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1 Einleitung

Das Zentrum fiir Militirgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr (ZMSBw)
und zuvor das Sozialwissenschaftliche Institut der Bundeswehr (SOWI) haben den Pro-
zess der Offnung der Bundeswehr fiir Frauen seit der Jahrtausendwende sozialwissen-
schaftlich begleitet und die Ergebnisse in verschiedenen Forschungsberichten dokumen-
tiert (Kiimmel/Klein/Lohmann 2000; Kiimmel/Biehl 2001; Kiimmel/Werkner 2003;
Kiimmel 2008; vgl. auch den Uberblick in Kiimmel 2016). Der zuletzt vorgelegte For-
schungsbericht Truppenbild ohne Dame? (Kiimmel 2014) untersuchte den Stand, die
Probleme und die Perspektiven der Ordnung der Geschlechter in den deutschen Streit-
kréften auf der Basis einer im Jahr 2011 durchgefiihrten quantitativen Befragung von iiber
4.800 Soldatinnen und Soldaten, wobei als theoretische Grundlage erneut das Token-
Konzept von Rosabeth Moss Kanter (Kanter 1977a, 1977b, 1981, 1987) diente. Im Ge-
samtergebnis wurde in dieser Studie im Vergleich zur Vorgéngeruntersuchung eine ,,Ein-
triibung des Integrationsklimas* (Kiimmel 2014: 7) festgestellt, sodass Handlungsbedarf
diagnostiziert wurde.

Das Bundesministerium der Verteidigung (BMVg) hat sich diesen Forschungsergebnis-
sen gestellt und signalisiert, dass ihm das Thema der Integration von Frauen in die Bun-
deswehr wie auch das umfassendere Themenfeld der Diversitit und des Diversitdtsmana-
gements wichtig ist (vgl. zu Letzterem Genkova/Ringeisen 2016). Die gelungene Integra-
tion von Frauen und die Attraktivitédt des Arbeitsplatzes in den Streitkréften sind und blei-
ben gerade auch nach der Aussetzung der Wehrpflicht, einer sich weiter verschiarfenden
demografischen Entwicklung und den damit wachsenden Herausforderungen fiir die Per-
sonalgewinnung und die Personalbindung in der Bundeswehr unverzichtbare Merkmale
eines wettbewerbsfahigen Arbeitgebers (vgl. auch Miiller 2014). So heifit es in dem ak-
tuellen Weifsbuch der Bundesregierung zur Sicherheitspolitik und zur Zukunft der Bun-
deswehr, dass ,,sich die Bundeswehr fortlaufend als ein wettbewerbsfihiger, flexibler und
moderner Arbeitgeber positionieren” muss (BMVg 2016: 118).

Zunichst wurden die Forschungsergebnisse aus Truppenbild ohne Dame? im Juli 2014
auf dem Symposium ,,Soldatinnen in der Bundeswehr — Integrationsklima und Perspek-
tiven* an der Fithrungsakademie der Bundeswehr prisentiert, an dem rund 250 Personen
teilnahmen. Diese setzten sich zusammen aus Soldatinnen und Soldaten sowie Fithrungs-
kréften der Bundeswehr und befreundeter Streitkrifte, aus Vertreterinnen und Vertretern
der Privatwirtschaft (Telekom AG, Porsche AG) und der Sozialwissenschaften aus dem

In- und Ausland. In mehreren Arbeitsgruppen wurden unter anderem Themenbereiche



wie ,,Sexuelle Belédstigung®, ,,Vereinbarkeit von Familie und Dienst* und die ,,Attrakti-
vitit des Arbeitgebers Bundeswehr* problematisiert und diskutiert (vgl. hierzu die Bei-
trage in Kiimmel 2017). Die Bedeutung der Thematik wurde durch die Anwesenheit des
damaligen Generalinspekteurs General Volker Wieker, des damaligen Wehrbeauftragten
des Deutschen Bundestages Hellmut Konigshaus, und vor allem durch das personliche
GruBwort der damaligen Bundesministerin der Verteidigung Dr. Ursula von der Leyen

unterstrichen.

Letztere hat sich explizit zum Ziel gesetzt, die Integration von Frauen in die Bundeswehr
zu befordern und Frauen den Weg in militdrische Spitzenfunktionen zu ebnen. So bietet
das Zentrum Innere Fiihrung in Koblenz mittlerweile fiir jeweils bis zu 12 Frauen einen
neuen flinftdgigen Impulslehrgang zum Thema ,,Handlungstraining fiir starke Frauen*
bzw. ,,Handlungstraining fiir weibliche Fithrungskréfte* an. Vor allem aber wurde im
Bundesministerium der Verteidigung im April 2015 das Stabselement Chancengerechtig-
keit gebildet, das Mitte 2016 personell noch weiter gewachsen ist und seitdem auch das
Thema Vielfalt inkludiert. Die Hauptaufgabe des Stabselements ist die Forderung und
Herstellung von Chancengerechtigkeit in den Berufswegen von Ménnern und Frauen.
Auf der Basis eines umfassenden Lagebildes sollen hier eine Ursachenanalyse vorgenom-
men und MaBBnahmen und Initiativen zur Realisierung von Chancengerechtigkeit entwi-

ckelt werden.

Chancengerechtigkeit wiederum ist ein thematisches Feld, das bereits in den Untersu-
chungen des ZMSBw immer wieder eine zentrale Rolle gespielt hat. So féllt in Diskus-
sionen iiber das Gesetz zur Durchsetzung der Gleichstellung von Soldatinnen und Solda-
ten der Bundeswehr im Allgemeinen sehr rasch der Begriff der Quote, die oftmals im
Sinne einer positiven Diskriminierung von Frauen interpretiert wird. Danach wird das
berufliche Fortkommen von Soldatinnen als Resultat ihrer Bevorzugung gelesen. Umge-
kehrt duBern Soldatinnen hiufig die Uberzeugung, dass sie 150 Prozent Leistung erbrin-
gen miissen, um anerkannt zu werden. Gerechtigkeitsiiberlegungen spielen folglich auf

beiden Seiten, bei beiden Geschlechtern eine wichtige Rolle.

Vor diesem Hintergrund bot sich als Fortfiihrung des Gesamtprojekts zur Integration von
Frauen in die Bundeswehr ein Teilprojekt an, das unter besonderer Beriicksichtigung des
Aspekts der Chancengerechtigkeit der Frage nachgeht, ob sich die Karrierewege von
méinnlichen und weiblichen Soldaten unterscheiden, d.h. ob es genderspezifische Unter-
schiede in militdrischen Karrieren gibt. Diese Frage wurde mithilfe einer qualitativen Me-
thode der Sozialforschung, dem berufsbiografischen Interview, untersucht. Der vorlie-
gende Bericht stellt die Ergebnisse dieses Teilprojektes vor und ergédnzt die quantitative



Untersuchung im Rahmen des Teilprojektes, die eine Re-Analyse eines bereits existie-
renden Datensatzes zu Sanitétsstabsoffizieren beiderlei Geschlechts vornahm (vgl. Rich-
ter 2020).

Im Folgenden wird zunéchst die personalpolitische Bedeutung der Frauen fiir die Bun-
deswehr kurz skizziert. Im Anschluss werden forschungsleitende Hypothesen iiber gen-
derspezifische Unterschiede in militdrischen Karrieren, deren mogliche Erkldrungen und
die Faktoren, die Karrierewege in der Bundeswehr antreiben, herausgearbeitet, bevor die
empirischen Befunde aus der Inhaltsanalyse der Interviewtexte vorgestellt werden. Im
letzten Schritt werden diese auf die Forschungshypothesen hin reflektiert. Eine Zusam-
menfassung mit Ausblick beschliefit den Forschungsbericht.

Dieser Bericht wurde dem BMVg im Mérz 2017 zur internen Auswertung vorgelegt. Im
November 2019 wurde er zur Veroffentlichung freigegeben.



2 Die personalpolitische Relevanz von
Frauen fur die Bundeswehr

Wihrend die Beschéftigung von Frauen in den zivilen Bereichen der deutschen Streit-
kréfte bereits kurz nach Griindung der Bundeswehr eingesetzt hat, sind Frauen als Solda-
tinnen erst seit Oktober 1975 in der Bundeswehr titig. Zu Beginn stand ausschlieBlich
der Sanitdtsdienst und in der Folge — weil organisatorisch mit selbigem verbunden — die
Militirmusik den Frauen offen. Entsprechend niedrig waren bis in die spdten 1990er-
Jahre hinein sowohl die absoluten Zahlen der Frauen als auch ihr Anteil an den Zeit- und
Berufssoldaten. Dieser bewegte sich iiber eine lange Zeit hinweg zwischen 1,5 und
2,0 Prozent. Erst die vollstindige Offnung der Bundeswehr fiir Frauen im Nachgang zu
dem Urteil des Europdischen Gerichtshofes im Fall Tanja Kreil am 10. Januar 2000
(EuGH 2000) hat schlieBlich zu einer sprunghaften Erhohung der Zahl weiblicher Solda-
ten gefiihrt (vgl. Abbildung 1).
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Entsprechend stellen Frauen seit Jahren ein wichtiges Rekrutierungspotenzial fiir die
Bundeswehr dar. So weist ihr Anteil an den Bewerbungen iiber alle Teilstreitkréfte und
Organisationsbereiche hinweg im Zeitraum von 2007 bis 2015 eine leicht steigende Ten-
denz auf und liegt bei etwa 25 Prozent, wihrend er fiir die Dienstgradgruppe der Unter-
offiziere und Mannschaften nach einem leichten Riickgang seit dem Jahr 2008 nun wieder
bei etwa 16 Prozent liegt (vgl. Abbildung 2).

Abbildung 2: Anteil der Frauen am Bewerberaufkommen 2007-2015 (in Prozent)
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Quellen: Personalamt der Bundeswehr 2008: 7; 2009: 7 f.; 2010: 8 f.; 2011: 9 f.; Bundesregierung 2016a: 3; 2016c: 25 f.

Mittlerweile verrichten auch aufgrund der Personalgewinnungsmafnahmen und -initiati-
ven der Bundeswehr (vgl. dazu auch Bundesregierung 2016b) mehr als 19.700 Soldatin-
nen ihren Dienst in den deutschen Streitkraften, was einem Anteil von mehr als 11 Pro-
zent der Zeit- und Berufssoldaten entspricht (Stand: 31.8.2016; Riihle 2016). Die meisten
von ihnen, iiber 39 Prozent, sind im Sanitdtsdienst titig. Es folgen mit deutlichem Ab-
stand die Streitkraftebasis mit knapp 19 Prozent und das Heer mit etwas tiber 17 Prozent.
Weitere anndhernd 11 Prozent der Frauen finden sich in der Luftwaffe, wihrend gut
8 Prozent der Frauen in der Marine anzutreffen sind. Schlielich sind mehr als 6 Prozent



der Frauen im Bundesministerium der Verteidigung oder in anderen Bereichen beschaf-
tigt. Hinsichtlich der Statusgruppe bilden die Freiwillig Wehrdienstleistenden die kleinste
Gruppe. Lediglich gut 6 Prozent der Frauen sind als Freiwillig Wehrdienstleistende tétig.
Demgegeniiber sind rund vier von fiinf Frauen Zeitsoldatin, und etwa jede neunte Frau
ist Berufssoldatin. Hinsichtlich der Dienstgradgruppe bekleiden mehr als die Hilfte der
Frauen einen Unteroffiziersdienstgrad: 37 Prozent der Frauen sind Unteroffiziere mit Por-
tepee und weitere 18 Prozent Unteroffiziere ohne Portepee. Knapp ein Viertel der Frauen
sind Offiziere. Einen Mannschaftsdienstgrad tragen 20 Prozent der Frauen (berechnet
nach den Angaben auf der Webseite der Bundeswehr fiir das Jahr 2016).

Die personalpolitische Bedeutung der Frauen fiir die Bundeswehr hat folglich im Zeitver-
lauf uniibersehbar zugenommen, wobei die verdnderten rechtlichen Rahmenbedingungen
in der Nachfolge des Kreil-Urteils eine entscheidende Rolle spielen. Man sieht in Solda-
tinnen auch eine die Effektivitit und die Effizienz der Bundeswehr stirkende Personen-
gruppe. Im Vierten Erfahrungsbericht der Bundesregierung zum Soldatinnen- und Sol-
datengleichstellungsgesetz heif3t es dazu: ,,Frauen in Uniform sind zu einem wesentlichen
und unverzichtbaren Faktor zur Gewéhrleistung der Einsatzbereitschaft der Bundeswehr
geworden (Bundesregierung 2016b: 11).

Angesichts der erwarteten Folgewirkungen des demografischen Wandels ist zudem da-
von auszugehen, dass diese personalpolitische Relevanz der Frauen fiir die deutschen
Streitkrifte noch weiter zunehmen wird. So formuliert die Bundesregierung in dem be-
reits erwdhnten Vierten Erfahrungsbericht zum Soldatinnen- und Soldatengleichstel-

lungsgesetz:

,Frauen stellen nicht nur aufgrund der rechtlichen Vorgaben des SGleiG eine wichtige
Zielgruppe fiir die Personalgewinnung der Bundeswehr dar. Insbesondere die demo-
grafische Entwicklung in Deutschland macht es auch fiir die Bundeswehr als Arbeit-
geber zwingend erforderlich, das Potenzial der Frauen auch in Zukunft nicht ungenutzt
zu lassen.” (Bundesregierung 2016c¢: 24)

Das Bundesamt fiir das Personalmanagement der Bundeswehr (BAPersBw) sicht das
ganz dhnlich und schreibt in seinen Personalinformationen 2014/2015:

,In Deutschland wird der Wettbewerb um gutes Personal, insbesondere um hochqua-
lifizierte Fachkrifte, zunehmend stirker. Diese Entwicklung wird durch die sich ab-
zeichnenden demographischen Trends sowie die steigende Komplexitét der Arbeits-
welt noch weiter intensiviert. Vor diesem Hintergrund hat die Bundeswehr in den ver-
gangenen Jahren zahlreiche Anstrengungen unternommen, um auch fiir die wichtige
Zielgruppe der Frauen spiirbar attraktiver zu werden.” (BAPersBw 2015: 8)

Diese im Vorangegangenen skizzierte personalpolitische Bedeutung der Frauen fiir die
Bundeswehr konstituiert die Relevanz der vorliegenden Untersuchung.



3 Anlage der Untersuchung

Im Folgenden werden zunichst aus der vorhandenen Literatur die drei forschungsleiten-
den Hypothesen fiir die Untersuchung entwickelt, die um die Existenz von genderspezi-
fischen Karriereunterschieden, um deren Erkldrung und um die treibenden Faktoren in
Berufsbiografien kreisen. Im Anschluss wird das methodische Vorgehen skizziert, das
auf dem Instrument des berufsbiografischen Interviews aus der qualitativen Sozialfor-
schung basiert.

3.1 Forschungshypothesen

3.1.1 Genderspezifische Unterschiede in militarischen Karrieren

Immer wieder zeigen wissenschaftliche Studien aus der Arbeitsmarktforschung, dass das
Geschlecht auf dem Arbeitsmarkt eine wichtige Rolle spielt und die Position von Frauen
in den meisten Landern dieser Welt im Vergleich zu Ménnern dort eine schwiéchere ist.
Dies gilt sowohl fiir ihre Stellung in einzelnen Berufsfeldern und Wirtschaftsbereichen
(horizontale Segregation) als auch mit Blick auf ihren Rang in der beruflichen Hierarchie
(vertikale Segregation) (Busch 2013; vgl. auch Krell 2005; Krell/Rastetter/Reichel 2012).
Die Bundesrepublik Deutschland stellt dabei keine Ausnahme dar. Dieser Gender Gap,
d.h. die geschlechtsspezifische Benachteiligung von Frauen auf dem globalen Arbeits-
markt im Allgemeinen wie auf dem deutschen Arbeitsmarkt im Besonderen, ist vor allem
in der soziologischen, aber auch in der wirtschaftswissenschaftlichen Forschung hinldng-
lich dokumentiert (vgl. etwa die Beitrdge in Burstein 1994; ferner England/Folbre 2005;
Gartner/Hinz 2009; Busch 2013; Trenkmann 2015) und liegt in der Logik des Tokenism-
Ansatzes von Rosabeth Moss Kanter (1977a).

In der Bundesrepublik Deutschland verdienen Frauen in der Privatwirtschaft beispiels-
weise durchschnittlich gut ein Fiinftel weniger als Ménner. Selbst bei gleicher formaler
Qualifikation ist ein Entgeltunterschied von 7 Prozent zu verzeichnen. Dem versucht die
Bundesregierung seit Anfang 2017 durch das — allerdings selbst koalitionsintern nicht
unumstrittene — Gesetz zur Forderung der Transparenz von Entgeltstrukturen mit dem
Ziel der Herstellung von mehr Lohngerechtigkeit entgegenzuwirken (Bundesministerium
fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend 2017).

