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Vorwort

Viele der Leser und Leserinnen dieses Buches leben wahrscheinlich selbst in
einer Akademikerpartnerschaft, d. h. in einer Partnerschaft, in denen beide
Partner {iber einen akademischen Abschluss verfligen. Als empirische Experten
haben sie damit alltdglich eine Verflechtung und Koordinierung beruflicher
und privater Anforderungen in Akademikerpartnerschaften zu bewiltigen.
Wozu bedarf es dann dennoch dieses Buches? Mit diesem Buch mdchten wir
theoretische Erklarungen fiir diese Verflechtungsanforderungen und -leistun-
gen sowie neue empirische Befunde vorstellen. Nicht nur lebensweltlich,
auch ungleichheitssoziologisch sind die Ausfiihrungen dieses Buches interes-
sant, denn wir schenken der Einbettung von Individuen in Partnerschaften fiir
die (Re-)Produktion von Ungleichheiten in den beruflichen Entwicklungs-
moglichkeiten von Frauen und Ménnern eine besondere Aufmerksamkeit.

Die Betrachtung von Akademikerpartnerschaften ist aus zwei Griinden
aufschlussreich. Zum einen sind es Partnerschaften, in denen beide Partner
erhebliche Investitionen in ihre Ausbildung getdtigt haben und hdufig ein
ausgepragtes berufliches Interesse aufweisen (vgl. Esping-Andersen 2009:
51). Von daher sollte es in diesen Partnerschaften in stirkerem Mafie An-
strengungen zur Verflechtung von Berufskarrieren zu Doppelkarrieren geben
als in anderen Paarkonstellationen. Empirische Hinweise dafiir zeigen sich
z. B. in einer Befragung von 181 deutschen Hochschulleitungen, die 2000
durch die Junge Akademie durchgefiihrt wurde (vgl. Rusconi/Solga 2002).
Hier berichteten 60% der Hochschulleitungen, dass die berufliche Perspekti-
ve des Partners bzw. der Partnerin in Berufungsverfahren fiir Professuren
thematisiert wurde. Zudem gaben 50% der Hochschulleitungen an, dass sie
bereits Rufabsagen erhalten haben, fiir die eine fehlende Berufsperspektive
des Partners mitverantwortlich war. In der zeitgleichen Studie ,,Brain Drain —
Brain Gain“ des Stifterverbandes gaben 80% der befragten, an auslédndischen
Universititen arbeitenden, deutschen Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen an, dass sie ihre Riickkehrentscheidung nach Deutschland von einem
befriedigenden Stellenangebot fiir ihre Lebenspartner abhéngig machen (vgl.
Backhaus/Ninke/Over 2002). Zum anderen haben in Akademikerpartner-
schaften beide Partner ein gleiches Bildungsniveau und damit potenziell
gleiche Arbeitsmarkt- und Karriereressourcen. Dies ermoglicht es, die Bedeu-
tung der geschlechtsspezifischen Wirkungen von Arbeitsmarkt- und Fami-
lienorganisation fiir die Verflechtung von Lebensverldufen in der Partner-
schaft zu untersuchen.
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Das vorliegende Buch basiert auf Daten und Analysen des gleichnamigen
Projekts ,,Gemeinsam Karriere machen. Die Verflechtung von Berufskarrieren
und Familie in Akademikerpartnerschaften®, das von Oktober 2007 bis Ok-
tober 2010 am Wissenschaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung (WZB)
durchgefiihrt wurde. Es wurde als Vorhaben im Foérderbereich ,,Strategien
zur Durchsetzung von Chancengleichheit fiir Frauen in Bildung und For-
schung® im Themenschwerpunkt ,,Frauen an die Spitze” durch das Bundes-
ministerium fiir Bildung und Forschung (BMBF) sowie den Europaischen
Sozialfonds gefordert.

Danksagungen

Zum Gelingen des Projekts habe viele ,,Kopfe und Hénde* beigetragen. Zu-
allererst mochten wir uns bei unseren Interviewpartner/innen, d. h. den Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftlern an fast 20 Hochschulstandorten in
Deutschland sowie ihren Partner/innen, fiir ihr Interesse an unserer Untersu-
chung sowie vor allem fiir die kostbare Zeit, die sie dem Projekt fiir die In-
terviews geschenkt haben, bedanken. Bei der Durchfiihrung dieser Interviews
hat uns Infas Bonn, insbesondere Doris Hess und Angelika Steinwede, mit
seinem Know-how und sicherlich auch iiber die vertraglich vereinbarten
Leistungen hinaus tatkriftig unterstiitzt. Daflir bedanken wir uns sehr herz-
lich. Unser Dank gilt auch unseren beiden Kooperationspartnerinnen, Clau-
dia Born (Universitit Bremen) und Christine Wimbauer (Universitdt Duis-
burg-Essen), die uns insbesondere fiir die Planung unserer qualitativen Inter-
views an ihren Erfahrungen haben partizipieren lassen. Fiir eine gute Zusam-
menarbeit méchten wir uns zudem bei den Kolleginnen der kooperierenden
Projekte des BMBF-Forderschwerpunkts ,,Frauen an die Spitze® bedanken:
dem Projekt ,, Raum-zeitliche Mobilitdtsanforderungen als Hemmnis berufli-
cher Karrieren von Frauen in Wirtschaft und Wissenschaft, geleitet von
Professorin Dr. Ruth Becker (TU Dortmund), sowie dem Projekt: ,,Karriere-
verldaufe von Frauen: Paardynamiken und institutionelle Rahmungen in der
Rush Hour des Lebens®, geleitet von PD. Dr. Waltraud Cornelilien (DJI
Miinchen).

Alle, die schon einmal Lebensverlaufsdaten von mehr als 1.300 Personen
erhoben haben, wissen: Daten zu erheben, ist das eine. Bis sie jedoch ausge-
wertet werden konnen, ist es ein langer Weg. Die Qualitdt der Datenerhe-
bung, der Datenablage, der Konsistenzpriifung der monatlichen Informationen
in Beruf und Partnerschaft sowie die Datenedition und Kodierung der vielen
offenen Berufsangaben sind ganz wesentliche Erfolgsbedingungen fiir eine
solche Untersuchung. Ohne die intensive Mitarbeit unseres Kollegen Ralf
Kiinster (mit seinen langjéhrigen Erfahrungen aus den Deutschen Lebensver-
laufsstudien des Max-Planck-Instituts fiir Bildungsforschung) wire die er-
reichte hohe Qualitdt der Daten nicht moglich gewesen. In dhnlicher Weise
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bedanken wir uns bei Marion Schulz, die uns iiber die gesamte Projektlauf-
zeit als studentische Mitarbeiterin in den unterschiedlichen Phasen des Pro-
jekts engagiert und zuverldssig unterstiitzt hat. Auch bei der Edition und
Kodierung hatten wir sehr motivierte Unterstiitzerinnen. Fiir die Hilfe bei den
quantitativen Interviews danken wir Agnieszka Althaber, Angela Berger und
Hannah Ulbrich; bei den qualitativen Interviews Caren Kunze und Julia
Teschlade. Ferner mochten wir uns bei unseren Kolleg/innen der Abteilung
»Ausbildung und Arbeitsmarkt* sowie den Teilnehmer/innen des Kolloquiums
,Arbeit, Partnerschaft, Lebenslauf am WZB bedanken, die jederzeit und
mehrmals bereit waren, unsere Analysen konstruktiv mit uns zu diskutieren.

Last, but not least gilt unser grofiter Dank Johanna Hess fiir ihre &uflerst
engagierte und zuverldssige Mitarbeit in diesem Projekt und die Durchfiih-
rung aller qualitativen Interviews (die u. a. mit einer Vielzahl von Reisen
innerhalb sehr kurzer Zeit verbunden waren). Bedanken mdchten wir uns
gleichfalls bei den beiden anderen Mitautorinnen des Buches, Agnieszka
Althaber und Lisa Pfahl. Dariiber hinaus sei auch Friederike Theilen-Kosch
und Julia Teschlade fiir ihre Unterstiitzung beim Endspurt fiir dieses Buch in
Sachen Korrekturlesen, Erstellung eines gemeinsamen Literaturverzeichnisses
und Formatierung/Layout gedankt.

Wir widmen dieses Buch Helga Kriiger, die mit uns die Ideen des Projekts
diskutiert und uns bei der Antragstellung unterstiitzt hat, und mit der wir das
Projekt sehr gern gemeinsam — wie geplant — durchgefiihrt hitten. Leider ist
sie jedoch viel zu friih verstorben.

Berlin, im Mai 2011

Alessandra Rusconi & Heike Solga






1. ,Linked Lives* in der Wissenschaft —
Herausforderungen fiir berufliche Karrieren
und Koordinierungsarrangements

Alessandra Rusconi & Heike Solga

Gegenstand des vorliegenden Buches sind inner- und auBerpartnerschaftliche
Faktoren, die die Berufskarrieren von Frauen und Ménnern beecinflussen,
wenn sie in einer Akademikerpartnerschaft leben. Dies sind Partnerschaften,
in denen beide Partner iiber einen Hochschulabschluss und damit iiber ein
sehr hohes Potenzial fiir professionelle Karrieren verfiigen. Vielféltige Unter-
suchungen zu Berufsverldufen von Frauen und Akademikerinnen zeigen,
dass die gestiegenen Bildungsressourcen und beruflichen Erfahrungen von
Frauen héufig nicht in professionelle Karrieren und damit auf Paarebene
nicht in Doppelkarrieren umgesetzt werden. So ist der Anteil an so genannten
Einverdienerpaaren, in denen nur der Mann erwerbstitig ist, bei Akademiker-
partnerschaften von 44% (1971) auf 17% (2004) zwar gesunken (vgl. Solga/
Rusconi 2008). Gleichwohl lag auch 2004 der Anteil an Akademikerpaaren,
in denen beide in Vollzeit einer professionellen Tatigkeit nachgingen, nur bei
30%. In vielen dieser Partnerschaften hat sich somit die Berufsrolle der Frauen
verdndert, d. h. sie gehen heute mehrheitlich einer Erwerbstitigkeit nach.
Dies geschieht allerdings hdufig in Teilzeit und nicht immer entsprechend
ihrem Bildungsniveau. Trotz der erheblichen Ausbildungsinvestitionen beider
Partner hat die Mehrzahl der Akademikerpartnerschaften kein Doppelkarriere-
arrangement.

Warum ist es so schwer, Doppelkarrieren zu verwirklichen? Und warum
scheitern sie auch heute noch zumeist an der Karriere der Frau? In diesem
Buch wollen wir Antworten auf diese Frage geben und uns dabei insbesondere
mit den beruflichen Karrieren von Frauen und Méannern in der Wissenschaft
beschéftigen. Grundannahme unserer Analysen ist, dass Doppelkarrieren das
Ergebnis inner- und auBerpartnerschaftlicher Faktoren sind, die nicht neben-
einander agieren, sondern in einer wechselseitigen Beziehung zueinander
stehen. Das heiflt, gemeinsam bestimmen die Institutionen des Arbeitsmarkts,
die Laufbahnlogiken und Berufskulturen wissenschaftlicher Disziplinen und
die innerpartnerschaftlichen Koordinierungsarrangements, in welchem Maf3e
die Rhythmiken der Berufsverldufe der beiden Partner hierarchisch oder egali-
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tir in Einklang gebracht werden (konnen) und ob der jeweilige berufliche
Erfolg der beiden Partner (un-)gleich ist (sieche Abschnitt 1.3).
Datengrundlage des Buches ist die Erhebung von iiber 1.300 standardi-
sierten Lebensverlaufsinterviews mit Wissenschaftler/innen unterschiedlicher
deutscher Hochschulen sowie von 45 themenzentrierten qualitativen Interviews
(siche Abschnitt 1.4). Diese Interviews und deren Auswertung fanden im
Rahmen des Projekts ,,Gemeinsam Karriere machen. Die Verflechtung von
Berufskarrieren und Familie in Akademikerpartnerschaften am Wissen-
schaftszentrum Berlin fiir Sozialforschung statt (gefordert durch das BMBF
und den Européischen Sozialfonds, siche Vorwort in diesem Buch).
Gegenstand des vorliegenden Kapitels ist erstens, unsere Analysen in das
Karrierefeld Wissenschaft sowie die historische Entwicklung von Karrieren im
Paarkontext einzubetten (siche Abschnitte 1.1 und 1.2). Daran anschlieend
folgen Ausfithrungen zum analytischen Rahmen und zu den zentralen Frage-
stellungen des Buches (Abschnitt 1.3), zur Datengrundlage (Abschnitt 1.4.)
sowie zur Definition von Doppelkarrieren, wie sie im Buch verwendet wird
(Abschnitt 1.5). AbschlieBend werden wichtige Ergebnisse der nachfolgen-
den Kapitel hinsichtlich der zentralen Fragestellung des Buches nach den
Hindernissen fiir und Realisierungsbedingungen von Doppelkarrieren in
Akademikerpartnerschaften bilanziert (Abschnitt 1.6).

1.1 Frauen in der Wissenschaft

Die élteste Universitit Europas ist die Rechtsschule zu Bologna, gegriindet
1088. Damit blicken europdische Hochschulen auf eine iiber 900-jahrige
Geschichte zuriick — eine Geschichte jedoch, von der Frauen bis auf die letz-
ten 100 Jahre beharrlich ausgeschlossen wurden. In den USA wurden Frauen
erstmalig 1833 zum College zugelassen. In Europa dauerte es bei den ,,Vor-
reitern* Frankreich und Schweiz bis 1865. Und in Deutschland wurde Frauen
gar erst 1908 der Zugang zum Studium in allen Léndern des Deutschen
Reichs gestattet (Geenen 1994: 23f.). Bis 1920 durften sie allerdings weiter-
hin nicht habilitieren (Mertens 1989: 5). Berufliche Karrieren von Frauen in
der Wissenschaft in grolerem Umfang sind damit ein relativ junges Phdno-
men.

Der Anstieg des Frauenanteils unter den Studierenden in Deutschland bis
hin zur heutigen Paritét von ca. 50% war ein langwieriger Prozess. Bis zum
Beginn des Dritten Reichs stieg der Frauenanteil an den Studierenden zu-
néichst relativ rasch auf 19% (1932). Mit der stark traditionellen Geschlech-
terideologie des Nationalsozialismus ging der Frauenanteil dann wieder auf
15% (1939) zuriick (Mertens 1989: 3). Erst 1950 wurde in den beiden Teilen
des nun geteilten Deutschlands das Niveau der Weimarer Republik wieder
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erreicht. Seit den 1960er Jahren stieg mit dem Wirtschaftswunder sowie der
beginnenden Bildungsexpansion der Frauenanteil stetig an, wenn auch mit
unterschiedlichen Geschwindigkeiten in der DDR und der BRD. Wihrend es
in der DDR bereits ab Mitte der 1970er Jahre eine Geschlechtergleichheit
beim Zugang zum Studium gab (GeiBler 1996: 278), dauerte dies in der BRD
bzw. im wiedervereinten Deutschland bis zum Ubergang ins 21. Jahrhundert.
Der Abbau von Ungleichheiten beim allgemeinen Zugang zum Studium
zwischen jungen Minnern und Frauen benétigte damit fast ein ganzes Jahr-
hundert.

Zwischen den Féchern gibt es grofle Unterschiede hinsichtlich des Verlaufs
dieser Entwicklung sowie im heute erreichten Frauenanteil. So studierten
bereits in der Weimarer Republik Frauen vor allem Medizin und philosophi-
sche Fécher. Im Dritten Reich war die oben erwéhnte Abnahme des Frauen-
anteils keinesfalls gleichmafig iiber alle Facher verteilt. Angesichts des Wider-
spruchs zwischen ideologischen Uberzeugungen und wirtschaftlichen Interes-
sen stieg der Frauenanteil in der Medizin und Pharmazie; insbesondere in den
philosophischen Fichern sowie den Rechtswissenschaften sank er jedoch
(vgl. Mertens 1989).

Diese horizontale Segregation in den Studienfachern von Frauen und
Mannern setzt sich bis heute fort. So liegt beispielsweise heute der Frauenanteil
unter den Studienanfdnger/innen in der Humanmedizin sowie den Sprach-
und Kulturwissenschaften bei 66% bzw. 74%, in der Mathematik und den
Naturwissenschaften bei 41% und in den Ingenieurwissenschaften bei 22%
(siehe Abbildung 1.1). Verantwortlich dafiir sind nicht mehr formale Zugangs-
beschriankungen, sondern Sozialisationsprozesse, Geschlechterideologien und
berufskulturelle Geschlechterstereotype sowie berufsspezifische Karriere-
chancen von Frauen (vgl. Solga/Pfahl 2009).

Uber die Disziplinen hinweg gilt allerdings, dass der Frauenanteil ab der
Promotion mit jeder Karrierestufe abnimmt, d. h. Frauen in stirkerem Mafle
als gleich gebildete Ménner die wissenschaftliche Laufbahn verlassen (miissen)
(sieche Abbildung 1.1). Im Vergleich zu den 1990er Jahren sind hier zwar
einige Verbesserungen zu verzeichnen, allerdings zeigt sich insbesondere bei
den Professuren — vor allem auf der hochsten Stufe (den C4- bzw. W3-Pro-
fessuren) — weiterhin ein starkes Absinken der Frauenanteile im Vergleich zu
den Promovierten, Juniorprofessuren oder Habilitierten. Der Vergleich der
Besetzungen von C4- und der (seit 2005 berufenen) W3-Professuren signali-
siert einen leichten Aufwiértstrend; Gleiches gilt fiir den Vergleich des Frau-
enanteils bei den Juniorprofessuren und den Habilitationen. Angesichts des
Generationswechsels und der damit verbundenen erhohten Mdglichkeit der
Neubesetzung von Professuren in den letzten zehn Jahren ist dieser Unter-
schied bzw. Anstieg allerdings als relativ gering einzuschétzen. Nach Ab-
schluss des Generationswechsels (d. h. ab ca. 2016) werden — ohne ver-
gleichbare Hochschulexpansion wie Ende der 1960er und zu Beginn der
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1970er Jahre — deutlich weniger Professuren neu besetzt, so dass der Frauen-
anteil (ohne ,,Quote” oder andere wirksame Gleichstellungsanstrengungen)
sich dann noch langsamer nach oben bewegen wird, wenn er denn unter den
Bedingungen cines solchen Stellenengpasses und einer erhdhten Konkurrenz
iiberhaupt weiter ansteigen wird.

