verschrankung. Die individuelle Fahigkeit, sie reflexiv zu verarbei-
ten und in strategisches Handeln zu libersetzen, bestimmt maRgeblich, ob eine Unter-
offizierin oder ein Unteroffizier die Herausforderungen des Alterns im Dienst in den
Streitkraften des Osterreichischen Bundesheeres produktiv bewiltigt oder in dysfunkti-

onalen Mustern verharrt. Die Moglichkeiten der dienstlichen Verwendungen fir
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Unteroffizier*innen im Alter von 50 bis 65 Jahren sind vielfaltig und systemkritisch. Dazu
zahlen Funktionen als Mentor oder Ausbilder, in Stabsverwendungen, im Fachdienst, in
der Qualitatssicherung, Evaluierung und im Lessons Learned Prozess, als Kommandoun-

teroffizier*in sowie in Attaché- und anderen Auslandsverwendungen.

b) Ausblick

Forschungsdesiderat: Langzeitwirkungen und kérperliche Belastung

Obwohl es umfangreiche sportmedizinische Studien zu kérperlicher Fitness und Verlet-
zungspravention gibt (z. B. im Heeressportzentrum), existiert nur wenig Forschung zu
den sozialen, psychischen und beruflichen Langzeitwirkungen einer jahrzehntelangen
Dienstzeit in den Streitkraften. Insbesondere ist unklar, wie sich langjahrige Belastungen
auf die physische Leistungsfahigkeit, Resilienz, Entscheidungsfahigkeit und das Fiih-
rungsverhalten dlterer Unteroffizier*innen auswirken. Ein vertieftes Verstandnis dieser
Langzeitwirkungen konnte nicht nur zu einer besseren Einsatzplanung beitragen, son-
dern auch Hinweise auf praventive MalRnahmen und Anpassungen in der Personalpolitik

liefern.

Forschungsdesiderat: Digitale Transformation

Mit der zunehmenden Digitalisierung der Streitkrafte sehen sich dltere Unteroffizier*in-
nen neuen Herausforderungen gegeniber, deren Auswirkungen bislang kaum empirisch
untersucht wurden. Zu den offenen Fragen gehort, wie dltere Bedienstete den Umstieg
von analogen auf digitale Systeme sowie auf moderne Waffentechnologien generell
adaptieren und in ihren Einsatzalltag integrieren. Besonders interessant ist, ob Erfah-
rungswissen es dlteren Soldat*innen ermdglicht, digitale Technologien effizienter zu

nutzen.

Forschungsdesiderat: Das weibliche Geschlecht im héheren Dienstalter
Bisher existieren kaum empirische Untersuchungen dazu, wie altere Unteroffizierinnen
in physisch und gefechtstechnisch anspruchsvollen Verwendungen den Streitkraften

wahrgenommen werden. Welche strukturellen Barrieren (z. B. korperliche
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Leistungsnormen) oder Chancen (z. B. spezifische Fiihrungskompetenzen, kommunika-
tive Starken) sich fir sie ergeben, ist weitgehend unklar. Zudem fehlt Forschung dar-
Uber, wie soziale Zuschreibungen innerhalb der Truppe und stereotypes Denken die An-

erkennung, Autoritat und beruflichen Handlungsspielraum &lterer Soldatinnen beein-

flussen.
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Anhang

Codeliste Grounded Theory

Hier werden die Initial Codes der Grounded Theory aufgelistet. Die Focused Codes wer-
den nicht gezeigt da diese eingebettet im Kapitel 4, der Empirie, ersichtlich sind. Die

Blocke sind nach den 10 Interviewfragen strukturiert und nummeriert.

uo1

Frage 1

LN RAWNR

PR R PR R R R
NOoO UL WNRO

18.
19.
20.
21.
22.
23.
24.
25.
26.

Koordinierende, beratende, Giberwachende Aufgaben - Aufgabendimension verschieben
Ausgepragter Erfahrungsschatz - Erfahrungskapital besitzen

Erkennen Herausforderungen frith = Friihwarnfunktion libernehmen

Bringen Ruhe und Struktur in Ausbildungs-/Einsatzaufgaben - Stabilisierende Rolle ausfiillen
Wichtiger Pfeiler der Flihrung = Fiihrungsarchitektur stiitzen

Deutliche Unterschiede in der Haltung - Haltungsdivergenz wahrnehmen

Altere UOs sind Unterstiitzer/Férderer mit Zielen und Visionen = Entwicklungsorientiert fithren
Geben Wissen weiter - Wissenstransfer initiieren

Starken Kameradschaft - Sozialen Kitt aktivieren

. Helfen jungen Soldat*innen in ihrer Rolle als Kommandant anzukommen - Rollensozialisation begleiten

. Gleichzeitig altere UOs mit negativer Dynamik - Dysfunktionale Rolle einnehmen

. Verdnderungen abgelehnt bzw. verhindert - Veranderungsresistenz zeigen

. Eigener Status verteidigt werden soll = Statuserhalt priorisieren

. Fuhrt zu toxischen Verhaltensmustern - Toxische Muster generieren

. Entstehen Spannungen durch Generationenproblem - Generationenkonflikt herstellen

. Normen, Werte und Leistungsverstandnisse driften auseinander - Kulturkluft verbreitern

. Die Wirkung hangt von Mindsets, Selbstreflektion, Flihrungsreife und Bereitschaft ab die jungen mitzunehmen - Wirkungs-

bedingungen aushandeln

Ziel mit 60 ein erfahrener UO zu sein (UO1) = Karriereziel perspektivieren

Orientierung, Verantwortung fiir sich und seine Unterfiihrer - Verantwortungsnetzwerk tragen

Pusht Leute im Umfeld - Motivationsimpulse setzen

Pragt aktiv Einsatzbereitschaft und Kampfgemeinschaft - Kampfkultur formen

Fokus dann auf weniger physischer Fiihrungsleistung - Flhrungsfokus verlagern

Fokus auf Wachter der Professionalitdt, Mentor, Berater, Wissenstransfer > Experten-/Mentorenrolle einnehmen
Offenbleiben fir technische Entwicklungen, neue Ausbildungsansatze, Ansichten der jungen - Lernbereitschaft bewahren
Umfeld starken tiber Generationen hinaus -> Generationenbriicke bauen

Ziel Erfahrungsanker, Kameradschaft starken, nachste Generation besser machen als sich selber - Vermachtnisorientierung
entwickeln

Frage 2

N

WX NOOLREW

Altere UOs geben sich kérperlich und mental auf > Kérperlichen/mentalen Niedergang akzeptieren

Mangelndes Training, ungesunde Erndhrung, verstarkter Alkoholkonsum, viel Rauchen - Selbstschadigende Routinen etab-
lieren

Auswirkungen auf Leistungsfahigkeit, Auftreten, Vorbildwirkung = Professionelle Glaubwiirdigkeit untergraben
Widerspruch zu ldealbild insbesondere in physisch fordernden Truppengattungen - Korperliches Idealbild konterkarieren
Gegenteil durch gesunder Lebensstil - Gesundheitsorientierte Gegenpraxis leben

Medizinische Unterstiitzung - Institutionelle Hilfsangebote nutzen

Individuelle Trainingsprogramme, um physische Anforderungen zu bestehen - Kérperliche Anpassungsleistung erbringen
Fit in den Ruhestand zu kommen - Persénliche Zukunftsperspektive sichern

Diese Gruppe zeigt starke berufliche Identifikation und Willen - Hohe berufliche Identifikation aufrechterhalten
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10.
11.

12.
13.
14.
15.

16.
17.
18.
19.
20.
21.