Besonders ausgeprigt ist die arbeitsmarktpolitische Geschlechterungleichheit jedoch,
wenn es um Leitungs- und Fithrungspositionen und damit um die Verantwortung fiir das

Personal und das Budget in Unternehmen geht (vgl. so auch schon Wolf/Fligstein 1979a,



1979b; siehe auch Ortlieb/Sieben 2012; Erfurt Sandhu 2014; Wippermann 2014). Das
Gesetz fiir die gleichberechtigte Teilhabe von Frauen und Ménnern an Fiihrungspositio-
nen vom Mai 2015 soll hier Abhilfe schaffen (Bundesministerium fiir Familie, Senioren,
Frauen und Jugend 2016). Dennoch werden diese Positionen in Deutschland nach wie vor
zumeist von Mannern bekleidet (Holst 2006, 2009; Kleinert et al. 2007; Achatz et al.
2010; Holst/Busch-Heizmann/Wieber 2015). So betrdgt der Anteil von Frauen in Ma-
nagementpositionen in Deutschland etwa 23 Prozent (Stand: Juni 2016), wobei die An-
teile von Frauen im Management kleinerer Unternehmen bis 12 Beschiftigte und wenig
umsatzstarker Unternehmen bis 5 Mio. Euro grofer sind als in Unternehmen mit mehr
Beschiftigten und hoheren Umsitzen (Statista GmbH 2016).

Die Institutionen des 6ffentlichen Sektors hingegen sind den Buchstaben des Grundge-
setzes verpflichtet und miissen etwaige Diskriminierungen in ihren Reihen abbauen und
beseitigen. Im Bereich der Bezahlung ist dies gelungen. So gibt es im 6ffentlichen Sek-
tor — und somit in der Bundeswehr — keine unterschiedliche Besoldung qua Geschlecht.
In Bezug auf die Représentation von Frauen in Vorgesetzten- und Fiithrungspositionen
kann der 6ffentliche Dienst zwar weitaus bessere Daten als die Privatwirtschaft vorwei-
sen. So belief sich der Anteil von Frauen in der Gruppe der Beamten des hoheren Dienstes
im Jahr 2013 auf 43 Prozent (Holst/Busch-Heizmann/Wieber 2015: 20). Dennoch scheint
eine Gender-Neutralitit im 6ffentlichen Sektor bislang noch nicht umfassend verwirklicht

zu sein, vor allem wenn es um Spitzenpositionen geht.

In Bezug auf die Bundeswehr sprechen gewichtige Indizien fiir einen genderspezifisch
unterschiedlichen Karriereverlauf. Zum einen existiert eine horizontale Segregation in-
nerhalb der Bundeswehr in dem Sinne, dass bestimmte Bereiche, wie etwa der Sanitéts-
dienst, fiir Frauen besonders attraktiv sind, wihrend andere Bereiche wie beispielsweise
die Kampfverwendungen von Frauen weniger stark nachgefragt werden. Somit spricht
einiges dafiir, dass sich bei den geschlechterbezogenen Unterschieden in den militéri-
schen Karrieren die Situation im Sanitétsdienst durchaus anders als im Truppendienst
darstellt. Zum anderen lésst sich eine vertikale Segregation feststellen. So beklagte der
damalige Wehrbeauftragte des Deutschen Bundestages Dr. Hans-Peter Bartels in seinem
Bericht fiir das Jahr 2015 explizit, dass der Anteil der Frauen in der Gruppe der Berufs-
soldaten lediglich gut 4 Prozent betrdgt, und schrieb: ,,In Fiihrungspositionen der Bun-
deswehr sind Frauen nach wie vor deutlich unterreprisentiert (Wehrbeauftragter 2016:
62). In seinem Jahresbericht 2016 sprach er sogar davon, dass Frauen in Fithrungspositi-
onen ,,[n]ahezu unsichtbar* seien (Wehrbeauftragter 2017: 33). Im Falle der militirischen
Elite, d.h. der Spitzengruppe der Generale, war der Frauenanteil sogar noch geringer: Un-
ter den gut 200 Generalen der Bundeswehr befanden sich lediglich zwei Frauen. Ihr An-
teil in dieser Gruppe lag mithin noch unter einem Prozent (vgl. Pointner 2017).
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Vor diesem Hintergrund wird als erste Forschungshypothese formuliert:

H1: In den berufsbiografischen Interviews treten genderspezifische Unterschiede in
den Karriereverliufen der Soldatinnen und Soldaten zutage, die von den Interview-
ten auch unter Gerechtigkeitsaspekten thematisiert werden.

3.1.2 Strukturelle Grinde fur genderspezifische Karriereunterschiede

Bei der Untersuchung der genderspezifischen Unterschiede in militdrischen Karrieren
und bei der Besetzung von Fiihrungspositionen ist zu beriicksichtigen, dass sich die Zahl
der Soldatinnen in der Bundeswehr und ihr Anteil zwar wie bereits beschrieben ab dem
Jahr 2001 deutlich erhdht haben, jedoch nach wie vor ein gravierendes Ungleichgewicht
im Verhéltnis der Teilstreitkrifte besteht. So sind zwar die meisten der 19.737 Frauen,
namlich 11.691, zum Stichtag 31. August 2016 im Truppendienst téitig,! doch betrégt ihr
Anteil am Gesamtumfang des Truppendienstes lediglich gut 7 Prozent. Demgegeniiber
ist der Anteil von Frauen in dem am lidngsten gedffneten Bereich der Bundeswehr, dem
Sanitdtsdienst, deutlich hoher und liegt mit einer Zahl von 8.046 Soldatinnen bei gut
43 Prozent (Riihle 2016).

Dieser Umstand hat Auswirkungen auf die Karrieren von Frauen in der Bundeswehr.
Wihrend Frauen im Sanititsdienst eine Offiziersausbildung ab dem Jahr 1989 moglich
war, gilt dies fiir Frauen im Truppendienst erst seit dem Jahr 2001, sodass die ersten der
damals in die Bundeswehr eingetretenen Soldatinnen im Truppendienst erst seit Kurzem
in Fiihrungsverwendungen und als Kompaniechefin oder Kompaniefeldwebel zu finden
sind. So erfolgten im Truppendienst die ersten Beférderungen von Frauen zum Major im
Jahr 2014. Die erste Ernennung einer Frau zum General wird im Truppendienst nicht vor
dem Jahr 2027/28 erwartet.

Man konnte deshalb vermuten, dass die genderspezifischen Unterschiede in den Karriere-
wegen im Laufe der Zeit geringer werden oder sogar ganz verschwinden. Ein diese Un-
terschiede reduzierender bzw. nivellierender zeitlicher Effekt miisste sich demnach im
Sanitdtsdienst nachweisen lassen. Dort sind Frauen auf den Karrierepfaden im Vergleich
zum Truppendienst in der Tat deutlich weiter vorangekommen. Dennoch, also trotz der
weiter zuriickliegenden Offnung im Sanititsdienst, betriigt der Anteil von Frauen in den
Besoldungsgruppen A16 und hoher lediglich 7 Prozent (Stand: 2016; Riihle 2016). In den

1 Zuerginzen sind hier noch die Zahlen fiir die im zivilen Bereich beschéftigten Frauen: Zum 31. August
2016 beschéftigten die Streitkrafte gut 23.000 Beamte, von denen gut 6.800 weiblich sind. Dies ent-
spricht einem Anteil von 29,7 Prozent. Angestellt tdtig waren anndhernd 58.000 Personen, darunter gut
22.800 Frauen. Thr Anteil betrdgt somit 39,4 Prozent (Riihle 2016).
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Generalsrang wurden insgesamt lediglich drei Frauen befordert. Im Jahr 2016 reprédsen-
tieren die beiden den Generalsrang bekleidenden Soldatinnen in der 20 Personen zéhlen-
den Gruppe der Generale im Sanitétsdienst einen Anteil von 10 Prozent, was zwar anni-
hernd dem querschnittlichen Frauenanteil in der Bundeswehr entspricht, jedoch in keins-
ter Weise mit dem Frauenanteil im Sanitétsdienst korrespondiert (Riihle 2016).

Der Bundesregierung ist dieses Karrieregefille zwischen Ménnern und Frauen, das im
Sanitidtsdienst der Bundeswehr besteht, bewusst. Sie schreibt dazu in threm Vierten Er-

fahrungsbericht zum Soldatinnen- und Soldatengleichstellungsgesetz:

,Insbesondere fillt auf, dass Soldatinnen noch nicht im angemessenen und verhiltnismé-
Bigen Umfang in hoher besoldete Verwendungen aufgestiegen sind. Ein wesentlicher
Grund dafiir ist, dass Frauen erst am 1. Januar 2001 Zugang zu allen Laufbahnen in der
Bundeswehr erhielten und laufbahnrechtliche Vorgaben einzuhalten sind. Dieser Umstand
kann aber nicht erkléren, warum Soldatinnen in hdheren Verwendungen im Bereich des
Sanitdtsdienstes — so z.B. in Leitungsfunktionen in den Bundeswehrkrankenhéusern — im-
mer noch deutlich unterreprésentiert sind, denn die ersten Sanitétsoffizieranwérterinnen
wurden bereits 1989 in die Bundeswehr eingestellt. (Bundesregierung 2016c: 7)

Neben dem Zeitfaktor muss es folglich noch weitere Griinde fiir das beschriebene Phi-
nomen geben. Diese werden zumeist in Strukturen vermutet. Der damalige Wehrbeauf-
tragte des Deutschen Bundestages Dr. Hans-Peter Bartels fiihrte auf der Basis der in
seiner Behorde eingegangenen Eingaben und seiner Truppenbesuche neben Schwierig-
keiten bei der Vereinbarkeit von Familie und Dienst vor allem eine mdgliche Benachtei-
ligung von Frauen bei Beforderungen an. Diese sei verantwortlich dafiir, dass Frauen
deutlich seltener als Minner den Antrag auf Ubernahme als Berufssoldat stellen (Wehr-
beauftragter 2016: 62).

Die ehemalige Bundesministerin der Verteidigung Dr. Ursula von der Leyen argumen-
tierte dhnlich und benannte in ihrem Impulsstatement anlésslich des Jahrestreffens der
,Initiative Chefsache‘ am 27. Juni 2016 in Berlin die Existenz von ,,gldsernen Decken*
und das Wirken von ,,unbewussten Vorbehalten® in der Bundeswehr als Griinde zur Er-
klirung dieser Situation. Auch sie bezog sich in ihren AuBerungen vor allem auf die Be-
urteilungen im Kontext der Antriige auf Ubernahme als Berufssoldat/in:

,,Mir war aufgefallen, dass mir immer nur junge Méanner, oder mittelalte Madnner, muss
ich in dem Falle sagen, vorgeschlagen wurden zur Beférderung in die hochsten Gene-
ralsrdnge und die Fiihrungspositionen. Und ich habe die Organisation gefragt, wie das
sein kann, dass sie mir keine mittelalten Frauen dann auch prasentieren. Und es wurde
dann gesagt: ,Ja, die sind noch nicht so weit.; ,Die Frauen wollen noch nicht.‘; ,Das
ist wegen der Kinder.‘; ,Die Vereinbarkeit. Sie kennen alle diese Argumente. Meine
Aufgabe war, die richtigen Fragen in die Organisation zu stellen, um die Daten, Zahlen
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und Fakten zu haben, dass ich auf einer sicheren Grundlage argumentieren kann. Ich
habe lange dariiber nachgedacht, und dann habe ich gebeten, dass man mir sowohl in
der Sanitit als auch in der allgemeinen Truppe — man muss wissen: In der Sanitét sind
seit 30 Jahren Frauen dabei — die Jahrgédnge verfolgt, also die Kohorten verfolgt: Wer
ist im Jahr X zur Truppe gekommen, Ménner und Frauen, und wie entwickelt sich das
Verhiltnis von Méannern und Frauen im Laufe der Jahre dieser Kohorte. Und siehe da,
man findet die grofen gldsernen oder die dicken glidsernen Decken dann auch sehr
schnell, ndmlich, dass wir festgestellt haben, dass an bestimmten Positionen, wo es
nicht nur objektive Tests, sondern vor allem subjektive Beurteilungen durch die Vor-
gesetzten, wie die Prognose der jeweiligen Person ist, gibt, eine deutliche Diskrepanz
sich auftat in der Frage, wie jungen Méannern die Prognose, in die hheren Positionen
zu kommen, gestellt wurde und dagegen jungen Frauen. Hat ganz viel zu tun mit Un-
conscious Bias, denn die Vorstellung, sie kdnnte Generalin oder Admiralin sein, ist fiir
eine Organisation, die sowas nicht kennt, nicht gegeben, und deshalb wurden automa-
tisch die jungen Frauen: ,Gut, nett, aber nicht spitze‘. Und die jungen Ménner: ,Her-
vorragend. Das konnte ein General, das konnte ein Admiral der Zukunft sein. Dem
geben wir die oberste Note. *“ (Bundesministerin 2016: 4:50 — 6:49)

Offizielle Daten scheinen dies zu bestdtigen. Demnach wurde im Jahr 2014 tiber die ge-
samte Bundeswehr hinweg gut jeder zweite Antrag eines Mannes auf Ubernahme als Be-
rufsoffizier positiv beschieden, wihrend die Ubernahmequote bei den Frauen mit vier
Bewilligungen bei zehn gestellten Antriagen merklich niedriger lag (Tabelle 1).

Tabelle 1: Auswahl Berufsoffiziere 2014 (Heer, Luftwaffe, Marine, Sanitatsdienst)

Gesamt Manner Frauen

absolut absolut in Prozent Absolut in Prozent
Bewerbungspotenzial 4036 3015 74,7 1021 25,3
Antrége 643 508 79 135 21
Ubernahmen 310 257 82,9 53 17,1

in Prozent in Prozent in Prozent

Bewerberquote 15,9 16,9 13,2
Ubernahmequote 48,2 50,6 40
Potenzialausschopfung 7,7 8,6 53

Quelle: Bundesregierung 2016c: 59.

2 Fiir die amerikanischen Streitkréfte berichten Bensahel et al. (2015: 13 f.) noch deutlichere Ungleich-
gewichte.
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Bei nédherer Betrachtung erweist sich dies als ein Phanomen, das in besonderem Mal3e
den Sanitdtsdienst betrifft. So war im Jahr 2014, bei allerdings niedrigen Fallzahlen, im
Heer die Ubernahmequote bei Soldatinnen (53 Prozent) sogar héher als die bei Soldaten
(50 Prozent). In der Luftwaffe bestand mit 40 Prozent zu 44 Prozent ein kleines Ungleich-
gewicht zulasten der Frauen. Besonders ausgeprigt hingegen war das Gefille bei den
Ubernahmequoten in der Marine (53 Prozent bei den Ménnern zu 35 Prozent bei den
Frauen) und — vor allem — im Sanititsdienst, wo einer Ubernahmequote von annihernd
65 Prozent bei den Ménnern eine Quote von lediglich knapp 39 Prozent bei den Frauen
gegeniiberstand (vgl. fiir den Sanitétsdienst Tabelle 2).

Tabelle 2: Auswahl Berufsoffiziere 2014 (Sanitatsdienst)

Gesamt Manner Frauen

absolut absolut in Prozent Absolut in Prozent
Bewerbungspotenzial 1239 577 47 662 53
Antrage 130 63 49 67 52
Ubernahmen 66 4 62 26 39

in Prozent in Prozent in Prozent

Bewerberquote 11 11 10
Ubernahmequote 51 65 39
Potenzialausschodpfung 5 7 4

Anmerkung: Rundungsbedingt ergibt die Summe der Prozentwerte nicht immer 100 Prozent.
Quelle: Bundesregierung 2016c: 59.

Der bereits erwihnte Vierte Erfahrungsbericht der Bundesregierung zum Soldatinnen-

und Soldatengleichstellungsgesetz formuliert hierzu,
,»dass sich die Anzahl der Antragstellerinnen [fiir die Ubernahme als Berufssoldatin;
G.K.] im Berichtszeitraum [2011-2014; G.K.] iiber alle Lautbahnen hinweg kontinu-
ierlich erhoht hat. Bei den Soldaten blieben die Antragszahlen im Wesentlichen un-
verindert. Die Ubernahmequoten [fiir die antragstellenden Frauen; G.K.] liegen im
Schnitt deutlich {iber dem Anteil der Soldatinnen in der Bundeswehr und belegen das
grundsétzlich hohe Potenzial der Soldatinnen. Dennoch fillt bei genauer Betrachtung
auf, dass Frauen in den Auswahlkonferenzen grundsdtzlich [Hervorhebung G.K.] we-
niger erfolgreich abschneiden als Manner* (Bundesregierung 2016c¢: 30).

Vor diesem Hintergrund ist es intuitiv naheliegend, militdrische Organisationen und
strukturelle Aufstiegsbarrieren fiir Frauen (gldserne Decken) als kompatibel zueinander
anzusehen. Dies illustriert auch eine Zahl aus dem Vergleich der beiden letzten groBen

Untersuchungen zum Integrationsklima in der Bundeswehr, wonach der Anteil der ménn-
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lichen Soldaten, die der Ansicht sind, dass Frauen fiir militirische Vorgesetztenfunktio-
nen nicht geeignet sind, von 15 Prozent im Jahr 2005 auf {iber 22 Prozent im Jahr 2011
gestiegen ist (Kiimmel 2014: 26).