Abbildung 1.1: Frauenanteil in unterschiedlichen Stadien einer wissenschaft-
lichen Karriere, 2009/2010 (in %)
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Quelle: Statistisches Bundesamt (2009a: Tab. 4; 2009b: Tab. 3, 12; 2010: Tab. 7)

Die Zusammenschau dieser Befunde zeigt, dass der iiberproportionale Ver-
lust von Frauen bei den unterschiedlichen Ubergiingen einer wissenschaftli-
chen Karriere in allen Fachergruppen présent ist. Er findet nicht nur in den
ménnlich dominierten Disziplinen wie den Ingenieurwissenschaften oder
Naturwissenschaften statt, sondern auch in den gemischten Disziplinen der
Sozial-, Rechts- und Wirtschaftwissenschaften und selbst in den weiblich
dominierten Disziplinen wie den Sprach- und Kulturwissenschaften oder der
Humanmedizin. Steigende oder gar paritétische Frauenanteile bei den Studie-
renden und Absolvent/innen bringen also nicht automatisch steigende bzw.
gleiche Chancen fiir Frauen auf den weiteren akademischen Karrierestufen
mit sich. Mit dem Studium von Frauen ist eine Gleichheit auf dem Akademi-
kerarbeitsmarkt — und, wie wir sehen werden (siche Kapitel 3 und 4 in die-
sem Buch), in der Familienarbeit — nicht zwangsliufig gegeben.
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Sicherlich bildet die Hochschule nicht nur fiir die Wissenschaft aus, und
nicht alle Frauen und Ménner studieren und promovieren mit dem Berufsziel
Wissenschaft bzw. Professur. Gleichwohl stellt sich die Frage, warum we-
sentlich weniger Frauen als Ménner diesen Karriereweg einschlagen bzw. in
der Wissenschaft verbleiben und dort Spitzenpositionen erreichen (konnen).
Diese Frage stellt sich umso mehr, als die Karrierechancen auflerhalb der
Wissenschaft nicht unbedingt eine attraktive Alternative filir Frauen darstellen.
Im Gegenteil, auch dort zeigt sich, dass Frauen ihre Qualifikationen nicht im
gleichen Umfang wie Ménner in berufliche Karrieren und Fiithrungspositionen
umsetzen konnen (vgl. Holst 2009; Holst/Wiemer 2010). Und selbst wenn
unterstellt wird, dass ein Teil der Frauen beides nicht will — weder eine Kar-
riere in der Wissenschaft noch in der Wirtschaft oder Verwaltung —, so bleibt
immer noch die Frage offen, warum eigentlich nicht, wo sie doch in Bildung
(zum Teil bis zur Promotion) ebenso viel und so lange investiert haben wie
Manner. Dieser und weiteren Fragen geht das vorliegende Buch nach (siche
Abschnitt 1.3).

Fiir die Beantwortung dieser Frage ist es jedoch wichtig, nicht nur die
Anforderungen und Hindernisse im Berufsfeld der Wissenschaft zu betrachten,
sondern auch den Lebens- und Haushaltskontext von Frauen. Nur bei einer
Einbettung von Karriereanforderungen, beruflichen Entscheidungen und
Karrierewegen in den Paarkontext kann die Frage des Konnens und Wollens
sowie der Barrieren und Realisierungsbedingungen von wissenschaftlichen
Karrieren von Frauen — im Vergleich zu Ménnern — angemessen beantwortet
werden (siche Abschnitt 1.3).

1.2 Anforderungen an wissenschaftliche Karrieren im
Doppelpack

Frauen sind, wie bereits erwéhnt, historisch gesehen eine relativ neue ,,Er-
scheinung® an deutschen Hochschulen. Doch obgleich der Frauenanteil unter
den Studierenden stark angestiegen ist, war und ist die Wissenschaft angesichts
des geringen Frauenanteils auf Professuren immer noch eine Institution, die von
Miénnern geprigt wird und deren Karrierewege traditionelle Geschlechtermus-
ter der beruflichen und privaten Arbeitsteilung unterstellen (Geenen 1994:
23). Wissenschaftskarrieren und ihre Anforderungen in Form von Leitbil-
dern, Arbeitskulturen, Zeitstrukturen sowie Alters- und Verfligbarkeitserwar-
tungen orientieren sich immer noch — zumindest implizit — am Idealtypus der
ménnlichen ,,Normalbiografie (vgl. Geenen 1994; Jacobs/Winslow 2004;
Knights/Richards 2003; Moen 2010). Gefragt ist also eine berufszentrierte
Lebensfithrung mit einer geradlinigen und liickenlosen Berufsbiografie. Wie
von Sandra Beaufays (2003: 243) beeindruckend beschrieben, wird von
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Wissenschaftler/innen eine ungeteilte Hingabe fiir und vollkommene Identifi-
kation mit ihrem Beruf erwartet. Als legitime Indikatoren dafiir, dass Personen
dies (anscheinend) auch leben, dienen unter anderem solche symbolisch zu
verstehenden Praktiken wie die Vollzeitverfiigbarkeit, Arbeitszeiten am Wo-
chenende oder die Bewiltigung langer und unsicherer Karrierewege (mit einem
vergleichweise geringen Einkommen). Anwesenheit und zeitliche Flexibilitét
sowie monetérer Verzicht gelten immer noch als stirkerer Ausweis fiir intrin-
sische Motivation, Zielstrebigkeit und Anstrengung als eine hohe Qualitdt
der Arbeit oder eine hohe Produktivitét trotz eingeschrinkter (verfiigbarer)
Zeit.

Die Erfiillung bzw. Erfiillbarkeit dieser alltdglichen und langfristigen ,,zeit-
lichen Leistungsindikatoren beriihrt unmittelbar die private Lebenssituation
und Lebensfithrung von Wissenschaftler/innen. Die wissenschaftliche Be-
rufskultur verlangt den ganzen Menschen und setzt somit die Entlastung
»durch eine stillschweigende Hintergrundarbeit™ (fiir Haushalt und ggf. Kin-
derbetreuung) sowie die uneingeschriankte rdumliche und zeitliche Flexibili-
tit einer weiteren Person — zumeist der Frau — voraus (vgl. Beck-Gernsheim
1983; Moen/Roehling 2005). Dies schafft die notwendigen zeitlichen und
rdumlichen Freirdume fiir den Partner, dessen wissenschaftliche Karriere
Prioritdt hat, um fiir den Beruf und die beruflichen Anforderungen physisch
und geistig allseits verfiigbar sein zu konnen.

Dieses beruflich-private ,,Gleichgewicht* der Arbeitsteilung ist zum einen
fiir Frauen, die eine wissenschaftliche Karriere verfolgen wollen, in der Regel
nicht gegeben und wird zum anderen auch fiir Ménner nun teilweise durch
den Anstieg akademisch gebildeter Partnerinnen infrage gestellt. Anfang der
1970er Jahre hatte nur jeder siebte akademisch gebildete (30- bis 50-jahrige)
Mann in Westdeutschland eine akademisch gebildete Partnerin (15%); im
Jahr 2004 war es bereits jeder dritte (in Gesamtdeutschland; vgl. Rusconi/
Solga 2007). Frauen mit einem Hochschulabschluss hatten dagegen damals
wie heute zu etwa der Hélfte einen gleichfalls akademisch gebildeten Partner.
Damit ist mit der Bildungsexpansion zwischen 1971 und 2004 der Anteil an
Akademikerpartnerschaften von nur 1% aller (westdeutschen) Paare auf 9%
(gesamtdeutsch) gestiegen (Rusconi/Solga 2007: 312).

Dariiber hinaus gibt es eine weitere interessante und relevante Entwick-
lung zum Paarkontext von Akademiker/innen. 1971 lebte jede dritte Frau mit
einem akademischen Abschluss ohne einen Partner, bei den Méannern waren
es nur 11% (d. h. etwa jeder neunte). Dieser Anteil an Singles blieb bei den
(30- bis 50-jdhrigen) Frauen iiber die Zeit relativ konstant, bei den Ménnern
stieg er allerdings auf 27% an. Das heiit, auch bei akademisch gebildeten
Mannern ist heute fast jeder dritte nicht durch das Zusammenleben mit einer
Partnerin ,,gebunden® oder ,unterstiitzt“. Diese Entwicklung mag ein Hin-
weis dafiir sein, dass hoch qualifizierte Manner zunehmend Schwierigkeiten
haben, eine ,traditionelle Frau zu finden, und/oder ein gestiegenes Interesse



,,Linked Lives “ in der Wissenschaft 17

daran haben, sich zundchst beruflich zu etablieren, bevor sie eine Partner-
schaft mit einem gemeinsamen Haushalt und ggf. mit Kindern eingehen.

Deutsche Akademikerpaare sind haufig — und héufiger als Paare mit an-
deren Bildungskonstellationen — Doppelverdienerpaare. Ursache dafiir ist die
seit den 1990er Jahren stark gestiegene Erwerbsbeteiligung akademisch ge-
bildeter Frauen (vgl. Anger/Konegen-Grenier 2008). Dies betrifft auch Akade-
mikerpaare mit Kindern. In ihnen verzichten Frauen heute deutlich seltener
als frither auf eine Erwerbstitigkeit. Wéahrend 1971 bei jedem zweiten Aka-
demikerpaar mit zumindest einem schulpflichtigen bzw. minderjahrigen Kind
nur der Mann erwerbstétig gewesen ist, traf dies 1997 nur noch bei jedem
dritten Paar und 2004 bei jedem fiinften Paar zu (Rusconi/Solga 2007: 319;
2004).

Damit ist allerdings noch nicht gesagt, dass die beiden Partner dieser
Doppel-Verdiener-Paare auch jeweils eine Karriere und damit Doppel-Kar-
rieren verwirklichen. Selbst 2004 arbeitete jede fiinfte (30- bis 50-jdhrige)
akademisch gebildete Frau in einer Tétigkeit, die keinen Hochschulabschluss
voraussetzte (Rusconi/Solga 2007: 318). Und so ist zu konstatieren, dass die
Realisierung von Doppelkarrieren in Akademikerpartnerschaften zumeist an
Einschrankungen der beruflichen Entwicklung der Frauen scheitert.

In der Wissenschaft gibt es dhnliche Unterschiede zwischen Ménnern
und Frauen hinsichtlich der Unterstiitzung durch eine unbezahlte ,,Hinter-
grundarbeit™ oder hinsichtlich des Lebens in einer Akademikerpartnerschaft.
Wihrend Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur hdufiger als
Ménner ohne Partner waren oder mehrheitlich mit einem akademisch gebil-
deten Mann und in Doppelverdiener-, wenn nicht gar Doppelkarrierearran-
gements lebten, hatten ihre ménnlichen Kollegen hiufiger Frauen ohne
Hochschulabschluss sowie Ein- oder ,,nur Doppelverdienerarrangements.
So zeigt eine Studie iiber Professor/innen an deutschen Universititen Mitte
der 2000er Jahre, dass ca. 90% der Professoren in einer festen Partnerschaft
lebten, aber ,nur”“ 66% ihrer Kolleginnen (Zimmer/Krimmer/Stallmann
2007: 148). Ferner stellen Doppel-Verdiener-Arrangements zwar fiir Profes-
sorinnen wie Professoren die mehrheitliche Lebensform dar, doch wéhrend
so gut wie alle Partner der Professorinnen durchgéingig erwerbstitig waren,
war immerhin knapp ein Fiinftel der Partnerinnen der Professoren (zumindest
zeitweise) nicht erwerbstétig. SchlieBlich war ca. ein Drittel der Partner der
Professorinnen ebenfalls Hochschullehrer (bei den Professoren waren dies nur
5% der Partnerinnen), wahrend fast ein Viertel (23%) der Partnerinnen ihrer
ménnlichen Kollegen Lehrerin gewesen sind (Krimmer/Zimmer 2003: 29).
Damit bestehen bei ménnlichen und weiblichen Wissenschaftlern sehr unter-
schiedliche Herausforderungen und Ressourcen fiir die Verwirklichung einer
akademischen Karriere. So gehdrt z. B. der Lehrerberuf zu jenen Berufen,
die iiberall nachgefragt sind (vgl. Cooke 2003); dies erleichtert die Jobsuche
an einem neuen Ort, wenn das Paar aufgrund seiner Wissenschaftskarriere
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umziehen muss. Eine Befragung an deutschen Hochschulen von 2000 zeigt
zudem, dass Hochschulleitungen sich insbesondere dann in der Lage sahen,
die Jobsuche der Partner/in neu berufener Professor/innen zu unterstiitzen,
wenn diese Lehrer/in waren (vgl. Rusconi/Solga 2002; Solga/Rusconi 2004).

Bei Frauen geht eine Wissenschaftslaufbahn zudem héufiger mit Ein-
schrankung bei der Familiengriindung einher. Im Vergleich zu Hochschulab-
solventinnen im Allgemeinen waren Wissenschaftlerinnen an deutschen
Hochschulen wesentlich hdufiger — auch dauerhaft — kinderlos. Wahrend drei
Viertel aller (iiber 43-jéhrigen) akademisch gebildeten Frauen Kinder hatte,
war es bei den Wissenschaftlerinnen nur die Hailfte (Metz-Gockel/Selent/
Schiirmann 2010: 20).! Zudem hatten Wissenschaftlerinnen auf allen Karrie-
restufen seltener (und weniger) Kinder als ihre ménnlichen Kollegen — ein
Unterschied, der mit zunehmenden Alter bzw. Karrierestufe grofler wird.? Im
Ergebnis waren 2006 zwei Drittel der Professorinnen, aber nur ein Drittel der
Professoren kinderlos (vgl. Metz-Gockel/Selent/Schiirmann 2010).> Beim
wissenschaftlichen Mittelbau (in der Promotions- oder Postdoc-Phase) war
die Kinderlosigkeit von Frauen noch héher (75%) — gleichwohl werden an-
gesichts des geringeren Alters hier wohl noch einige Kinder geboren. Auch
hier haben mehr Miénner als Frauen bereits Kinder, auch wenn der Unter-
schied zwischen Ménnern und Frauen in dieser Karrierephase geringer ist als
bei der Professor/innen. Gleichwohl haben auch Mainner in diesen
Statuspassagen hdufig (noch) keine Kinder (71%). Diese hohe Kinderlosig-
keit bei Ménnern und vor allem bei Frauen an deutschen Hochschulen fiihren
die Autorinnen der Studie auf die besonderen Anforderungen und Beschéfti-
gungsverhéltnisse im (deutschen) Wissenschaftssystem zuriick, die durch
lange Qualifikationswege und liberwiegend befristete Arbeitsvertrage unter-
halb der Professur gekennzeichnet sind. Zudem stellen sie seit Ende der
1990er Jahre eine Verschlechterung — eine ,,zunechmenden Prekarisierung® —
der Rahmenbedingungen fiir wissenschaftliche Karrieren und damit zuneh-

1 Die Zahlen beziehen sich auf Baden-Wiirttemberg, Berlin, Brandenburg, Niedersachsen,
Nordrhein-Westfalen, Rheinland-Pfalz, Sachsen und Thiiringen, die zusammen etwa 60%
des wissenschaftlichen Personals deutscher Hochschulen umfassen (Metz-Gockel/Selent/
Schiirmann 2010: 18).

2 Bei den 21- bis 29-jahrigen Wissenschaftler/innen betrug dieser Geschlechterunterschied
nur einen Prozentpunkt, bei den 43- bis 53-jéhrigen hingegen sieben Prozentpunkte (Metz-
Gockel/Selent/Schiirmann 2010: 20).

3 In der Studie von Zimmer, Krimmer und Stallmann (2007: 147f.) war ,,nur“ ein Fiinftel der
Professoren, aber die Hélfte der Professorinnen kinderlos. Bei Letzteren gab es einen be-
merkenswerten Ost-West-Unterschied: Wahrend fast alle (der allerdings sehr wenigen) Pro-
fessorinnen, die noch in der DDR promoviert hatten, Kinder hatten (94%), traf dies auf we-
niger als die Halfte ihrer westdeutschen Kolleginnen zu (43%). Erklarungen dafiir sehen die
Autor/innen in einer anderen Laufbahnlogik fiir Hochschulkarrieren in der DDR, die dem
Prinzip des ,,Tenure Track™ folgte, in einem gut ausgebauten Kinderbetreuungsangebot so-
wie auch in einer geringeren Attraktivitdt der Wissenschaft als Beruf (Zimmer/Krimmer/
Stallmann 2007: 151f.).
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mende Unsicherheiten, die eine Familiengriindung einschrianken (kénnen), fest
(Metz-Gockel/Selent/Schiirmann 2010: 14). Diese Erkldarung wird dadurch
gestarkt, dass es keine Evidenz dafiir gibt, dass sich der Kinderwunsch hoch
qualifizierter Frauen von dem anderer Frauen unterscheidet; im Gegenteil,
auch bei ihnen besteht nach wie vor mehrheitlich der Wunsch nach ein bis
zwei Kindern (siehe Kapitel 3 in diesem Buch sowie Esping-Andersen 2009:
28).

Neben den Arbeitszeitmustern sowie den finanziellen Unsicherheiten in
der Wissenschaft sind auch die Geschlechterarrangements der Partnerschaf-
ten von Wissenschaftler/innen kein unwesentlicher Faktor dafiir, ob und
wann Kinder geboren werden. Kinder sind fiir ménnliche Wissenschafter
kein Problem, ,,solange sie sich auf ein traditionelles Geschlechterverhiltnis
in ihrer privaten Arbeitsteilung stiitzen konnten* (Metz-Gockel/Selent/Schiir-
mann 2010: 10) — und weit hiufiger als Frauen konnen sie darauf zuriickgrei-
fen. So zeigen beispielsweise Zimmer, Krimmer und Stallmann (2007: 154),
dass ménnliche Professoren nur in Einzelfdllen selbst die Hauptverantwor-
tung fiir die Betreuung ihrer Kinder im Vorschulalter ibernommen haben
(2%) und nur eine Minderheit auf externe (private oder 6ffentliche) Betreu-
ungsangebote zuriickgegriffen hat (7%). Bei zwei Dritteln wurden die Kinder
— traditionell“ — hauptsdchlich von der Partnerin betreut. Bei den Professo-
rinnen gab es — nicht iiberraschend — ein deutlich anderes Bild. Sie nutzten zu
40% private oder 6ffentliche Betreuungsangebote; knapp ein Fiinftel betreute
ihre Kinder hauptsdchlich selbst, und bei immerhin einem weiterem Fiinftel
wurde die Verantwortung fiir die Kinderbetreuung mit dem Partner geteilt.
Letzteres ist ein erster Indikator dafiir, dass auch akademisch gebildete Mén-
ner zunehmend in die Pflicht der Kinderbetreuung genommen werden oder
genommen werden wollen, so dass auch sie verstarkt Schwierigkeiten haben
(werden), dem allumfassenden Anspruch ménnlich normierter wissenschaft-
licher Karrieremuster entsprechend zu kénnen (oder zu wollen).

1.3 ,Linked Lives“ — Analytischer Rahmen und
Fragestellungen des Buches

Zusammenfassend zeigen diese historischen und empirischen Entwicklun-
gen, dass heute bereits jedes zehnte Paar in Deutschland ein Akademikerpaar
ist — ein Trend, der mit der héheren Bildung von Méannern und Frauen weiter
zunehmen wird (vgl. Blossfeld/Timm 2003; Skopek/Schulz/Blossfeld 2009).
Ferner ist zu beobachten, dass in vielen dieser Partnerschaften die Frauen
haufiger berufstitig und Einverdienerarrangements auf dem Riickzug sind,
wenngleich sie auch noch immer nicht marginal sind. SchlieBlich ist zu kons-
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tatieren, dass trotz erheblicher Ausbildungsinvestitionen beider Partner Dop-
pelkarrierearrangements keine Selbstverstindlichkeit sind.