Unterschiede weniger vom Alter abhangig - Altersdeterminismus ablehnen

Mehr von eigener inneren Haltung und Verstandnis der beruflichen Rolle = Rollenverstandnis als Schliisselvariable anerken-
nen

Entscheidet dartiber ob UOs Kraftquelle der Truppe bleibt - Einfluss auf organisationale Energie ausiben

Bewusstes Annehmen der institutionellen Strukturen und Leistungsnormen - Institutionelle Normen internalisieren

Eigene Rolle Gber Wissen, Entscheidungsstarke, Mentoring starken - Rollenautoritat alternativ begriinden

Korperliche Leistungsfahigkeit bleibt wesentlicher Bestandteil Professionalitat - Korperlichkeit als professionelles Kernkrite-
rium bekraftigen

Personlicher Anspruch um mit Jiingeren zu konkurrieren - Generationenwettbewerb annehmen

Zentraler Baustein militarischer Resilienz = Resilienz korperlich fundieren

Fitter Kdrper unterstiitzt mentale Belastbarkeit - Psychophysische Wechselwirkung nutzen

Entscheidend fiir Leistungsfahigkeit im Gefecht - Operative Relevanz betonen

Wichtig in Gemeinschaft ist Vertrauen - Vertrauen als sozialen Kitt benennen

Einsatzbereitschaft und Verantwortung hangt nicht vom Alter ab sondern von Haltung, Lebensstil, Willen = Handlungslogik
auf Haltung umlenken

. Spater erfahrener, glaubwirdiger Soldat der Kampfgemeinschaft starkt - Glaubwiirdige Prasenz als Gemeinschaftsstifter

Frage 3

vk wN e

o

10.
11.

12.
13.
14.

15.
16.
17.
18.
19.
20.
21.
22.
23.

24.
25.
26.
27.
28.
29.

30.

Flhrungsziel verandert sich - Flihrungszielsetzung transformieren

Jungen korperlich Prasent und unmittelbare Durchsetzung - Jugendliches Filhrungsmodell: physische Direktheit

Spater Erfahrung, Systemverstandnis, Risikobewertung - Reifes Fihrungsmodell: kognitive Steuerung

Entscheidung werden bewusster getroffen - Entscheidungsprozesse reflektieren

Malnahmen haufiger erklart um Verstandnis, Eigenstandigkeit und Verantwortung zu férdern - Erklarende Flihrung prakti-
zieren

Uberforderung der Jungen - Uberforderungsrisiko antizipieren

Kommunikation entwickelt sich von direkten Auftrag zu erklarendem, teamorientiertem Ansatz - Kommunikationsstil entwi-
ckeln

Motivation und Verantwortungsgefiihl steigt - Team-Empowerment bewirken

Altere tragen zu Beruhigung und Strukturierung in Stresssituation bei - Stress-Resilienz der Einheit stiitzen
Einsatzbereitschaft Verschiebung - Einsatzrollen neu justieren

Altere ibernehmen Verantwortung in Belastungssituationen; Konzentration auf Koordination, Absicherung, Fiihrung = Ope-
rative Verantwortung in der Tiefe (ibernehmen

Rollenwechsel vom vordersten Mitkdampfer zum erfahrungsgeleitenden Soldaten = Rollenidentitdt neu definieren

Nicht alle entwickeln sich gleichermalRen - Entwicklungsdivergenz konstatieren

Mit zunehmenden Alter korperliche Einschrankungen nach Dienstunfallen, Belastungen, fehlender Anerkennung - Kumula-
tive Belastungsfolgen tragen

Inneres Feuer ldsst nach = Intrinsische Motivation erldschen lassen

Ziehen sich sozial zurlick - Soziale Desintegration vollziehen

Wirkt sich auf Moral, Motivation, Vertrauen aus - Team-Kohdasion unterminieren

Wesentlicher Faktor UO-Ausbildung; Persénliche Mission Abschluss KAusb5 = Ausbildung als Karriere-Plateau markieren
Danach kaum Weiterentwicklung ab 38 = Strukturelle Entwicklungsstagnation erfahren

Fehlen einer Perspektive - Zukunfts-Perspektivlosigkeit erleben

Flhrt zu Frustration und Fiihrungsschwache = Fiihrungs-Depletion generieren

Strukturelle Licke beeinflusst Karrieren und gesamten Verband - Organisationale Schwachstelle schaffen

Kulturelle Dynamik; Altere sprechen Jiingeren ab richtige Ausbildung gehabt zu haben - Generationelle Delegitimierung
betreiben

Vorurteile schaffen kiinstliche und unnétige Graben und behindern Entwicklung = Barrieren durch Vorurteile errichten
Nicht Probleme betonen sondern Losungen schaffen - Lésungsorientierung einfordern

Qualitadt von Fihrung im hoheren Alter hdngt von inneren Haltung ab - Haltung als ultimativen Pradiktor bestatigen
Resilienz Kernbaustein - Resilienz als Meta-Kompetenz benennen

Fitter Korper unterstiitzt Geist und umgekehrt - Psychophysische Wechselwirkung anerkennen

Leistungsbereitschaft auch im hoheren Alter aufrechthalten; Fiihrt zu Vertrauen - Vertrauenswiirdigkeit durch dauerhafte
Leistungsbereitschaft herstellen

Junge Generation mitnehmen - Generationen-Integration als Imperativ formulieren
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Frage 4

1. Kommunikation und Flihrungsverhalten veranderten sich stark; Militarisch sowie Zivil - Soziokulturellen Flihrungswandel
konstatieren

2. Jungere Kommunizieren anders - Generationenspezifische Kommunikationsweise erkennen

3. Fordert erfahrene UOs - Anpassungsdruck erfahren

4. Zwei Typen erfahrener UOs - Typologie der Reaktion beobachten

5. Die aktiv auf Junge zugehen - Proaktive Anndherung wahlen

6. Starkt Kampfgemeinschaft - Soziale Kohasion fordern

7. Andere halten an alten Mustern fest - Beharrung auf tradierten Mustern

8. Wissenstransfer wird eingestellt - Wissenstransfer abbrechen

9. Wertvolles Know-how geht verloren - Organisationales Gedachtnis schadigen

10. Vertrauen wird beeintrachtigt - Vertrauenskapital beschadigen

11. Briickenschlag zwischen Generationen - Generationenbriicke als notwendige Handlung benennen

12. Wissen verstandlich und respektvoll vermitteln - Didaktik der Wertschatzung anwenden

13. Gutes Umfeld schaffen - Enabling Environment gestalten

14. Fiihrung bedeutet anderen zu ermoglichen stark zu werden und nicht selbst im Mittelpunkt stehen = Fiihrung als Ermogli-
chung definieren

15. Offenheit fiir neue Methoden, Technologien, Ausbildung = Innovationsoffenheit demonstrieren

16. Realitdt annehmen und konstruktiv gestalten - Konstruktiven Realismus praktizieren

17. Leitlinien Vertrauen, Kameradschaft, Einsatzbereitschaft - Kernwerte als Kompass reaktivieren

18. Auftrag der gemeinsame Nenner - Sachziel als integrierende Kraft nutzen

19. Vorbild durch Haltung = Vorbildfunktion durch Konsistenz leben

20. Professionalitdt und Bereitschaft besser zu werden - Professionelle Entwicklung als Dauerauftrag verinnerlichen

Frage 5

1. Altere UO verfiigen Giber groBen Erfahrungsschatz - Erfahrungskapital als strukturelle Ressource besitzen

2. Zentraler Faktor flir Auftragserfolg - Operativen Erfolg mafRgeblich bedingen

3. Funktionen mit Beurteilungsfahigkeit, Mentoring, Wissenstransfer im Vordergrund - Expertenfunktionen in den Vorder-
grund riicken

4. Simulationstraining; Realitdtsndhe und dadurch bessere Leistungsentwicklung - Erfahrungsbasiertes Training optimieren

5. SchieRausbildung und Waffenkompetenz; Komplexe Waffensysteme; Systemverstandnis - Technisch-taktische Systemex-
pertise verkorpern

6. Unerlasslich fir Anwendung und Weiterentwicklung - Innovation und Applikation ermoglichen

7. Schielllehrer, Ausbildungsverantwortlicher; Ausbildungstiefe pragen = Institutionelle Ausbildungskultur gestalten

8. Verwendungen in Stdaben, Ausbildungseinrichtungen aller Ebenen; Lehrfeldmeister, Fiihrungstrainer, Mentoren - In multip-
len institutionellen Rollen wirken

9. Dort besonders wirksam wo Erfahrung, Verantwortung, Professionalitat sicherheits- und auftragsentscheidend sind = Kriti-
sche Erfolgsfaktoren personifizieren