Die organisationssoziologische Forschung stiitzt in Teilen diese Annahme und stellt —
entgegen dem Eindruck von ,,equality* — fest: ,,gender inequality is still persistent in or-
ganizational practices” (Benschop/Doorewaard 1998: 787). Entsprechend wird hier von
dem ,,gender subtext of organizations* gesprochen (ebd.). Das von der Bundesministerin
der Verteidigung erwdhnte sozialwissenschaftliche Theorem der ,gldsernen Decken®
(glass ceilings) ist in Verbindung mit dem sozialpsychologischen Topos des ,unconscious
bias‘ hiermit kompatibel. Danach verhindern glédserne Decken die berufliche Karriere von
Frauen; sie versperren ihnen den Berufsweg nach oben. In der Definition sind mit ,,glass
ceiling [...] all die subtilen, nicht oder kaum wahrnehmbaren Mechanismen gemeint, die
verhindern, dass Frauen Einzug in die Chefetagen halten. Glass ceiling bezeichnet also
die fiir Frauen kaum durchdringbare Decke zwischen dem mittleren und oberen Manage-
ment* (Funken 2005: 1). Der mittlerweile klassischen Abhandlung von David A. Cotter
et al. (2001: 657 ff.) zufolge ist die glaserne Decke dabei anhand von vier Kriterien zu
beschreiben:

= A glass ceiling inequality represents a gender or racial difference that is not ex-
plained by other job-relevant characteristics of the employee. [...]

= A glass ceiling inequality represents a gender or racial difference that is greater at
higher levels of an outcome than at lower levels of an outcome. [...]

= A glass ceiling inequality represents a gender or racial inequality in the chances of
advancement into higher levels, not merely the proportions of each gender or race
currently at those higher levels. [...]

= A glass ceiling inequality represents a gender or racial inequality that increases over
the course of a career.*

Zur Erkldrung der Existenz von gldsernen Decken in der Frage der beruflichen Karriere
von Ménnern und Frauen wird in der Literatur auf ein sehr stark ménnlich geprigtes Or-
ganisationsklima verwiesen, dass den Mann zur Norm erhebt und die Frau als Abweichung
von selbiger versteht. So versteht Daniela Rastetter (1998; vgl. auch Jiingling/Rastetter
2009) das Management von Unternehmen in gro3en Teilen als einen ,,Méannerbund®, der
sich durch Vergemeinschaftung und AbschlieBung/Abgrenzung nach auflen, gegeniiber
Frauen, auszeichnet. In diesen Ménnerbiinden ,,vollzieht sich eine homosoziale Reproduk-
tion der Fiihrung, d.h. die Reproduktion von immer Gleichem* (Rastetter 1998: 174).

Diese Homogenitétsvorstellungen bewirken im Allgemeinen eine Forderung der Mitar-
beiter und damit eine Besetzung der Fithrungspositionen anhand der Unterscheidung von
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Norm und Nicht-Norm. Das Verhalten des Médnnerbundes gegeniiber weiblichen Mitar-
beiterinnen ist durch Stereotype und durch oftmals subkutan wirkende Vorbehalte und
Stereotypen (unconscious biases) geprigt. Hierzu z&hlt etwa die Annahme, dass Frauen
hohere Fluktuationsraten und gleichzeitig eine geringere Durchschnittsleistung als Mén-
ner aufweisen. Sie entsprechen in dieser Sicht nicht dem ,,Fiihrungsprototyp*, da ,,Fiih-
rungsprototypen meist ménnliche Attribute und Rollenvorstellungen enthalten* (Her-
nandez Bark/van Dick 2015: 214). Die weibliche Geschlechterrolle und Fiihrung fallen
somit auseinander (ebd.; vgl. auch Johnson et al. 2008; Koenig et al. 2011). Dadurch wird
die Besetzung von Fiihrungspositionen mit Frauen erheblich erschwert (vgl. auch Stef-
fens/Viladot 2015). ,,Nicht selten ist die Unternehmenshierarchie gleichzeitig eine Hie-
rarchie der Geschlechter. Méanner beurteilen, Méanner und Frauen werden beurteilt. Méan-
ner beurteilen Manner anders als Méanner Frauen beurteilen* (Fried/Wetzel/Baitsch 2001:
129). Ménner fordern demnach in der Regel Ménner; Frauen bleibt wegen ihrer geringer
ausgeprigten ,,Aufstiegseffizienz* (Henn 2012) der Zugang zu Netzwerken, die fiir das
berufliche Fortkommen entscheidend sind, verschlossen.

,»Die gldserne Decke wird durch Rekrutierungsstrategien fiir hohere Managementpo-
sitionen konstruiert, die im Wesentlichen auf der Nutzung von Netzwerken oder der
Empfehlung von Beschéftigten beruhen. Befinden sich Frauen auf Karrierepfaden
[...] sehen sie sich bald mit informellen Netzwerken der Méanner mit spezifischen
Ritualen und Regeln konfrontiert [...], von denen sie ausgeschlossen bleiben.*
(Welpe/Thege 2011: 40)

Die darunterliegende ,,Organisationslogik* ist maskulin und folgt somit einer ,,Genderlo-
gik, die zu unterschiedlichen Beurteilungen, Chancen und Bewertungen von Frauen und
Mainnern mit fiir sie unterschiedlichen Folgen fiihrt* (Welpe/Thege 2011: 42; vgl. auch
Haffner/Konekamp/Krais 2006; Krell/Ortlieb/Sieben 2011; Rastetter 2016).

Somit kann als zweite Forschungshypothese formuliert werden:

H2: In den berufsbiografischen Interviews fiihren die Soldatinnen und Soldaten
strukturell-organisationelle Griinde und Erklirungen fiir die Existenz von gender-
spezifischen Unterschieden in militirischen Karrieren an.

Als davon abgeleitete Forschungshypothese kann formuliert werden:

H2 _1: Die Erwiihnung von strukturell-organisationellen Griinden und Erklirungen
fiir die Existenz von genderspezifischen Unterschieden in militirischen Karrieren ist
vor allem in den Erzihlungen iiber die Beantragung der Ubernahme als Berufsof{i-
Zier zu erwarten.
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3.1.3 Berufsbiografische Triebkrafte

Den Blick hauptsédchlich auf die Organisation zu konzentrieren, konnte sich jedoch als
verkiirzt erweisen. Wechselt man die Perspektive und begibt sich von der Organisation
zum Individuum, zum ménnlichen oder weiblichen Angehdrigen der Organisation, kom-
men weitere Gesichtspunkte hinzu. So ergab die eingangs erwédhnte quantitative Unter-
suchung im Rahmen des Teilprojekts den Befund, dass die Bereitschaft, einen Antrag auf
Ubernahme als Berufsoffizier zu stellen, bei ménnlichen Sanititsstabsoffizieren stirker
ausgeprégt ist als bei weiblichen Sanititsstabsoffizieren (Richter 2020). Dies konnte da-
rauf hindeuten, dass sich der Ambitioniertheitsgrad der Soldatinnen mit Blick auf ihr be-
rufliches Fortkommen von dem der ménnlichen Soldaten unterscheidet. Bascha Mika
(2012) bezeichnete dies vor wenigen Jahren schon in ihrem Buchtitel als die ,,Feigheit
der Frauen®, sprach nicht unpolemisch von einer ,,Vermausung® der Frauen (Mika 2012:
14) und schrieb: ,,Wie Frauen sich in der Berufswelt verhalten, [...] ist eine wichtige
Frage. Auch in diesem Bereich zeigt sich neben den ménnerdominierten Strukturen viel
typisch weibliches Rollenverhalten, viel Feigheit und Kleinmut* (Mika 2012: 25). Diese
begriffliche Uberzeichnung illustriert instruktiv, dass zu den Karrieremoglichkeiten, die

einem Individuum offenstehen, dessen Karrierewille passen muss.

Ergebnisse sozialwissenschaftlicher Forschung stiitzen diese These. So untersuchte der
2014 US Gender Parity Survey bei etwas mehr als 1000 Beschéftigten in der amerikani-
schen Privatwirtschaft genderspezifisch unterschiedliche Karrierewege. Er konnte dabei
in der ,,midcareer“-Phase bei den weiblichen Befragten anders als bei den ménnlichen
Befragten einen deutlichen Riickgang sowohl in der Karriereorientierung (,,aspirations®)
wie auch in dem Vertrauen auf die eigene Karrierefahigkeit (,,confidence®) feststellen
(vgl. Tabelle 3).

Tabelle 3: Karrierestreben und Vertrauen in die eigene Karrierefahigkeit
im US Gender Parity Survey 2014

Frauen Manner
New Experienced New Experienced
Employees Employees Employees Employees
Have aspirations to 43 16 34 34
reach top management.
Have the confidence to 27 13 8 o5
reach top management.

Anmerkung: Angaben ,agree” und ,strongly agree* in Prozent.
Quelle: Coffman/Neuenfeldt 2014: 3.
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Die genderspezifisch unterschiedliche Ausprigung bei den Sanitétsstabsoffizieren fiihrt
Richter (2020) auf eine geringere Personalbindung weiblicher Sanitétsstabsoffiziere zu-
riick, was wiederum die weitergehende Frage nach beruflicher Identitdt aufwirft. Diese
ist nicht im Singular, sondern im Plural zu denken. Ausgehend von dem bekannten Insti-
tution-Occupation-(I/0)-Modell aus der Feder von Charles Moskos (1977, 1988) hat Nina
Leonhard (2007) in einer qualitativen Untersuchung auf der Basis von Interviews eine
Typologie von vier unterschiedlichen Formen des soldatischen Selbstverstindnisses ent-
wickelt, die sich aus der jeweiligen konkreten Auspragung in den Dimensionen Tatigkeit,
Status, Tugenden und Auftrag ergeben. Sie differenziert zwischen den folgenden Typen
(Leonhard 2007: 99 ff.):

»Joldatsein als Alternative zum Zivilberuf“: Bei diesem Typus steht die konkrete
Tétigkeit im Mittelpunkt. Es geht um diese Tétigkeit an sich, und es ist zweitrangig,
ob diese Tatigkeit in einem zivilen oder in einem militirischen Kontext ausgetibt
wird.

= Soldatsein als Karriere*: Bei diesem Typus wird groer Wert auf den beruflichen
und sozialen Aufstieg gelegt, zu dessen Erreichung das Soldatsein lediglich ein Mit-
tel zum Zweck unter mehreren ist.

= . Soldatsein als Lebenswelt*: Fiir diesen Typus ist das Soldatsein kein Job, sondern
eine Berufung und ein Dienst fiir den Staat bzw. die Gesellschaft unter Betonung
spezifisch militdrischer Werte.

= Soldatsein als Mission*: Das Ausschlaggebende fiir diesen Typus ist der militéri-
sche Auftrag, der militirische Einsatz und die eigene, personliche Identifikation mit
den Zielen des Einsatzes bzw. des Auftrags.

Diese Typen benennen jeweils einen das soldatische Selbstverstindnis bestimmenden As-
pekt, der moglicherweise als Erkldrung fiir den jeweils konkreten Verlauf einer Berufs-
biografie in den Streitkriften herangezogen werden kann.

Vor diesem Hintergrund wird als dritte Forschungshypothese formuliert:

H3: Im Vergleich der individuellen, subjektiven Erzihlungen der Soldatinnen und
Soldaten konnen berufsbiografische Triebkrdfte identifiziert werden, die sich an die
verschiedenen Ausprigungen und Typen soldatischen Selbstverstindnisses nach Le-

onhard riickbinden lassen.
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3.2 Methodisches Vorgehen

Fiir die Untersuchung wurde ein qualitativer Ansatz gewdhlt. Mithilfe von berufsbiogra-
fischen Einzelinterviews sollen die individuell-subjektiven Erfahrungen und Einstellun-
gen von Soldatinnen und Soldaten erfasst und analysiert werden, wobei davon auszuge-
hen war, dass sich aus der vergleichenden Gesamtanalyse der Interviews heraus gleich-
zeitig Hinweise auf kollektive Orientierungs- und Deutungsmuster ergeben. Ein solches
Verfahren ist geeignet, um

= das Themenfeld explorativ zu erkunden,

= die Beweggriinde zu identifizieren, die die Soldatinnen und Soldaten bei ihrem beruf-

lichen Fortkommen motivieren, und

= mogliche Gruppenunterschiede, insbesondere zwischen den Geschlechtern, heraus-

zuarbeiten.

Zur Durchfiihrung dieses Vorhabens iibermittelte das Bundesamt fiir das Personalma-
nagement der Bundeswehr an das ZMSBw die Kontaktdaten von insgesamt rund 150 zu-
féllig ausgewdéhlten ménnlichen und weiblichen Offizieren aus dem Sanitdtsdienst und
aus dem Truppendienst. Angesichts der Bedeutung des Merkmals ,Berufsoffizier fiir mi-
litdrische Karrieren in der Bundeswehr wurde dies fiir die Auswahl des infrage kommen-
den Personenkreises entscheidend. Dabei wurden jedoch nicht nur Soldatinnen und Sol-
daten in den relevanten Personenkreis aufgenommen, die bereits einmal einen Antrag auf
Ubernahme als Berufsoffizier gestellt haben, sondern auch diejenigen, die in ihren Wer-
degingen auf diese Wegmarke zusteuerten. In Anbetracht des oben geschilderten Um-
stands, dass die Karrierewege im Sanitédtsdienst der Bundeswehr schon weitaus langer
betreten werden konnen als im Truppendienst, lag ein Schwerpunkt des Teilprojekts auf
méinnlichen und weiblichen Offizieren des Sanitdtsdienstes. Aus dem so generierten Pool
von 150 Personen sollten insgesamt 50 Soldatinnen und Soldaten fiir eine freiwillige Teil-
nahme an dem Projekt gewonnen werden, um mit ihnen Face-to-Face-Interviews oder
Telefoninterviews (vgl. Buchwald 2006; Schulz/Ruddat 2012) durchzufiihren.

Die ersten berufsbiografischen Interviews fanden im Mai 2016 statt, die letzten wurden
Ende Oktober 2016 durchgefiihrt. Von den realisierten 50 Einzelinterviews wurden 40
mit Soldatinnen und Soldaten des Sanitétsdienstes und 10 mit Soldatinnen und Soldaten
des Truppendienstes gefiihrt. Unter den 50 Interviewpartnern befanden sich 26 Ménner
und 24 Frauen. Das kiirzeste Interview dauerte 23 Minuten, das lingste etwas tiber 2 Stun-
den. Die durchschnittliche Interviewdauer betrug 48 Minuten. Die Interviews fanden zu-
meist wihrend des Dienstes, aber auch nach Dienstschluss, abends oder am Wochenende
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statt. Die Interviewten kamen aus Standorten aus dem gesamten Bundesgebiet. Thre An-
gaben wurden aus Griinden des Datenschutzes weitestgehend anonymisiert, sodass bei-
spielsweise weder die Namen und Dienstgrade der Personen noch ihre Standorte und Ein-
heiten oder die Namen der in den Schilderungen der Interviewten erwdhnten Personen
genannt werden. Thren Dienst in der Bundeswehr traten die Interviewpartner zwischen
1993 und 2008 an.

Zu Beginn des Interviews wurden die Gesprichspartner gebeten, ihren Werdegang in der
Bundeswehr zu schildern, sodass die verschiedenen dienstlichen Stationen die Grund-
struktur der Interviews bilden. Je nach Gesprichsverlauf folgten vertiefende Fragen. Am
Ende des Interviews erhielten die Gespréichspartner die Moglichkeit, {iber das bereits Be-
sprochene hinaus weitere Punkte einzubringen, die ihnen wichtig waren. SchlieBlich wur-
den sie darauf hingewiesen, dass weitere Informationen auch nach den Interviews per E-
Mail zugeschickt werden konnen. Die Aufzeichnungen der Interviews wurden schlieBlich
einer qualitativen Inhaltsanalyse unterzogen, d.h. aus dem Interviewmaterial wurden zu-
néichst die dominierenden Themenfelder (Kategorien) identifiziert, die dann im Hinblick
auf die Forschungshypothesen ausgewertet wurden (Mayring 2015; vgl. auch Bohnsack/
Marotzki/Meuser 2003; Flick/Kardoff/Steinke 2005; Przyborski/Wohlrab-Sahr 2010).
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4 Die Untersuchungsergebnisse

Die nachfolgende Darstellung der Untersuchungsergebnisse orientiert sich an den im
Rahmen der qualitativen Inhaltsanalyse der Interviewaufzeichnungen identifizierten the-
matischen Feldern bzw. Kategorien. So werden zunéchst die Ergebnisse zu den einzelnen
Kategorien prisentiert. AnschlieBend erfolgt die Auswertung der empirischen Ergebnisse
mit Blick auf die im Vorfeld entwickelten Forschungshypothesen.

4.1 Die Kategorien

Bei der Inhaltsanalyse des Interviewmaterials konnten insgesamt sechs thematische Fel-
der bzw. Kategorien identifiziert werden:

= Der Weg in die Bundeswehr
=  Ausbildung

= Beurteilungen

= Personalfiihrung

= Berufsoffizier

* Chancengerechtigkeit

4.1.1 Der Weg in die Bundeswehr

Zu Beginn der Interviews wurden die Gesprachspartner gebeten, ihren Weg in die Bun-
deswehr zu beschreiben. Die jeweiligen Hintergriinde erwiesen sich dabei als sehr ver-
schieden. Bisweilen regierte hierbei schlicht und ergreifend der Zufall:

, Also ehrlich gesagt: Wie die Jungfrau zum Kind*“ (Interview 23, w, 00:21 ff.) [...]
., ich hatte da einen sehr, sehr netten [...] Wehrdienstberater [...], der sich dann Zeit
genommen hat und mit dem ich tatsdchlich auch noch viele Jahre im Kontakt dann
war. Der hat mich so ein bisschen begleitet, und der hat mir dann halt 1000 Infobro-

schiiren und, und Dinge mitgegeben, die ich mir durchlesen sollte. * (Interview 23, w,
02:02 ff., dhnlich Interview 9, m)?