Angesichts dieser Forschungsbefunde und Entwicklungen lautet die zen-
trale These dieses Buches daher, dass die Unterreprdsentanz von Frauen in
Fithrungspositionen in der Wissenschaft auch dadurch verursacht ist, dass
Frauen der Weg zur Professur in Verflechtung mit der beruflichen Karriere
ihres Partners, d. h. als Doppelkarriere, gelingen muss (da Ménner einerseits
wohl nicht auf ihre Karrieren verzichten werden und andererseits ein Rollen-
tausch und damit eine Benachteiligung von Méannern kein wiinschenswertes
Ergebnis im Sinne der Gleichstellung sein kann). Eingedenk der Tatsache,
dass die iiberwiegende Mehrheit der Frauen und Maénner in einer Partner-
schaft lebt, kann auch der Verzicht auf eine Partnerschaft fiir die Karriere,
wenn dies liberhaupt forderlich ist, kein gewiinschtes Ziel sein.

Doppelkarrieren unterliegen allerdings spezifischen Herausforderungen:
zum einen der zeitlich-raumlichen Koordinierung zweier — in der Wissen-
schaft zumeist ldngerfristig unsicherer — Karrieren und zum anderen den
gleichzeitig zu erfiillenden Anspriichen hinsichtlich Partner- und ggf. Eltern-
schaft. Diese wechselseitigen beruflich-privaten Herausforderungen kénnen
die beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten eines Partners — zumeist der Frau
— einschrianken oder génzlich verhindern. Von daher sind die Karrierechancen
von (partnerschaftlich gebundenen) Frauen in der Wissenschaft zumeist an
die Realisierungschancen von Doppelkarrieren gebunden.

Im Unterschied zu anderen Studien, die entweder nur die berufliche Ent-
wicklung von Frauen (mit und ohne Kinder) im Vergleich zu Ménnern oder
die Arbeitsmarkt- und Organisationsstrukturen professioneller Karrieren
betrachten, beziehen wir daher die Paarebene systematisch in unsere Be-
trachtung mit ein. Dafiir reicht es nicht, nur die jeweils individuellen Merk-
male der beiden Partner zu beriicksichtigen. Vielmehr sind der Verflechtung
der beruflichen Entwicklungen beider Partner und der familialen Arbeitstei-
lung in ihrer Dynamik besondere Aufmerksamkeit zu schenken (vgl. Moen
2003). Diese Verflechtungs- und Koordinierungsarrangements sind Resultat
und zugleich zentrale Einflussfaktoren dafiir, wie Paare mit den sozialen,
kulturellen und institutionellen Rahmenbedingungen in ihren beruflichen und
familidren Entscheidungen umgehen. Auch wenn externe Rahmenbedingun-
gen fiir Frauen — mit oder ohne Partnerschaft — benachteiligend sind, so sind
sie doch keinesfalls deterministisch. Fiir Frauen in Partnerschaften heifit das,
dass ihre Karrierechancen durch paarinterne Arrangements und Geschlech-
terrollenzuschreibungen in ihrer Wirkung verstirkt oder reduziert werden
konnen. Welche paarinternen Arrangements es hinsichtlich der Verflechtung
zweier Berufskarrieren und Partnerschaft bei Wissenschaftler/innen in unter-
schiedlichen Karrierestadien gibt und welchen Einfluss sie kurz- und lénger-
fristig auf die Karrierechancen von Frauen in der Wissenschaft haben, ist
Gegenstand des Buches.
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Bei der Untersuchung dieser These bzw. der Realisierungsbedingungen
von Doppelkarrieren von akademisch gebildeten Paaren gehen wir von einem
Dreiebenenmodell aus, in dem Karrierefaktoren auf der individuellen, paar-
externen und paarinternen Ebene wechselseitig die beruflichen Entwicklungs-
moglichkeiten der beiden Partner beeinflussen (vgl. Rusconi/Solga 2008;
2010). Karrierekonstellationen und Verflechtungsarrangements von Paaren
sind durch dieses wechselseitige Zusammenspiel der drei Ebenen jedoch
keinesfalls stabil (siehe Kapitel 2 in diesem Buch). Sie unterliegen verschie-
denen Dynamiken. Diese ergeben sich aus wechselnden externen Anforde-
rungen (durch Verdnderungen in Arbeitsmarkt- und Organisationsbedingun-
gen von Karrieren inner- und auerhalb der Wissenschaft), durch berufliche
Ubergiinge eines oder beider Partner, durch die Geburt von Kindern sowie
letztlich durch die Beendigung und den Neubeginn von Partnerschaften.

Auf der Individualebene beeinflussen Prozesse der beruflichen Segregation
die Berufschancen von Frauen und Ménnern — auch ganz unabhingig von
ihrer Einbindung in eine Partnerschaft (vgl. auch Krimmer/Zimmer 2003).
Wie in Abschnitt 1.1 kurz skizziert, unterscheiden sich auch heute noch jun-
ge Frauen und Ménner in ihren Studienfachern. Wie in der Literatur vielfach
belegt ist, verbinden sich mit dieser horizontalen Segregation des Akademi-
kerarbeitsmarkts ungleiche Karrierechancen (vertikale Segregationsprozesse)
hinsichtlich der Entlohnung, der Laufbahnmuster und Aufstiegsmoglichkeiten
(vgl. z. B. Allmendinger/Podsiadlowski 2001; Anger/Konegen-Grenier 2008;
England 2005). Der Zugang von Frauen zu Fiihrungspositionen wird dariiber
hinaus auch — unabhéngig vom Studienfach — durch diskriminierende Prakti-
ken seitens der Arbeitgeber beschrinkt, z. B. durch Prozesse der statistischen
Diskriminierung, durch die verallgemeinernd bei Frauen von einer geringe-
ren Produktivitit ausgegangen wird (vgl. England 2005; Konrad/Cannings
1997; Reskin/Padavic 1994). Die Folge sind geringere Chancen fiir Frauen
bei der Rekrutierung fiir oder Beforderung auf Fithrungspositionen.

Diese horizontalen und vertikalen Segregationsprozesse werden durch
zwei weitere Segregationsprozesse verstirkt: informelle sowie arbeitsvertrag-
liche Unterschiede in der Beschiftigung von Ménnern und Frauen. So zeigen
Untersuchungen, dass berufliche Netzwerke nach Geschlecht segregiert sind
und hoch qualifizierte Frauen weniger in die ,,High Trust“-Beziehungen
beruflicher Netzwerke einbezogen sind (vgl. Allmendinger et al. 1999; Ander-
sen/Oppen/Simon 1999; Wimbauer 1999). Frauen fehlen damit nicht nur In-
formationen {iiber die Karriereanforderungen und -kriterien der zumeist
ménnlich besetzten Auswahlkommissionen fiir die Besetzung von wissen-
schaftlichen Positionen; sie haben damit nicht nur geringere Chancen, dass
ihnen in Besetzungsverfahren ein sie kennender ,,Leumund® eine Wahrneh-
mung ihrer Leistungen und Reputationsgewinne verschafft. Sie haben
zugleich auch weniger Gelegenheit zur Vertrauensgenerierung, die jedoch
eine wesentliche Voraussetzung flir Kooperationen oder eine berufliche (Be-)
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Forderung ist. Zudem sind die beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten von
Frauen durch oft schlechtere vertragliche Arbeitsbedingungen beeintrichtigt.
Sie promovieren haufiger auf Stipendien; sie haben seltener eine Vollzeitstel-
le (auch wenn sie dies wiinschen); ihre Arbeitsvertridge sind hdufiger und mit
kiirzeren Laufzeiten befristet als die von Ménnern (vgl. Metz-Gdckel/Selent/
Schiirmann 2010; Zimmer/Krimmer/Stallmann 2007). Auch dies schrdnkt
ihre berufliche Integration und beruflichen Entwicklungsmdglichkeiten ein
(vgl. z. B. Gash/Mcginnity 2007; Webber/Williams 2008).

Diese beruflichen Segregationsprozesse fithren — zunichst unabhingig
davon, ob Frauen in einer Partnerschaft leben oder nicht — zu ungleichen
Arbeitsmarkt- und Berufschancen von Frauen und Minnern. Gleichwohl
miissen sie fiir die internen Paarbeziehungen und Verflechtungsarrangements
von zwei Berufstitigkeiten keinesfalls folgenlos bleiben. Denn diese unter-
schiedlichen Berufsaussichten und -positionen auf dem Arbeitsmarkt bedeu-
ten fiir (heterosexuelle) Paarbeziehungen haufig, dass die Karrierechancen im
Paar ungleich verteilt sind und Entscheidungen im Paar fiir oder gegen die
Karriere des einen oder der anderen beeinflussen kénnen.

Auf der externen Paarebene werden die beruflichen Chancen von Frauen
und Miénnern dadurch beeinflusst, dass Personen, die in einer Partnerschaft
leben, sich auf Arbeitsmirkten als Partner (und ggf. Eltern) bewegen. Die
Gestaltungs- und Handlungsspielrdume von Ménnern und Frauen in Partner-
schaften, bei denen beide Partner einer Karriere nachgehen (wollen), sind
durch die zeitlich-raumlichen, héufig konfligierenden beruflichen Anforde-
rungen der beiden Partner sowie durch familidre Anforderungen geprégt (vgl.
Rapoport/Rapoport 1969; Sonnert 2005).

Berufsbedingte rdumliche Mobilitét stellt dabei fiir akademisch gebildete
Paare eine zentrale Herausforderung dar (vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a;
Sonnert 2005). Akademiker/innen ziehen tiberdurchschnittlich hdufig um und
leben hiufiger in multilokalen Lebensformen (tdgliches und Wochenend-
pendeln sowie Living-apart-together-Arrangements), da rdumliche Mobilitét
ein wesentliches Element der berufliche Entwicklung von Personen mit ei-
nem akademischen Abschluss ist (vgl. Becker et al. 2011; Biichel/Frick/Witte
2002; Schneider etal. 2008). Ergeben sich Mobilititsanforderungen auf-
grund von zwei Karrieren, so stehen diese oft im Widerstreit zu den Stabili-
titsanforderungen der Familie. Es ist dann zumeist die Frau, die auf ihre
Karriere verzichtet — und zwar vor allem dann, wenn Kinder vorhanden sind
(siehe unten). Und so zeigt sich, dass Frauen in Partnerschaften und insbe-
sondere in solchen mit Kindern entweder weniger mobil sind als Singles oder
héufiger mit dem Partner mitziehen (vgl. Becker et al. 2011; Schneider et al.
2008).

Eine Strategie von Paaren im Umgang mit Mobilitét ist daher, vor allem
Jobs in Regionen zu suchen, die beiden Partnern eine gute Arbeitsmarktsitua-
tion versprechen (vgl. Costa/Kahn 2000; Moen/Wethington 1992). Dariiber
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hinaus werden Doppelkarriereregelungen seitens der Arbeitgeber (Hochschu-
le), wie das Job-Sharing, das Double-Hiring oder die Unterstiitzung bei der
Jobsuche auBlerhalb der Hochschule, aus diesem Grund zunehmend relevant
— insbesondere an ,,isolierten® Hochschulstandorten. Auch wenn eine Be-
schéftigung am gleichen Ort fiir die Partnerschaft und Familie vorteilhaft sein
mag, so muss dies keinesfalls notwendigerweise fiir die Berufsperspektiven
der beiden Partner der Fall sein. Moglicherweise sind die beruflichen Chan-
cen eines oder beider Partner andernorts besser, so dass der Kompromiss, an
einem Ort zu leben und zu arbeiten, zu beruflichen Einschrinkungen fiir
einen oder beide Partner filhren und so langfristig die Realisierung einer
Doppelkarriere gefdhrden kann (vgl. Rusconi 2002).

Auf der paarexternen Ebene spielen auch die Kinderbetreuungsangebote
eine wichtige Rolle. Davon héngt ganz wesentlich ab, ob und in welchem
Umfang Paare mit Kindern Betreuungsanforderungen externalisieren kdnnen
(siehe paarinterne Ebene unten). Gerade in Deutschland sind die Vorausset-
zungen dafiir sehr unzureichend, da Ganztagsschulen in der Grundschule
immer noch nicht die Regel sind, Ganztagskindergirten (bis 17 Uhr) vieler-
orts noch eine Ausnahme darstellen und fiir den gesetzlichen Ausbau des
Kinderkrippenangebots nur eine Zielmarke von ca. 35% der Ein- bis Dreijdh-
rigen vorgesehen ist. Es mangelt somit an 6ffentlichen Kinderbetreuungsan-
geboten im Allgemeinen (vgl. Plantenga et al. 2008) und vor allem an sol-
chen, die mit Vollzeit und flexiblen Arbeitszeiten von zwei anspruchsvollen
Berufstitigkeiten kompatibel sind. Zudem gilt normativ immer noch die
Kinderbetreuung als Zustdndigkeitsbereich der Miitter, wie beispielsweise
das deutliche Ungleichgewicht der vorgesehenen Partnermonate, der so ge-
nannten Viter-Monate, zeigt, da es als ausreichend angesehen wird, dass der
zweite Elternteil nur zwei Monate die Elternzeit in Anspruch nimmt (vgl.
Henninger/Wimbauer/Dombrowski 2008 sowie auch Esping-Andersen 2009;
Morgan/Zippel 2003).

Mit diesen Rahmenbedingungen werden den Paaren — dabei vor allem
den Frauen — Erwerbsunterbrechungen oder Arbeitszeitreduzierungen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie nahegelegt. Ein solches Vereinbar-
keitsmodell steht jedoch im Widerspruch zu den Berufsbahnlogiken in Wis-
senschaft und Privatwirtschaft, die kontinuierliche Erwerbsbiografien erwar-
ten und héufig auch Altersnormen fiir die Abfolge von Karriereschritten
sowie den Zugang zu Positionen beinhalten.* Doch die Wahl zwischen
Erwerbsunterbrechung oder Arbeitszeitreduzierung scheint einer Wahl zwi-
schen Cholera und Pest gleichzukommen. Eine Erwerbsunterbrechung ver-
stiarkt z. B. die Annahme von Motivationsdefiziten und bestirkt, wenn es
Frauen betrifft, Geschlechterstereotype; sie erhoht die Gefahr des Ausschlus-
ses aus beruflichen Netzwerken oder den Vorwurf ,,veralteten Wissens*

4 Zum Teil handelt es sich dabei um gesetzlich fixierte Normen, wie z. B. die Altersgrenze
bei der Verbeamtung.
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(siehe oben: Individualebene). Eine signifikante Reduzierung der Arbeitszeit
(z. B. auf 50%) konnte aus mehreren Griinden keine gute Alternative hin-
sichtlich der Karrierechancen darstellen. Zum einen widerspricht Teilzeit
dem Vollzeit-Ideal von wissenschaftlichen Karrieren und kann gleichfalls als
Motivationsdefizit ausgelegt werden. Selbst die oft anzutreffenden vertragli-
chen Teilzeitstellen wihrend der Promotion betreffen nur die Bezahlung,
nicht jedoch die erwartete ausgeiibte Arbeitszeit. Teilzeit-Professuren aus
familialen Griinden sind gleichfalls Mangelware. Existierende Teilzeit-Pro-
fessuren gibt es zumeist aufgrund von (eintraglichen) Nebenerwerbstatigkei-
ten, so dass die ,,Arbeitswilligkeit™ der Inhaber/innen nicht infrage gestellt
wird. Zum anderen wird Teilzeit in der Qualifizierungsphase bestraft, denn
fiir die Anrechnung der Jahre gemifl der Zwolf-Jahres-Regelung an deut-
schen Hochschulen ist die vertragliche Arbeitszeit (d. h. wie viele Stunden
gearbeitet wird) irrelevant. Damit wird aber zugleich die Erbringung gleicher
Qualifikationsleistungen im gleichen Zeitraum — trotz ggf. unterschiedlicher
Arbeitszeiten — erwartet.

Die Einflussfaktoren der Individual- und der paarexternen Ebene stellen
die Rahmenbedingungen dar, in denen Frauen und Ménner in Akademiker-
paaren ihre — gemeinsamen oder individuellen — familialen und beruflichen
Entscheidungen treffen. Die benannten Ungleichbehandlungen von Frauen
und Ménnern auf Arbeitsmérkten, die hdufig widerspriichlichen zeitlich-
raumlichen Anforderungen wissenschaftlicher Karrieren sowie die institutio-
nellen und organisatorischen Bedingungen von Arbeit bzw. Wissenschaft
und Familie stellen zwar Einschriankungen fiir den Gestaltungsspielraum von
Paaren dar, keinesfalls bedeuten sie notwendigerweise jedoch, dass akade-
misch gebildete Frauen in diesen Paaren auf ihre berufliche Karriere verzich-
ten miissen. Wie der jeweils vorhandene Gestaltungsspielraum genutzt wird,
d. h. wie Paare mit diesen Anforderungen und Konflikten umgehen, ist auch
abhéngig von den Geschlechterrollenvorstellungen der beiden Partner, der
jeweiligen Interpretation der externen Bedingungen durch die beiden Partner
sowie den damit begriindeten und gelebten Verflechtungs- und Koordinie-
rungsarrangements des Paares.

Insofern sind mit der internen Paarebene auch innerpartnerschaftliche
Aushandlungsprozesse und Koordinierungsstrategien in Bezug auf Arbeit —
Karriere — Familie in Rechnung zu stellen. In ihnen werden die auf den beiden
anderen Ebenen geschaffenen Bedingungen ver- und bearbeitet und dadurch
die Wirkungsmaéchtigkeit dieser Faktoren hinsichtlich der Ermdglichung oder
Be- bzw. Verhinderung von Doppelkarrieren mitbestimmt. Aus der vorliegen-
den Forschung lassen sich diesbeziiglich im Wesentlichen drei Verflech-
tungsweisen von Berufsverldufen in Partnerschaften unterscheiden, die die
paarinternen Interpretationen und Machtverhéltnisse der externen Karriere-
chancen widerspiegeln: a) hierarchische, b) individualistische und c) egalitire
Verflechtungsweisen.
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Mit hierarchischen Verflechtungsweisen wird einem Partner — zumeist
dem Mann — die primédre Berufsrolle zugeschrieben, und der andere Partner —
zumeist die Frau — unterstiitzt dessen Karriere durch die Zusténdigkeit fiir die
privaten Belange. Sind beide Partner erwerbstitig, kommt es zu einer Defini-
tion einer ,,filhrenden® und einer ,,folgenden* Berufstitigkeit, deren Arbeits-
anforderungen in Sachen Arbeitszeit und rdumliche Mobilitét/Stabilitit den
Anforderungen der fithrenden Karriere untergeordnet werden. Das heif3t,
berufliche Entscheidungen der untergeordneten Berufstitigkeiten werden aus
dem Blickwinkel der Karriere des anderen Partners sowie des Zusammenlebens
am selben Ort getroffen (vgl. z. B. Becker/Moen 1999).