10. Aufbauplan Starkung der Waffengattungen und Fahigkeiten; Dafiir braucht es UO - Organisationale Aufbaupldane fundamen-
tal tragen

11. Sichtbarer Beitrag zur Kampfgemeinschaft; fachlich, menschlich, als Soldat - Dreidimensionale Integritdt demonstrieren
(Fach, Mensch, Rolle)

12. Stillstand keine Option; Weiterentwicklung - Dynamische Weiterentwicklung als Imperativ verinnerlichen

13. Korperliche und mentale Leistungsfahigkeit Grundvoraussetzungen - Psychophysische Grundvoraussetzungen bekraftigen

14. UO als zentrale Fiihrungssaule, -partner = Architektonische Schlisselposition innehaben

15. Das weiter starken - Institutionelle Starkung fordern

16. UO muss Entscheidungen treffen, Verantwortung tragen, Kameradschaft > Kernaufgaben triadisch definieren (Entscheidung,
Verantwortung, Sozialitat)

17. Jeder UO braucht einen O, jeder O braucht einen UO - Symbiose der Fiihrungsebenen anerkennen

18. Klare Grenz- und Kompetenzziehung - Rollenklarheit herstellen

19. Haltung vorleben; Verantwortung nicht weiterschieben; Mut zur Entscheidung - Exemplarische Handlungsmaximen interna-
lisieren

20. Professionalitat, Vorbild, Vertrauen, Willen = Vier-Saulen-Modell der Flihrungsautoritdt benennen
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Frage 6

1. Ausbildung & Mentoring - Institutionelle Sozialisation steuern
2. Simulation & Szenarientraining - Erfahrungskapital in risikofreie Lernsituationen tbersetzen
3. SchieR- und Waffenausbildung = Technisch-taktische Systemexpertise autoritativ vermitteln
4. Stabsarbeit & Fihrungsunterstiitzung - Systemverstandnis in Entscheidungsprozesse einspeisen
5. Ubungskontrolle & Sicherheitsmanagement - Risikobewertung und strukturelle Rahmensetzung betreiben
6. Lessons Learned & taktische/gefechtstechnische Weiterentwicklung > Organisationales Lernen und Innovation institutionali-
sieren
Frage 7
1. Korperliche Leistungsnormen haben Einfluss = Institutionelle Kérpernorm internalisieren/externalisieren
2. Motivation Sportpriifungen positiv zu absolvieren - Antrieb zur Normerfillung hinterfragen
3. Extrinsischer Druck - Externen Konformitdtszwang erfahren
4. Korperliche Identitdt = Korperliches Selbstkonzept als Teil der professionellen Identitdt entwickeln
5. Korperliche Belastungen aktiv aufrechthalten = Kérperliche Performanz intentional bewahren
6. Mit gutem Beispiel voran gehen - Kérperliche Vorbildrolle aktiv ausfiillen
7. Andere delegieren korperlich anspruchsvolle Aufgaben an jiingere - Korperlichen Riickzug funktional legitimieren
8. Unterschied wird wahrgenommen —> Korperliche Divergenz sichtbar werden lassen
9. Beeinflusst Vertrauen, Vorbildfunktion, Akzeptanz - Soziale Legitimitdt an korperliche Kongruenz koppeln
10. Korperliche Leistungsfahigkeit als Kern der militdrischen Identitdt - Korperlichkeit zum identitadtsstiftenden Kernmerkmal
erklaren
11. Zielsetzung die Leistungsprifungen auch im hoheren Alter nicht als Pflicht, sondern fiir Einsatzfahigkeit und Vorbildfunktion
- Normerfillung von extrinsischer Pflicht zu intrinsischer Verpflichtung transformieren
12. Gesund in den Ruhestand - Personliches Zukunftswohl mit beruflicher Performanz verbinden
Frage 8
1. Vorgaben und kérperliche Leistungsnormen deutlichen Einfluss auf Einsatzfahigkeit - normative Vorgaben auf Einsatzfahig-
keit beziehen
2. Mindeststandards wirken positiv - minimale Leistungsnormen als sinnhaft bewerten
3. Bemihen Auslandsstatus erhalten - aktives Streben nach Einsatzberechtigung zeigen
4. Innere Haltung - zentrale Rolle der inneren Einstellung anerkennen
5. Personlicher Leistungsbeweis - individuelle Leistungsdemonstration vollziehen
6. Ausdruck von Berufsethos - korperliche Leistung als ethischen Akt deuten
7. Alter setzt Grenzen - physische Grenzen des Alterns akzeptieren
8. Einsatzbereitschaft durch Erfahrung - Erfahrung als Kompensationsressource fiir Einsatzfahigkeit nutzen
9. Urteilsvermdgen, Ruhe, Ubersicht, Fiihrungsstiarke werden stirker - kognitive und leitende Kompensationsfihigkeiten ent-
wickeln
Frage 9
1. Altere UO automatisch mit bestimmten sozialen Erwartungen verbunden -> soziale Erwartungszuweisung erfahren
2. Ruhe, Stabilitat, Erfahrung in Belastung - erwartete Attribute internalisieren/externalisieren
3. Orientierung; Konflikte abfedern; Gefiihl von Anwesenheit; Sicherheit ausstrahlen - sozial-stabilisierende Funktionen erful-
len
4. Altere UO als Briickenleger zw. Generationen und Dienstgraden - Briickenfunktion zugewiesen bekommen
5. Aktiv Gesprache suchen; Spannungen entscharfen; Soziales Bindeglied - proaktive Beziehungsarbeit leisten
6. Moderne Fiihrung durch Prasenz und aktives Zugehen - moderne Fiihrung als Beziehungsfiihrung interpretieren
7. Erwartung das dlterer UO nicht Vorkdampfer - Rollenwandel von der Front weg akzeptieren
8. Verlasslichkeit und im entscheidenden Moment - Verldsslichkeit als Kernattribut definieren
9. Verlasslichkeit starker als Haltung und Einsatzbereitschaft - Verldsslichkeit Gber andere Tugenden stellen
10. Altere UO als Safe Space - Rolle des geschiitzten Vertrauensraums annehmen
11. Fehler offen ansprechen = konstruktive Fehlerkultur ermoglichen
12. Demgegeniiber der Blockierer - negatives Gegenmodell konstruieren
13. Erzeugt Distanz und Frustration = soziale Desintegration bewirken
14. Emotionale, fachliche Abristung - Riickzug aus Engagement vollziehen
15. Verlust der Perspektive = Zukunfts- und Sinnorientierung einbiiRen
16. Alterer UO entweder Briicke oder Barriere - dichotome Wirkungslogik konstatieren
17. Soziale Erwartung wir brauchen dltere UO die starken - kollektives Bedirfnis nach stabilisierender Senioritat formulieren
18. Soziale Erwartungen nicht nur erfiillen sondern aktiv gestalten - erwartete Rolle proaktiv ausfillen und pragen
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19.

Ziel im hoheren alten bewusst Verantwortung ibernehmen, Orientierung geben, als Filhrungspartner wahrgenommen wer-
den - aktive Zielsetzung fur Spatkarriere formulieren

Frage 10

LN WD

[
o

11.
12.
13.
14.
15.

16.
17.