3 Die Quellen der Interviewaussagen sind stets in der folgenden Form angegeben: Interview 2, w,
00:21 ff. Lies: Interview Nr., Geschlecht, Beginn der zitierten Stelle in der Aufzeichnung.
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In einigen Fillen spielte der familidre Hintergrund, sprich der Militdrdienst von Fami-
lienangehorigen, meist des Vaters, eine wichtige Rolle. Instruktiv hierfiir ist das folgende
Beispiel:

., Also ich bin, ja, quasi mit Armee grof3 geworden, weil mein Vater war damals schon
bei der NVA und danach dann bei der Bundeswehr, sodass ich quasi Armee schon von
klein auf kenne. Also auch von Wandertagen, von den Ferien, wenn man mit muss in
die Kaserne, weil keine andere Unterbringungsméglichkeit war. Also ich kenn’ das
quasi schon, also ich bin praktisch so aufgewachsen mit Uniform, mit Armee, erst mit
NVA, dann mit Bundeswehr.* (Interview 2, w, 00:21 ff.; vgl. auch Interview 13, w;
Interview 21, w)

In anderen Fillen weckte ein 6konomisches Moment, ndmlich die Aussicht auf ein kos-
tenloses Studium, das Interesse fiir die Bundeswehr. So stellte die Besoldung wihrend
des Medizinstudiums fiir einen Interviewpartner ,,eines der am hdchsten bezahlten Sti-
pendien, die es so gibt* dar (Interview 32, m, 03:39 ff.). Doch auch fiir andere Inter-
viewpartner bot die Bundeswehr damit eine durchaus verlockende Alternative, zumal es
ja nicht nur um ein kostenfreies, sondern sogar um ein bezahltes Studium geht, was den
jungen Menschen ein gutes Auskommen und eine gewisse finanzielle Unabhéngigkeit
sichert: ,,Wie alt war ich da, 20? Hatte 1000 € im Monat und war in [...] mit tollen Leuten*
(Interview 23, w, 15:31 ff.; vgl. auch Interview 12, m). Das dieser Position unterliegende
Moment des soziodkonomischen Aufstiegs entspricht somit dem Typus Soldatsein als
Karriere in der Typologie Leonhards. Im Falle einiger Interviewpartner aus dem Sanitéts-
dienst kann indes auch eine Zuordnung zu dem Typus Soldatsein als Alternative zum
Zivilberuf vorgenommen werden: Hier standen das Studium der Medizin und die an-
schlieBende Tatigkeit als Arzt im Mittelpunkt. Fiir andere hingegen war die Bundeswehr
eher wegen begrenzter ziviler Alternativen ein interessanter Arbeitgeber (Interview 14,
m), oder sie konkurrierte mit der Polizei und dem Bundesgrenzschutz als moglichen al-
ternativen Arbeitgebern (Interview 6, w; Interview 7, w). Einige verstanden ihre Bewer-
bung eher als eine Art Testballon:

,»Da dachte ich so: Mensch, probierst es halt einfach mal! Hab’ mich dann beworben,
wurde dann eben auch eingeladen zu den Bewerbungstrainings und dachte so: Verlie-
ren kannst du ja nichts. Es bringt dich ja auch weiter [...] Es war jetzt nicht so, dass
es mein duferster Wunsch war, dorthin zu gehen. Ich dachte mir: Wenn es klappt, ist
gut, und wenn nicht, dann nicht.** (Interview 6, w, 00:56 ff.; vgl. auch Interview 23, w)

Hinzu traten militdrbezogene Aspekte, die fiir viele Interviewpartner eine Rolle spielten
und den Ausschlag zugunsten der Bundeswehr gaben. Teilweise waren die angefiihrten
militdrbezogenen Aspekte eher allgemein-unspezifischer Natur und Ausdruck einer nicht
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ndher bestimmten, beinahe diffusen Berufung zur Bundeswehr und einer allgemeinen

Ubereinstimmung zwischen dem eigenen Ich und der Bundeswehr:

,,Also Bundeswehr, das war schon fiir mich immer sehr, sehr wichtig. Da hatte ich
mich schon fiir entschieden als Arbeitgeber [...] Das war schon so ein Ziel von mir,
dass ich gesagt habe, da mochte ich gerne bleiben. Das [...] ist so mein Arbeitgeber,
da passe ich hin.* (Interview 2, w, 12:48 [f.)

Oder: ,, [Bei mir war das so,] dass ich eigentlich seit meinem siebten Lebensjahr ei-
gentlich nur Soldat werden wollte. * (Interview 3, m, 10:01 [f.; dhnlich Interview 5, m)

Zum Teil wurden aber auch sehr spezifische militérische Faktoren als Erklérung fiir die
Entscheidung zugunsten der Bundeswehr angefiihrt. Bei einigen Interviewpartnern war
dies der Wunsch, mit Menschen, im Team zu arbeiten und Menschen zu fiihren (etwa
Interview 34, m, 00:43 ff.). Bei anderen stand das, wofiir die Bundeswehr eingesetzt wird,
im Fokus:

,Ich bin zur Bundeswehr gekommen, weil ich aus einer ressourcenarmen Familie
stamme und mich umgeschaut habe, wie ich mein Studium finanzieren kann [...] Und
ich habe mich dann aber iiberwiegend fiir die Bundeswehr nicht aus den finanziellen
Griinden entschieden, sondern aufgrund der méglichen Auslandseinsdtze. Damals,
das waren iiberwiegend entwicklungshilfeorientierte Auslandseinsdtze, damals noch
Kambodscha, Somalia und so.* (Interview 13, w, 00:18)

Klingt dies zunéchst sehr stark nach dem oben skizzierten Leonhardschen Typus des Sol-
datseins als Mission, so fehlt in dem genannten Fall das fiir diese Zuordnung notwendige
Moment einer individualistischen Grundhaltung. Stattdessen steht hier eine kollektivisti-
sche Ausrichtung im Vordergrund, die die Tétigkeit in den Streitkriften im Sinne einer
Berufung und im Sinne eines Dienens begreift, sodass eher eine Zuordnung zu dem Typus
Soldatsein als Lebenswelt vorgenommen werden muss. Gleiches gilt fiir diejenigen, fiir
die das Ethos des Berufes des Soldaten und, mehr noch, des Berufes des Offiziers ent-
scheidend ist: ,,Fir mich ist es so: Wenn man den Beruf des Offiziers wihlt, sollte man
mit Leib und Seele mit dem ganzen Herzen dahinterstehen* (Interview 3, m, 12:42 ft.).
In einigen Interviews wurde dies in einen groferen, ideellen Rahmen gestellt und die In-
stitution Bundeswehr bzw. Militdr mit einer Idee von Patriotismus und Demokratie in
Verbindung gebracht:

,,Die Grundmotivation ist eigentlich ein vielleicht etwas altes Argument, aber es ist
durchaus die Dankbarkeit gegeniiber einer Demokratie oder einem Staat, die es einem
ermoglicht, dass man im Frieden grofs wird. * (Interview 36, m, 01:34 ff.)

Oder: ,, In einer moglicherweise patriotischen Argumentation: [Mir war wichtig,] et-
was fiir Deutschland tun zu kénnen. * (Interview 34, m, 00:43 ff.)
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Bei einer Reihe von Interviewpartnern aus dem Sanitétsdienst war schlieflich eine solche
Berufung ebenfalls der ausschlaggebende Faktor fiir eine Bewerbung bei der Bundes-
wehr, doch war es hier eine doppelte, ndmlich die Berufung zum Arzt und die Berufung
zum Soldaten:

,,Man hat ja als Kind so seine Trdume, nicht. Der eine will Lokomotivfiihrer werden,
der andere Feuerwehrmann, und das klingt jetzt vielleicht ein bisschen naiv, aber so
als Dreikdsehoch wollte ich tatsdchlich so etwas wie eine Kreuzung aus Weltraumpo-

lizist und Wissenschaftler werden. Daraus wurde dann spdter Bundeswehr und Medi-
zin. * (Interview 20, m, 01:40 ff’)

Oder: ,, Ich wollte schon immer Arzt werden. Das war, also das erzdhlt mir meine Fa-
milie auch, dass das seit dem Kindergarten mein Plan war. Ich fand aber nur Arzt zu
langweilig. Ich wollte mehr machen und fand oder finde auch immer noch die Kombi-
nation spannend, dass man halt nicht nur das rein Medizinische hat, sondern auch
mehr den Offizierberuf einschlagen kann.* (Interview 11, w, 01:23 ff’)

Damit erweisen sich die Wege zur Bundeswehr und die dahinterstehenden Motive als
sehr unterschiedlich, ohne dass hier aus der Forschung bislang nicht bekannte Aspekte
aufgetreten sind. Geschlechterunterschiede konnten hierbei nicht festgestellt werden. Al-
lerdings lieBen sich Unterschiede zwischen dem Truppendienst und dem Sanitdtsdienst
identifizieren: So bestand bei den Befragten aus dem Sanitdtsdienst unabhédngig von ih-
rem Geschlecht ein stark ausgeprégter zweiter beruflicher Orientierungsanker, die Tétig-
keit als Arztin oder Arzt, der sich in dieser Intensitit und in dieser Breite bei den Inter-

viewpartnern aus dem Truppendienst nicht nachweisen lieB3.

4.1.2 Ausbildung

Ein weiteres thematisches Feld in den Interviews war der Bereich der Ausbildung: Die
Interviewten verglichen oftmals ihre eigenen Erfahrungen mit dem zu ihrer Zeit jeweils
aktuellen Ausbildungssystem mit den Vorginger- oder Nachfolgersystemen. So ist der
Wandel des Ausbildungssystems im Sanitétsdienst, aber auch im Truppendienst durch
die Reduzierung der ,griinen‘ Anteile in der Ausbildung gekennzeichnet, die in den In-
terviews immer wieder auf zum Teil heftige Kritik stoBt. Der vormals ldngere ,griine’
Ausbildungsabschnitt findet sowohl im Truppendienst wie auch im Sanitédtsdienst unein-
geschrinkt Zustimmung. So formuliert eine Interviewpartnerin beispielsweise: ,,Ich fand
die Phase richtig gut; man hat die Bundeswehr richtig kennengelernt (Interview 38, w,
02:39 ff.). Ein anderer Interviewpartner flihrt dazu aus:

., Also ein Sanitdtsoffizier, der [heute] aus dem Studium kommt, der ist Arzt, ja, aber
kein Offizier [...] Wenn er aus der Klinik rauskommt, ist er immer noch ein Arzt, sogar
ein besserer als vorher, aber immer noch kein Offizier [...]. Wenn ich dann in die
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Truppe komme, [...] dann wird man da in erster Linie nicht als Arzt gesehen, sondern
in erster Linie als Offizier oder Stabsoffizier, und da muss ich mich entsprechend auf
dem Parkett bewegen konnen. Das konnen die wenigsten, weil sie es nicht gelernt ha-
ben und weil es ihnen auch nicht vorgelebt wird. * (Interview 44, m, 30:47 ff.; vgl. auch
Interview 45, w)

In dem fritheren Ausbildungssystem sei es durch die frithe und zeitlich umfangreichere
Anlage der ,griinen‘ Anteile fiir die Offizieranwérterinnen und Offizieranwirter des Sa-
nitdtsdienstes moglich gewesen, Truppenerfahrungen bereits vor dem Studium zu erwer-
ben und dabei noch recht folgenlos Fehler zu machen und sich ,eine blutige Nase‘ ohne
groBBere Konsequenzen zu holen, wie das in den Interviews mehrfach genannt wurde (vgl.
etwa Interview 14, m; Interview 15, m; Interview 16, w). Demgegeniiber seien die aktu-
ellen ,griinen‘ Anteile von zwei Mal zwei Wochen wahrend des Studiums unzureichend:

,,Ja das ist viel zu wenig. Also, um da die Bindung tatsdchlich oder ein Bewusstsein
herzustellen, dass man auch Offizier ist und nicht nur Arzt, sondern tatsdchlich Offi-
zier und dann eben auch mit Soldaten zu tun hat und auch Fiihrer ist, Menschenfiihrer,
das ist man ja per se schon per Dienstgrad, das ist viel zu wenig, viel, viel zu wenig,
viel zu wenig Ausbildung, was da im Studium geboten wird [...]. Mit den PUMA-

Modulen nach dem Studium will man das vielleicht ein bisschen begradigen, aber dass
das die Losung ist, weif3 ich nicht.* (Interview 33, m, 06:30 ff-)

Oder: ,, Wenn die jetzt [...] ins Studium gehen, da kennen die die Bundeswehr nicht.
[...] Aber so richtig, worauf es drauf ankommt, die griine Ausbildung fehlt, finde ich.
Auch das Verstindnis als Offizier fehlt total, weil die gehen jetzt zwei Mal zwei Wo-
chen, glaube ich, in den Semesterferien in die Offiziersausbildung. Ich hatte zwei Mo-
nate. Klar, ist das im Vergleich zum Truppen-Offz auch noch ein Witz, aber es war
zumindest etwas. Und die jetzigen, die kommen nach dem Studium kurz noch an die
San-Ak [...] und dann direkt ins Bundeswehrkrankenhaus und denken, sie kennen die
Bundeswehr. Das ist es aber nicht.* (Interview 21, w, 37:56 ff.)

Funktionaler und besser wire deswegen die Riickkehr zu einer gemischten Grundausbil-
dung, wie es in der Vergangenheit in einer dem Studium vorgeschalteten Phase geschah

(Interview 21, w).

Dariiber hinaus werden in den Interviews oftmals auch die Konstruktion und die Kompo-
sition der postuniversitiren modularen Ausbildung (PumA) kritisiert, da dort ,,s0 viel
Quatsch dabei (Interview 29, m, 16:12) sei. Ein Kritikpunkt bezieht sich dabei auf den
in der PumA enthaltenen Englisch-Lehrgang, da das dort erworbene Standardisierte Leis-
tungsprofil (SLP) nur drei Jahre giiltig ist, gleichzeitig aber die auf die PumA folgenden
Ausbildungsabschnitte diese Giiltigkeitsphase {liberschreiten, sodass der Englisch-Lehr-
gang praktisch nutzlos ist (vgl. etwa Interview 17, w; Interview 22, w). Zu iiberdenken
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sei auch die Einsatzvorbereitende Ausbildung fiir Krisenverhiitung und Krisenbewalti-
gung (EAKK), da bis zu einem etwaigen Auslandseinsatz noch geraume Ausbildungszei-
ten zu absolvieren sind (Interview 29, m). Demgegeniiber bereite die PumA auf das Kom-
mende nicht gut genug vor, da man in der PumA beispielsweise keine Kenntnisse im
Anfertigen und Erstellen von Gutachten etwa zu Berufsunfahigkeit (Interview 27, m) und
in der Menschenfilihrung, der Kommunikation mit Untergebenen und in konzeptionellem
Denken erwerbe (Interview 39, m). Auch der Zeitpunkt der PumA wird als verbesse-
rungswiirdig empfunden. So sei es ungiinstig, die PumA direkt vor dem ersten klinischen
Abschnitt im Krankenhaus zu platzieren, da man ja fiir das Krankenhaus ,,nicht remilita-
risiert” werden miisse: Besser sei es, die PumA vor die Truppenarzt-Phase zu legen (In-
terview 32, m, 14:42 ff.).

Des Weiteren stie3 der Ausbildungsabschnitt Truppenarzt bei den Interviewten nicht auf
einhellige Zustimmung. So beméngeln beispielsweise einige Interviewpartner aus hoch-
spezialisierten Fachrichtungen wie etwa der Chirurgie, dass die Téatigkeit als Truppenarzt
letzten Endes sogar kontraproduktiv sei, weil man in dieser Zeit seine fachlichen Kom-
petenzen durch deren Nicht-Trainieren ein Stiick weit verliere und sich fachlich nicht
weiterbilden konne (Interview 10, m). Insofern gilt die Truppenarzt-Phase manchen als
verlorene Zeit, zumal es dann in dem zweiten klinischen Abschnitt einige Monate dauere,

bis man die verlorenen Kompetenzen wieder zuriickerlangt habe:

,,Man vergisst ja so viel in der Zeit, wenn man nicht mehr in dem Fach ist, was ich
gesehen habe, als ich hierher zuriickgekommen bin [...]. Man fingt bei Null an, hat
man das Gefiihl, also das ganze [...] Wissen, was man vorher hatte [...], das ist, als ob
es nie da gewesen wdre. Also, ich hatte wirklich das Gefiihl, ich fange wieder von
vorne an. " (Interview 17, w, 10:34 ff)

In einem Fall wurde eine Verlagerung, ein Outsourcing des Truppenarztes in zivile Be-

reiche vorgeschlagen:

., Also ich wiirde tatsdchlich bestimmte Leute aus dieser Truppenarzt-Zeit rausnehmen,
weil ich auch diese truppendrztliche Versorgung selbst immer so als eine Art haus-
drztliche Versorgung eigentlich als nicht wirklich, als nicht wirklich sinnvoll rational
bis ins Letzte durchdacht erlebe [...]. So sehe ich kein Problem darin, bis auf gut-
achterliche Fragestellungen, [...] diese hausdrztliche Versorgung [...] in zivile Berei-
che zu geben. Ich glaube, da werden viel zu viele Stellen gebunden, und da werden
Ausbildungsabschnitte auch kiinstlich verldngert.  (Interview 12, m, 19:07 ff.)