Mit individualistischen Verflechtungsweisen verfolgen beide Partner je-
weils eigenstindig ihre beruflichen Karrieren. Der Partnerschaft, d. h. der
gemeinsamen Zeit sowie ggf. dem Leben an einem Ort, kommt hier eine
sekundire Rolle zu. Fern- oder Pendelbeziehungen stellen hier eine mogliche
(wenn auch nicht unbedingt gewiinschte) Koordinierungsstrategie im Hin-
blick auf die Karrierechancen fiir beide Partner dar. Mit der Geburt von Kin-
dern geraten individualistische Koordinierungsarrangements nicht nur auf-
grund dieser Ortlichen Distanz ins Wanken. Paarextern wie -intern kommen
mit der Elternschaft geschlechtsspezifische Rollenerwartungen wieder an die
Oberfldche. Es obliegt dann den beiden Partnern zu entscheiden, ob sie diese
Erwartungen erfiillen oder ob sie nach externen oder geteilten Kinderbetreu-
ungsmoglichkeiten suchen. Die Forschung zeigt hier, dass temporar gedachte
Zugestindnisse (zumeist seitens der Frauen) in dieser Situation eine grofe
Gefahr langfristig negativer Karrierekonsequenzen in sich bergen. Kommt es
dadurch zu einer ,,Revitalisierung® traditioneller Geschlechterrollenzuschrei-
bungen auch in der beruflichen Sphére, dann wird langfristig zum hierarchi-
schen Muster der innerfamilialen Arbeitsteilung in Beruf und Familie iiber-
gegangen (vgl. Levy/Ernst 2002; Schulz/Blossfeld 2006). Frauen, die ein
individualistisches Verflechtungsmodell aufrechterhalten wollen, verzichten
moglicherweise auf Kinder oder verschieben den Kinderwunsch so lange, bis
sie ihre Karriereabsichten erfiillt oder nicht mehr gefihrdet sehen (siche
Abschnitt 1.2 sowie Kapitel 3 und 4 in diesem Buch).

Deutlich seltener als individualistische Verflechtungsweisen gibt es egali-
tare Koordinierungsarrangements in Partnerschaften. Angesichts der dufe-
ren Rahmenbedingungen bergen sie die Gefahr in sich, dass beide Partner fiir
ein Zusammenleben (im Sinne von gemeinsamer Zeit und gemeinsamem Ort)
bereit sind, Abstriche und Kompromisse hinsichtlich der eigenen Karriere zu
machen (vgl. Bathmann/Miiller/Cornelilen 2011; Becker/Moen 1999; Behnke/
Meuser 2005). Fiir die langfristige Realisierung einer Gleichwertigkeit von
Karriere, Partnerschaft und evtl. Elternschaft miissten somit ggf. Einschrén-
kungen der Karrieren beider Partner in Kauf genommen bzw. kdnnten Kar-
rierepotenziale zugunsten der Familie nicht ausgeschopft werden.
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Fragestellungen und Aufbau des Buches

Das hochschul- und wissenschaftspolitische Interesse an Doppelkarrieren ist
deutlich gestiegen — und es wird dafiir auch einiges unternommen. So hat
beispielsweise eine wachsende Zahl deutscher Universitdten Dual Career
Offices eingerichtet (vgl. z. B. Gramespacher/Funk/Rothhausler 2010). Zudem
liegen Forschungsbefunde zu Doppelkarrierepaaren aus den zahlreichen
(auch deutschen) Studien vor, die in den letzten zehn Jahren entstanden sind.
Somit konnte sich fiir die eine oder den anderen an dieser Stelle vielleicht die
Frage stellen: Wozu dieses Buch? Wissen wir nicht schon alles? Die einfache
Antwort lautet: Wir brauchen dieses Buch, denn wir wissen léngst nicht alles.
Es gibt zahlreiche Forschungsliicken, die wir selbst in diesem Buch nicht alle
schlieen konnen. Von daher werden wir uns auf einige, wenn auch sehr zen-
trale offene Fragen beschrianken (miissen).’

Unbekannt sind in Anbetracht des oben erwihnten Spannungsverhéltnis-
ses von Herausforderungen und unterschiedlichen Einflussfaktoren in Bezug
auf wissenschaftliche Karrieren in (Akademiker-)Partnerschaften (a) die
Dynamiken von Verflechtungsarrangements hinsichtlich der Erwerbstatigkeit
(Ein- vs. Doppelverdiener) bei médnnlichen und weiblichen Wissenschaftlern
und (b), welche Rolle dabei berufliche Verdnderungen oder die Geburt von
Kindern spielen. Damit verbunden sind folgende offene Fragen: Sind Doppel-
verdienerarrangements in fritheren Phasen der Berufsbiografie einfacher zu
bewerkstelligen als in spéteren, da einerseits die zeitlich-rdumlichen Heraus-
forderungen im Karriereverlauf zunehmen und andererseits die Familien-
griindung héufig erst nach der beruflichen Etablierung stattfindet? Wie wich-
tig ist es, welches Verflechtungsmuster die beiden Partner vor dem ersten
Kind praktiziert haben, dafiir, wie das Arrangement nach der Geburt des
Kindes aussieht? Und schlieBlich: Lassen sich Unterschiede in Verflech-
tungsmustern und deren Dynamiken zwischen jlingeren und &lteren Geburts-
jahrgéngen beobachten, und wenn ja, fithren sie zu einer grofleren Gleichheit
zwischen ménnlichen und weiblichen Wissenschaftlern? Diesen zentralen
Fragestellungen widmet sich das Kapitel 2 dieses Buches.

Fiir den Zusammenhang von Kind und Karriere scheint gleichfalls alles
gesagt bzw. erforscht zu sein. Doch unbeantwortet sind immer noch folgende
Fragen: Welchen Einfluss haben die im Paar verfolgten Betreuungsstrate-
gien und praktizierten Betreuungsarrangements fiir ihre Kinder auf die wissen-
schaftliche Karriere von Frauen? Welche Aushandlungsprozesse zwischen
den beiden Partnern liegen den jeweils praktizierten Betreuungsmustern
eigentlich zugrunde? Und sind die Karrierechancen — wie viele annehmen —
wirklich besser, wenn die Geburt des ersten Kindes nach hinten verschoben
wird, oder sind eher die paarinternen Betreuungsarrangements in Verbindung
mit (externen) Betreuungsleistungen durch Dritte ausschlaggebend? Diese

5 Fir weitere Aspekte siche Hess/Rusconi (2010); Hess/Rusconi/Solga (201 1a, b).
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Fragen werden in Kapitel 3 beantwortet. Besondere Aufmerksamkeit wird
dabei — mit einem Vergleich einerseits von Wissenschaftlerinnen mit und
ohne Kinder sowie andererseits von Miittern mit und ohne Karriere — der
iibergreifenden Frage geschenkt, in welchem Fall Kinder nicht zu einem
,Karriereknick®, sondern zu einer Fortsetzung der wissenschaftlichen Karrie-
re von Frauen fiihren (kénnen).

In der Forschung wird zudem immer noch davon ausgegangen, dass
Frauen weniger karriereorientiert sind oder ihren beruflichen Erfolg darin
sehen, Beruf und Familie gut vereinbaren zu konnen. Ungefragt bleibt je-
doch, warum Frauen ggf. eine andere Karriere- und Erfolgsdefinition haben
als Mianner. Welche Rolle spielt die individuelle und im Paar hergestellte
Verarbeitung externer Rahmenbedingungen (siehe Individualebene und paar-
externe Ebene oben) fiir die Karriereorientierungen von Wissenschaftlerin-
nen? Das ist die zentrale Frage, der die Autorinnen in Kapitel 4 nachgehen.
Dabei untersuchen sie, welche berufsbiografischen Orientierungen fiir Ent-
scheidungen von Wissenschaftlerinnen im Spannungsfeld von Wissenschaft
und Familie handlungsleitend waren. Welche Karrierenachteile von Frauen
in der Wissenschaft werden von den Frauen und ihren Partnern antizipiert,
und wie gehen sie hinsichtlich der Karriere- und Lebensplanung im Paar
damit um? Zur Beantwortung dieser Fragen werden in diesem Kapitel nur
erfolgreiche Wissenschaftlerinnen, d. h. jene, die zum Zeitpunkt des Inter-
views eine Karriere haben (siche Abschnitt 1.5), miteinander verglichen, um
so Gemeinsamkeiten, aber auch die interne Varianz ,,erfolgreicher Karriere-
orientierungen aufgrund unterschiedlicher Paarkonstellationen und Erfahrun-
gen mit externen Rahmenbedingungen aufzeigen zu konnen.

Abschlielend stellt sich die Frage: Wie wichtig sind die langfristig prak-
tizierten Verflechtungsmuster fritherer Phasen — die in Kapitel 2 behandelt
werden — fiir die spéteren Karriere- und Doppelkarrierechancen von Wissen-
schaftler/innen? Verlangt der Erfolg in der Wissenschaft wirklich eine durch-
gdngige Berufsbiografie a la mdnnliche Normalbiografie? Werden Unter-
brechungen generell bestraft? Werden Mobilitdt oder multilokale Wohn-
arrangements belohnt? Diese Fragen beantwortend, geht es in Kapitel 5 im
Grunde um die grofle Frage: Ist die ,,Maskulinisierung™ weiblicher Lebens-
verldufe der derzeit einzige Weg fiir Frauen zum Erfolg, oder gibt es jenseits
des Karrieremythos (vgl. Moen 2010; Moen/Roehling 2005) individuelle und
Paarstrategien, die gleichfalls Chancen fiir Frauenkarrieren in der Wissen-
schaft und Doppelkarrieren im Paar er6ffnen?

Antworten auf diese Fragen sollen letztlich dazu beitragen herauszufinden,
was forderliche Bedingungen oder ,,Gelingensbedingungen‘ von wissenschaft-
lichen Karrieren von Frauen — und damit verbunden von Doppelkarrieren —
sind und inwiefern Faktoren, die wir hdufig fiir besonders wichtig halten,
vielleicht gar nicht so ausschlaggebend sind.
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1.4 ,Linked Lives“ von wem? — Datengrundlage des
Buches

Das Buch basiert auf einer einmaligen Datenbasis, bestehend aus quantitati-
ven und qualitativen Interviews, die im Rahmen des Projekts erhoben wur-
den. Fiir die Beantwortung unserer Forschungsfragen und das SchlieBen der
oben genannten Forschungsliicken ist es erforderlich, zum einen Informatio-
nen von Wissenschaftler/innen zu haben, die in einem Paarkontext leben, und
zum anderen Informationen zu beiden Partnern zu haben, die auch von bei-
den Partnern jeweils selbst gegeben werden. Gerade Informationen zum
Lebensverlauf der Partner vor der Partnerschaft sowie subjektive Einscht-
zungen hinsichtlich Arbeitsteilung oder Karriereambitionen kénnen nicht aus
,dritter Hand“ gegeben werden. Einen solchen Datensatz gab es bisher in der
Bundesrepublik nicht.

Es liegen inzwischen zwar eine Reihe von qualitativen Studien zu Dop-
pelkarrieren bzw. zur Verflechtung von Berufskarrieren in Partnerschaften
vor (vgl. z. B. Behnke/Meuser 2005; Dettmer/Hoff 2005; Hirseland/Herma/
Schneider 2005; Wimbauer 2010). Deren Aussagekraft ist allerdings auf-
grund der zumeist sehr kleinen Fallzahlen und des jeweils sehr spezifischen
Samples eingeschriankt. Die vorhandenen bevdlkerungsrepriasentativen Da-
tensétze sind auch nicht ausreichend zur Untersuchung von Doppelkarriere-
paaren. Der Mikrozensus bietet zwar eine sehr grofle Fallzahl (auch an Aka-
demikerpaaren), es gibt allerdings kaum Informationen zur Identifizierung von
Doppelkarrieren oder zum Arbeitsort der beiden Partner. Durch sein Quer-
schnittsdesign sind Erwerbskonstellationen in Partnerschaften zudem nur als
punktuelles Phédnomen erfassbar. Innerpartnerschaftliche Aushandlungspro-
zesse und Entscheidungssituationen konnen nicht rekonstruiert werden. Fiir
die Untersuchung von Akademikerpartnerschaften ist die Fallzahl in den
vorhandenen reprisentativen Langsschnittstudien, d. h. im Sozio-oekonomi-
schen Panel (SOEP) des Deutschen Instituts fiir Wirtschaftsforschung oder in
den Deutschen Lebensverlaufsstudien des Max-Planck-Instituts fiir Bildungs-
forschung, zu gering. Zudem wiirden sie bei hoherer Fallzahl zumeist auch
nicht weiterhelfen, da z. B. Wohnarrangements der beiden Partner im Zu-
sammenhang mit den beiden Berufsbiografien nicht erhoben werden bzw.
wurden. Gerade Letzteres kann jedoch als ein zentraler Bestandteil von in-
nerpartnerschaftlichen Verflechtungsarrangements nicht unberiicksichtigt
gelassen werden (siche Kapitel 5 in diesem Buch). Ferner ware die Durch-
fiihrung eigenstandiger qualitativer Interviews mit Wissenschaftlerinnen und
ihren Partnern — riickgekoppelt an eine groBere Fallzahl — nicht moglich
gewesen.
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Stichprobendesign und Inhalte der quantitativen Befragung

Doch eine eigene Datenerhebung durchzufiihren, ist leichter gesagt als getan.
Denn es existiert kein Register fiir Wissenschaftler/innen — und schon gar
nicht eines, in dem der Partnerschaftsstatus registriert wiare —, auf dessen
Basis dann eine Stichprobenziehung moglich gewesen wére. In dem Projekt
haben wir daher folgenden Weg gewihlt: Das Erhebungsinstitut Infas Bonn
hat im Sommersemester 2008 eine Recherche der Mitarbeiterverzeichnisse
auf den Internetseiten von 18 ausgewihlten Hochschulen (in GroBstiddten
und mittelgroBen Stddten mit groBen Universitidten) durchgefiihrt. Fiir eine
grofle Zahl der sozial-, technik- und naturwissenschaftlichen Fachbereiche
(ohne Medizin) wurden ein Personenverzeichnis und eine (soweit moglich
erste) Klassifikation nach Karrierestufen erstellt. Auf dieser Grundlage er-
folgte eine Zufallsziehung innerhalb der nach Geschlecht, Karrierestufe,
Disziplin und regionalem Kontext definierten Zellen (siehe Tabelle 1.1).

Im Wintersemester 2008/09 wurde mit diesen Wissenschaftler/innen ein
standardisiertes telefonisches Lebensverlaufsinterview (CATI) von Infas
Bonn durchgefiihrt. Befragt wurden dabei nur wissenschaftliche Beschiftigte
der Hochschulen, die seit mindestens zwei Jahren in einer festen Partner-
schaft lebten und deren Partner/innen (zum Interviewzeitpunkt) ebenfalls
einen Hochschulabschluss hatten.

In den Telefoninterviews wurden detaillierte Angaben zu allen Ausbil-
dungs- und Hochschulabschliissen sowie fiir den Zeitraum seit dem ersten
Hochschulabschluss bis zum Interviewzeitpunkt erhoben sowie monatsge-
naue Angaben zu allen Aktivitidten der Berufsbiografie (inkl. Unterbrechun-
gen aufgrund von Kindererziehung, Arbeitslosigkeit oder sonstigen Aktivité-
ten) und zu allen Partnerschaften und Kindern (inkl. Angaben zur Kinder-
betreuung bis zum sechsten Lebensjahr). Zudem wurde fiir jede Episode
dieser Berufsbiografie das iiberwiegende Wohn-, Erwerbs-, Einkommens-
und Arbeitsteilungsarrangement des Paares erfragt; ferner Einzelheiten zu
zentralen Rahmenbedingungen und Entscheidungskonstellationen.

Viele dieser Informationen kdnnen nicht oder nicht zuverlédssig (ohne
»Rationalisierungs“-Prozesse) retrospektiv, d.h. im Nachhinein, erhoben
werden. Daher wurden Wissenschaftler/innen auf vier Karrierestufen befragt,
um so moglichst ,,nah“ an den jeweiligen Entscheidungssituationen zu sein:

1. nicht promovierte Mitarbeiter/innen (Promovierende);

2. Promovierte, deren Promotion maximal drei Jahre zuriicklag;

3. Promovierte, deren Promotion mehr als drei Jahre zuriicklag, und Junior-
professor/innen;

4. Professor/innen (C3/C4 und W2/W3).

Da die Angaben zur Partnerschaft nicht und zur Karrierestufe nicht immer
aktuell oder eindeutig auf Internetseiten verfiigbar sind, wurde iiber ein kurzes
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Eingangs-Screening sichergestellt, dass die Person den Stichprobenkriterien
(wissenschaftliche/r Beschiftigte/r dieser Hochschulen, seit mindestens zwei
Jahren in einer Partnerschaft mit einem/r gleichfalls akademisch gebildeten
Partner/in lebend und Einordnung in eine der vier Karrierestufen) entsprach
und bereit war, eine Kontakttelefonnummer fiir ihre/n Partner/in zu vermit-
teln (da auch das Partnerinterview fiir die Untersuchung wichtig war, siche
oben). War dies der Fall, wurde ein (vollstindiges) Interview durchgefiihrt.
Nach Abschluss des Interviews wurden dann der/die Partner/in fiir das stan-
dardisierte Partnerinterview kontaktiert und die Zielpersonen fiir ein qualita-
tives Interview ausgewahlt (siehe unten).

Tabelle 1.1: Realisierte Interviews mit Wissenschaftler/innen und ihren
Partner/innen nach Karrierestufe, Geschlecht und Disziplin
(absolute Anzahl)
Promo- Promovierte Promovierte Professor/in-
vierende (seit maximal | (seit mehr als nen
drei Jahren) drei Jahren)
Disziplin M F M F M F M F
Wissenschaftler/innen

Technikwissenschaften 29 32 22 15 46 36 37 13
Naturwissenschaften 31 35 21 28 42 44 36 32
Sozialwissenschaften 34 38 26 22 38 31 42 37
Gesamt 94 105 69 65 126 111 115 82
Geplante Fallzahl

(absolut) 90 90 90 90 90 90 105 105
Realisierte Fallzahl

(in%) 104% 117% 77% 72% | 140% 123% | 110% 78%

Partner/innen

Technikwissenschaften 21 22 14 9 36 29 22 9
Naturwissenschaften 26 23 17 18 30 34 27 21
Sozialwissenschaften 24 32 17 17 29 26 27 22
Gesamt 71 77 48 44 95 89 76 52

M = Minner, F = Frauen

Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen

Fiir jede der vier Karrierestufen wurden fiir Manner und Frauen und die drei
Disziplinengruppen jeweils 30 bzw. bei den Professoren/innen 35 standardi-
sierte Interviews angestrebt (insgesamt 750 Interviews). Zudem sollten
500 standardisierte Interviews mit ihren Partner/innen durchgefiihrt werden.
Realisiert wurden letztlich 767 Interviews mit Wissenschaftler/innen und
552 mit ihren Partner/innen. Gleichwohl konnte nicht in allen Gruppen die
angestrebte Fallzahl erreicht werden (siche Tabelle 1.1). Dies betrifft insbe-
sondere die Gruppe der Professorinnen in den Technikwissenschaften (bei
denen die Grundgesamtheit bereits extrem klein ist) sowie die Gruppe der



,,Linked Lives “ in der Wissenschaft 31

Wissenschaftler/innen, deren Promotion maximal drei Jahre zuriicklag. Letz-
tere konnten grofBtenteils mit Interviews der Promovierten, deren Promotion
mehr als drei Jahre zuriicklag, ausgeglichen werden.