Frage ob altere UO soziale erwartete Rollen annehmen wollen - Bereitschaft zur Rollenannahme hinterfragen

Viele nicht, weil Rolle nie gelernt - fehlende Rollensozialisierung konstatieren

Mentoring und Leadership unterschatzt - Kernkompetenzen der Spatrolle marginalisieren

Inhalte als weltfremd - Lehrinhalte als realitdtsfern bewerten

Gegensatz zw. Schutz und Hilfe und Kampfeinsatz - paradoxe Rollenanforderungen identifizieren

Erste steht flir Arbeitseinsatz, korperliche Robustheit, Gehorsam - traditionelles Rollenset 'Beschiitzer' definieren

Zweite fir Initiative, Denken, Entscheiden, Verantwortung, Teamflihrung - modernes Rollenset 'Flihrungskraft' definieren
Viele wurden zum Beamten -> Karriereweg als Verwaltungslaufbahn internalisieren

Rolle des modernen UO - neue Rollenvorgabe rezipieren

. Korperlicher Eliteleistung im Sinne von Haltung, Ethos, Verantwortung, Initiative = Elitebegriff auf nicht-physische Attribute

umdeuten

Ethos und Wille zum Siegen - kdampferischen Geist als Haltung beanspruchen

Verantwortung Gibernehmen -> aktive Verantwortungsiibernahme als Kernhandlung benennen

Fir andere Einzustehen - sozial-schiitzende Grundhaltung bekraftigen

Gesamtpaket fachlich, menschlich, flihrungstechnisch und zu dienen - holistische Professionalitdtsdefinition formulieren
Alterer UO kein Administrator sondern Fithrungspartner, Briickenbauer, Kulturtrdger - neue Rollenidentitit positiv um-
schreiben

Aktiv Vertrauen schaffen - Vertrauensaufbau als aktive Leistung verstehen

Kampfgemeinschaft zusammenhalten - sozialen Kitt als zentrale Funktion verorten

uo2

Frage 1

S

Bewusstsein der eigenen Vorbildwirkung aktiv halten

Planungs- und Durchfiihrungsverantwortung fiir Ausbildung ibernehmen
Jingere UO systematisch einbinden

Vorbereitung auf kiinftige Fihrungsrollen als Ziel setzen

Frage 2

A e

Lebenslange Identitat als soldatisches Vorbild pflegen

Selbstverantwortung fir psychophysische Leistungsfahigkeit ilbernehmen

Generationelles Spannungsfeld der Korperlichkeit identifizieren

Geringschatzung ('Beldcheln') aufgrund physischer Abnutzung erfahren

Biografische Belastung (Lebensumstdnde, Jahrzehnte des Dienstes) als Rechtfertigung einfordern
Woirdevolles Altern als institutionelle Herausforderung benennen

Frage 3

NoubkwneR

Personliche Reife in Entscheidungsprozesse einflieRen lassen

Bedenken von Untergebenen in Auftragstaktik integrieren

Fachliche Kompetenzen der Untergebenen wertschatzend beriicksichtigen
Private Lebensumstande bei der Auftragsverteilung in Abwagung bringen
Primat des Einsatzes als hochsten Wert internalisieren

Einsatzbereitschaft als situativ bedingt (wo ich gebraucht werde) verstehen
Einsatzgedanken durch exemplarische Vorlebenspraxis vermitteln

Frage 4

Ok wWwN R

Flihrungsherausforderung durch fachfremde Kompetenzfelder identifizieren

Grenzen des eigenen Wissenserwerbs in hochspezialisierten Umgebungen anerkennen
Lernprozess der delegierenden Auftragserteilung durchlaufen

Vertrauen in die Fachkompetenz von Untergebenen als Flihrungsinstrument entwickeln
Prinzip der fokussierten Zustandigkeit (Wer alles sichert, sichert nichts) internalisieren
Verantwortungsdelegation als Entwicklungsraum fiir Untergebene gestalten

Frage 5

N

Beratung junger Soldaten auf Basis eigener Rollenerfahrung anbieten
Praktische Handlungskompetenz (Planung, Umsetzung) durch erfahrungsgeleitete Anleitung vermitteln
Unterstitzung auf Augenhohe als erfahrener Kamerad leisten
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Sicherheitsnetzfunktion fiir Nachwuchsfiihrungskrafte Glbernehmen

Erziehung zu militarischen Grundwerten (Kameradschaft, Loyalitat) aktiv betreiben
Auftragstreue als handlungsleitendes Prinzip iber personliche Gemiitlichkeit stellen
Gesetzlichen Rahmen als non-negotiable Grenze der Befolgungsbereitschaft definieren
Einsatz- und Leistungsbereitschaft durch eigenes Vorleben demonstrieren
Leistungswille als aktive innere Haltung verkorpern

Frage 6

L

Ausbildungs- und Betreuungsverantwortung fiir Nachwuchskrafte ibernehmen
Koordinierende Funktionen in Stabs- und Logistiksystemen wahrnehmen
Erfahrung als kritische Ressource bei komplexer Planung einbringen
Systemisches Denken in Planungsprozessen anwenden

Frage 7

e wN R

Strukturelle Personalverschiebung (junge Soldaten in Innendienst) konstatieren
Zwangslage fir altere ZgKdt (gezwungen im AuBendienst zu verbleiben) erfahren
Folgeforderung nach altersadaquater korperlicher Fitness (sollten fit sein) ableiten
Forderung nach differenzierten Leistungsnormen (altersgeméaRe Abstufung) erheben
Vorbild einer bestehenden Differenzierung (analog 2400m) anfiihren

Frage 8

O NV WN R

Personliche Ausnahmestellung (noch nicht beeinflusst) aufgrund lebenslanger Fitness konstruieren
Antizipation kiinftiger physischer Grenzen (vielleicht nicht immer so) zulassen

Festhalten an der Zugkommandanten-Rolle trotz prognostizierter kérperlicher Einschrankung bekraftigen
Strukturellen Druck (jiingere dréngen in Innendienst) als rollenerhaltenden Faktor identifizieren

Vorbild- und Vorangeh-Funktion im AuRendienst als normative Pflicht (sollte) internalisieren
Erfahrungsnutzung in Planungsaufgaben als erganzend, aber nicht ersetzend bewerten
Korperlich-prasente Fiihrungsidentitat (Vorkampfer im Schwergewicht) als Kern der ZgKdt-Rolle verankern
Flhrung durch personliches Beispiel (durch Beispiel) als non-negotiable Methode definieren

Frage 9

LooNUEWNRE

[
o

Soziale Erwartungshaltung (man erwartet) der Ruhe und Erfahrung konstatieren

Anleitungsfunktion fiir jiingere Kameraden als erwartete Rolle internalisieren

Phanomen der generationellen Geringschatzung (Beldcheln) kdérperlicher Leistungsdefizite wahrnehmen

Biografische Ursachen (Lebensumstdnde, Unfille, friihere Dienstanforderungen) fir korperliche Einschrankungen benennen
Historischen Wandel der Leistungsanforderungen (ganz anderes Leistungsniveau) als Erklarungsrahmen nutzen

Defizit in der militdrischen Grundausbildung (Erziehung im Element) als ursachlich identifizieren

Passivitat von Vorgesetzten (Nichteinschreiten) als verstarkenden Faktor kritisieren

Forderung nach wiirdevollen Alternsbedingungen (Mit Wiirde dlter werden) erheben

Strukturelle Verbleibspflicht im AuRBendienst (sollen/miissen) als Kontextproblem benennen

. Empathie als zentrale, fehlende Tugend einfordern

Frage 10

LN E WD
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Bewussten Transfer von Fiihrungsqualitdten (Ruhe, Erfahrung, Ordnungssinn) anstreben
Gemeinsame Planungs- und Durchfiihrungspraxis als Lernraum schaffen

Fehlertoleranz als didaktisches Prinzip ermdglichen (durch Fehler lernen)

Sicherungsnetzrolle im Hintergrund mit klaren Sicherheitsausnahmen (ibernehmen

Eigenen Ausbildungsweg als zeitliche Investition (26 Jahre) reflektieren

Beschleunigte Entwicklung der Nachfolger (nur 20 Jahre) als persénlichen ErfolgsmaRstab setzen
Pravention von Wiederholungsfehlern als generationeniibergreifenden Wert definieren

Proaktive korperliche Erhaltung (Krafttraining, Eilmarsche) fir langfristige Vorbildfunktion betreiben
Missionsorientierte Einbindung (abholen und mitnehmen) jingerer Soldaten praktizieren

. Existenzangst vor dem eigenen Altern unter den gegebenen Rahmenbedingungen (unter diesen Umstdnden) artikulieren
. Aktives Einschreiten gegen respektloses Verhalten (Beldacheln) aufgrund kérperlicher Zustande

. Geteilte historische Erfahrung (ich war dabei) als Grundlage fiir Solidaritat und Anerkennung nutzen