Andererseits wird als Vorteil dieses Abschnittes eingeschitzt, dass er etwa Raum fiir das
Abfassen einer Dissertation bietet, mehr Zeit fiir die Familienplanung gewihrt und in
mancher Hinsicht mehr Freizeit und Lebensqualitidt mit sich bringt (vgl. etwa Interview
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11, w). Andere wiederum sehen diese Chance und verlédngern diese Phase sogar, ,,weil
das die schonste Zeit meines Lebens war* (Interview 21, w, 12:40 ff.):

,,Und dann ging’s zum Truppenarzt in [...], dann war ich fast sechs Jahre lang in der
Truppe, wobei ich zwischendurch ein Jahr Elternzeit hatte [...]. Aber da mir die All-
gemeinmedizin schon immer sehr viel Spafs gemacht hat und dies ein sehr familien-
freundlicher Posten war, hab’ ich gedacht: Hingst’e noch ein bisschen dran.  (Inter-
view 17, w, 09:25 [f’)

Oder: ,, Super, also ich hdtte im Vorfeld nicht gedacht. dass ich da so viel Spaf3 dran
haben wiirde. Das war wie fiir viele Kameraden so ein bisschen die ldistige Zeit. O.k.,
Truppenarzt, muss man machen. So bin ich reingegangen, aber schon nach zwei, drei
Wochen hatte ich eine villig verdnderte Wahrnehmung, was letztlich sehr ziigig bei
mir zu der Absicht gefiihrt hat, dann auch in die Allgemeinmedizin zu wechseln [...]. *

(Interview 21, w, 07:11 ff.)

Zudem wurde noch an einer weiteren Stelle Kritik an der Ausbildung gelibt. Hierbei ging
es um die Ausbildung zum Rettungsmediziner, die zumindest aus der Sicht mancher
Fachrichtungen im Hinblick auf die Tatigkeit eines Rettungsmediziners in kritischen Si-
tuationen unzureichend sei:

., Was die fachliche Ausbildung angeht, die Rettungsmedizin, so was die darf da, muss
ich sagen, Gott, bin ich froh, dass ich das nicht machen musste. [...] Man ist nur auf
dem Papier Rettungsmediziner und hat, ehrlich gesagt, keine Ahnung davon |[...].*
(Interview 25, w, 14:32 ff.)

SchlieBlich kamen aus dem Kreis der Interviewten noch einige sehr knapp gehaltene Vor-
schldge zur Verbesserung des Ausbildungssystems, etwa die Integration von internatio-
nalen Abschnitten in die Ausbildung (Interview 12, m) und die Zentralisierung der Aus-
bildungsabschnitte (Interview 5, m).

Geschlechterunterschiede lieen sich in der Auswertung der Kategorie Ausbildung kaum
feststellen. Allerdings stammten die positiven AuBerungen iiber die Truppenarzt-Phase
fast nur von Frauen. Meist zeigte sich bei den Unterkategorien im thematischen Feld der
Ausbildung ein eher heterogenes Meinungsbild. Eine sehr breite fall- und damit auch ge-
schlechteriibergreifende Ubereinstimmung bestand jedoch in der Kritik an den verringer-
ten ,griinen‘ Anteilen der Ausbildung. Hier lieen sich auch zwischen Sanitétsdienst und
Truppendienst keine Unterschiede feststellen.
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4.1.3 Beurteilungen

Einen relativ breiten Raum nahm in den Interviews das thematische Feld der Beurteilun-
gen (vgl. hierzu Fried/Wetzel/Baitsch 2001) ein, was versténdlich ist, da diese eine ent-
scheidende Rolle im beruflichen Fortkommen spielen. Die Einschitzungen reichten dabei
von Zufriedenheit mit den eigenen Beurteilungen bis hin zu relativem Unversténdnis fiir
das Beurteilungssystem als solchem und die Zwinge, die daraus resultieren. Diesbeziig-

lich duBlerte eine Interviewpartnerin:

., Ich halte dieses Beurteilungssystem fiir ein bisschen sinnfrei [...], einfach weil das
so, das ist ja eine Farce [...]. Es gibt sicherlich Abteilungen, wo alle schlecht sind, und
trotzdem muss jemand gut beurteilt werden, und es gibt andere Abteilungen, wo viele
gut sind, die dann aber schlechter beurteilt werden miissen, weil man einfach nur einen

gewissen Anteil der Leute gut beurteilen kann. Das halte ich fiir sinnfrei. * (Interview
25, w, 18:27 ff.)

Oder: ,, Das Beurteilungssystem, das wir haben, ist krank, um es mal auf Deutsch zu
sagen. Das krankt einfach daran, dass feste Regularien aufgegeben werden, wie gut
darf eine Gruppe von Menschen sein und wie hoch darf diese Benotung sein. Und das
von Menschen, die vorgeben, das einhalten zu wollen, und die Leute, die sie beurteilen
gar nicht kennen und nicht gesehen haben [...]. Auf der anderen Seite ist es sehr krank
von Vorgesetzten zu sagen: Ich habe hier nur die Oberknaller, die sind alle, alle, alle
super gut. Das geht auch nicht. * (Interview 44, m, 21:29)

In der Kritik wurde mehrfach nicht nur auf das Beurteilungssystem als solches eingegan-
gen, sondern auch auf die qua Amt entstehenden Gestaltungsspielrdume des Beurteilen-
den und somit auf die Subjektivitit von Beurteilungen verwiesen. So formulierte eine

Interviewpartnerin:

,, Beurteilungen sind je nach Beurteilendem subjektiv. Man kann jemanden da haben,
der mit Frauen nicht gut klar kommt, der wird wahrscheinlich Frauen weniger gut
beurteilen als Mdnner. Genauso gut kann es aber auch anders herum der Fall sein.
Also ich wiirde das jetzt weniger daran festmachen, ob das am Beurteilungssystem
liegt, sondern eher an dem, der beurteilt und wie der mit dem Beurteilten klarkommt. *

(Interview 4, w, 33:39 ff’)

Die Subjektivitdt von Beurteilungen zeige sich auch darin, dass unterschiedliche Beurtei-
lende unterschiedliche Bewertungsstandards ansetzten und somit die Vergleichbarkeit der
Beurteilungen durchaus problematisch sei:

,,Die Vergleichbarkeit ist einfach nicht gegeben. Das ist fiir mich immer so ein biss-
chen so wie, ich hab’ mal eine schone Karikatur gesehen, wo einem das Beurteilungs-
system ndher gebracht wurde, das versucht, ein Kamel, ein Zebra und einen Affen
daran zu messen, wer am schnellsten auf dem Baum ist. Und das funktioniert nicht.
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Das ist ein Versuch, etwas objektivierter zu gestalten, was nicht hinhaut.** (Interview
31, m, 15:42 ff)

Dem konne durch die Einfiihrung einer in groen Unternehmen bereits praktizierten 360-
Grad-Beurteilung begegnet werden, bei der die Beurteilung nicht nur die Sicht von oben
beinhaltet, sondern die zu beurteilende Person auch von der Seite, also von Kolleginnen
und Kollegen auf der gleichen Ebene, und von unten, also von Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeitern aus darunterliegenden Ebenen, (Interview 4, w) betrachtet wird und dies in die
Gesamtbeurteilung einflieft. Beméngelt wurde in diesem Zusammenhang, dass die Be-
urteilenden in ihrer Ausbildung als Vorgesetzte auf die Aufgabe der Beurteilung oftmals
nicht hinreichend vorbereitet werden, sodass hier noch ein durchaus erheblicher Bedarf
an Ausbildung fiir Beurteilende gesehen wurde:

,,Und ich denke 'mal, wo man auch ansetzen konnte [...] einfach die Ausbildung in
Sachen Beurteilungssystem verbessern [...]. Das kommt viel zu kurz in der Ausbildung,
und das ist ein wesentlicher Bestandteil. [...] Ich mein’, ich kann mit meiner Beurtei-
lung die Karriere von jemandem kaputt [machen] oder auch starten lassen und dessen
muss man sich auch bewusst sein, also was wirklich dahintersteht und was man damit
auslosen kann und bewirken kann auch. * (Interview 4, w, 35:20 ff.)

Umgekehrt seien diejenigen Beurteilenden im Vorteil, die auf der Klaviatur des Beurtei-
lungssystems zu spielen wissen: ,,Dann gibt es immer Mittel und Wege, um jemanden
nach oben zu schieen* (Interview 4, w, 23:54 ft.). Kritik und Versténdnis zugleich wurde
an dem Beurteilungssystem schlieBlich dahingehend geiibt, dass die Beurteilungen auf-
grund der Vorgaben oftmals nicht leistungsgerecht seien und auch nicht leistungsgerecht
sein konnten, sodass den Beurteilungen letztlich ein Moment des Ungerechten anhafte,
wortber sich beide Seiten, die Beurteilten wie die Beurteilenden im Klaren seien:

,,Man muss ja, soweit ich das mitbekommen habe, bei dem Beurteilungssystem gibt es
Jja Abstufungen, man muss ja quasi eine Spitzengruppe haben und dann eine mittlere
Gruppe und eine schwdchere Gruppe. Und das Beurteilungssystem zwingt den Beur-
teilenden so ein bisschen, den Soldaten in eine Schublade zu stecken. Ich glaube, das
ist das Problem dabei [...]. Wenn ein Soldat sagt, er mochte kein Berufssoldat werden,
wird er meistens schlechter beurteilt als der Soldat, der Berufssoldat werden mochte,
wobei das ja an der fachlichen Fihigkeit oder an der Fihigkeit der Person an sich
nichts dndert.* (Interview 5, m, 20:32 ff.)

Oder: ,,Was ich personlich total affig finde, ist diese Reihung, dass jeder Chef
Schlechte und Gute benennen muss. Wenn ich einen totalen Grottenhaufen habe, muss
ich keinen gut benennen, und wenn ich ein richtig gutes Team habe, muss ich keinen
schlecht machen, weil der Schlechteste in einem guten Team ist immer noch besser als
der Beste in einem schlechten Team. Aus meiner Sicht beriicksichtigt dieses System
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nicht, wenn ich so einen Gurkenhaufen habe. Dann muss ich 10 Prozent besonders gut
beurteilen. Und wenn ich ein richtig gutes Team habe, muss ich jemandem ans Knie
treten, obwohl der vielleicht um Ldingen besser ist als, als der Beste von irgend so
einem schlechten Team. * (Interview 9, m, 29:42 ff.)

Bei denjenigen, die bereits Berufssoldaten sind und deswegen schlechter beurteilt wer-
den, damit ein Kamerad oder eine Kameradin, der oder die noch Berufssoldat/in werden
mdchte, besser beurteilt werden kann, entsteht dann mitunter der Eindruck mangelnder
Wertschidtzung der geleisteten Arbeit durch den Dienstherrn. Die Allgemeinmediziner
berichteten, dass sie alle durchgéingig die weniger guten Noten erhielten und die guten
und sehr guten Noten den Fachérzten vorbehalten seien (Interview 11, w).

Ein weiterer Vorschlag zur Verbesserung des Beurteilungssystems war neben der bereits
erwdhnten 360-Grad-Beurteilung die Idee, den Takt der Beurteilungen zu vergréflern, um
die Belastung der Beurteilenden zu reduzieren. Ein Patentrezept fiir ein optimales Beur-
teilungssystem schlielich gab niemand vor zu besitzen.

Die Perspektive der Interviewpartner beiderlei Geschlechts auf Thema Beurteilungen war
zundchst eine individualisierte, d.h. sie bezog sich auf die jeweilige Person selbst. Recht
schnell wurde dann jedoch Kritik an dem Beurteilungssystem an sich geduflert. Ein sys-
tematischer genderspezifischer Bias in den Beurteilungen, sowohl in die Richtung einer
iibergebiihrlich guten Benotung und Beurteilung von Frauen als auch umgekehrt in die
Richtung einer vergleichsweise schlechteren Benotung und Beurteilung von Frauen,
wurde von den Interviewten dabei allerdings kaum berichtet, jedoch ist an dieser Stelle
der Einfluss sozialer Erwiinschtheit durchaus nicht auszuschlieen. Nur sehr vereinzelt
fithrten ménnliche Befragte eine diesbeziigliche positive Diskriminierung von Frauen an,
wobei jeweils Bezug auf eine konkrete Soldatin genommen wurde (etwa Interview 44,
m). Allerdings wurde hdufig allgemein auf den in der Person des Beurteilenden liegenden
subjektiven Faktor verwiesen, der sich bei den zu beurteilenden Soldatinnen und Soldaten
gleichermallen positiv wie negativ auswirken kann. Hierauf wird in Kapitel 4.2 noch zu-
rickzukommen sein. Unterschiede zwischen Truppendienst und Sanitétsdienst traten in

diesem thematischen Feld nicht auf.

4.1.4 Personalfuhrung

In vielen Interviews duBerten sich die Gespriachspartner positiv und zufrieden iiber die
Personalfithrung und lobten das individuelle Engagement des jeweiligen Personalfiihrers
bei der Losung von teilweise kurzfristig auftretenden Problemen bei den Soldatinnen und
Soldaten, beispielsweise in Bezug auf Verwendungsort und Versetzungswunsch infolge

einer Verdnderung der familidren Situation. Gleichzeitig schien in den Interviews eine
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teils massive Kritik an der Personalfithrung durch. So gab es Schilderungen iiber Nach-
lassigkeiten in der Arbeit der Personalfiihrer, wonach Zusagen nicht eingehalten, falsche
Versprechungen gemacht und Informationen von einem scheidenden Personalfiihrer nicht
an den Nachfolger iibermittelt werden, und Klagen tiber schwere Erreichbarkeit und héu-
fige Personalwechsel. Dabei kann vermutlich nicht von einer allgemein giiltigen Situati-
onsbeschreibung bei den personalfithrenden Stellen gesprochen werden, zumal es sich
um retrospektive Eindriicke handelt, die die zwischenzeitlich eingetretenen Verdanderun-
gen in der Personalfiihrung nicht mehr beriicksichtigen. Allerdings sind diese AuBerun-
gen als Hinweis darauf zu lesen, dass die Tétigkeit von Personalfiihrern individuell ver-
schieden ist und man einmal an engagierte Personalfiihrer und dann wieder an weniger
engagierte Personalfiihrer geraten kann. Beméangelt wurde beispielsweise die mangelnde
Transparenz bei den Einplanungsgesprachen:

., Information kommt nie zu einem. Man muss sie sich suchen. Nach dem Studium, da
ist man dann fertig, da [...] gab’s ein grofses Hauen und Stechen um die Plitze, wer
darfwas, wo, wie machen. Das ist so. Der Dienstherr hat einen Bedarf, der muss erfiillt
werden. Das war auch o.k., aber die Transparenz ist absolut nicht gegeben, d.h. fiir uns
als Betroffene war nicht klar, welche Moglichkeiten hat das Personalamt wirklich. Das
haben die auch ganz, ganz konsequent nicht kommuniziert, sicherlich um Verhand-
lungsspielraum zu haben, aber es gab keine Transparenz.  (Interview 9, m, 20:02 ff.)

Gleichzeitig wurde aber aufseiten der Personalgefiihrten durchaus Versténdnis fiir die
Note der Personalfithrung gedufert:

., Also ich habe selber mir auch tiberlegt, was wiirde ich denn machen, wenn ich Per-
sonalfiihrer wdre, also sprich einfach mal die Seiten wechseln. Und ich muss Ihnen
ganz ehrlich sagen, das wire auch ein Job, den ich nicht unbedingt gerne machen
wollen wiirde, weil es natiirlich irgendwo die Quadratur des Kreises ist, es jedem recht
zu machen, einschlieflich dem Dienstherren selbst [...].* (Interview 31, m, 19:38 [f’)

Optimierungspotenziale wurden darin gesehen, die Personalfiihrung noch individueller
zu gestalten und die Moglichkeit zu schaffen, sich iiber starre Lauftbahn- und Ausbil-
dungsmuster hinwegsetzen zu konnen (Interview 10, m). Dabei wurde mancherorts vor-
geschlagen, eher auf das vorhandene Personal zu schauen und ,.tatséchlich die Leute zu
fordern, die wir haben und auch entsprechend zu pflegen* (Interview 31, 32:39 ff.), und
nicht libergebiihrlich auf Seiteneinsteiger zu setzen, da diese nicht recht qualifiziert und
zu wenig soldatisch seien (vgl. etwa Interview 30, w). So miisse sich die Personalfiihrung
mehr und aktiver als bisher der Bestandspflege widmen und dabei stdrker auf die Perso-
nalgefiihrten zugehen:

., Ein Problem ist aber, dass zu wenig proaktiv auf die Soldaten zugegangen wird [...].
Personal ist schon eine Ressource, die in meinen Augen noch viel zu wenig geschdtzt
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wird [...]. Man sollte mal driiber nachdenken, wie leicht es geht, jemanden gehen zu

lassen, im Vergleich dazu, wie schwer es ist, neues Personal zu gewinnen.  (Interview
31, m, 19:50 ff)

Oder: ,, Ich bin in einer Mangel-ATN, bin aber nicht zum Personalgesprdch aufgefor-
dert worden. Dafiir ist aber meine Entlassungsurkunde schon eingetroffen. Sie sind
tiberhaupt der erste, der mich fragt, ob ich bleiben mochte [...]. In Richtung Bestands-
pflege passiert also nicht viel [...].* (Interview 31, m, 17:28 ff.)

Ein Interviewpartner brachte schlielich neben dem Vorschlag einer teilweisen Dezent-
ralisierung der Personalfiihrung den Gedanken ins Spiel, die gesamte Personalfiihrung zu

deren Professionalisierung und personellen Verstetigung outzusourcen (Interview 31, m).