Der Arbeitsort und die Erwerbstétigkeit bzw. Nichterwerbstétigkeit der
Partner/innen der befragten Wissenschaftler/innen mussten nicht in der
Hochschule oder in der Wissenschaft sein. Damit konnen sehr unterschiedli-
che Konstellationen verglichen werden: Beide Partner in der Wissenschaft
(wissenschaftshomogene Paare); ein Partner in und einer auflerhalb der Wis-
senschaft erwerbstitig (berufsfeldheterogene Paare); ein Partner in der Wis-
senschaft und der andere Partner nicht erwerbstitig (Einverdienerpaare in der
Wissenschaft). Nicht beriicksichtigt werden in unseren Analysen — wenn sie
sich auf den Interviewzeitpunkt beziehen — damit ,,nur* Doppelverdiener-
und Einverdienerpaare auBlerhalb der Wissenschaft sowie Paare, in denen
beide Partner nicht erwerbstitig sind. All diese Konstellationen kdnnen
gleichwohl fiir den Zeitraum vor dem Interview auch bei den von uns befrag-
ten Paaren auftreten und damit beriicksichtigt werden.

Ahnliches gilt fiir das Auswahlkriterium ,,.Leben in einer Partnerschaft®.
Die von uns befragten Wissenschaftler/innen hatten zum Interviewzeitpunkt
seit mindestens zwei Jahren eine Partnerschaft. Das schliefft allerdings nicht
aus, dass sie in den Zeiten davor zeitweise keine/n Partner/in hatten. Im Daten-
satz sind damit nur jene nicht enthalten, die entweder zum Interviewzeitpunkt
temporédr keine/n Partner/in hatten oder (bis zum Interviewzeitpunkt) nie in
einer Partnerschaft gelebt haben. Wie grof3 dieser Anteil ist, ist schwer abzu-
schitzen, denn es gibt keine verldssliche Datenbasis, um dies zu berechnen
(siche oben). Gleichwohl ist angesichts der Verbreitung von Partnerschaften
auch bei Hochschulabsolvent/innen davon auszugehen, dass mit dieser Stich-
probe ein substanzieller Anteil der an Hochschulen arbeitenden Wissen-
schaftler und die Mehrheit der dort tatigen Wissenschaftlerinnen erfasst werden
(siche Abschnitt 1.2).

Die standardisierten Lebensverlaufsinterviews wurden fiir die Kapitel
des Buches in vielféltiger Weise deskriptiv und multivariat ausgewertet.
Dabei lassen sich zwei wichtige Auswertungsstrategien unterscheiden:
(a) verlaufsbezogene Auswertungen zum individuellen Karriereverlauf der
Wissenschaftler/innen oder zu den Verflechtungsarrangements im Paar (z. B.
als Verteilungsgrafiken des jeweiligen individuellen oder im Paar realisierten
Karrierestatus iiber einen bestimmten Zeitraum sowie Auswertungen mittels
Sequenz- und Regressionsanalysen) und (b) ereignisbezogene Auswertungen
(z. B. bis zur Promotion oder zu einem der nichsten Karriereschritte in der
Postdoc-Phase — siche Abschnitt 1.5 — sowie vor und nach der Geburt von
Kindern).

Bei den deskriptiven Auswertungen — wenn sie nicht fachgruppenspezi-
fisch sind — wurde durch eine entsprechende Gewichtung beriicksichtigt, dass
unterschiedliche Fallzahlen fiir die drei Disziplinengruppen vorliegen. Bezo-
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gen z. B. auf das Gesamtsample liegen bei den Frauen aus den naturwissen-
schaftlichen Fachern mit 139 Gespridchen mehr Interviews vor als aus den
sozialwissenschaftlichen (128) und den technikwissenschaftlichen (96) Fa-
chern. Bei den Minnern gibt es ein leichtes Ubergewicht der Sozialwissen-
schaftler (140) gegeniiber den Technik- und Naturwissenschaftlern (134 bzw.
130). Ahnliche Unterschiede bestehen auch, wenn einzelne Karrieregruppen
oder nur jene Félle ausgewertet werden, bei denen auch Interviews der Part-
ner/innen vorliegen. Angesichts unterschiedlicher Karrierelogiken in diesen
drei Fachergruppen (vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a) wiirde eine ungewich-
tete Verwendung der Daten in deskriptiven Analysen dazu fiihren, dass die
Logiken der Disziplinen, die mit héheren Fallzahlen vertreten sind, durch-
schlagen wiirden und somit die Verallgemeinerbarkeit eingeschrénkt wére. In
die deskriptiven Analysen gehen die einzelnen Félle der drei Disziplinen-
gruppen daher mit einem unterschiedlichen Gewicht ein, womit sichergestellt
wird, dass keine Gruppe ein Ubergewicht erhilt bzw. dass alle drei Gruppen
gleichermaflen zum Ergebnis beitragen. In den multivariaten Analysen wird
diese ungleiche Fallzahl durch die Schitzung entsprechender Koeffizienten
angemessen beriicksichtigt.

Design und Inhalte der qualitativen Befragung

Als zweiter Teil des Projekts wurde eine qualitative Befragung mit einer
Auswahl von Wissenschaftlerinnen und ihren Partnern durchgefiihrt. Gegen-
stand dieser qualitativen Interviews waren das subjektive Planungsverhalten,
die innerpartnerschaftlichen Handlungsstrategien und Bewertungsdimensionen,
die Aushandlungsprozesse im Paar sowie die Antizipationen, Deutungen und
Verarbeitungen der institutionellen Umweltfaktoren wissenschaftlicher Karrie-
ren im Spannungsfeld von Partnerschaft und Familie. Am Ende der standar-
disierten Lebensverlaufsinterviews wurden daher alle Interviewpartner/innen
um ihre Zustimmung zu einer weiteren Befragung gebeten. Die erteilte
Panelbereitschaft war mit 96% der Wissenschaftler/innen und 97% der Part-
ner/innen sehr hoch. Letztlich war die reale Teilnahmebereitschaft an einem
qualitativen Interview etwas geringer. Von den 47 angeschriebenen Wissen-
schaftlerinnen konnten 33 fiir ein Interview gewonnen werden. Dariiber
hinaus wurden — wie geplant — zwolf Interviews mit Partnern dieser Wissen-
schaftlerinnen durchgefiihrt.

Alle panelbereiten Wissenschaftlerinnen wurden nach einem theoriege-
leiteten Sampling-Verfahren in die Auswahl fiir die qualitativen Interviews
einbezogen. Die darin festgelegten Gruppen kontrastieren in Bezug auf theo-
retisch festgesetzte Kriterien, wobei durch Variation dieser Kategorien eine
maximale Heterogenitit der Merkmalskombinationen im Sample vertreten ist
(,;,model of deliberate sampling of heterogeneity” nach Campbell/Cook
1979). Nach dem von Glaser/Strauss (1967) formulierten Séttigungsprinzip
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fiir qualitative Interviews geniigen zehn bis zwolf themenzentrierte Inter-
views mit Experten des zu sondierenden Themenfeldes, da weitere Inter-
views keine themenrelevanten zusitzlichen Informationen erbringen. Diese
Vergleichsgruppenkonstruktion ermdglicht spitere kontrastierende Fallver-
gleiche bestimmter Untergruppen (vgl. Kluge/Kelle 2001).

Zentrale Auswahlkriterien waren die Paar-Karriere-Konstellation zum
Zeitpunkt des Interviews sowie die Disziplinenzugehorigkeit. Bei der Paar-
Karriere-Konstellation (zum Interviewzeitpunkt der standardisierten Erhe-
bung) haben wir folgende Gruppen unterschieden: (a) Wissenschaftlerinnen,
bei denen beide Partner eine Karriere haben (d. h. Doppelkarrierepaare,
n=15), (b) Wissenschaftlerinnen, bei denen nur der Mann (n=9) oder (c) nur
die Frau eine Karriere hatte (n=9). Von den insgesamt 33 interviewten Frau-
en waren elf Professorinnen, 24 der Frauen hatten Kinder und neun hatten
(noch) keine. Dariiber hinaus wurde die Facher- und die Berufsfeldkonstella-
tion der Paare zum Zeitpunkt des standardisierten Interviews beriicksichtigt.
Es wurden 14 Frauen mit einem wissenschaftshomogenen Partner und 19
Frauen mit einem fachhomogenen Partner interviewt. Die meisten Wissen-
schaftlerinnen befanden sich zum Interviewzeitpunkt in der Gruppe der Pro-
movierten, deren Promotion mehr als drei Jahre zuriicklag. Dariiber hinaus
wurden auch ,.frisch® Promovierte (Karrierestufe 2) sowie Professorinnen
befragt.

Die interviewten Partner von zwolf dieser Wissenschaftlerinnen wurden
nach folgenden Kriterien ausgewéhlt: Alter zwischen 30 und 49 Jahren (bzw.
zwischen 1960 und 1979 geboren), aus Doppelkarriere- sowie Einkarriere-
paaren sowie aus Paaren mit typischer und egalitérer Arbeitsteilung im Haus-
halt. Dariiber hinaus sind alle drei Disziplinengruppen sowie Partner mit
Berufstitigkeiten innerhalb und auflerhalb der Wissenschaft vertreten.

Die Erhebung der qualitativen Interviews folgte der im SFB 186 entwi-
ckelten Methode des problemzentrierten Interviews (vgl. Witzel 2000). Auf
der Grundlage eines Leitfadens mit einem Themenkatalog, der sicherstellt,
dass alle interessierenden Themenkomplexe angesprochen und ggf. nachge-
fragt werden, erlaubt diese Interviewform die Konzentration auf vordefinierte
Themenbereiche und Einflussfaktoren. Durch die Verkniipfung von offenen
Erzéhlaufforderungen mit dialogischen Sondierungssequenzen, die Bezug
auf bestimmte Karriere- und Partnerschaftsphasen nehmen, bietet diese
Interviewform geniigend Raum fiir die Selbstthematisierungen der Befragten.
Um die Erinnerungsarbeit und Rekonstruktion der faktischen Sequenzierung
der Karriere- und Beziehungsphasen im Interview zu erleichtern, wurde aus
den Daten der quantitativen Befragung fiir jede/n Interviewpartner/in eine
personliche Verlaufsgrafik erstellt. Die Interviews thematisierten die dort
verzeichneten Sequenzen, die interessierenden (institutionellen) sichtbaren
,turning points* sowie weitere subjektiv bedeutsame ,,turning points“. Dieses
Verfahren der dokumentengestiitzten Rekapitulation ermdglicht eine sehr
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gute Verbindung von quantitativen Lebensverlaufsdaten und qualitativen
Sinnstrukturen.

Zentrale Charakteristika der befragten Wissenschaftler/innen

Die standardisiert befragten Wissenschaftler/innen waren zum Interviewzeit-
punkt je nach Karrierestufe (im Median) zwischen knapp 29 und 54 Jahren
alt (Tabelle 1.2). Bei den Professor/innen gab es deutliche Altersunter-
schiede: Professorinnen waren im Schnitt sechs Jahre jiinger als Professoren
(dies weist auf eine noch stérkere Unterreprasentanz von Frauen in friiheren
Generationen hin). Beim ersten Hochschulabschluss waren die ménnlichen
Wissenschaftler aller Karrierestufen im Schnitt 26 Jahre alt, Wissenschaftle-
rinnen ein Jahr jinger. Im Median haben die promovierten Wissenschaft-
ler/innen und Professor/innen mit Anfang 30, d. h. etwa fiinf Jahre nach dem
(ersten) Hochschulabschluss, promoviert. Auch hier gab es kaum Geschlech-
terunterschiede. Anders sieht es bei der Habilitation aus. Sie wurde von den
Professoren — im Median — 14 Jahre nach dem Hochschulabschluss erwor-
ben, von den Professorinnen nach 15,5 Jahren.

Tabelle 1.2:  Ausgewihlte Merkmale der Wissenschaftler/innen nach
Karrierestufe und Geschlecht (Median* in Jahren)

Dauer vom
1. Hochschulabschluss

Alter bei ... bis ... Dauer

_5 c 5 5 T S %

2 £5 2 = s 3 < | 2%

) S g 5 z 2 S c | s2

E|T8| o g s | S| &85

- N 2 N oo

Promovierende M 30,8 26,7 B B B B 7.8
F 28,7 25,4 - - - - 6,4

Promovierte M 39,0 25,9 31,4 - 5,4 - 9,4 13,1
F 38,8 25,5 31,4 - 5,4 - 7,0 15,9

Professorfinnen M 54,1 25,7 30,8 37,3 4,8 14,3 8,0 29,2
F 48,4 25,1 30,8 39,0 5,2 15,5 | 12,0 24,9

* Der Median gibt Auskunft iiber das Alter, bis zu dem bei 50% des Samples das jeweilige
,,Ereignis® eingetreten ist. Im Unterschied zum arithmetischen Mittel (Durchschnitt) ist
der Median nicht anfillig fiir Extremfélle. Zudem erlaubt er fir Ereignisse, die (noch)
nicht bei allen Personen des Samples stattgefunden haben (z. B. Geburt des ersten Kindes
oder Habilitation), das gesamte Sample fiir die Berechungen zu beriicksichtigen.

M = Minner, F = Frauen

Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen
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Wie die Dauer der Partnerschaften zum Interviewzeitpunkt zeigt, handelt es
sich um langjahrige Paarbeziehungen. Die Bindung an eine/n Partner/in war
bereits zu Beginn der beruflichen Laufbahn weit verbreitet. Knapp drei Vier-
tel aller Wissenschaftler/innen lebten bereits beim ersten Hochschulabschluss
in einer Partnerschaft; bei drei Vierteln von ihnen dauert(e) sie bis zum Inter-
viewzeitpunkt an. Die befragten Wissenschaftlerinnen lebten etwas haufiger
in einer Partnerschaft als ihre ménnlichen Kollegen (78% vs. 71%) sowie
etwas hdufiger auch mit dem gleichen Partner wahrend ihres — vom ersten
Hochschulabschluss bis zum Interviewzeitpunkt beobachteten — beruflichen
Werdegangs (79% der Frauen vs. 74% der Ménner). Dieser hohe Anteil an
(langjdhrigen) Partnerschaften ist teilweise der Stichprobenkonstruktion
geschuldet. Personen, die nie in einer Partnerschaft gelebt haben oder ldngere
Zeiten ohne Partner/in waren, hatten keine bzw. eine statistisch geringere
Chance, als Zielperson in die Befragung aufgenommen zu werden (siche
oben). Gleichwohl ist dies kein Manko fiir die Analysen, da gerade bei der
Verflechtung von Berufsbiografien in der Partnerschaft ein Forschungsdefizit
besteht (siche Abschnitt 1.3) und dies der Gegenstand des Buches ist.

Die Wissenschaftlerinnen waren etwa 23 Monate (Median) jiinger als
ihre Partner, Wissenschaftler umgekehrt elf Monate élter als ihre Partnerin-
nen. Bei der Hilfte der Wissenschaftler studierte die Partnerin noch, als er
bereits sein Studium abgeschlossen hatte (vs. 31% der Wissenschaftlerinnen,
die zum Zeitpunkt des Hochschulabschlusses ihrer Partner noch studierten).

Hinsichtlich der Kinder gab es nur bei den Professor/innen deutliche
Unterschiede: 85% der Professoren waren Viter (im Schnitt von zwei Kin-
dern), aber ,,nur” 61% der Professorinnen hatten (im Durchschnitt) ein Kind.
Drei Viertel der promovierten Wissenschaftler/innen hatten (mindestens) ein
Kind; bei den Promovierenden hatten hingegen drei Viertel (noch) keine
(leiblichen) Kinder. Fiir den Zeitpunkt der Geburt des ersten Kindes gibt es
gleichfalls deutliche Unterschiede sowohl zwischen den als auch innerhalb
der Karrierestufen: 50% der promovierte Frauen hatten ihr erstes Kind bis
sieben Jahre nach ihrem ersten Hochschulabschluss und somit zwei Jahre
frither als ihre méinnlichen Kollegen. Im Unterschied dazu fand bei den Pro-
fessorinnen die Geburt des ersten Kindes im Schnitt zwolf Jahre nach dem
Hochschulabschluss und damit vier Jahre spéter als bei ihren Kollegen statt.

Diese Unterschiede zwischen den Karrierestufen sind ein erneuter Hin-
weis darauf, dass es Frauen mit Kindern in der Wissenschaft schwerer haben.
Die Verringerung des Kinderanteils sowie die Erhdhung des Alters, wann
diese Kinder geboren wurden, bei den Professorinnen im Vergleich zu den
Promovierten sind Anzeichnen dafiir, dass promovierte Wissenschaftlerinnen
mit (frithen) Kindern schlechtere Chancen haben, auf eine Professur zu kom-
men. Diese Interpretation scheint angebracht zu sein, da der Altersunter-
schied zwischen den weiblichen Promovierten und Professorinnen nur durch-
schnittlich zehn Jahre betrégt (siche Tabelle 1.2). Somit wire es sehr frag-
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lich, diese Unterschiede als ,,Generationenunterschiede® zu interpretieren.
Die Befunde fiir die (dlteren) Professorinnen sind daher nicht nur auf sie zu
beschrianken. Vielmehr lédsst sich aus ihnen wohl auch ein haufigerer ,,Aus-
stieg* aus der Wissenschaft von Frauen mit Kindern bei den (jiingeren) Pro-
movierten antizipieren (siche dazu auch Kapitel 3 in diesem Buch).

Aussagekraft der Daten

Die Daten, die in diesem Buch fiir die Analysen verwendet werden, sind
nicht reprisentativ fiir alle Wissenschaftler/innen an deutschen Universititen.
Positiv formuliert, stehen die Ergebnisse fiir folgende Personengruppen:

— Personen mit einem Hochschulabschluss, die mindestens eine gewisse
Zeit (mindestens zum Interviewzeitpunkt) an einer der 18 ausgewéhlten
Universitdten (in GroB- und mittelgroBen Stddten) beschéftigt waren;

—  Wissenschaftler/innen, die mindestens eine zweijahrige Partnerschaft mit
einem gleichfalls akademisch gebildeten Partner hatten;

—  Wissenschaftler/innen aus Fachrichtungen der Technik-, Natur- und
Sozialwissenschaften (aus Griinden der Anonymisierung verzichten wir
angesichts qualitativen Interviews auf die Benennung der ausgewéhlten
Fachrichtungen in diesen drei Disziplinengruppen).

Diese Untersuchungsgruppe ist fiir die Beantwortung der oben formulierten
Fragestellungen des Buches zu Wissenschafiskarrieren in (heterosexuellen)
Partnerschaften sehr geeignet.® Die Beriicksichtigung der drei Fachdiszipli-
nen — Technik- (stark ménnlich dominiert), Natur- (ménnlich dominiert) und
Sozialwissenschaften (gemischt bis mannlich dominiert) — schiitzt zudem vor
disziplindren Verkiirzungen aufgrund von unterschiedlichen Karrierelogiken
oder geschlechteranteilsméBigen Realitdten.