. Erziehungsdefizit (liegt an der Erziehung) als Ursache fiir mangelnde Kameradschaft verantwortlich machen

. Kameradschaft als absolutes, nicht verhandelbares Handlungsverbot (tut man einfach nicht) internalisieren
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Frage 1

w N

Mentoring / Unterstlitzung von Nachwuchskraften
Einarbeitung / Einweisung am Arbeitsplatz
Rollen-Spezialisierung mit kontinuierlicher Weiterbildung

Frage 2

e wN e

Angepasste korperliche Leistungserwartung / Altersrealismus
Organisatorische Haupttatigkeit / Verwaltungsfokus

Tiefe Spezialisierung in einem Fachbereich

Langjdhrige Erfahrung im Spezialgebiet

Rahmengebundenes Handeln durch klare Vorgaben / Regelwerk

Frage 3

NoubkwneR

Entwicklung und Anpassung des Flihrungsstils
Erfahrungsbasierte Reflexion und Verdanderung
Prazisierung und Ausfiihrlichkeit der Kommunikation
Verstandnissicherung und Nachfragen
Personenzentrierte Filhrung

Wertschatzung und Nutzung vorhandener Kompetenzen
Effizienzorientierte Ressourcennutzung (Fahigkeiten)

Frage 4

PN REWN R

Personliche Entwicklung hin zu mehr Geduld

Bewusste Investition von Zeit in andere

Schulung durch kooperative Zusammenarbeit

Aktive Weitergabe von Erfahrungswissen

Kritische Reflexion vergangener Einsdtze / Kommunikationsfehler
Erkenntnis von Missverstandnissen durch eigene unklare Befehle

Bewusste Fokussierung auf Eindeutigkeit und Klarheit in der Ausdrucksweise
Lernen aus Fehlern / Feedback aus der Praxis

Frage 5

PN R WN R

Bewusste Suche nach altersangemessener Tatigkeit

Aktive Karrieregestaltung und Rollenanpassung

Wechsel von operativer zu planerischer Tatigkeit

Abgrenzung vom , klassischen Soldatenberuf”

Fokus auf Verwaltung und Stabsarbeit

Ubernahme von Ausbildungs- und Mentorenaufgaben

Weitergabe an die ndchste Generation als Motivation / Verantwortung
Generationenverantwortung und Nachhaltigkeit

Frage 6

Ok wWN R

Sinnstiftung durch gezielten Fokus auf Kernbereiche

Selektion von Tatigkeitsfeldern: Planung, Ausbildung, Spezialfunktionen
Erfahrungsbasierte Potenzialnutzung

Selbstwahrnehmung als sinnvoll und effektiv in spezifischen Rollen
Optimale Einbringung personlicher Ressourcen (Erfahrung)

Bewusstes Matching von Fahigkeiten und Aufgaben

Frage 7

NoukwN e

Formalisierte Gesundheitserhaltung durch jahrliche Fitnessliberprifung
Institutionalisierte Aufrechterhaltung der kérperlichen Leistungsfahigkeit
Subjektive Zunahme der Anstrengung mit fortschreitendem Alter
Anerkennung korperlicher Grenzen und Leistungsabbau

Unfahigkeit, bestimmte Tatigkeiten vollstandig auszufiihren

Bewusste Anpassung der Arbeitsweise an das eigene Alter
Altersrealismus und Anpassungsstrategie
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Frage 8

ok wWwN R

Regelgebundene Tatigkeitszuweisung

Externe Vorgaben als Entscheidungsgrundlage fir Aufgaben
Formalisierte Grenzziehung fir die Einsatzfahigkeit
Reduktion korperlicher Arbeitsanteile

Ubergang zu planerischen und koordinierenden Funktionen
Systemimmanente Rollenneuzuweisung

Frage 9

Ok wWN R

Hohe Erwartung an tiefgreifendes System- und Verfahrenswissen
Implizite Erwartung einer Expertenrolle

Wahrgenommene hohere Leistungserwartung im Vergleich zu Jiingeren
Erwartung an informelle Unterstitzung und Hilfestellung fiir Kolleg*innen
Funktion als Wissens- und Probleml6ésungsressource

Verantwortung fir kollektive Arbeitsfahigkeit

Frage 10

No Uk wN e

Selbstwahrnehmung von Gberlegener fachlicher Kompetenz und Erfahrung
Bewusstsein einer hoheren Erwartungshaltung gegeniber der eigenen Person
Anerkennung der Erwartung als berechtigt (aufgrund des besseren Wissens)
Aktive Bemiihung zur kontinuierlichen Weiterbildung und Qualifizierung
Schulung als Strategie, um den Erwartungen zu entsprechen

Verbindung von Selbsteinschatzung und proaktivem Handeln
Verantwortungsgefiihl fur die eigene fachliche Entwicklung

uo4

Frage 1
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Selbstwahrnehmung als erfahrungsbasierter Wissensmultiplikator und Systemkoordinator
Bewusstsein der systemischen Verantwortung fiir Kontinuitat und Qualitat

Legitimation der Rolle durch gelebte Praxis und kontextspezifisches Erfahrungswissen
Proaktive Strukturierung und Planung als Kernhandeln

Mentoring und Wissensweitergabe als zentrale Strategie zur Aufgabenerfillung
Integration der operativen Vergangenheit in die strategische Gegenwartsrolle

Ubernahme von Verantwortung fiir den Erhalt und die Weiterentwicklung des Systems
Rollenwandel vom Ausfiihrenden zum Erméglichenden (Enabler)

Fokus auf langfristige Sicherstellung von Einsatzbereitschaft

. Handeln als "unsichtbares" Bindeglied zwischen Theorie und Praxis

Frage 2

© N Uh WD

Wahrnehmung von koérperlicher Transformation und Leistungslimitierung durch Alterungsprozess
Aneignung von praziser Selbsteinschatzung und Grenzenbewusstsein

Adaption und Kompensation als Reaktion auf veranderte korperliche Gegebenheiten
Strategiewechsel von "Kraft" zu "Technik" zur Zielerreichung

Reframing der eigenen professionellen Wertigkeit: Von physischer Leistung zu Erfahrungswissen
Internalisierung und Routinisierung von regelbasiertem Wissen (Vorschriftenwissen)

Nutzung von Erfahrungswissen und Struktur zur Effizienzsteigerung und Arbeitserleichterung
Erfallung einer erwarteten sozialen Rolle (des "alteren Unteroffiziers")

Frage 3

No U,k wN e

Bewusste Entscheidung fir Klarheit und Verstandlichkeit in der Kommunikation

Priorisierung von Effektivitat ("alle verstehen") Gber intellektuelle Selbstdarstellung

Erfahrungsbasiertes Lernen: Wertschatzung von ausreichender Zeit fir Kommunikation

Proaktive Klarungsstrategie: Nachfragen bei Unverstandnis

Ausgewogene Kommunikationsweise: Klarheit im Senden und Geduld im Zuhoren

Einsatz von Erfahrungswissen zur Effizienzsteigerung und Risikominimierung (Kompensation von Belastung)
Strategie der Ressourcenschonung: Vermeidung unndotiger Belastungen