Eine genderspezifisch unterschiedliche Sichtweise auf die Personalfiihrung lie sich in
den Interviews lediglich insofern feststellen, als die méinnlichen Interviewpartner ihre
Kritik an der Personalfiihrung vehementer vortrugen als Soldatinnen, die insgesamt eher
zurlickhaltende Kritik libten. Eine systematische genderspezifische Positiv- oder Nega-
tivdiskriminierung seitens der Personalfiithrung wurde von den Befragten nicht berichtet.
Zwischen Truppendienst und Sanitéitsdienst bestanden keine Unterschiede im Antwort-

verhalten.

4 1.5 Berufsoffizier

In den militdrischen Karrieren der Interviewpartner erwies sich die Frage, ob sein oder
ihr Aufenthalt in der Bundeswehr ein voriibergehender ist oder zu einem dauerhaften
wird, als einer der Dreh- und Angelpunkte militdrischer Berufswege. Die Soldatinnen und
Soldaten beschiftigten sich in der Regel jeweils sehr intensiv mit der Frage, ob sie den
Antrag auf Ubernahme als Berufssoldat bzw. Berufssoldatin stellen sollen oder nicht.

Ausnahmen von dieser Regel bestanden in zweierlei Hinsicht. Zum einen stellte sich die
Frage nach der Beantragung auf eine Ubernahme als Berufsoffizier nicht fiir diejenigen
Interviewpartner, die die Altersgrenze fiir die Antragstellung bereits tiberschritten hatten.
Gleiches galt fiir diejenigen, denen die Personalfiihrung schon recht frithzeitig mitgeteilt
hatte, dass fiir den Zeitpunkt ihres voraussichtlichen Dienstzeitendes als Soldat bzw. Sol-
datin auf Zeit in der spezifischen Verwendung bzw. medizinischen Fachausrichtung von-
seiten der Bundeswehr kein Bedarf gesehen wird.

, Ende 202][...] ist das geplante Dienstzeitende, und dann ist es vorbei [...]. Die Alter-
native wdre, Berufssoldat zu machen. Doch im letzten Jahr war das Personalamt da
auf Informationsreise mit der Perspektive, ob sie zu dem Zeitpunkt Bedarf haben an
[...]-Fachdrzten, und da war der Soll und der Plan voll [...]. Insofern steht es auch fiir
mich nicht zur Debatte.* (Interview 16, w, 11:19 ff.)
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Zum anderen gibt es die Gruppe derjenigen, fiir die Soldatsein und Berufsoffizier sozu-
sagen identisch sind, sodass in diesen Fillen bereits seit Langem feststeht, dass ein ent-
sprechender Antrag eingereicht wird:

., Grundsdtzlich habe ich mit der Truppenarzt-Zeit fiir mich persénlich festgestellt,
dass ich mir nicht vorstellen kann, woanders irgendwann meinen Dienst zu verrichten
bzw. noch einmal ins Zivile zu gehen. [...] ich, ich sehe mich, ich bin Soldat, ich sehe
mich auch langfristig als Soldat, und warum sollte ich mit dem Stellen eines BS-
Antrages warten, warum sollte ich, bin ja auch vorgeschlagen worden, damit noch

viele Jahre warten, wenn ich jetzt schon sagen kann: O.k., ich versuche es jetzt schon. *
(Interview 22, w, 11:32 ff.)

In den meisten anderen Féllen erwies sich die Beantwortung der Frage der Antragstellung
indes als schwierig. Sie stellte sich als eine Abwigungsfrage dar, bei der sehr viele ver-
schiedene Aspekte beriicksichtigt werden miissen. Aus diesem Grund befanden sich die
meisten Interviewpartner hier in einem Zwiespalt. So weill man um die bundeswehrinter-
nen Defizite:

,»Da muss man ganz ehrlich sagen: Jein! Weil es gibt ganz viele Punkte, wo ich sage,
das wiirde dafiir sprechen. Auf der anderen Seite gibt es dann auch wieder Sachen,
die man am System nicht dndern kann, wie etwa Meldewege, Dienstwege. Das System
ist fiir mich sehr, sehr tréige.* (Interview 39, m, 16:33 ff.)

Hier stellen die Biirokratie der Bundeswehr und das Eingebundensein in relativ starre
Strukturen, die noch dazu mit einem hohen Mal} an Heteronomie verbunden sind, ge-
wichtige Argumente gegen die Antragstellung dar. Die gewlinschte Freiheit und Autono-
mie werden dann eher in zivilen Bereichen gesucht.

,,Ich habe keinen Antrag zu Berufssoldat gestellt und habe da auch kein Interesse dran
[...]. Grundsdtzlich fehlt es mir hier doch an einem gehorigen Maf3 an Selbstbestim-
mung, was die eigene Karriere angeht, sowie hinsichtlich weiterer Verwendungen,
Beforderungen etc. [...] Ich finde die Strukturen sehr unflexibel und sehr, sehr starr
[...]. Mein schlimmster Albtraum wdre, als Oberstleutnant irgendwo in einem Fiih-
rungsunterstiitzungskommando der Bundeswehr zu sitzen, in irgendeinem Dezernat

[...]. < (Interview 7, m, 15:30 ff’)

Oder: ,, Also bei mir ist es weder das Finanzielle noch sonst irgendwas. Fiir mich ist
es einfach das Eigenbestimmte und dann, dass man eben selbstverantwortlich arbeiten
kann [...]. [Zudem gibt es] keine Perspektiven, sich weiterzuentwickeln, deswegen ma-
che ich eine Praxis auf dem Land auf.* (Interview 16, m, 12:38 [f.)

Oder: ,, In mir entfacht der Wunsch, dass ich irgendwann einmal tatsdchlich mein ei-
gener Chef bin und dass mir niemand mehr sagt, wann ich was zu tun habe [...].“
(Interview 23, w, 43:25 ff.)
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Auch die Realitit der zahlreichen Auslandseinsitze und die Aussicht, dass sich auf ab-
sehbare Zeit daran nur wenig oder sogar kaum etwas édndern wird, spielt bei einigen In-
terviewpartnern eine Rolle. So wisse ,,man ja gerade nicht, wie sich die AuB3en- und Si-
cherheitspolitik verdndert (Interview 39, m, 16:43 ff.). Ein anderer Interviewpartner
nennt ebenfalls
., [d]ie Auslandseinsdtze und die personlich schlecht zu beeinflussende Marschrich-
tung, die die Institution Bundeswehr nimmt. Man ist, man kann selbst schlecht reagie-
ren [...]. Wo das System an sich sich hinbewegt, das kann man nicht beeinflussen, und
man kann auch nicht einfach sagen, das ist nicht meine Marschrichtung, ich geh jetzt
woanders hin. " (Interview 9, m, 05:34 [f.)
Sehr hiufig wurden, zuweilen in Verbindung mit den Auslandseinsétzen, die zahlreichen
Versetzungen, die der Soldatenberuf mit sich bringt, als gewichtiges Gegenargument ge-
gen die Antragstellung angefiihrt: ,,Also, ich geh wirklich gern zur Arbeit, und, ja, das
einzige, was mich an dem Beruf stort, ist halt das, diese, diese stindigen Versetzungen
[...]" (Interview 6, w, 18:22 ff.). Wahrend Versetzungen und damit das Kennenlernen von
neuen Orten und Personen von einigen Interviewpartnern durchaus als attraktiv wahrge-
nommen wird, vor allem in den ersten Jahren der Tétigkeit als Soldatin oder Soldat, &ndert
sich dies oftmals im Laufe der Zeit. Dies gilt insbesondere fiir die Lebensphase, in der
sich das Problem der Vereinbarkeit von Familie und Dienst durch den Wunsch nach Kin-
dern, durch Schwangerschaft und Geburt verstirkt bemerkbar macht. In dieser Phase wird
der Auslandseinsatz hdufig kritischer als friiher betrachtet.

,,Das eine Problem ist, dass ich mir nicht vorstellen kann, wie das familidr funktioniert.
Ich hab’ jetzt drei Kinder. Ob mein Mann das so packt [...]? * (Interview 18, w, 24:43 [f.)

Oder: ,, Und das ist nun mal so, mit Anfang 30 ist man halt normalerweise auch schon
in der Familienplanung. Da hat man seinen festen Ort, wo man halt auch bleiben mochte
und wo auch oftmals der Partner einfach sagt, nee, das kannst du vergessen, dann, dann
such dir halt einen neuen oder eine neue, weil ich mach das halt nicht mehr mit, weil

viele, die wollen halt einfach mal zur Ruhe kommen, weil wenn es auch um die Kinder-
planung geht [...].* (Interview 6, w, 18:42 ff.)

Wihrend in diesem Fall die Entscheidung hinsichtlich der Antragstellung auf Ubernahme
als Berufsoffizier noch anstand, war sie in einem anderen bereits nach einem Sinneswan-
del gefallen, allerdings zulasten der Bundeswehr:

., [Bei mir steht nun fest,] dass ich kein Berufssoldat werden mochte. Das hat sich bei
mir eigentlich im Studium so gewandelt. Vor dem Studium, so die ersten anderthalb
Jahre der Offizierausbildung, war ich voll davon iiberzeugt, Berufssoldat zu werden.
[...] Und langfristig gesehen, so mit Familie, Partnerin und, und Freunden, denke ich,
wird die Bundeswehr mir keine wirkliche Standortsicherheit geben konnen.“ (Inter-
view 5, m, 10:42 ff’)
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In einem weiteren Fall verhélt es sich gerade umgekehrt. Nachdem sich die berufliche
und die private Konstellation gilinstig verdndert hatten und der weitere Verlauf fiir die
néchsten Jahre wesentlich planbarer als zuvor geworden war, gewann die Perspektive

Berufsoffizier an Bedeutung und fiihrte zur Einreichung eines entsprechenden Antrags:

,, Am Anfang war ich deutlich dagegen. Meine Vorgesetzten haben das auch immer
nicht verstanden [...]. Mein Chef hat mich auch immer gefragt, warum ich das nicht
machen will. Ich, dann habe ich halt immer gesagt: Ich kann mir ein solches Leben
nicht vorstellen. Ich habe in der Kaserne gewohnt, ich hatte, gefiihlt, kein Privatle-
ben, ich hatte eine Fernbeziehung, mein Mann war auf Lehrgdngen, wir haben uns
zwei Tage, wenn tiberhaupt, gesehen |[...]. Das war einfach nicht so, wie ich mir mein
Leben vorgestellt habe. [...] Da muss doch mehr sein. Ich meine, ich bin jetzt genau
in dem Alter, wo die Frauen und Mdnner zusammenziehen, heiraten und Kinder krie-
gen. Und ich habe alles immer vier Jahre spdter gemacht. [...] Der Wandel kam
dann, als dann wirklich der Umzug war nach [...] und wir beide zusammengewohnt
und auch gelebt haben und dann wirklich zusammen zur Arbeit gefahren sind. Man
wusste, man sieht sich am Abend wieder. Und die Arbeit hat sich natiirlich auch

verdndert, also es war dann nicht mehr Truppe, sondern es war dann in dem Sinne
Amt, Behérde.* (Interview 1, w, 30:33 ff.)

Wie man an diesem Fallbeispiel sehen kann, vermag die Bundeswehr durchaus auf der
Habenseite Punkte zu sammeln, wie z.B. ,,[g]anz klar: die Sicherheit des Arbeitsplatzes,
die unentgeltliche truppendrztliche Versorgung [und] der Status [als Offizier; G.K.] in
meiner Familie* (Interview 36, m, 11:09 ff.). Diese haben in einem Fall dazu gefiihrt,
dass sich der Interviewpartner, nachdem ihn dessen Vorgesetzter fiir die Ubernahme als
Berufssoldat vorgeschlagen hatte, zugunsten der Bundeswehr positionierte, obwohl er
auch eine zivile Praxis hitte iibernehmen konnen, die ihm wihrend der zivilen Weiterbil-
dung offeriert wurde. Ausschlaggebend fiir ihn waren die Altersvorsorge, eine abwechs-
lungsreiche Titigkeit, die Vermeidung des finanziellen Risikos, das mit einer eigenen
Praxis und der Selbststindigkeit verbunden ist, und schlielich der Umstand, dass man in
der Bundeswehr medizinisch-ausriistungstechnisch sehr gut ausgestattet ist und sich nicht
dem Diktat und den Sparvorgaben der Krankenversicherungen unterwerfen muss, son-
dern eine patientenorientierte Medizin betreiben kann (Interview 32, m; vgl. auch Inter-

view 21, w). Eine andere Interviewpartnerin dulerte dazu:

., Ich glaube, dass man bei der Bundeswehr die Moglichkeit hat, sich tatsdchlich viel
mit der Materie Mensch oder Soldat oder Patient zu befassen, und im Zivilen muss
man sich immer mit Dingen wie Abrechnungen und Fragen wie ,Lohnt sich das? Kann
ich meinen Patienten so iiberhaupt behandeln? ‘ befassen, und das sind Dinge, die
habe ich noch nie getan und die will ich auch gar nicht tun. Also, ich schdtze unheim-
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lich diese Moglichkeit, zu sagen, ich lasse meinen Patienten die bestmégliche Versor-
gung zukommen, und ich habe nicht diesen Druck, irgendwo [als selbststindiger Arzt;
G.K.] wirtschaftlich iiberleben zu miissen. “ (Interview 22, w, 11:58 ff.; vgl. auch In-
terview 11, w, 50:00 ff-)

In dem nachfolgenden Zitat einer weiteren Interviewpartnerin wird dieses Argument
ebenfalls akzentuiert, gleichzeitig aber noch auf die Variabilitit des Soldatenberufs und
die Vielfalt moglicher Tétigkeiten innerhalb der Bundeswehr verwiesen, was durchaus
als ein Asset zugunsten der Streitkréifte begriffen wird, da dies die Option auf berufliche
Verdnderung beinhaltet:

., Im Zivilen ist man sehr viel begrenzter, im Zivilen, entweder bleibt man in der Praxis
héingen, oder man geht zu einer Versicherung, oder man geht zu einer Pharmafirma,
und dann hdngt man immer da drin. Und ich habe, denke ich mal, als Soldat die Mog-
lichkeit, von S1 bis zu S3 bis zur NATO-Ebene international zu arbeiten oder zu sagen:
,Nein, jetzt mach’ ich nur noch Arzt im San-Bereich.‘ Es bietet mir sehr viel mehr,
auch wenn es sehr viel mehr fordert als im Zivilen.  (Interview 21, w, 18:21 [f’)

Allerdings erweisen sich die Bilanzen der Positiva und Negativa eines Verbleibs in der
Bundeswehr bisweilen relativ ausgeglichen, sodass die Abwagungsprozesse mit einer
knappen Entscheidung in die ein oder in die andere Richtung enden. In einem Fall bei-
spielsweise war der Interviewpartner zum Zeitpunkt des Interviews bereits Berufssoldat,
haderte aber in der Retrospektive ein wenig mit dieser Entscheidung: ,,Also, ich hab’s mir
lange, lange tiberlegt. Kann auch nicht sagen, dass ich jetzt so wahnsinnig gliicklich mit
der Entscheidung bin [...].* (Interview 24, m, 05:53 ff.)

Bei anderen hingegen locken die Vorteile des Zivilen, wobei in bestimmten Spezialver-
wendungen des Sanititsdienstes sogar offene Abwerbungsversuche von Headhuntern zu
beobachten sind, um die Stelleninhaber zu einem vorzeitigen Ausscheiden aus der Bun-
deswehr zu bewegen. Hierfiir wird vor allem mit finanziellen Anreizen wie beispielsweise
hohen Gehiltern und der Ubernahme der im Falle einer vorzeitigen Vertragskiindigung
der Bundeswehr zumindest in Teilen zuriickzuerstattenden Ausbildungskosten geworben
(vgl. Interview 10, m). Vor allem aber verspricht man sich im Zivilen mehr Freiheit und
groflere Entfaltungsmdglichkeiten:

. Na, was fiir das Zivile spricht, sag’ ich mal, eine flexible Entfaltungsmoglichkeit.
Also, ich kann mich entscheiden, ob ich als angestellter Arzt mit sicherlich wenig wirt-
schaftlicher Verantwortung in eine Gemeinschafispraxis oder Praxisgemeinschaft
gehe. [...] dann: Ich bin jetzt schon ausgebildeter Notarzt. Hab’ dann den Facharzt
Allgemeinmedizin dazu. Man kénnte dann in der Notaufnahme als Oberarzt arbeiten,
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d.h. ich kann egal, ob das auf Honorarbasis ist, ob das mit einem festen Arbeitsver-
hdltnis ist, ich kann relativ frei entscheiden, wann, wo und wie ich meine Qualitditen
einbringen méchte. Und vor allem die Standortsicherheit. ** (Interview 39, m, 17:47 [f.)

Ein Interviewpartner aus dem Truppendienst spielte in diesem Kontext mit dem Gedan-
ken, seine bisherige militarische Tatigkeit auBerhalb der Bundeswehr fortzusetzen, und
dachte hierbei an eine Tétigkeit bei den Vereinten Nationen und bei privaten Sicherheits-
und Militdrunternehmen, dies indes zu besseren 6konomisch-finanziellen Bedingungen
als in der Bundeswehr (Interview 7, m, 15:30 ft.).