Mit dieser Konstruktion der Untersuchungspopulation gehen auch einige
Einschrankungen einher. Erstens haben wir es eher mit einer positiven Aus-
wahl an Personen hinsichtlich des Verbleibs in der Wissenschaft zu tun. Alle
Personen, die sich — aus welchen Griinden auch immer — generell gegen die
Wissenschaft entschieden haben, sind nicht im Sample enthalten (gleichwohl
sind ,,Riickkehrer/innen* enthalten, die zeitweise — vor der Befragung — nicht
in der Wissenschaft waren). Der Ausstieg aus der Wissenschaft kann daher
nicht direkt untersucht werden, sondern nur {iber einen Vergleich der Merk-
male der Gruppen der Promovierenden, Promovierten und Professor/innen
erfolgen (siche oben das Beispiel bei den Kindern). Dabei ist daran zu erin-
nern, dass Wissenschaftler/innen, die (noch) nie eine Partnerschaft hatten
oder deren Partner/in keinen Hochschulabschluss hat, nicht Teil der Untersu-
chungspopulationen sind (sieche oben). Zweitens haben in unserem Sample

6  Interviews mit Wissenschaftler/innen in gleichgeschlechtlichen Paarbeziehungen bleiben
aufgrund der zu geringen Fallzahl in den Analysen dieses Buches unberiicksichtigt.
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mehr Wissenschaftler/innen Kinder als in anderen Studien, da wir nur jene
untersuchen, die in einer Partnerschaft leben und damit mit hoherer Wahr-
scheinlichkeit auch Kinder haben als Singles. Schlielich kdnnen wir drittens
keine Aussagen machen zu den Geistes- und Kulturwissenschaften sowie zu
kleinen Universitdten, in denen nicht alle drei Fachdisziplinen vertreten sind,
und zu kleineren Stidten. Thre Nichtberiicksichtigung ist forschungspragmati-
schen Griinden, d. h. der Kostenbegrenzung hinsichtlich der Fallzahlen, ge-
schuldet.

1.5 Doppelkarriere — Was ist das?

In élteren wie neueren Studien werden Doppelkarrierepaare selten explizit
und einheitlich definiert und operationalisiert (vgl. Hiller/Dyehouse 1987;
Saraceno 2007). Damit ist die Vergleichbarkeit unterschiedlicher For-
schungsergebnisse iiber unterschiedliche Untersuchungspopulationen und die
Zeit hinweg nur in eingeschrinktem Malle moglich. Dieser Sachverhalt ist
jedoch weniger einer ,,Nachlissigkeit der Forscher/innen geschuldet, sondern
grofteils der realen Problematik der Definition von dem, was denn eigentlich
eine Karriere ist (vgl. Moen 2003; 2010), und damit einhergehend auch, was
eine Doppelkarriere ist. Insofern werden auch wir keine allgemeingiiltige
Definition geben konnen, gleichwohl mdchten wir unsere Definition offenlegen
und begriinden.

Dazu ist zundchst ein Blick auf die Defizite vorliegender Definitionen
oder Operationalisierungen von Doppelkarrieren sinnvoll. Erstens werden
(immer noch) hiufig Doppel-Karriere-Paare mit Doppel-Verdiener-Paaren
gleichgesetzt (vgl. z. B. Aldous 1982; Bernasco/De Graaf/Ultee 1998; Bloss-
feld/Drobni¢ 2001). Damit ist jede Teilnahme an (bezahlter) Erwerbsarbeit —
unabhdngig von Niveau, Laufbahnstufe oder sonstigen Charakteristika der
ausgeiibten Téatigkeit — eine ,,Karriere®.

Zweitens gibt es auch in Studien, die eine solche Unterscheidung treffen,
keine einheitlichen Kriterien fiir die Definition einer Karriere. Verwendet
werden hier ganz unterschiedliche strukturelle Merkmale der Erwerbstétig-
keit, so etwa die berufliche Stellung (vgl. z. B. Gross 1980; Lucchini/Sarace-
no/Schizzerotto 2007), das erforderliche Bildungsniveau zur Ausiibung einer
Tatigkeit (vgl. z. B. Rusconi/Solga 2007) oder das Ausiiben einer Profession
(vgl. z. B. Bryson/Bryson 1980; Dettmer/Hoff 2005; Poloma/Pendelton/Gar-
land 1981).

Drittens wird aus subjektiven Indikatoren héufig eine real vorhandene
Karriere abgeleitet. So definieren einige Autor/innen die Karriere anhand von
subjektiven Karriereeinstellungen oder -ambitionen — oft zusammengefasst
unter dem Begriff des ,,job commitment™ (fiir eine Kritik siehe Hiller/Dye-
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house 1987; Levy/Biihlmann/Widmer 2007) — und setzen dies mit der Reali-
sierung von Karrieren gleich.

Viertens wird von einigen Autoren zu Recht darauf hingewiesen, dass
Karrieren nicht statisch definiert werden sollten, sondern dynamisch als eine
Entwicklung, was allerdings sehr selten geschieht. Von daher sollte die Kar-
rieredefinition die Betrachtung der (bisherigen) Gesamtbiografie und deren
Kumulativitdt sowie Entwicklungsrichtung einbezichen (vgl. Bielby/Bielby
1984; Hiller/Dyehouse 1987; Levy/Biihlmann/Widmer 2007).

Diese Vielfalt der Definitionskriterien und ihrer Operationalisierung ist
auch auf die urspriingliche Karrieredefinition von Rapoport und Rapoport
(1969) zuriickzufiihren. In dem ersten Beitrag zu Doppelkarrieren definieren
sie Karrieren (im Unterschied zur Erwerbstétigkeit) als ,,jobs which are high-
ly salient personally, have a developmental sequence and require a high
degree of commitment* (Rapoport/Rapoport 1969: 3). In der bisherigen For-
schung werden allerdings nur jeweils einzelne Dimensionen beriicksichtigt,
und nur selten wird die hier formulierte Mehrdimensionalitit von Karriere
umgesetzt.

Dariiber hinaus wird diskutiert, ob sich Doppelkarrieren auf Paare oder
Familien bezichen. Der Titel der ersten Studie von Rapoport und Rapoport
(1969) zu Doppelkarrieren bezog sich nicht auf das Paar, sondern auf ,,The
Dual Career Family”. Hier untersuchten sie also Paare, bei denen beide
(Ehe-)Partner eine Karriere und zumindest ein Kind hatten. Eine neuere Studie
definiert Kinder als eine Bedingung von Doppelkarrieren — mit der Begriin-
dung, dass erst durch ,,dic damit verbundenen Pflichten und die ,Familien-
arbeit* die Berufskarrieren beider Partner schwer realisierbar wéren (Cle-
ment/Clement 2001: 255). Aus dieser Perspektive haben wir es quasi mit
einer doppelten Doppelkarriere zu tun: der Realisierung zweier Berufskarrieren
und deren Verbindung mit der Geburt und Erziehung von Kindern. Diese
Definition ist jedoch aus zwei Griinden problematisch. Erstens wird damit
die Beziehungs- und Hausarbeit von Paaren ohne Kinder a priori als ,,ein-
fach abgewertet; zweitens wird auf diese Weise normativ gesetzt, dass Kinder
zu einer (vollkommenen) Paarbeziehung dazugehdren, denn kinderlose Paare
konnten per Definition keine Doppelkarriere haben. Es gibt nun aber nicht
nur zahlreiche Studien fiir unterschiedliche Lénder, die belegen, dass die
Geburt von Kindern die Chance von Frauen fiir eine Erwerbstitigkeit und
Karriere — und demzufolge die Wahrscheinlichkeit von Doppelkarrieren —
verringert (vgl. z. B. Levy/Biihimann/Widmer 2007; Levy/Ernst 2002; Luc-
chini/Saraceno/Schizzerotto 2007; Rusconi/Solga 2007; Schulz/Blossfeld
2006). Genauso zahlreich sind die Belege auch dafiir, dass die Verflechtung
von zwei Berufsbiografien auch ohne Kinder weder selbstverstéandlich noch
unkompliziert bzw. immer erfolgreich ist (vgl. z. B. Becker/Moen 1999;
Bielby/Bielby 1992; Hertz 1986; Klein 1996; Rusconi/Solga 2007). Die oft
mit Karrieren verbundenen Erfordernisse in zeitlicher und rdumlicher Hin-
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sicht stellen nicht erst bei Kindern grofle Herausforderungen fiir Paare dar
(siehe Abschnitte 1.2 und 1.3 sowie die weiteren Kapitel dieses Buches).

Definition von Karriere und Doppelkarriere in diesem Buch

Angesichts dieser Forschungs- und Diskussionslage unterscheiden wir in
diesem Buch explizit zwischen Erwerbstitigkeit und Karriere. Die blof3e
Erwerbsarbeit ist zwar eine notwendige Voraussetzung, jedoch kein hinrei-
chendes Merkmal fiir das Vorhandensein einer Karriere. Fiir diese Unter-
scheidung verwenden wir die folgenden Kriterien.

Als Erstes muss es sich um die Ausiibung einer bildungsaddquaten
Tatigkeit handeln, d. h. die ausgelibte Tétigkeit muss den bisher erworbenen
Qualifikationen entsprechen. Insofern ist nicht das Einkommen, sondern der
Tatigkeitsinhalt ausschlaggebend.

Zweitens ist — wie bereits von Rapoport und Rapoport (1969) ausgefiihrt
— die Aussicht auf eine berufliche (Weiter-)Entwicklung wichtig. Karrieren in
unterschiedlichen Berufen, Tétigkeitsbereichen und Wirtschaftssektoren
folgen zwar unterschiedlichen Logiken und Anforderungen hinsichtlich
Laufbahnmustern und Professionskulturen; allen ist jedoch gemein, dass sie
Aufstiegsmdglichkeiten beinhalten. Dies entspricht auch der Karrieredefini-
tion des Dudens einer (schnellen, erfolgreichen) beruflichen Laufbahn, einem
beruflichen Vorwértskommen sowie dem zugrunde liegenden franzdsischen
Wort ,,carriere” (Rennbahn, Laufbahn) (vgl. Drosdowski 1989). Dementspre-
chend miissen Karrieren im Lédngschnitt definiert werden, um die kumulati-
ven und aufwirtsgerichteten Verdnderungen der Qualifikation, beruflichen
Stellung sowie den sozialen Aufstieg beobachten zu konnen. Das Vorhanden-
sein einer Karriere wird von uns deshalb anhand der realisierten beruflichen
Entwicklung bzw. der Aussicht darauf entsprechend dem Lebens- oder bes-
ser institutionellen Alter definiert (siche unten). So wére z. B. eine Stelle in
der Wissenschaft, auf der promoviert werden kann, fiinf Jahre nach dem
Abschluss des Studiums karrierekonform, nicht jedoch zehn Jahre danach.

Kinder sowie ,job commitment® und Karriereambitionen werden als
Definitionskriterium von uns nicht beriicksichtigt. Sie konnen sicherlich
wichtige Einflussfaktoren fiir die Realisierung von Karrieren darstellen — was
allerdings empirisch zu priifen wire (Levy/Bithlmann/Widmer 2007: 264;
siehe auch die Kapitel 3 und 4 in diesem Buch); sie definieren selbst jedoch
nicht, ob man beruflich, im Sinne einer Karriere, erfolgreich ist oder nicht.

Aus diesen Uberlegungen ergibt sich folgende Operationalisierung des
Karrierebegriffs in diesem Buch, die auch anhand der erhobenen Daten der
standardisierten Interviews umgesetzt werden konnte. Werden diese Krite-
rien von beiden Partnern erfiillt, liegen dementsprechend Doppelkarrieren
vor. Abbildung 1.2 zeigt unsere zentralen Kriterien fiir Karrieren in der Wis-
senschaft entsprechend dem institutionellen Alter und der Karrierestufe.
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Abbildung 1.2: Zentrale Definitionskriterien fiir Karrieren im Wissen-

schaftssystem
Professur
Juniorprofessur (W1) | Direktor u. A.
i
1
Promotionsstipendien Habilitationsstipendien 1
[ Professur
! i : Direktor
Hoch qualifizierte, wissenschaft- Projektleitung mit mindestens u. A
lich Tatigkeit 1 Mitarbeiter/in
i : v ;
To T4 T1o Tl Ta7 T1s
2 o Technikwissenschaften
% 3 ohne Habilitation, dafiir
g S = Projektleitung mit min-
K] 3 2 | destens
S [ 8 | 5 Mitarbeiter/innen
: ;
: : :
T o
- o

Anmerkung: Ty definiert den Zeitpunkt des ersten Studienanschlusses, T¢ steht fiir ,,sechs
Jahre nach dem Hochschulabschluss® usw.

Hinsichtlich des Erwerbs von Qualifikationen sollten sechs Jahre nach dem
ersten Hochschulabschluss die Promotion und 16 Jahre danach die Habilita-
tion vorliegen (siche unterer Teil von Abbildung 1.2). Eine Juniorprofessur
wurde bis maximal 17 Jahre nach dem Hochschulabschluss als addquat defi-
niert. Schaut man sich diejenigen an, die es (schon) auf eine Professur ge-
schafft haben (mit der Promotion im Durchschnitt nach fiinf Jahren und der
Habilitation nach zwdlf Jahren, siche Tabelle 1.2), so geben wir mit diesen
Schwellenwerten etwas ,,mehr Zeit“ im Vergleich zu den darin zum Aus-
druck kommenden Karrierelogiken (vgl. auch Zimmer/Krimmer/Stallmann
2007: 103). (Noch) Langere Zeitrdume fiir das Erreichen dieser Karriere-
schritte stellen eine ,,Abweichung von der vorherrschenden Norm* dar und
gehen vermutlich auch mit Nachteilen hinsichtlich der weiteren beruflichen
Entwicklung bzw. Karriere einher.

Hinsichtlich der bildungsaddquaten beruflichen Stellung (oberer Teil
von Abbildung 1.2) werden hoch qualifizierte Téatigkeiten bzw. wissenschaft-
liche Mitarbeiterstellen mit den dafiir angemessenen Besoldungen bzw. Ver-
giitungen (mindestens BAT Ila, TVL oder TV6D 13, A13 oder Cl) als
Grundlage der Definition genommen. Promotionsstipendien werden bis
hochstens sechs Jahre nach dem Hochschulabschluss und Habilitations-
stipendien bis zehn Jahre danach als karrierekonform betrachtet. Zehn Jahre
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nach dem Hochschulabschluss sollte eine gewisse Selbststindigkeit bzw.
Leistungsverantwortung erreicht sein. Hierflir wird das Kriterium ,,Leitung
von Projekten mit mindestens einem/r Mitarbeiter/in (inkl. studentische Mit-
arbeiter/innen) herangezogen. Bei Promovierten wurde schlieBlich ein Zeit-
limit von 18 Jahren nach dem Hochschulabschluss fiir den Wechsel auf eine
unbefristete Professur oder Direktorenposition oder Ahnliches gegeben; d. h.
all jene, die danach noch in der Wissenschaft, aber nicht auf einer solchen
Position waren, wurden zu diesem Zeitpunkt als ,,ohne Karriere klassifiziert.
In den hier vorliegenden Daten wechselten die befragten Professor/innen
bereits etwas frither — 15 Jahre nach ihrem ersten Hochschulabschluss (Median)
— auf ihre erste Professur oder Direktorenposition (vgl. auch
Zimmer/Krimmer/
Stallmann 2007: 103).

In dhnlicher Weise wurden auch fiir berufliche Tatigkeiten auflerhalb der
Wissenschaft Karrierekriterien bzw. Zeitpunkte, bis zu denen die Ubernahme
von Leitungspositionen erfolgt sein sollte, definiert.

1.6 Unsere Bilanz: Hindernisse fiir und Realisierungs-
bedingungen von Doppelkarrieren in
Akademikerpartnerschaften

In Abschnitt 1.3 wurde eine Reihe von offenen Forschungsfragen formuliert,
die in den nachfolgenden Kapiteln beantwortet werden. Anliegen unserer
Bilanzierung an dieser Stelle ist es, anhand von wichtigen Befunden aus diesen
Kapiteln zusammenfassend die zentrale Fragestellung des Buches ,,Was sind
Hindernisse fiir und was sind Realisierungsbedingungen von wissenschaftli-
chen Karrieren von Frauen und damit verbunden von Doppelkarrieren in
Akademikerpartnerschaften?* zu beantworten.

Unsere Ausgangsthese war, dass Doppelkarrieren in Akademikerpartner-
schaften fragile Arrangements sind, die jederzeit durch partnerschaftsexterne
und -interne Faktoren (siehe Abschnitt 1.3) infrage gestellt werden konnen.
Denn wer den ,,Ton“ in diesen Partnerschaften angibt — er, sie oder beide —
oder wie die Rhythmik der Karriereverldufe der beiden Partner aussicht, ist
das wechselseitige Ergebnis der Institutionen des Arbeitsmarktes bzw. des
Wissenschaftssystems, deren Interpretationen und Bearbeitungen in der Part-
nerschaft sowie der daraus resultierenden innerpartnerschaftlich praktizierten
Verflechtungsarrangements. Letztere stellen zugleich die ,,Verbundsysteme*
der vergeschlechtlichten Statusbiografien der beiden Partner in Bildung,
Arbeitsmarkt und Familie dar und tragen so zu einer (Re-)Produktion oder
Verringerung der Ungleichheiten in den Karrierechancen von Frauen und
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Mainnern inner- und auBlerhalb der Partnerschaft bei. Wie sehen jedoch diese
Verbundsysteme aus, und welchen Einfluss haben sie auf die Realisierung
von Doppelkarrieren?

Kapitel 2 zeigt, dass Doppelverdiener-Arrangements sowohl in der Pro-
motions- als auch in der Postdoc-Phase mit 55% bzw. 58% die haufigste
Verflechtungsweise der von uns untersuchten Akademikerpartnerschaften
sind. Dabei bestehen markante Unterschiede zwischen Frauen und Ménnern
— nicht jedoch zwischen den Disziplinen, so dass der unterschiedliche Frau-
enanteil in dem jeweiligen beruflichen Umfeld darauf keinen Einfluss hat.
Ein erster Unterschied besteht darin, dass bereits in der Promotionsphase die
Alleinverdienerkonstellation, in der nur der Mann erwerbstdtig ist, bei den
Miénnern deutlich hdufiger und in durchaus substanziellem Umfang vorzu-
finden ist (35% vs. 13% bei den Frauen), wihrend Frauen zu 66% in einer
Doppelverdienerkonstellation leben. Dieser Unterschied zeigt sich bei Paaren
mit und ohne Kinder gleichermalien; er ist also nicht durch die Erwerbsunter-
brechung von Frauen durch Kinder verursacht. Dass diese Unterschiede in
den Erwerbskonstellationen des Paares von Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftlern relativ unabhingig vom Vorhandensein von Kindern sind, zeigt
sich auch daran, dass es eine hohe Stabilitdt der Verflechtungsweisen vor und
nach der Geburt von Kindern gibt.