Frage 4

N

Lernen und Reflexion Uber eigene Fiihrungsdefizite in der Vergangenheit (mangelnde Delegation)
Neue Definition von Fiihrung als strukturierte Aufgabenverteilung
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3. Personliche Entwicklung von Hektik und Stress zu Ruhe und Gelassenheit im Einsatz
4. Erfahrungsbasierte Handlungskompetenz als Grundlage fiir effektives und fehlerarmes Arbeiten
5. Gelassenheit als operative Ressource fiir fokussiertes, gleich schnelles und stressfreies Handeln
6. Reziproker (gegenseitiger) Lernprozess zwischen den Generationen
7. Anerkennung und Wertschatzung komplementéarer Fahigkeiten der Jingeren (andere Herangehensweise, modernes techni-
sches Kénnen)
Anpassungsfahigkeit und Akzeptanz als Schliisselkompetenz fir effektive Zusammenarbeit und Lernen
Frage 5
1. Identifikation von Kernverantwortungsbereichen: Einsatzplanung, Einsatzvorbereitung, Ausbildung, Weiterbildung
2. Strukturierung als zentrale Handlungsmaxime fiir die genannten Bereiche
3. Fokus auf Prozesssteuerung (Planung/Vorbereitung) und Kompetenzentwicklung (Aus-/Weiterbildung)
4. Impliziter Anspruch der Systemerhaltung und -verbesserung durch diese Tatigkeiten
5. Professionalisierung als durchgéngiges Prinzip aller genannten Aktivitaten
Frage 6
1. Priorisierung von Erfahrungswissen und Kommunikation gegeniiber rein theoretischem oder neuem Wissen in der Ausbil-
dung
2. Anerkennung der Komplementaritdt von aktuellem Wissen und praktischer Erfahrung
3. Legitimierung von Autoritdt und Entscheidungsfahigkeit in Krisen durch "erlebte Erfahrung" und Lebensalter
4. Assoziation von Weisheit mit Lebenserfahrung und daraus resultierender Entscheidungsqualitat
5. Unterscheidung zwischen alltaglichem Ausbildungswissen und krisenhaftem Entscheidungswissen
6. Wahrnehmung einer besonderen Verantwortung oder Kompetenz in hochkomplexen bzw. gefdhrlichen Situationen
Frage 7
1. Positive Selbstwahrnehmung durch altersrelativierte Leistungsbewertung
2. Akzeptanz und Anerkennung altersbedingter korperlicher Veranderungen
3. Bewusste Ablésung von einem sozial-komparativen (auf andere bezogenen) zu einem individualisierten Leistungsmalstab
4. Umdeutung von Vorschriften von hinderlichen Regeln zu unterstiitzenden Werkzeugen
5. Erfahrungsbasierte Wertschatzung von Regelsystemen (Vorschriften)
6. Wahrgenommene Entwicklung der Denkweise: von kurzfristiger (junger) zu langfristig-vorsorgender (erfahrener) Perspektive
7. Lernen von und Wertschatzung fiir Struktur und Regeln als Funktion von Alter und Erfahrung
Frage 8
1. Anerkennung abnehmender physischer Leistungsfahigkeit
2. Kompensation durch nicht-physische Beitrage
3. Erfahrung als Ressource zur Losung komplexer Aufgaben
4. Erfahrung als Faktor zur Reduktion von subjektiver Aufgabenschwierigkeit
5. Streben nach Verantwortung und Sinnstiftung (Beitrag leisten) trotz Veranderung
6. Konstruktion von Wertigkeit und Unverzichtbarkeit durch Erfahrungswissen
7. Positive Neubewertung der eigenen Rolle und Leistungsfahigkeit im Wandel
Frage 9
1. Entlastung von jugendlichen kérperlichen Erwartungen
2. Soziale Erwartung: Expertentum statt physischer Leistung
3. Selbstdefinition als Wissens- und Erfahrungstrager
4. Fokussierung auf kognitive Problemlésungskompetenz
5. Ubernahme einer Vorbildfunktion und bewusstes Rollenverhalten
6. Internalisierung von Rollenerwartungen an einen erfahrenen Unteroffizier
7. Wechsel des Leistungsbewertungsmalistabs (von physisch zu kognitiv/erfahrungsbasiert)
Frage 10
1. Abkehr von sozialem Vergleich und Wettbewerbsorientierung
2. Fokusverlagerung auf Wissensweitergabe und Nachwuchsférderung
3. Definition der eigenen Rolle als Helfer und Berater
4. Reaktive bzw. bedarfsorientierte Unterstiitzungsstrategie ("wo dies gewiinscht ist")
5. Priorisierung von kollektivem Kompetenzaufbau lber individuelle Leistungsdemonstration
6. Konstruktion von Sinn und Wert durch die Weitergabe von Erfahrung
7. Selbstverstandnis als Mentor und Ermoglicher fiir Jingere
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Frage 1

LN AWNR

[EnN
o

Rollenwechsel von operativer Tatigkeit zu Organisation und Ausbildung
Aufgabenplanung und -verteilung

Kontrolle von Arbeitsablaufen

Sicherstellung reibungsloser Dienstbetrieb

Delegation korperlich anspruchsvoller Aufgaben an jlingere Kollegen
Unterstitzung durch Erfahrungswissen

Erfahrungsweitergabe als zentrales Anliegen

Anleitungs- und Vorbereitungsfunktion fiir Einsatze

Vermittlung von Prioritdtenwissen

. Weitergabe von Ruhe und Gelassenheit

Frage 2
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Bewusstsein korperlicher Grenzen durch Fitnesspriifungen
Akzeptanz altersbedingter Veranderungen

Respektierung eigener Grenzen

Positives Selbstbild und Fokus auf eigene Fahigkeiten
Konzentration auf wesentliche Aufgaben

Erwartungshaltung der Flihrung: Flihrung durch Erfahrung
Bewahren des Uberblicks

Kompensation korperlicher Einschrankung durch Ruhe und Wissen
Selbstdefinition des eigenen Beitrags

. Geflihl der Wertschatzung fiir diesen Beitrag

Frage 3

PN REWNE

Entwicklung der Kommunikation (vom direkten Befehl zum dialogischen Erklaren)
Forderung von Verstandnis durch Begriindung

Erfahrung, dass Zuhoren und Einbeziehen zu besserer Reaktion fihrt
Veranderung der Einsatzbereitschaft (selektiver statt universell)

Bewusste Auswahl von Einsadtzen nach Wirkungsprinzip

Strategischer Einsatz eigener Erfahrung

Delegation korperlicher Aspekte an jlingere Kollegen

Fokussierung auf den eigenen, wertschopfenden Beitrag

Frage 4

Noubkwn e

Lernerfahrung: Weitergabe von Erfahrung versus selbst erledigen

Korperliche Erfahrung als Wendepunkt (Wahrnehmung eigener Grenzen)
Rollenneudefinition: Starkung anderer als Kernaufgabe

Notwendige Anpassung des Kommunikationsstils

Anerkennung anderer Erwartungen (Erklarungsbedarf der jungen Generation)
Akzeptanz von Veranderung in der Zusammenarbeit

Positive Auswirkung auf Teamfunktionalitdt durch Anpassung

Frage 5

Noubkwn e

Alternative Verwendung im Stabsbereich (Planung, Organisation, Ausbildung)
Einsatz in Personalbetreuung und Schulungen

Wertschatzung erfahrener Unteroffiziere in diesen Bereichen

Eigene Tatigkeitsschwerpunkte: Ausbildung und Ubungsplanung

Kontroll- und Uberpriifungsfunktion von Ablaufen

Sinnstiftung der Tatigkeit

Relevanz von Erfahrung und Uberblick fiir die Aufgabe

Frage 6

e wN e

Ausbildung und Personalbetreuung als klare Einsatzfelder
Weitergabe von Wissen in diesen Bereichen

Forderung von Kameradschaft

Wertvolle Verwendung in Logistik und Einsatzplanung
Relevanz von Ubersicht und Erfahrung in diesen Funktionen

101




~

Bedeutung von Entscheidungsfahigkeit
Diese Kompetenzen als Ergebnis langjahriger Erfahrung

Frage 7

Noub,kwn e

Ambivalente Haltung zu Fitnesspriifungen (Selbstdarstellung vs. Realismus)
Akzeptanz eigener Leistungsgrenzen im Vergleich zur jungen Generation
Akzeptanz realistischer Selbsteinschatzung

Anerkennung sinnvoller Vorschriften (z.B. Einsatzzeiten)

Regelwerke als Hilfe zur Krafteeinteilung

Selbstdisziplin durch Regelbefolgung

Bewusstsein fur die Gefahr der Selbstiiberschatzung

Frage 8

Ok wWwNeE

Einsicht in selektive Einsatztauglichkeit

Unveranderte Einsatzbereitschaft, veranderte Einsatzart
Beitragsverlagerung in Planung, Vorbereitung und Fiihrung
Nutzung von Regeln zur Energieoptimierung

Langfristige Zielsetzung (Fitness und Brauchbarkeit bis zur Pension)
Realismus als Grundvoraussetzung fir die Zielerreichung