Bisweilen fiihrten die Interviewpartner die Entscheidung {iber den Antrag zum Berufsof-
fizier auf ein zumindest subjektiv empfundenes Versagen der militdrischen Organisation
im Umgang mit ihren Angehorigen zuriick, etwa bei Personalfiihrung und Fiirsorge. Nicht
erflillte Erwartungen an den Dienst in der Bundeswehr und Enttauschungen tiber den Um-
gang der Organisation mit dem Individuum spielen hier offenbar eine wichtige Rolle:

,,Spontan wiirde ich, glaube ich, sagen, die Leute wollen eher raus. Zu viele negative
Erfahrungen, zu oft das Gefiihl gehabt, verarscht zu werden. Sachen werden verspro-
chen, sogar schriftlich, und dann wird’s doch nicht eingehalten. Sei es jetzt, dass me-
dizinspezifisch was versprochen worden ist, so etwa: Der und der Ausbildungsvorgang
wird stattfinden, und dann findet es dann doch nicht statt. Oder man sagt: Hier, du
gehst jetzt ein oder zwei Jahre da hin, und dann kommst du definitiv auf die Stelle in
[...], und dann kommt das doch nicht. Solche Sachen. Also, ich glaub’, da sind ganz
viele Enttiuschungen da.* (Interview 11, w, 1:19:40 ff.)

In einem Fall lieB sich fiir den Gang in das Zivile ein Motiv erkennen, wonach die Ent-
wicklung der Bundeswehr fiir den Interviewten Anlass zu groBer Sorge gab, weil die
Bundeswehr nicht mehr das sei, was sie frither einmal gewesen sei, und sie einen Weg

eingeschlagen habe, der zum Verlust des genuin Militdrischen fiihre:

,,Ich habe keinen Antrag zu Berufssoldat gestellt und habe da auch kein Interesse dran.
[...] Dann das Attraktivitdtsprogramm, das sind einfach Dinge, die ich nicht nachvoll-
ziehen kann, wenn Kiihlschrinke, Flat Screens und Frauenquoten der Schwerpunkt
sind, ist das eigentlich nichts, was ich gerne mittrage. * (Interview 7, m, 16:30 ff.)

Die Entscheidung, den Antrag auf Ubernahme als Berufsoffizier zu stellen, war somit
zumeist keine leichte oder einfache Entscheidung. Vielmehr stellten die Interviewpartner
die Positiva und die Negativa eines Verbleibs in bzw. eines Verlassens der Bundeswehr
einander meist sehr sorgféltig gegentiber. Fiir die Bundeswehr sprachen dabei insbeson-
dere Punkte wie materielle Sicherheit, kostenlose Heilfiirsorge, die sehr gute technische
Ausstattung im Sanitéitsdienst, eine attraktive, interessante und abwechslungsreiche Té-

tigkeit oder die Moglichkeit einer patientenorientierten Medizin. Als Gegenargumente
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fielen Stichworte wie Biirokratie, Heteronomie, Enttiduschungen {iber den Umgang der
Organisation mit dem Individuum, unerfiillte Erwartungen, die Vereinbarkeitsproblema-
tik oder eine beflirchtete Entmilitarisierung der Bundeswehr. In Kapitel 4.2 wird hierauf
noch einmal zuriickzukommen sein. Im Vergleich der beiden Geschlechter fiel auf, dass
die Vereinbarkeit von Familie und Dienst fiir die befragten Soldatinnen ein relevanteres
Thema darstellte als fiir die médnnlichen Interviewpartner. Diese duflerten sich zwar
durchaus zur Vereinbarkeitsproblematik, doch nahm dies bei den weiblichen Gespréchs-
partnern einen deutlich grofleren Raum ein. SchlieBlich konnten Unterschiede zwischen
den Soldatinnen und Soldaten des Truppendienstes und denjenigen des Sanitétsdienstes
in dem Sinne herausgearbeitet werden, dass die Interviewpartner aus dem Sanitdtsdienst
deutlichere und im Regelfall zumindest finanziell-6konomisch attraktivere zivilberufli-
che Alternativen haben als die Befragten aus dem Truppendienst.

4.1.6 Chancengerechtigkeit

Ein letztes thematisches Feld, das in den Interviews zutage trat, betraf die Chancenge-
rechtigkeit in der Bundeswehr. In der Regel schrieben die Interviewpartner fall- und ge-
schlechteriibergreifend beiden Geschlechtern die gleichen Chancen auf eine militérische
Karriere zu, d.h. auch die weiblichen Interviewpartner schétzten ganz iiberwiegend die
Karrieremdoglichkeiten fiir Frauen in den deutschen Streitkraften im Allgemeinen als gut

ein. So dulerte sich eine Interviewpartnerin wie folgt:

, Also, ich glaube, im Vergleich zum Zivilen, geht es bei uns schon, also das ist meine
subjektive Empfindung, gerechter zu, und es ist fiir Frauen auch nicht ganz so
schwierig wie im Zivilen. Also, ich fiir meinen Teil kann jetzt nicht behaupten, dass
ich irgendwann mal einen deutlichen Vor- oder einen deutlichen Nachteil deswegen
erhalten habe, weil ich eine Frau bin. ** (Interview 4, w, 36:45 [f.; vgl. auch Interview
23, w; Interview 46, w)

Lediglich in einem Gesprich wurde von der Interviewpartnerin berichtet, ,,dass es in der
Fithrungsriege, wie soll ich das ausdriicken, manche Leute gibt, die halt doch noch eher
ein antiquiertes Denken haben und Ménner bevorzugen* (Interview 26, w, 28:20 ft.).
Beide Geschlechter rdumten in den Interviews allerdings recht hiufig ein, dass bei Frauen
je nach Blickwinkel entweder Verzogerungen oder Beeintrachtigungen in ihrer Karriere
aufgrund von Schwangerschaft und Geburt eintreten, die dann die unterschiedliche Re-

prasentanz von Frauen in Fiihrungspositionen erkléren:

., Ich glaube, das ist letzten Endes das Ziinglein an der Waage, weshalb es dann doch
mehr Mdnner oder im Verhdltnis gesehen mehr Mdnner sind, die dann den Weg stram-
men Schrittes weiter marschieren, wihrend die Frauen ein Stiick weit auf der Strecke
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bleiben, sodass dann letztendlich [...] Mdnner[] in Fiihrungspositionen dann doch
tiberproportional hdufig vertreten sind. * (Interview 22, w, 30:26 ff.)

Daran konnten — trotz der in diesem Bereich eingetretenen uniibersehbaren und substan-
ziellen Fortschritte — die ergriffenen Maflnahmen zu einer besseren Vereinbarkeit von
Familie und Dienst nur wenig dndern: ,,Es wiirden schon noch mehr Frauen Karriere ma-
chen, wenn sich das irgendwie organisieren lieBe. Ich glaube, es ldsst sich halt schlecht
organisieren (Interview 42, w, 55:38 ff.).

Demgegeniiber findet sich in den Interviews das Narrativ einer insgesamt positiven Dis-
kriminierung von Frauen, die sich beispielsweise an ,der Quote* zeige. So wiirden Frauen
,vielleicht sogar eben um des Nicht-Benachteiligen-Wollens eher bevorzugt [...]* (Inter-
view 44, m, 38:47 ff.). Wahrend der Hinweis auf die damit einhergehende negative Dis-
kriminierung von Ménnern im weiteren Verlauf der Argumentation interessanterweise
cher latent blieb, an anderer Stelle jedoch sehr wohl geduBert wurde (Interview 33, m),
wurde die perzipierte Bevorzugung von Frauen explizit in den Referenzrahmen militéri-
scher Einsatzbereitschaft gestellt. So warnte dieser Interviewpartner eindringlich davor,
Soldatinnen einzig wegen ihres Frau-Seins in militdrische Fithrungspositionen zu bugsie-

ren, weil er negative Riickwirkungen auf die militirische Einsatzbereitschaft befiirchtete:

,,Ich halte aber auch nichts davon, eine Quote, eine Quotenregelung zu machen, denn
worauf kommt es denn da in der Fiihrungsposition vor allem in den Streitkrdften an?
Dort sollen Menschen eine gewisse Erfahrung mitbringen, eine gewisse Entschei-
dungsfreude mitbringen und iiber einen gewissen Background verfiigen. Den kann ich
nicht befehlen, den Background; ich kann auch Erfahrungen nicht befehlen; und ich
kann auch Entscheidungsfreude nicht befehlen. D.h., die Leute, die Menschen miissen
sich das erwerben. Wenn ich also durchgeschossen werde, sag’ ich mal [...], dann
kann das gut sein, egal ob Mdnnlein oder Weiblein, dass das ein Supertalent ist. Es

¢

kann aber auch nach hinten losgehen, und dann sitzt da jemand, der das nicht sollte. *
(Interview 44, m, 39:06 [f.,; dhnlich Interview 33, m, 45:34 ff.)

Allerdings traf eine positive Diskriminierung von Frauen auch bei den meisten weibli-
chen Interviewpartnern keineswegs auf Zustimmung, sodass das Ideal der Chancenge-
rechtigkeit von beiden Geschlechtern geteilt und eingefordert wurde. Instruktiv illustriert
dies das folgende Zitat einer Soldatin:

., Ich fiir meinen Teil muss sagen, ich, ich persénlich méchte nicht bevorzugt werden.
Ich mochte einfach an dem [...], was ich kann, leiste und tue, beurteilt werden und
dementsprechend gefordert werden oder auch nicht gefordert werden. Ich mdchte,
dass ich einen Posten bekomme, weil ich ihn verdiene und nicht weil ich eine Frau bin
und weil ich den Job einfach so mache, wie ich ihn mache. * (Interview 37, w, 27:34 [f.)

39



Chancengerechtigkeit erweist sich damit als ein geschlechteriibergreifend konsensfahiger
Wert, der liber Truppendienst und Sanitdtsdienst hinweg von allen Interviewpartnern ak-
zeptiert und aufgenommen wurde und iiberwiegend in abstrakt-geschlechtsgruppenbezo-
gener Perspektive und weniger in konkret-einzelfallbezogener Perspektive behandelt
wurde. Die grofle Mehrheit der mdnnlichen wie weiblichen Interviewpartner nahm Chan-
cengerechtigkeit dabei auf einer generalisiert-prinzipiellen Ebene als weitgehend gegeben
an. Allerdings duBerten einzelne ménnliche Interviewpartner ein deutliches Unbehagen
an der von ihnen perzipierten positiven Diskriminierung von Frauen, die aus ihrer Sicht
nicht nur die Chancengerechtigkeit fiir ménnliche Soldaten reduziert, sondern auch der
Funktionsfahigkeit der Streitkréfte abtréglich ist.

Ein trotz vermuteter weitgehender Chancengerechtigkeit existierendes genderspezifisches
Gefille bei der Besetzung von Fiihrungspositionen wurde von mehreren weiblichen, aber
auch einigen mannlichen Interviewpartnern vorrangig auf Schwierigkeiten bei der Verein-
barkeit von Familie und Dienst zuriickgefiihrt. Systematisch-strukturelle Barrieren seitens
der militdrischen Organisation wurden als Erklarung fiir dieses Gefille nicht genannt.

4.2 Die Forschungshypothesen im Lichte der empirischen Befunde

Im Folgenden werden die eingangs entwickelten Forschungshypothesen wieder aufge-
griffen und unter dem Eindruck der empirischen Befunde reflektiert.

4.2.1 Genderspezifische Unterschiede in militdrischen Karrieren

H1: In den berufsbiografischen Interviews treten genderspezifische Unterschiede in
den Karriereverliufen der Soldatinnen und Soldaten zutage, die von den Interview-
ten auch unter Gerechtigkeitsaspekten thematisiert werden.

Die erste Forschungshypothese kann als bestdtigt angesehen werden. So traten in den
Interviews zwei genderspezifische Unterschiede in den Berufsbiografien zutage: Einmal
nahm die Problematik der Vereinbarkeit von Familie und Dienst in den Erzdahlungen der
Soldatinnen unabhdngig von der Zugehdrigkeit zum Sanitdtsdienst oder zum Truppen-
dienst wesentlich grofleren Raum ein als bei den ménnlichen Soldaten. Der berufsbiogra-
fische Einfluss der Vereinbarkeitsthematik war bei ihnen weitaus starker als bei den Mén-
nern. Des Weiteren zeigte sich bei allen Interviewpartnern ein Bewusstsein fiir die verti-
kale Segregation in der Bundeswehr qua Geschlecht. Die im Vergleich zu den Madnnern
geringere Reprisentation der Gruppe der Frauen in den Fiihrungsetagen der Bundeswehr
wurde von den Interviewten deutlich gesehen. In diesem Kontext wurde auf die Bedeu-
tung von Chancengerechtigkeit verwiesen. Diese wurde unisono als ein wichtiges Prin-

zip, als ein Leitwert fiir den Umgang der Organisation mit ihren Angehdrigen benannt.
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4.2.2 Strukturelle Grunde fur genderspezifische Karriereunterschiede

H2: In den berufsbiographischen Interviews fiihren die Soldatinnen und Soldaten
strukturell-organisationelle Griinde und Erklirungen fiir die Existenz von gender-
spezifischen Unterschieden in militirischen Karrieren an.

Die zweite Forschungshypothese kann nur als teilweise bestitigt angesehen werden. So
fiihrten die befragten Soldatinnen und Soldaten die Unterschiede hinsichtlich des Anteils
von Ménnern und Frauen in Fithrungspositionen in der Regel nicht auf eine systematische
Politik seitens der Organisation zuriick. Nur eine Interviewpartnerin verwies auf ein ,,an-
tiquiertes Denken in der Fithrungsriege* zugunsten der ménnlichen Soldaten (Interview
26, w, 28:20 ff.). Ganz liberwiegend machten die Interviewpartner unabhéngig von ihrem
Geschlecht fiir die geringere Reprisentanz von Frauen in den oberen Fiihrungsetagen viel-
mehr Ausfallzeiten aufgrund von Schwangerschaft, Geburt und Kindererziehung verant-
wortlich, die trotz der vielleicht noch steigerungsfihigen Bemiihungen der Bundeswehr
zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf dazu fiihrten, dass Frauen in
ithren militirischen Karrieren gegeniiber den Méannern zuriickfallen. In der Perspektive der
Interviewpartner erkldrt somit der erste genderspezifische Unterschied in den Berufsbio-
grafien — die nach Geschlecht differierende Relevanz der Vereinbarkeitsproblematik — die
zweite Differenz in den Berufsbiografien, den mit jeder Stufe der Karriereleiter geringer
werdenden Frauenanteil. Eine von Seiten der Organisation verfolgte systematische Be-
nachteiligung der weiblichen Soldaten in ihren militdrischen Karrieren wurde ganz iiber-

wiegend nicht wahrgenommen (vgl. auch die Diskussion bei Ochsenfeld 2012).
Vor diesem Hintergrund kann die Folgehypothese

H2 1: Die Erwihnung von strukturell-organisationellen Griinden und Erklirun-
gen fiir die Existenz von genderspezifischen Unterschieden in militirischen Karrie-
ren ist vor allem in den Erziihlungen iiber die Beantragung der Ubernahme als Be-
rufsoffizier zu erwarten.

als nicht bestitigt angesehen werden. Der Blick auf die eigene Berufsbiografie und den
eigenen Karriereverlauf scheint ein vorrangig individualistischer zu sein. Gleichzeitig
nahmen die Interviewpartner weithin an, dass die Angehdrigen der staatlichen und des-
halb dem Grundgesetz verpflichteten Einrichtung Bundeswehr von der Organisation un-
geachtet individueller Spezifika wie etwa Geschlecht weitgehend gleichbehandelt wer-
den, ihnen die gleichen beruflichen Chancen und Moglichkeiten offenstehen und Chan-
cengerechtigkeit folglich hinreichend realisiert sei. Auch konnten in den Erzahlungen und
Schilderungen der Interviewpartner beispielsweise in Bezug auf die von ihnen erhaltenen
Beurteilungen und die ihnen durch die Personalfiihrung zuteil gewordene Behandlung
keinerlei Geschlechterunterschiede festgestellt werden. Zwar wurde bisweilen auf den
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nicht immer realititsgerechten Charakter der Beurteilungen und auf die Subjektivitét des
Beurteilenden verwiesen, doch waren davon dem Eindruck der Interviewten zufolge alle
gleichermalfien betroffen.

Die Befiirchtungen der meisten weiblichen Interviewpartner galten weniger einer etwai-
gen Benachteiligung der Frauen durch die Organisation als vielmehr ihrer moglichen Be-
vorzugung. Auch einige mannliche Interviewpartner duflerten sich in dieser Weise. Dies
erklirt die geschlechter- und teilstreitkraftiibergreifende Betonung und das einhellige Pla-
doyer der Interviewten fiir Chancengerechtigkeit und deren addquate Umsetzung.

Nun kénnte man vermuten, dass die subjektiven Perzeptionen und die daraus folgenden
sozialen Konstruktionen der Wirklichkeit moglicherweise verzerrt oder fehlerhaft sind.
So verweist schlieBlich schon allein der Begriff der gldsernen Decke auf ein Nicht-Un-
mittelbar-Greifbares und auf das Amorphe, das Unsichtbare der damit umschriebenen
Barrieren. Diese Mdglichkeit kann an dieser Stelle nicht ausgeschlossen werden, weswe-
gen ihr forscherisch nachgegangen werden miisste. Dennoch muss die Frage aufgeworfen
werden, warum Soldatinnen — wenn es eben nicht eine organisationelle Politik, sondern
die Problematik der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist, die eine militarische Karri-
ere von Frauen verhindert, — sozusagen trotz Familie in Fithrungspositionen anzutreffen

sind. Dies fiihrt zu der dritten und letzten Forschungshypothese.