Zweitens leben Wissenschaftlerinnen deutlich hiufiger in Doppelverdie-
nerarrangements als ihre ménnlichen Kollegen. Das heifit, Wissenschaftle-
rinnen miissen ihr berufliches Karriereziel sehr viel haufiger als Ménner mit
den Berufsanforderungen ihrer Partner abstimmen. Eine wichtige Vorausset-
zung dafiir ist sicherlich, dass sie und ihre Partner langfristig — in der Promo-
tions- und Postdoc-Phase — ein Doppelverdienerarrangement praktizieren.
Dies gelingt einem relativ groBen Anteil. Mehr als die Hélfte der Paare, die
in der Promotionsphase in einem wissenschaftshomogenen Doppelverdiener-
arrangement lebten, fiihrten dieses fort (57%), und weitere 13% wurden
berufsfeldheterogene Doppelverdienerpaare, in denen iiberwiegend der Mann
nach der Promotion die Wissenschaft verlassen hat. Ein &hnliches Muster
zeigt sich fiir die Partnerschaften der Frauen, die in der Promotionsphase ein
berufsfeldheterogenes Arrangement praktiziert haben.

Drittens ist die alleinige Erwerbstitigkeit des Mannes, wenn Kinder ge-
boren werden, bei Wissenschaftlern mit 40% genauso weit verbreitet wie
Doppelverdienerarrangements. Wissenschaftlerinnen leben jedoch auch nach
der Geburt von Kindern mehrheitlich (zu tiber 50%) in einem Doppelverdie-
nerarrangement. Das heifit, wissenschaftliche Karrieren von Frauen miissen
in deutlich stairkerem Maf3e unter den Bedingungen, nicht die Unterstiitzung
»einer stillschweigenden Hintergrundarbeit™ des Partners zu haben (vgl. Beck-
Gernsheim 1983) und zugleich die Herausforderungen von zwei Erwerbs-
tatigkeiten und Kinderbetreuung zu vereinbaren, realisiert werden. Ménner
hingegen starten nicht nur haufiger als Alleinverdiener ihre Karriere, sondern
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bleiben dies zu 42% auch in der Phase nach der Promotion bzw. iiber den
gesamten Berufsverlauf. Nur ein Drittel von ihnen wechselte zu einem Dop-
pelverdienerarrangement. Gleichwohl ist zu betonen, dass Méanner, wenn sie
denn mit einer Wissenschaftlerin in einer Partnerschaft leben, auch in stirke-
rem Malle mit den Herausforderungen der Realisierung von Doppelverdie-
nerarrangements konfrontiert sind, wie die Befunde zu den Wissenschaftle-
rinnen zeigen.

Fiihrt nun jedoch der relativ hohe Anteil an Doppelverdienerpaaren, ins-
besondere bei den Wissenschaftlerinnen, auch zu — fiir die wissenschaftli-
chen Karrieren von Frauen so bedeutsamen — Doppelkarrieren? Zunéchst ist
festzuhalten, dass sich Doppelkarrieren trotz der erheblichen Investitionen in
Studium und Promotion sowie Doppelerwerbsarbeit nicht automatisch her-
stellen. Die Befunde in Kapitel 5 zeigen, dass zwdlf Jahre nach dem Hoch-
schulabschluss nur 53% der Wissenschaftlerinnen und 40% der Wissen-
schaftler eine Doppelkarriere im Paar hatten. Wahrend jedoch dennoch die
Mehrzahl der der Wissenschaftler (ndmlich 86%) gleichwohl eine Karriere
bewerkstelligen konnte (wenn auch zu 45% als einziger im Paar), konnten
dies nur 73% der Wissenschafterinnen (mit 20% als alleinige Karriere im
Paar). Dieser — angesichts der hohen Bildung und Erwerbsbeteiligung beider
Partner — doch hohe Anteil einer Priorisierung der méannlichen Karriere im
Paar (45% in den Partnerschaften der Wissenschaftler und 23% bei den Wis-
senschaftlerinnen) war zu Beginn der Berufskarriere — d. h. in den ersten
sechs Jahren nach dem Hochschulabschluss — deutlich schwécher ausgepragt.
Hier konnten noch 55% der Wissenschaftler und 77% ihrer Kolleginnen
gemeinsam mit ihren Partner/innen eine Karriere verwirklichen, und in nur
jedem dritten Paar wurde seiner Karriere die Prioritit gegeben. Insgesamt
scheiterte damit bei doppelt so vielen Wissenschaftlerinnen ab dem sechsten
Jahr nach ihrem Hochschulabschluss die Doppelkarriere im Paar an ihrer
Karriere im Vergleich zu ihren ménnlichen Kollegen.

Was zeichnet nun aber Paare, die eine Doppelkarriere und die dafiir not-
wendige, aber schwieriger zu bewerkstelligende Karriere der Frauen realisie-
ren konnten, gegeniiber den nicht erfolgreichen Paaren aus? Hinsichtlich der
Erwerbsbeteiligung ist aus den Befunden von Kapitel 5 interessant, dass
Wissenschaftlerinnen, die iiber lange Zeit ein Doppelverdienerarrangement
bewerkstelligt haben, erstens keine hohere Karriere- und Doppelkarriere-
chance hatten als Frauen mit Unterbrechungen und dass sie zweitens dennoch
nicht die gleichen Karrierechancen wie ihre ménnlichen Kollegen hatten.
Daran wird zweierlei deutlich. Doppelkarrieren in Akademikerpartnerschaften
von Frauen scheitern nicht an Kindern, wenn die Partner ein Verflechtungs-
und Betreuungsarrangement finden, dass ihr einen Wiedereinstieg sicherstellt
— wenn auch (zundchst) mit einer reduzierten Arbeitszeit. Zum anderen weisen
diese Befunde aber auch darauf hin, dass innerpartnerschaftliche Verflech-
tungsarrangements externe Karrierehemmnisse fiir Wissenschaftlerinnen nur
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partiell ausgleichen konnen. Gleichwohl sind sie keinesfalls irrelevant, denn
fiir die Partnerschaften von den Wissenschaftlern zeigt sich, dass die geringe-
ren Karrierechancen ihrer Frauen maBigeblich durch eine traditionelle Priori-
sierung seiner Karriere durch ein Alleinverdiener- bzw. Einkarrierearrange-
ment verursacht ist — dass Kinder jedoch fiir diese traditionelle Arbeitsteilung
keine Rolle spielten.

Sind Kinder fiir die Karriere damit bedeutungslos? Nein, das sind sie
nicht. Die oben genannten Befunde machen jedoch deutlich, dass Frauen in
der Wissenschaft zum einen auch ohne Kinder seltener als ihren ménnlichen
Kollegen eine Karriere bzw. gemeinsam mit ihren Partnern eine Doppelkar-
riere gelingt. Zum anderen ist die Frage der Erwerbsunterbrechung und ihrer
Dauer von zentraler Bedeutung. Damit kommt nicht Kindern per se, sondern
den jeweiligen Betreuungsarrangements eine besondere Bedeutung zu, wie
Kapitel 3 zeigt. Eine Karriere konnten Frauen mit Kindern vor allem dann
realisieren, wenn sie — angesichts der sehr starken Verbreitung einer traditio-
nellen Arbeitsteilung zwischen den beiden Partnern — bereits im ersten
Lebensjahr des Kindes externe Betreuungseinrichtungen in Kombination mit
Unterstiitzungsleistungen durch private dritte Personen nutzten. Diese friih-
zeitige und flexible Externalisierung ermdglichte ihnen einen schnellen Wie-
dereinstieg, verbunden mit einer groferen Flexibilitdt hinsichtlich der tdglichen
Arbeitzeit, da sie nicht an die Offnungszeiten der Betreuungseinrichtungen
gebunden waren, zugleich aber auch durch die Nutzung der Betreuungsein-
richtungen ihre Netzwerke nicht iberforderten. Ferner zeigte sich eine par-
tielle Weiterarbeit auch wéhrend der (kurzen) Elternzeit als Erfolgsbedin-
gung, die eine kontinuierliche Integration in die beruflichen Netzwerke er-
leichterte (siche Abschnitt 1.3). Gelang dies nicht, bestand eine deutlich
hohere Gefahr eines Karriereknicks oder gar -abbruchs.

Damit bleibt immer noch die Frage offen, warum nicht alle Akademiker-
paare diesem Betreuungsarrangement folgten. Was waren die forderlichen
Bedingungen fiir die Realisierung eines solchen Arrangements? Dafiir zeigt
Kapitel 3 zunichst, dass es nicht an Motivationsunterschieden lag. Frauen
mit Kindern hatten sogar haufiger das Berufsziel Wissenschaft als Frauen
ohne Kinder (77% vs. 63%). Gleichwohl ist beobachtbar, dass erfolgreiche,
aber kinderlose Frauen fiir dieses Ziel héufiger ihren Kinderwunsch noch
nicht realisiert hatten, aber auch nicht generell auf Kinder verzichten méch-
ten. Unterschiede in den Karriereorientierungen der Frauen waren damit
nicht vom Kinderwunsch, sondern vor allem — wie Kapitel 4 zeigt — durch
ihre Erfahrungen mit den externen Rahmenbedingungen wissenschaftlicher
Karrieren und der beruflichen Situation im Paar geprégt. Dabei ist zundchst
festzuhalten, dass die berufliche Situation der ménnlichen Partner in der
Regel sicherer war als die der Frauen (als Erklarung dafiir siche die Ausfiih-
rungen in Abschnitt 1.3, Individualebene). Vor dem Hintergrund dieser un-
gleichen Erfahrung im Paar sowie ihrer jeweiligen eigenen Erfahrungen mit
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befristeten Vertragen oder Arbeitslosigkeit haben auch Wissenschaftlerinnen
einerseits das ménnliche Berufsethos der Wissenschaft (sieche Abschnitt 1.2)
verinnerlicht und messen andererseits erst aufgrund dieser Erfahrungen — und
nicht qua Geschlecht — der Vereinbarkeitsproblematik von Beruf und Familie
einen hoheren Stellenwert zu als ihre Ménner und ménnlichen Kollegen.
Erfolgreiche Wissenschaftlerinnen entwickeln dabei sehr unterschiedliche
berufliche Orientierungen, die ihnen den Umgang mit dieser Vereinbarkeits-
problematik ermoglichen: Ein Teil von ihnen gibt der individuellen Verfol-
gung der Karriereziele beider Partner gegeniiber der Familie die Prioritét, ein
anderer Teil hélt hingegen eine gleichberechtigte Familienorientierung auf-
recht. Die ,,Berufung zur Wissenschaft* geht bei Letzteren iiber die Inhalte,
nicht den Aufstieg, und der Verbleib in der Wissenschaft wird von den Mog-
lichkeiten flexibler Arbeitsbedingungen abhingig gemacht. Der Karriere-
erfolg dieser Wissenschaftlerinnen ist jedoch innerpartnerschaftlich voraus-
setzungsvoll, denn er bedarf der Unterstiitzung des Mannes durch eine in
beruflicher Hinsicht egalitir orientierte Paarbeziehung sowie einer sicheren
Beschiftigung bzw. eines guten Einkommens des Mannes.

Zentral dafiir, welches Betreuungsarrangement im Paar praktiziert wur-
de, waren also nicht Motivationslagen, sondern die Betreuungsstrategien der
Paare und die ihnen zugrunde liegenden Geschlechtervorstellungen hinsicht-
lich Mutter- und Vaterschaft der beiden Partner. Abbildung 1.3 zeigt dafiir
die drei wesentlichen Muster, die in den Analysen von Kapitel 3 beobachtet
werden konnten. Auffillig ist, dass erstens traditionelle Gleichheitsvorstel-
lungen im Paar mit einer stirkeren Externalisierung der Kinderbetreuung und
nicht — wie wohl viele erwartet hétten — mit einer geringeren einhergehen
konnen. Zweitens miissen egalitire Gleichheitsvorstellungen der Frauen,
wenn sie nicht auf gleichfalls egalitire Vorstellungen bei ihren Partnern
stoBBen, nicht zu einer derartigen stirkeren Externalisierung fithren. Diese
Frauen laufen dann aber Gefahr, dass sie gegen ihren Willen die Hauptver-
antwortung und Hauptlast der Kinderbetreuung — ohne Hilfe — iibernehmen
und dadurch Karriereeinschrankungen erfahren.

Es ist hier nicht der Ort, diese drei Muster detailliert darzustellen bzw.
deren Zustandekommen zu erklédren (siche dazu Kapitel 3 in diesem Buch).
Wichtig ist an dieser Stelle, hinsichtlich der Bilanzierung der Realisierungs-
bedingungen von wissenschaftlichen Karrieren von Frauen und von Doppel-
karrieren hervorzuheben, dass traditionelle Vorstellungen der Arbeitsteilung
bei der Kinderbetreuung nicht mit traditionellen Karrierevorstellungen von
Frauen einhergehen miissen; gleichwohl ist wichtig, dass Frauen daran fest-
halten, beide Partner als Gleiche im Beruf wahrzunehmen, damit diese Frau-
en dann externe Unterstiitzung suchen und ihre Karriere fortsetzen (siche
Gruppe 1 in Abbildung 1.3).
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Abbildung 1.3: Betreuungsstrategien und familidre Rollenvorstellungen in
Akademikerpaaren mit Kindern

Rollenvorstellungen zu Mutter- Inanspruchnahme externer Betreuungsleistungen
und Vaterschaft (bereits im ersten Lebensjahr des Kindes)
der Frau | des Mannes Haufiger Selten
. (1)
 raditionell Technik- und Natur-
(Zustandigkeit der Mutter) ) ) .
wissenschaftlerinnen
2
Egalitar Traditionell Sozial- und Natur-
wissenschatftlerinnen*
(3)
Egalitar Sozial- und Natur-
wissenschatftlerinnen*

* Nennung der Disziplinengruppen, in denen dieses Muster am haufigsten war

Quelle: Zusammenstellung von Befunden aus Kapitel 3 in diesem Buch

Umgekehrt kann der Gleichheitsanspruch von Frauen bei der Kinderbetreu-
ung, der auf eine traditionelle Rollenvorstellung des Mannes trifft, zu einer
spéteren Einbeziehung von ,,Dritten* fithren. Der Gleichheitsanspruch an den
Partner wird (zu) lange aufrechterhalten. Zwar werden Legitimationsstrate-
gien seitens dieser Frauen dafiir entwickelt zu erkldren, warum ihr Partner
nicht mehr tun kénne (z. B. werden auch von ihnen traditionelle Geschlech-
terrollenannahmen seitens des Arbeitgebers fiir den ménnlichen Partner anti-
zipiert); doch selbst diese sowie die konflikthaften Auseinandersetzungen
iiber die fehlende Beteiligung des Partners im Paar (in denen auch die tradi-
tionelle Einstellung des Partners sichtbar wird, da er sich trotz dieser explizi-
ten Aushandlungsprozesse im Paar nicht beteiligt) fiihren nicht dazu, dass
diese Frauen frithzeitig(er) nach externer Unterstiitzung bzw. Entlastung
suchen.

Hinsichtlich der beruflichen Kontinuitit nach der Geburt von Kindern
sowie des Erfolgs der externen Unterstiitzung bei ihrer Betreuung zeigt Kapi-
tel 3 zudem, dass sie mit ,,nur* einem Kind besser zu bewerkstelligen waren.
So hatten beruflich erfolgreiche Miitter hdufiger nur ein Kind (48% vs. 74%
der Miitter ohne Karriere). Uber das Betreuungsarrangement hinaus — aber
durchaus auch als begiinstigender Faktor fiir die Inanspruchnahme externer
Unterstiitzungsleistungen — ist zudem der Zeitpunkt der Geburt des Kindes
von Bedeutung. Wissenschaftlerinnen, die ihre Kinder nach der Promotion
bekommen haben und/oder aus einer erfolgreichen Karriere heraus, konnten
danach ihre Karriere eher fortsetzen als Frauen, die zu einem eher frithen
Zeitpunkt in der wissenschaftlichen Karriere ihre Kinder bekommen haben
oder zu einem Zeitpunkt, als sie beruflich nicht erfolgreich waren. Wesentli-
che Faktoren fiir diese Vorteile des spiteren Timings sind Unterschiede in
den finanziellen Ressourcen fiir (flexible) externe Betreuung, in den Karrie-
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reressourcen beider Partner, in den Motivationsannahmen seitens der Arbeit-
geber und Kolleg/innen sowie in den Moglichkeiten der Fortsetzung oder
Wiederankniipfung an bereits etablierte berufliche Netzwerke. Fiir Madnner
hat die Familiengriindung (bisher noch) keine Auswirkungen auf die Karrie-
rechancen — auch nicht, wenn sie mit einer Wissenschaftlerin (mit Karriere)
zusammenleben.

Diese Befunde diirfen dabei keinesfalls als ein Pladoyer dafiir verstanden
werden, dass junge Frauen und ihre Partner in stirkerem Maf3e ihre Famili-
engriindung strategisch planen und nach hinten verlagern sollten und dass
damit notwendigerweise den Anforderungen in der Berufssphire der Vorrang
zukommt. Sie verdeutlichen aber, dass den externen Betreuungsmdglichkei-
ten sowie den paarinternen Betreuungsstrategien eine besondere Bedeutung
bei der Realisierung von Karriere mit Kind zukommt — und kénnen somit
auch als Hinweis auf Veridnderungen gesehen werden, die notwendig wiren,
um den Zusammenhang von Karrierechancen fiir Frauen mit der Familien-
griindung und deren Zeitpunkt zu verringern (siche unten). Dies wére auch
deshalb lohnend, weil die Frage des richtigen Zeitpunkts — die sich viele der
interviewten Akademikerpaare in der Tat stellen — fiir viele von ihnen emotio-
nal sehr belastend ist.

Wie wichtig sind nun rdumliche Mobilitdt und Wohnarrangements in
Akademikerpartnerschaften? Hierzu weist Kapitel 5 aus, dass nur 60% der
wissenschaftshomogenen und 66% der berufsfeldheterogenen Doppelverdie-
nerpaare am selben Ort lebten. Doch auch bei Wissenschaftler/innen mit
nicht erwerbstitigen Partner/innen waren es nur 70%. Multilokale Wohn-
arrangements gehdren damit (zumindest zeitweise) fiir viele Wissenschaft-
ler/innen zum Familienalltag. Doch sie sind per se kein Erfolgsfaktor fiir eine
Doppelkarriere. So zeigte sich beispielsweise in den Analysen von Kapitel 5,
dass bei wissenschaftshomogenen Paaren Wissenschaftlerinnen mit multilo-
kalen Wohnarrangements keine hohere Doppelkarrierechance hatten als ihre
Kolleginnen, die mit ihrem Partner an einem Ort lebten. Wichtiger als das
Wohnarrangement war vielmehr die Frage, ob der Arbeitgeber im Verlauf
der Berufsbiografie gewechselt wurde, denn angesichts der Karrieremuster in
der Wissenschaft geht rdumliche Stabilitdt mit einer deutlichen Verringerung
der Realisierungschance von individuellen und damit auch Doppelkarrieren
bei Wissenschaftler/innen einher. Das heif3t, das Wohnen an getrennten Orten,
das nicht durch Arbeitgeberwechsel verursacht ist, trigt nicht zur Karriere
bei. Umgekehrt erhdht der strategische Umgang mit Arbeitgeber- und damit
karriererelevanten Jobwechseln, die beide Partner ggf. an einen Ort zusam-
menfiihren konnen, die Wahrscheinlichkeit, dass dem Paar eine Doppelkar-
riere gelingt. Hier zeigt sich wiederum: Beides — externe Karrierebedingungen
auf den lokalen Arbeitsmérkten verbunden mit paarinternen Karrierestrategien
— tragt zu einer hoheren Chance bei, Doppelkarrieren zu realisieren.
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Die Zusammenschau dieser Befunde zeigt, dass selbst bei Akademiker-
partnerschaften eine berufliche Gleichstellung von Ménnern und Frauen in
Form von Doppelkarrieren keinesfalls die Regel darstellt und zudem keine
hinreichende Bedingung fiir eine Gleichstellung der Geschlechter in der
innerfamilialen Arbeitsteilung ist. Umgekehrt ist ein egalitires Beziehungs-
arrangement hinsichtlich Beruf und Familie in der Partnerschaft keine hinrei-
chende Bedingung fiir eine Gleichstellung der Geschlechter auf dem Arbeits-
markt.