Frage 9

No vk wnNe

Erwartungshaltung an eigene Rolle (Ruhe und Erfahrung ausstrahlen)
Vorbildfunktion in hektischen Situationen

Positive Wahrnehmung der Vorbildrolle

Bewusstsein der damit verbundenen Verantwortung

Kenntnis der eigenen korperlichen Grenzen

Wahrnehmung durch andere (Anerkennung von Routine und Gelassenheit)
Kompensation korperlicher Grenzen durch mentale Starke

Frage 10

No vk wnN e

Annahme und Integration der erwarteten Rolle

Selbstdefinition als Teamstabilisator, Unterstiitzer und Mentor

Passfahigkeit dieser Rolle fiir das eigene Selbstbild

Strategische Arbeitsplanung zur Nutzung eigener Starken

Vermittlung von Engagement und Leidenschaft

Erfahrung, dass Respekt durch Haltung und Erfahrung, nicht durch korperliche Prasenz entsteht
Hoher Stellenwert dieser Anerkennung
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Teilnehmer*inneninformation und Einwilligungserklarung

Nachfolgend werden die Teilnehmer*inneninformation sowie die Einwilligungserkla-
rung zur Teilnahme an der Studie, welche den Interviewteilnehmer*innen im Voraus

schriftlich tbermittelt wurde, im Rahmen der Forschungsethik exemplarisch dargestellt.

Titel der Studie

Unteroffizier*innen vor der Pensionierung
Eine alterssoziologische Untersuchung von Unteroffizier*innen im Alter von 50 bis 65

Jahren in den Streitkraften

Sehr geehrte*r Teilnehmer*in,

ich lade Sie ein, an der oben genannten Studie teilzunehmen. Die Aufklarung dariiber

erfolgt (wenn gewlinscht) in einem ausfiihrlichen personlichen Gesprach.

lhre Teilnahme an dieser Studie erfolgt freiwillig. Sie konnen jederzeit, ohne Angabe
von Griinden, lhre Bereitschaft zur Teilnahme zuriickziehen. Die Ablehnung der Teil-
nahme oder ein vorzeitiges Ausscheiden aus dieser Studie hat keine nachteiligen Folgen

fur Sie.

Diese Art von Studien ist notwendig, um verlassliche neue wissenschaftliche For-
schungsergebnisse zu gewinnen. Unverzichtbare Voraussetzung fiir die Durchfiihrung
von Studien ist jedoch, dass Sie Ihr Einverstandnis zur Teilnahme an dieser Studie
schriftlich erklaren. Bitte lesen Sie den folgenden Text sorgfaltig durch und z6gern Sie

nicht, Fragen zu stellen.
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Bitte unterschreiben Sie die Einwilligungserklarung nur:

o wenn Sie Art und Ablauf der Studie vollstandig verstanden haben,
o wenn Sie bereit sind, der Teilnahme zuzustimmen und

o wenn Sie sich Uber Ihre Rechte als Teilnehmer*in an dieser Studie im Klaren sind.

1. Was ist der Zweck der Studie?

Altere Unteroffizier*innen in den Streitkriften bewegen sich in einem komplexen Span-
nungsfeld aus institutionellen Vorgaben, kdrperlichen Leistungsnormen und sozialen Er-
wartungen. Begrenzte Gestaltungsspielrdume durch Altersgrenzen, Dienstrecht und
Karrierewege treffen auf die normativen Anforderungen einer einsatzorientierten Ar-
mee. Diese Anforderungen stimmen jedoch nicht immer mit den realen physischen Vo-
raussetzungen von 50 bis 65-jahrigen Unteroffizier*innen lberein. Gleichzeitig pragen
individuelle Faktoren wie Erfahrung, Identitat, Motivation und persoénliche Anpassungs-
strategien die Ausgestaltung ihrer beruflichen Rolle. Das berufliche Handeln dieser Per-
sonengruppe entsteht somit aus einem dynamischen Zusammenspiel struktureller Rah-
menbedingungen und individueller Deutungsmuster. Dies ist ein Themenfeld, das bis-
lang wissenschaftlich kaum untersucht wurde und deswegen Zweck dieser Masterar-

beit.

2. Wie lauft die Studie ab?

Im Rahmen dieser Studie wird ein induktiver/qualitativer Forschungsansatz verfolgt, der
auf strukturierten Interviews basiert. Die Teilnahme erfolgt freiwillig und setzt voraus,
dass die Interviewpartner*innen zum Zeitpunkt der Erhebung als Unteroffizier*innen in
den Streitkraften eingesetzt sind oder waren. Die Datenerhebung umfasst ein einmali-
ges Interview von etwa 60 bis 90 Minuten, das je nach Verfligbarkeit der Teilnehmer*in-
nen entweder vor Ort an der jeweiligen Dienststelle oder in einem ruhigen Bespre-
chungsraum im Bundesministerium fiir Landesverteidigung durchgefiihrt wird. Die ein-
gesetzten Erhebungsinstrumente bestehen aus einem strukturierten Interviewleitfaden
sowie begleitenden Feldnotizen. Die Studie erfolgt im institutionellen Rahmen der Uni-

versitat Wien am Institut fir Soziologie und orientiert sich an den giiltigen datenschutz-
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und forschungsethischen Standards. Die Auswertung erfolgt nach einem qualitativen
Kodierverfahren, dass die Rekonstruktion individueller Deutungsmuster und beruflicher

Handlungspraxen ermaoglicht.

3. Worin liegt der Nutzen einer Teilnahme an der Studie?

Fir die Teilnehmer*innen ergibt sich aus der Teilnahme an dieser Studie kein unmittel-
barer personlicher Nutzen. Die gewonnenen Daten dienen ausschlielRlich wissenschaft-
lichen Zwecken und sollen neue Erkenntnisse Gber die berufliche Rolle dlterer Unterof-
fizier*innen fiir das Bundesministerium fiir Landesverteidigung sowie des Osterreichi-
schen Bundesheeres ermoglichen. Die Ergebnisse konnen zur Weiterentwicklung
dienstlicher Rahmenbedingungen, zur Verbesserung der Einsatzrealitaten sowie zur
Sensibilisierung der spezifischen Herausforderungen dieser Zielgruppe beitragen. Lang-
fristig kénnen dadurch die Personalentwicklung, die Personalsteuerung und die Unter-

stitzungsmalnahmen im militdrischen Kontext profitieren.

4. Gibt es Risiken bei der Durchfiihrung der Studie und ist mit Beschwerden oder anderen
Begleiterscheinungen zu rechnen?

Mit der Teilnahme an dieser Studie sind keine nennenswerten korperlichen oder psy-
chischen Risiken verbunden, da sich die Datenerhebung ausschlieflich auf leitfadenge-
stutzte Interviews bezieht. Die Belastung entspricht in etwa der eines vertraulichen be-
ruflichen Gesprachs von ahnlicher Dauer. Es sind daher keine besonderen gesundheitli-
chen Risiken oder Beeintrachtigungen zu erwarten. Sollte es wahrend des Interviews
dennoch zu emotionaler Belastung kommen, etwa durch die Thematisierung personli-
cher beruflicher Erfahrungen, kann das Gesprach jederzeit unterbrochen oder beendet
werden. Einschlusskriterien sind (ehemalige) Unteroffizier*innen des Osterreichischen
Bundesheeres, die aktuell oder in der Vergangenheit in den Streitkraften tatig sind bzw.
waren und Uber ausreichende Deutschkenntnisse verfligen, um am Interview teilzuneh-
men. Ausschlusskriterien sind Personen, die nicht dem definierten Personenkreis ange-
horen. Dartber hinaus konnen gesundheitliche oder psychische Vorbelastungen, die
eine Teilnahme am Interview erschweren oder eine mogliche Belastung darstellen

konnten, nach Ricksprache zu einem Ausschluss aus der Studie filihren. Etwaige
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gesundheitliche Einschrankungen, die fiir die Teilnahme relevant sein kdnnten, sind des-
halb vorab mitzuteilen. Falls sich wahrend des Gesprachs belastende Situationen erge-
ben, sind GegenmaRnahmen wie das kurzfristige Beenden/Unterbrechen des Interviews
oder die Verweisung auf geeignete Unterstitzungsstellen (Peer-Support oder Heeres-

psychologischer Dienst) vorgesehen.