4.2.3 Berufsbiografische Triebkrafte

H3: Im Vergleich der individuellen, subjektiven Erzihlungen der Soldatinnen und
Soldaten konnen berufsbiografische Triebkriifte identifiziert werden, die sich an die
verschiedenen Ausprigungen und Typen soldatischen Selbstverstindnisses nach
Leonhard riickbinden lassen.

Die dritte Forschungshypothese kann als bestdtigt angesehen werden. So lésst sich Leon-
hards Typologie soldatischer Selbstverstindnisse mit dem Antrag auf Ubernahme als Be-
rufsoffizier in Verbindung bringen. Dieser Antrag stellt wie eingangs erldutert eine ent-
scheidende Wegmarke in militdrischen Karrieren dar, sodass die Analyse auf diesen
Punkt hin orientiert werden kann. Viele Kategorien aus Kapitel 4.1 und die in ihnen ge-
wonnenen Eindriicke und gemachten Erfahrungen haben zumindest potenziell einen Ein-
fluss auf die Entscheidung fiir oder gegen die Beantragung der Ubernahme als Berufsof-
fizier. Dem vorgelagert schlieBlich ist der Eintritt eines konkreten Individuums mit einer
spezifischen Personlichkeit und Weltsicht in die Streitkréifte. Die Leonhardschen Typen
konnen dies moglicherweise abbilden.
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Nicht alle Interviewpartner positionierten sich eindeutig hinsichtlich des Antrages auf
Ubernahme als Berufsoffizier. Zudem war bei zwei Interviewpartnerinnen eine Antrag-
stellung nicht moglich, weil entweder kein Platz zur Verfligung stand oder die Alters-
grenze fiir die Beantragung bereits iiberschritten war. Tabelle 4 gibt einen Uberblick iiber
die verbleibende Verteilung:

Tabelle 4: Der Antrag auf Ubernahme als Berufsoffizier

Antragstellung Mannlich Weiblich
Keine eindeutige Positionierung 6 3
Nein, da Antragstellung nicht méglich 2
Nein, will ich nicht 4 4

Nein, will ich aber noch

Ja, aber noch kein Ergebnis 4 8
Ja, ich bin angenommen 10 6
Ja, ich bin abgelehnt 1

26 24

Zur Vereinfachung werden drei Gruppen gebildet: (1) Diejenigen, die sich nicht eindeutig
positionieren konnten oder keinen Antrag stellen konnen; (2) diejenigen, die nicht beab-
sichtigen, einen Antrag auf Ubernahme als Berufsoffizier zu stellen; und (3) diejenigen, die
bereits einen Antrag gestellt oder die feste Absicht geduflert haben, dies zu tun (Tabelle 5).

Tabelle 5: Der Antrag auf Ubernahme als Berufsoffizier

Antragstellung Mannlich Weiblich
Schwankend/nicht mdglich 6 5
Nein, nicht beabsichtigt 4 4
Beabsichtigt oder bereits gestellt 16 15

26 24

Gruppiert man diejenigen, die sich eindeutig positioniert haben, anhand der Leonhard-
schen Typologie, ergibt sich das folgende Bild (Tabelle 6):

Tabelle 6: Typen

Soldatsein als Soldatsein als Soldat-
Alternative ein Mittel zur Soldatsein als sein als
Antragstellung zum Zivilberuf Karriere unter vielen Lebenswelt Mission
M w M w M w
Nein, nicht beabsichtigt 3 2 1 2 -
Ja, beabsichtigt oder bereits gestellt 6 5 4 7 6 3 -
N =39 9 7 5 9 6 3
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Mit insgesamt 16 Zuordnungen ist der Typus Soldatsein als Alternative zum Zivilberuf
am stirksten vertreten, gefolgt von 14 Zuordnungen zum Typus Soldatsein als ein Mittel
zur Karriere unter vielen. Zu dem Typus Soldatsein als Lebenswelt sind 9 Personen zu
zdhlen. Hingegen findet sich in der Stichprobe keine Zuordnung zu dem Typus Soldatsein

als Mission.

Verfolgt man diese Typen nun durch die Kategorien hindurch, zeichnet sich bei aller Vor-
sicht eine Tendenz ab, wonach sich das in diesen Typen abbildende soldatische Selbst-
oder Berufsverstindnis als die entscheidende Variable, als Pridiktor, in der Frage der
Beantragung der Ubernahme als Berufsoffizier erweist, also andere Faktoren wie die Ver-
einbarkeitsproblematik {iberlagert oder neutralisiert. Dies gilt vor allem fiir den Bezug zu
der Kategorie Berufsoffizier. Wéhrend bei den Typen Soldatsein als Alternative zum Zi-
vilberuf'und Soldatsein als ein Mittel zur Karriere unter vielen die Bilanzierung der Vor-
und Nachteile eines Verbleibs in der Bundeswehr bzw. eines Wechsels in das Zivile in
ihren Zuschreibungen und Bedeutungszuweisungen ausgewogener und weniger eindeutig
erscheint, nehmen vor allem die Soldatinnen und Soldaten des Typus Soldatsein als Le-
benswelt gewichtige Gegenargumente in Kauf, etwa die durchaus erheblichen Probleme
hinsichtlich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Die militirisch-lebensweltliche
Bindung, die in der vorliegenden Stichprobe bei minnlichen Soldaten hdufiger als bei
Soldatinnen anzutreffen ist, genieB3t hier teilweise sehr eindeutig den Vorrang und die
Soldaten und Soldatinnen sind bereit, erhebliche Biirden in Bezug auf die Vereinbarkeits-
problematik auf sich zu nehmen. Korrespondierend dazu ist auf den individuellen bun-
deswehrbezogenen Ambitioniertheitsgrad hinzuweisen, der in der Stichprobe ebenfalls
ein Gefille zulasten der Soldatinnen aufweist.

In Bezug auf eine soldatisch-lebensweltliche Orientierung und den militdrbezogenen Am-
bitioniertheitsgrad deuten die Befunde fiir diese Stichprobe somit eine genderspezifische
Differenz an. Zwei Zitate aus den Interviews, beide von weiblichen Interviewpartnern,

mogen dies illustrieren:

. Ich glaube, dass es eine grofie Anzahl von Frauen gibt, die, wenn die Gelegenheit
oder die Phase im Leben kommt, wo sie sich entscheiden miissen oder wo man dann
sagt: ,O.k., wollen wir Familie griinden, ja oder nein?  Und fiir die die Familiengriin-
dung dann der Anlass ist, so ein Stiick weit die Handbremse [Hervorhebung G.K.] zu
ziehen [...]. Ich glaube, das ist letzten Endes das Ziinglein an der Waage, weshalb es
dann doch mehr Mdnner oder im Verhdltnis gesehen mehr Mdnner sind, die dann den
Weg strammen Schrittes weiter marschieren, wihrend die Frauen ein Stiick weit auf
der Strecke bleiben, sodass dann letztendlich [...] Mdnner[] in Fiihrungspositionen
dann doch iiberproportional hdufig vertreten sind. * (Interview 22, w, 30:26 ff.)
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Oder: ,, Dann, denke ich, muss man auch akzeptieren, dass es viele Frauen gibt, also,
so, wie ich gestrickt bin, die eher Familienmensch sind und es [die militirische Kar-
riere; G.K.] einfach nicht wollen [Hervorhebung G.K.].“ (Interview 26, w, 28:18 ff.)

Dies erinnert an die eingangs zitierte Bascha Mika (2012), mit der der Blick von der Or-
ganisation auf die Subjekte, die Individuen gerichtet worden ist. Hier schlieft sich der
Kreis. Danach ist der aus einer militdrisch-lebensweltlichen Bindung entspringende Wille
zu einer militdrischen Karriere, der bundeswehrbezogene Ambitioniertheitsgrad, die be-
stimmende Triebkraft in den Berufsbiografien. Diese hier gefundene genderspezifische
Differenz bestétigt somit das Ergebnis der quantitativen Teilstudie (Richter 2020; vgl.
auch Richter 2016).
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5 Resumee: Truppenbild mit General (w)?

Die vorliegende Untersuchung zur Frage von moglicherweise genderspezifisch unter-
schiedlichen Berufswegen und Karrieren von Soldatinnen und Soldaten anhand berufsbi-
ografischer Interviews konnte zunichst zwei derartige Unterschiede herausarbeiten: Zum
einen zeigte sich in den subjektiven Wahrnehmungen der Soldatinnen iiber die Teilstreit-
krafte hinweg ein groBerer berufsbiografischer Einfluss der Problematik der Vereinbar-
keit von Familie und Dienst, der teilweise auch von den Madnnern wahrgenommen wurde.
Zum anderen bestand bei den Interviewten ebenso teilstreitkraftiibergreifend ein Be-
wusstsein fiir die vertikale Segregation in der Bundeswehr, also die mit jeder Stufe der

Karriereleiter zunehmende Unterreprisentanz von Soldatinnen in Fiihrungspositionen.

Anders als bisweilen in Politik und Offentlichkeit vermutet und theoretisch in der sozial-
wissenschaftlichen Forschung beschrieben wurde dieses Gefille bei der Besetzung von
Fiihrungspositionen in den Schilderungen der ménnlichen und weiblichen Interviewpart-
nern etwa in der Frage des Ubernahmeantrages als Berufsoffizier oder in der Frage von
Beurteilungen nur vereinzelt auf eine strukturell-systematische genderspezifische Un-
gleichbehandlung und Chancenungerechtigkeiten in den sozialen Praxen der Bundeswehr
zuriickgefiihrt. Stattdessen vollzog sich in den sozialen Konstruktionen der meisten Be-
fragten eine Verkniipfung der beiden festgestellten genderspezifischen Unterschiede: Die
groflere berufsbiografische Relevanz der Vereinbarkeitsproblematik wurde als Erklérung
fiir die genderspezifische Unterreprasentanz von Soldatinnen in Fithrungspositionen an-
gefiihrt.

Gerechtigkeitsiiberlegungen und das Thema Bevorzugung respektive Benachteiligung
spielten dennoch eine grofle Rolle in den berufsbiografischen Erzéhlungen, allerdings in
vielleicht nicht ganz erwarteter Weise: So wurde lediglich von einer Interviewpartnerin,
interessanterweise aus dem Sanitétsdienst, eine klare Benachteiligung von Soldatinnen
thematisiert. Im Allgemeinen bestand jedoch — vielleicht nicht immer ganz frei von As-
pekten der sozialen Erwiinschtheit — bei den weiblichen und ménnlichen Soldaten der
Eindruck von relativ weitgehender Gleichheit, Gleichbehandlung und Chancengerechtig-
keit durch die Organisation. Beflirchtungen und Sorgen wurden jedoch dahingehend ge-
duBert, dass Frauen in der Bundeswehr in gewisser Weise bevorzugt werden. So wurde
eine solche Bevorzugung von den befragten Soldatinnen selbst ganz {iberwiegend als Be-
lastung des Integrationsklimas in der Bundeswehr perzipiert und nahezu unisono abge-
lehnt. Einzelne ménnliche Soldaten wiederum duBerten mit Blick auf konkrete Félle in
ihrem Umfeld deutliche Vorbehalte gegeniiber der Besetzung von Fiihrungspositionen
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mit aus ihrer Sicht fachlich ungeeigneten weiblichen Soldaten, was der ,Quote‘ zuge-
schrieben wurde. Dies korrespondiert mit den Befunden der beiden letzten Untersuchun-
gen zum Integrationsklima in der Bundeswehr (vgl. Kiimmel 2016).

Des Weiteren unterstreichen die Untersuchungsergebnisse die Notwendigkeit, den Blick
von der Organisation auf das Individuum zu verschieben. Hier erwies sich zum einen ein
Versténdnis von soldatischer Berufsidentitdt im Sinne von Soldatsein als Lebenswelt als
starkster Pridiktor fiir die Verfolgung einer militdrischen Karriere in der Bundeswehr
trotz teilweise gewichtiger Gegenargumente, und zwar teilstreitkraftiibergreifend und
iiber beide Geschlechter hinweg. Zum anderen konnte eine genderspezifische Differenz
bei den berufsbiografischen Triebkréften herausgearbeitet werden. Es handelt sich hierbei
um den geschlechtsspezifisch unterschiedlich ausgeprégten individuellen Willen zu einer
militdrischen Karriere. Damit repliziert diese qualitative Untersuchung einen zentralen
Befund aus der quantitativen Teilstudie von Gregor Richter (2020).

Am Ende dieser Untersuchung bleibt somit festzuhalten, dass eine strukturelle Diskrimi-
nierung von Frauen in der Bundeswehr in Bezug auf die militérische Karriere in den In-
terviews nicht hervorgetreten ist. Die Analyse der Interviewaufzeichnungen deutet aller-
dings darauf hin, dass das Anstreben bzw. Nicht-Anstreben einer Karriere in der Bundes-
wehr eine Funktion der Personalbindung und des Commitments zum Arbeitgeber Bun-

deswehr zu sein scheint.

Die Forschungsergebnisse sind in ihrer Reichweite aufgrund des qualitativen Vorgehens
sicherlich begrenzt. So handelt es sich bei den berufsbiografischen Interviews um subjek-
tive retrospektive und sinngebende Rationalisierungen der befragten Soldatinnen und
Soldaten. Deren individuelle Angaben wurden zwar auf ihre interne Konsistenz, nicht
aber durch Hinzuziehung anderer Informationsquellen auf ihren objektiven Wahrheitsge-
halt hin kontrolliert und gepriift. Es liegen somit subjektive soziale Konstruktionen vor,
die keinen Anspruch auf Reprisentativitit erheben wollen.

Dies bedeutet allerdings auch, dass an dieser Stelle nicht vollig ausgeschlossen werden
kann, dass glidserne Decken fiir das berufliche Fortkommen weiblicher Soldaten existie-
ren. Entsprechend miisste in Anschlussuntersuchungen versucht werden, einerseits die
hier gefundenen Befunde empirisch-quantitativ zu verifizieren bzw. zu falsifizieren und
andererseits die Existenz von genderspezifischen Karrierebarrieren zu bestitigen oder zu

widerlegen.

Das Bundesministerium der Verteidigung hat in den vergangenen Jahren vermehrt An-
strengungen unternommen, die Position der Soldatinnen zu stirken und ihre Integration
zu fordern. So beteiligt sich das Bundesministerium der Verteidigung an der ,Initiative
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Chefsache®, die letzten Endes die Implementierung von organisationalen Veridnderungs-
prozessen von oben anstrebt (vgl. hierzu Haubl/Daser 2007; Haubl 2016). Des Weiteren
wurden Programme zur Schulung und Sensibilisierung von Vorgesetzten und Fiihrungs-
kréaften implementiert, Verdnderungen im Bereich des Beurteilungswesens avisiert und
die interne Kommunikation (vgl. dazu Nelke/Sievert/Tipon 2013) intensiviert. In diesem
Kontext ist auch die Arbeit des Stabselementes Chancengerechtigkeit zu nennen sowie
die Generierung von Rollenvorbildern (Coffman/Neuenfeldt 2014), die die Karriereori-
entierung der Soldatinnen fordern, beispielsweise im Pilotprojekt Mentoring (vgl. Wie-
demann 2011) vom August 2016. Auch gibt es mittlerweile die ersten Frauen, die sich
zur Teilnahme am Lehrgang Generalstabs-/Admiralstabsdienst National (LGAN) an der
Fiihrungsakademie der Bundeswehr qualifiziert haben.

Das Bundesministerium der Verteidigung strebt also danach, ein Truppenbild mit Gene-
ral (w) zu generieren, das nicht mehr exotisch wirkt. Dabei, das zeigen die Ergebnisse
der Interviews, darf jedoch die Chancengerechtigkeit fiir Madnner nicht aus dem Blick
geraten.
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Zum Zentrum fir Militargeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr:

Das Zentrum fur Militdrgeschichte und Sozialwissenschaften der Bundeswehr (ZMSBw) mit Sitz

in Potsdam betreibt militarsoziologische, militarhistorische und sicherheitspolitische Forschung.

Zur Studie:

Die vorliegende Studie geht unter besonderer Berlicksichtigung des Aspekts der Chancenge-
rechtigkeit der Frage nach, ob sich die Karrierewege von mannlichen und weiblichen Soldaten
unterscheiden, d.h. ob es genderspezifische Unterschiede in militarischen Karrieren gibt. Diese
Frage wurde mithilfe einer qualitativen Methode der Sozialforschung, dem berufsbiografischen
Interview, untersucht. Der vorliegende Bericht erganzt die quantitative Untersuchung aus dem

Forschungsbericht 124.

Im Ergebnis zeigte sich zum einen in den subjektiven Wahrnehmungen der Soldatinnen uber die
Teilstreitkrafte hinweg ein groRerer berufsbiografischer Einfluss des Aspekts der Vereinbarkeit
von Familie und Dienst. Zum anderen bestand bei den Interviewten ebenso teilstreitkraftiibergrei-
fend ein Bewusstsein flr die vertikale Segregation in der Bundeswehr, also die mit jeder Stufe
der Karriereleiter zunehmende Unterrepréasentanz von Soldatinnen in Fiihrungspositionen. In den
sozialen Konstruktionen der meisten Befragten konnte eine Verknilipfung der beiden festgestell-
ten genderspezifischen Unterschiede in der Form festgestellt werden, dass die groRere berufsbi-
ografische Relevanz der Vereinbarkeitsproblematik als Erklarung fiir die genderspezifische Un-

terreprasentanz von Soldatinnen in Fihrungspositionen angefiihrt wurde.
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