5. Hat die Teilnahme an der Studie sonstige Auswirkungen auf die Lebensfiihrung
und welche Verpflichtungen ergeben sich daraus?

Die Teilnahme an dieser Studie ist so gestaltet, dass sie nur einen begrenzten zeitlichen
Aufwand erfordert und keine nennenswerten Einschrankungen im Alltag der Teilneh-
mer*innen mit sich bringt. Sie umfasst ein einmaliges Interview von etwa 60 bis 90 Mi-
nuten, das zu einem mit den Teilnehmern abgestimmten Zeitpunkt durchgefiihrt wird.
Bitte beachten Sie, dass das Erzahlen personlicher beruflicher Erfahrungen oder das Re-
flektieren Giber Herausforderungen in den Streitkraften emotionale Reaktionen auslo-
sen kann. In solchen Fallen kann das Interview jederzeit unterbrochen oder beendet
werden. Es wird empfohlen, im Anschluss an das Gesprach auf ausreichende Ruhe zu
achten und bei Bedarf Gesprache mit vertrauten Personen zu fiithren, um die Verarbei-

tung der Inhalte zu unterstitzen.

6. Was ist zu tun beim Auftreten von Beschwerdesymptomen, unerwiinschten Begleit-
erscheinungen und/oder Verletzungen?

Sollten im Verlauf der Studie Beschwerden, unerwiinschte Begleiterscheinungen
und/oder Verletzungen auftreten, sind die Teilnehmer*innen verpflichtet, diese unver-
zuglich der Studienleitung mitzuteilen. Als Ansprechpartner steht der Studienleiter Glin-
ther Eisengschirr zur Verfligung. Sie erreichen die Studienleitung jederzeit unter der Te-

lefonnummer +43 XXX XXXXX oder per E-Mail unter XXX@univie.ac.at.

7. Wann wird die Studie vorzeitig beendet?
Die Teilnahme an dieser Studie ist freiwillig. Die Teilnehmer*innen kdnnen ihre Teil-
nahme jederzeit und ohne Angabe von Griinden widerrufen oder das Interview aus per-

sonlichen Griinden abbrechen, ohne dass ihnen daraus Nachteile entstehen. Dariber

106



hinaus behalt sich die Studienleitung das Recht vor, die Teilnahme einer Person zu be-
enden, falls dies erforderlich erscheint. Mogliche Griinde hierfiir sind insbesondere:
a) die Teilnehmer*in kann den Erfordernissen der Studie nicht entsprechen, oder b) die
Studienleitung gewinnt den Eindruck, dass eine weitere Teilnahme nicht im Interesse

der Teilnehmer*in ist.

8. In welcher Weise werden die im Rahmen dieser Studie gesammelten Daten verwendet?
Anonymisierung: Die personlichen Daten konnen einer Person unwiderruflich nicht oder
nicht mehr zugeordnet werden. Daher unterliegen anonyme und anonymisierte Daten
keinem Datenschutz. Die im Rahmen dieser Studie erhobenen Daten werden aus-
schlieBlich zu wissenschaftlichen Zwecken ausgewertet. Eine Weitergabe der Daten an
Dritte zu statistischen Zwecken ist nicht vorgesehen. In allen méglichen Auswertungen,
Berichten oder Publikationen werden die Teilnehmer*innen weder namentlich ge-
nannt, noch sind Riickschliisse auf einzelne Personen moglich. Zur Sicherstellung der
Anonymitat werden die Daten pseudonymisiert. Das bedeutet, dass jede*r Teilneh-
mer*in eine individuelle ID-Nummer zugewiesen wird, unter der die Daten gespeichert
werden. Ohne den entsprechenden Schlissel ist somit keine Identifikation der Teilneh-
mer*innen moglich. Die Audioaufnahmen, werden ausschlieBlich pseudonymisiert ge-
speichert und nur durch das an der Studie beteiligte Personal eingesehen. Alle sonstigen
eventuell Mitarbeitenden sind zur Verschwiegenheit verpflichtet. Sie haben das Recht,
Ihre Daten jederzeit ohne Angabe von Griinden I6schen zu lassen. Hierfiir wenden Sie
sich bitte an die Studienleitung (Kontaktdaten siehe Punkt 10). Die Daten werden nach

Abschluss der Studie oder auf Wunsch der Teilnehmer*innen vorzeitig geldscht.

9. Entstehen fiir die Teilnehmer*innen Kosten? Gibt es einen Kostenersatz oder eine
Vergiitung?

Fir die Teilnahme an dieser Studie wird keine finanzielle Verglitung gewahrt. Etwaige
im Zusammenhang mit der Teilnahme entstehende Kosten, wie beispielsweise Fahrt-
kosten, werden nicht erstattet. Die Teilnahme erfolgt freiwillig und ohne materiellen
Anreiz, um sicherzustellen, dass die Entscheidung zur Mitwirkung nicht durch finanzielle

Uberlegungen beeinflusst wird.
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10. Méglichkeit zur Diskussion weiterer Fragen/Bemerkungen
Fir weitere Fragen im Zusammenhang mit der Studie steht die Studienleitung gerne
jederzeit zur Verfiigung. Auch Fragen, welche die Rechte als Teilnehmer*in an der

Studie betreffen, werden selbstverstandlich beantwortet.

Leiter: Gunther Eisengschirr
E-Mail: XXX@univie.ac.at
Telefonnummer: +43 XXX XXXXX

11. Einwilligungserklarung

Name der teilnehmenden Person in Druckbuchstaben:

Geb. Datum:

Ich erkldre mich bereit, an der Studie:

Unteroffizier*innen vor der Pensionierung
Eine alterssoziologische Untersuchung von Unteroffizier*innen im Alter von 50 bis 65

Jahren in den Streitkraften

teilzunehmen.

Ich bin von Giinther Eisengschirr ausfiihrlich und verstandlich tber Zielsetzung, Bedeu-
tung und Tragweite der Studie und die sich fiir mich daraus ergebenden Anforderungen
aufgeklart worden. Ich habe dartiber hinaus den Text dieser Teilnehmer*inneninforma-
tion und Einwilligungserklarung gelesen, insbesondere den Punkt 4 (Gibt es Risiken, Be-
schwerden und Begleiterscheinungen?). Aufgetretene Fragen wurden mir von der Stu-
dienleitung verstandlich und ausreichend beantwortet. Ich hatte genligend Zeit, mich
zu entscheiden, ob ich an der Studie teilnehmen mochte. Ich habe zurzeit keine weite-

ren Fragen mehr.
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Ich werde die Hinweise, die fiir die Durchfiihrung der Studie erforderlich sind, befolgen,
behalte mir jedoch das Recht vor, meine freiwillige Mitwirkung jederzeit zu beenden,
ohne dass mir daraus Nachteile entstehen. Sollte ich aus der Studie ausscheiden wollen,
so kann ich dies jederzeit schriftlich oder miindlich bei Giinther Eisengschirr veranlas-

sen.

Ich bin zugleich damit einverstanden, dass meine im Rahmen dieser Studie erhobenen
Daten aufgezeichnet und ausgewertet werden. Ich stimme zu, dass meine Daten fiir die
Dauer der Studie in anonymisierter Form elektronisch gespeichert werden. Noch nicht
anonymisierte Daten werden in einer nur der Projektleitung zuganglichen Form gespei-
chert, die gemaR aktueller Standards gesichert ist. Im Anschluss an diese Studie werden

alle anonymisierten Daten dauerhaft geldscht.

Den Aufklarungsteil habe ich gelesen und verstanden. Ich konnte im Aufklarungsge-
sprach alle mich interessierenden Fragen stellen. Sie wurden vollstdandig und verstand-
lich beantwortet. Eine Kopie dieser Teilnehmer*inneninformation und Einwilligungser-

klarung habe ich erhalten. Das Original verbleibt bei der Studienleitung.

(Ort, Datum und Unterschrift der*des Teilnehmenden)
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