Doppelkarrieren werden durch egalitidre oder individualistische Paarbe-
ziehungen — mit denen eine allzu schnelle traditionelle Priorisierung der
mannlichen Karriere durch méannlich normierte externe Rahmenbedingungen
beruflicher Karrieren verhindert werden kann — zwar eher moglich, aber
nicht notwendigerweise durchsetzbar. Mitverantwortlich dafiir sind instituti-
onalisierte Geschlechterrollen sowie ,,individualistische* professionelle Kar-
rieremuster, die sich in der Partnerschaft ,,konfligierend* kreuzen. Die Ver-
flechtung von Lebensverldufen zu Doppelkarrieren ist damit mehr als nur
eine Frage der Logistik oder der innerpartnerschaftlichen Abstimmung von
institutionellen Anspriichen.

Gleichwohl sollte die innerpartnerschaftliche Perspektive nicht unter-
schétzt werden — und zwar auch nicht seitens der Paare. Eine wichtige Vor-
aussetzung fiir die Realisierung von Doppelkarrieren ist der reflektierte Um-
gang mit Karrieremustern und Kinderbetreuung sowie mit der Dekonstruktion
von aufler- und innerpartnerschaftlichen Geschlechterrollenvorstellungen im
Paar — und damit eine angemessene Einschitzung der jeweiligen Situation.
Diese ist wichtig, um einerseits Ungleichheiten der Karrierechancen im Paar
zu erkennen und andererseits bei Bedarf Moglichkeiten der Beseitigung
auszuloten.

Abbildung 1.4 zeigt in dieser Hinsicht allerdings eine grofle Diskrepanz:
Sowohl Wissenschaftlerinnen als auch Wissenschaftler iiberschitzen deutlich
die Realisierung einer Doppelkarriere in ihrer Partnerschaft. Subjektiv ist die
weit iiberwiegende Mehrheit von ihnen der Meinung, dass sie eine Doppel-
karriere fiihrt; real sind es aber in allen Karrierestufen deutlich weniger.
Damit wird in vielen dieser Partnerschaften der Problemdruck nicht erkannt
und den Karrierehemmnissen der Frauen (denn wie oben ausgefiihrt, schei-
tern die — objektiven — Doppelkarrieren zumeist an ihren Karrieren) nicht
aktiv begegnet. Ein Weiter-so fithrt jedoch zu einer Verfestigung der Un-
gleichheiten im Paar.

Besonders auffillig ist die Diskrepanz bei den promovierten Wissen-
schaftlerinnen (mit einem Unterschied von 41 Prozentpunkten), bei denen
der letzte Karriereschritt auf die Professur noch aussteht, der angesichts der
zumeist fehlenden objektiv erreichten Karriere mit dieser falschen Wahr-
nehmung wohl nicht leichter bzw. wahrscheinlicher wird. Ferner wird deut-
lich, dass Wissenschaftler in allen Karrierestufen hiufiger eine verzerrte
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Wahrnehmung der Realisierung einer Doppelkarriere in ihrer Partnerschaft
haben als ihre weiblichen Kolleginnen — und auch dadurch begriindet sel-
ten(er) Handlungsbedarf hinsichtlich der beruflichen Karrierechancen ihrer
Frauen sehen. Bei Ménnern wie Frauen zeigt sich dabei, dass Doppelverdie-
ner-Arrangements allzu hiufig bereits mit Doppelkarrieren gleichgesetzt
werden — eine Gleichsetzung, die jedoch, wie die Analysen in diesem Buch
zeigen, mit dazu beitrdgt, dass Frauen weniger Karriere in der Wissenschaft
machen (konnen).

Abbildung 1.4: Unterschiede zwischen dem objektiven Vorhandensein von
Doppelkarrieren und der subjektiven Einschitzung
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Objektive Doppelkarriere: Entsprechend Definition in Abschnitt 1.5.

Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen

Fragen wir daher abschlieend danach, was man tun kann, so zeigen unsere
Befunde, dass fiir eine Verbesserung der Karrierechancen von Frauen in der
Wissenschaft und damit verbunden von Doppelkarrieren sowohl geeignete
externe Rahmenbedingungen in der Berufswelt als auch erhohte Reflexions-,
Aushandlungs- und Koordinationsleistungen in der Partnerschaft notwendig
sind. Um eine professionelle Karriere fiir beide Partner — bei gleichzeitiger
Pflege von Partner- und ggf. Elternschaft — zu ermdglichen, bedarf es daher
flexiblerer Arbeitsorganisationen, mit denen auch die Anforderungen der
Familie in Einklang gebracht werden konnen; es bedarf flexibler und mit der
Arbeitswelt abgestimmter externer Kinderbetreuungsmoglichkeiten (unab-
hingig von jeweiligen Geldbeutel der Paare) sowie verdnderter Leitbilder in
Bezug auf Geschlecht und Karriere in der Gesellschaft sowie auch in der
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Partnerschaft selbst. Vorstellungen dazu, wie dies aussehen konnte, haben
wir in einer eigenstdndigen Handlungsbroschiire formuliert (vgl. Hess/Rus-

coni/Solga 2011b).



2. Verflechtungsarrangements im Paarverlauf

Alessandra Rusconi

2.1 Die Verflechtung von Erwerbsverliaufen im Paar
zwischen strukturellen Rahmenbedingungen und
adaptiven Strategien

Gegenstand dieses Kapitels ist die Untersuchung der Verflechtungsmuster
von Erwerbsverldufen in Paaren, d. h. die Kombination der (Erwerbs-)Akti-
vitaten der beiden Partner, und die Frage, ob bestimmte berufliche und fami-
lidre Ereignisse zu Verdnderungen in der Verflechtung fiihren. Der Begriff
Verflechtungsmuster soll dabei verdeutlichen, dass die Kombination nicht
punktuell — d. h. nur zu einem einzelnen Zeitpunkt (z. B. Monat oder Jahr) —,
sondern in langjéhrigen Lebensphasen stattfand bzw. diese charakterisierte.!
Wie im vorherigen Kapitel diskutiert, ist eine wesentliche Voraussetzung fiir
Doppelkarrieren, dass beide Partner einer Beschéftigung nachgehen. Denn
vor allem bei diesen so genannten Doppelverdienerpaaren kann sich iiber-
haupt die Frage stellen, inwiefern beide Partner in der Lage waren, eine Be-
rufsposition zu erreichen, die addquat zu ihrer jeweiligen Bildung und ihrem
institutionellen Alter war.

Verflechtungsmuster in Paaren sind Resultat des Zusammenspiels von
geschlechtsspezifischen Prozessen auf unterschiedlichen Ebenen (fiir eine
Diskussion vgl. Rusconi/Solga 2008; Rusconi/Solga 2010). Auf der gesell-
schaftlichen Ebene beeinflussen soziale, kulturelle und institutionelle Rah-
menbedingungen — wie z. B. geschlechtsspezifische Segregationsprozesse in
der Bildung und auf dem Arbeitsmarkt oder berufsspezifische Arbeitskultu-
ren und Karrierelogiken, aber auch die gesellschaftlichen Erwartungen an die
Organisation der Betreuung von Angehorigen (vor allem Kindern) —, die
Verflechtungsmoglichkeiten von Frauen und Ménnern in Partnerschaften.
Wie im Begriff , family adaptive strategy* verdeutlicht, iibernechmen Famili-
en und deren Mitglieder jedoch nicht einfach passiv institutionelle Vorgaben
und Rahmenbedingungen. Paare be- und verarbeiten vielmehr diese Vorga-
ben und kdnnen adaptiven Strategien entwickeln, mit denen sie versuchen,

1 Im Folgenden wird alternativ auch der Begriff Arrangement verwendet.
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ihre beruflichen und privaten Ziele zu erreichen (vgl. Moen/Wethington
1992).

,»,The concept of strategy calls forth the active (rather than the passive) role of the family
unit and underscores the dynamic nature of family life; families mobilize and modify their
plans and behavior as their circumstances change.“ (Moen/Wethington 1992: 246)

Derartige Prozesse auf der aufler- und innerpartnerschaftlichen Ebene finden
also nicht in einem Nebeneinander, sondern in einer wechselseitigen Bezie-
hung zueinander statt (vgl. Geissler/Oechsle 2001; Moen/Wethington 1992).
Verdnderungen der Rahmenbedingungen konnen zu Anpassungen der Ver-
flechtung fiihren, und Strategiewechsel konnen wiederum die (relative) Posi-
tion eines oder beider Partner auf dem Arbeitsmarkt und damit die Oppor-
tunititsstrukturen flir bestimmte Verflechtungsarrangements verschieben.
Dariiber hinaus konnen sich Strategien im Verlauf der Partnerschaft durch
Veranderungen in den Aufgaben, Priorititen und Anforderungen, aber auch
in den Zielen eines oder beider Partner in den verschiedenen Stadien der
Beziehung und der individuellen Karrieren dndern (vgl. Levy/Ernst 2002;
Moen 2003; Nock 1998).

Die empirisch vorfindbaren Verflechtungsmuster sind jedoch weder als
partnerschaftliche Strategien noch als Summe von Entscheidungen der ein-
zelnen Familienmitglieder zu verstehen. Und zwar erstens, weil sie das Re-
sultat des Zusammenspiels von innerpartnerschaftlichen Entscheidungen —
inklusive (expliziter oder stillschweigender) Kompromisse und Vereinbarun-
gen zwischen den Partnern — mit den auflerpartnerschaftlichen Rahmenbe-
dingungen darstellen. Das heifit, Verflechtungsmuster kénnen auch das un-
gewollte Ergebnis partnerschaftlicher Strategien sein, wenn z. B. nach einer
als zeitlich begrenzt konzipierten Erwerbsunterbrechung der Wiedereinstieg
in dem Beruf nicht gelingt. Und zweitens, weil Machtverhéltnisse zwischen
Familienmitgliedern (vgl. Blood/Wolfe 1960), oft stratifiziert durch Alter
und Geschlecht (vgl. Saraceno 1989), die Prozesse der Entscheidungsfindung
malgeblich beeinflussen, so dass die Familien- bzw. Paarstrategien nicht den
Wiinschen und Interessen beider Partner entsprechen (miissen) (vgl. die Ka-
pitel 3 und 5 in diesem Buch).

Forschungsfragen dieses Kapitels sind, welche Verflechtungsmuster der
Erwerbsverldufe praktizieren Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler und
welcher Dynamik unterliegen sie durch bestimmte berufliche und familidre
Ereignisse? Inwiefern und bei wem handelt es sich dabei nur um temporire
Veranderungen oder um langfristige ,,Umstellungen®?
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2.2 Verflechtungsmuster und ,,Turning Points*

Dieses Kapitel wird eine Lebensverlaufsperspektive einnehmen, die es er-
moglicht, strukturelle Aspekte sowie individuelle und innerpartnerschaftliche
Faktoren in einen zeitlichen (historischen, aber auch biografischen) Zusam-
menhang zu bringen (vgl. Kohli 1985). Zudem beriicksichtigt solch eine
Perspektive auch die Frage nach dem Einfluss fritherer Lebensereignisse,
-bedingungen und Entscheidungen fiir den weiteren Lebensverlauf (vgl.
Mayer 1991). Der Fokus dieses Kapitels liegt auf der Dynamik der Verflech-
tungsmuster der Erwerbsverldufe von Wissenschaftler/innen und ihren Part-
ner/innen iiber den Berufszyklus einerseits und i{iber den Familienzyklus
andererseits. Denn Verdnderungen in beiden Sphéren kdnnen Paare vor neue
Herausforderungen stellen, ihnen aber auch neue Optionen erdftnen, die zu
neuen Verflechtungsmustern fithren (vgl. Levy/Ernst 2002; Moen 2003;
Nock 1998). Die Unterscheidung zwischen Berufs- und Familiensphédren ist
dabei nur als analytische Trennung zu verstehen, denn in der Realitdt sind
Mainner und Frauen zeitgleich in spezifischen Berufs- und Familienphasen,
z. B. in der Promotionsphase und gleichzeitig Mutter bzw. Vater eines Kin-
des.

In der beruflichen Sphdre sind fiir eine Erwerbstitigkeit in der Wissen-
schaft die Qualifikationsphasen zentral. Fiir eine Laufbahn an einer Hoch-
schule oder auBeruniversitdren Forschungseinrichtung ist die Promotion mit
wenigen Ausnahmen unabdingbar. Der Erwerb der Promotion markiert zu-
dem einen zentralen Schritt in der beruflichen Entwicklung von Fiithrungs-
kréften in der 6ffentlichen Verwaltung, Politik und Privatwirtschaft und stellt
damit auch hier einen wichtigen Faktor beim Erklimmen der Karriereleiter
dar (vgl. Enders/Bornmann 2001; Hartmann 2002). Die Mdglichkeit, ver-
antwortungsvolle (Leitungs-)aufgaben zu iibernehmen, geht also oft Hand in
Hand mit dem Erwerb der Promotion. Dariiber hinaus verédndern sich Be-
schiftigungsform und Arbeitsumfang fiir Tatigkeiten, die eine Promotion
voraussetzen; beispielsweise in der Wissenschaft: Abgesehen von einigen
Disziplinen- und Geschlechterunterschieden werden nach der Promotion
Stipendien seltener und Vollzeitarbeitsvertrige haufiger (vgl. Hess/Rusconi/
Solga 2011a; Zimmer/Krimmer/Stallmann 2007). Hinsichtlich der finanziel-
len Absicherung und der Berufs- bzw. Karrierechancen macht sich eine Pro-
motion in vielen Berufsbereichen also positiv bemerkbar. Die damit verbun-
denen gestiegenen finanziellen Ressourcen ermdglichen es Paaren einerseits,
eher individualistische Modelle der Verflechtung ihrer Erwerbsverlaufe zu
praktizieren (vgl. Bathmann/Miiller/Corneliflien 2011; Dettmer/Hoff 2005),
weil dadurch beispielsweise getrennte Wohnsitze, Pendeln, aber auch externe
Losungen der Kinderbetreuung eher finanzierbar sind — wodurch beide Part-
ner relativ unabhéngig voneinander ihre Erwerbstitigkeit ausiiben konnen.
Andererseits eroffnen sie Paaren auch die Moglichkeit, auf eine (zweite)
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Erwerbstétigkeit zu verzichten, vor allem dann, wenn neben den finanziellen
Ressourcen die beruflichen Anforderungen nach der Promotion ebenfalls
gestiegen sind und Paare vor (Un-)Vereinbarkeitsprobleme gestellt werden.

Mit der Ubernahme von Leitungsaufgaben ist die Aufgabe oft nicht mehr
,hur das Schreiben der eigenen Qualifikationsarbeit und ggf. die Mitarbeit
an einem Projekt, sondern auch das Einwerben und Durchfiihren eines Pro-
jekts und die Anleitung von Mitarbeiter/innen. Es handelt sich also um Auf-
gaben, die mit groBeren rdumlich-zeitlichen Verfligbarkeitsanforderungen
einhergehen konnen. Dariiber hinaus steigen haufig auch die Anforderungen,
raumlich mobil zu sein, um die eigene Karriere voranzutreiben.

Eine Untersuchung promovierter Naturwissenschaftlerinnen und Ingenieu-
rinnen innerhalb und auBlerhalb der Wissenschaft konnte zeigen, dass nach
der Promotion die ersten vier Jahre der beruflichen Etablierung die mobilste
Phase darstellen und dass ein positiver Zusammenhang zwischen Umziigen
und beruflichem Erfolg besteht (Becker et al. 2011: 42f.). Vor allem Frauen
mit Fithrungspositionen (ab dem mittleren Management) waren hiufig mobi-
ler als ihre Kolleginnen in niedrigeren beruflichen Stellungen (Becker et al.
2011: 42). Zu dhnlichen Ergebnissen kommt eine Studie zu berufsbedingten
Mobilitdt von akademisch und nicht akademisch gebildeten Personen in
Deutschland: Mobil sind vor allem Personen mit Fithrungspositionen im
mittlerem Management. Hingegen nimmt die berufsbedingte Umzugs- und
Pendelmobilitdt in den hoheren Karrierestufen ab (Schneider et al. 2008:
134). Diese Mobilitdtsformen sind also fiir das Erklimmen der Karriereleiter
notwendig. Ist aber eine Spitzenposition erreicht, werden entweder die Mobi-
lititsanforderungen geringer oder die Moglichkeiten groBer, sich diesen
Anforderungen zu widersetzen (vgl. Schneider et al. 2008). Dariiber hinaus
ist die Umzugsmobilitét iiberdurchschnittlich grofl bei Personen, die befristet
beschéftigt sind; d. h. auch eine berufliche Unsicherheit erhoht die Notwen-
digkeit raumlicher Mobilitdt (Schneider et al. 2008: 135).

Aufgrund langer Qualifizierungsphasen in typischerweise befristeten Be-
schiftigungsverhiltnissen sind gerade Berufslaufbahnen in der Wissenschaft
im Vergleich zu anderen Berufsfeldern durch eine lingere Phase der Unsi-
cherheit gekennzeichnet. Erst die Berufung auf Lebenszeit (Professur) in
einer vergleichsweise spédten Lebensphase stellt eine sichere (unbefristete)
Beschiftigung dar (vgl. Zimmer/Krimmer/Stallmann 2007). Karrierewege in
der Wissenschaft sind nicht nur vergleichsweise lang, sondern auch sehr
risikoreich, denn eine Professur erlangt laut Schitzungen von Janson,
Schomburg und Teichler (2006: 70, 72) nur jede/r zehnte Promovierte und
jede/r dritte ,,ernsthafte Kandidat[/in]*“. Hochschulkarrieren werden demnach
auch als besonders ,,prekdre Karrieren* beschrieben (vgl. Enders 2003).

Berufliche Aufgaben und Anforderungen, aber auch zeitliche und finan-
zielle Mdoglichkeiten unterscheiden sich somit vor und nach der Promotion.
Von daher stellt sich die Frage, inwiefern diese beiden Berufsphasen mit
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unterschiedlichen Verflechtungsmustern der Erwerbsverlaufe der Wissen-
schaftler/innen und ihrer Partner/innen einhergehen. Werden die gesteigerten
rdaumlich-zeitlichen Berufsanforderungen in der Postdoc-Phase mit einer
Zunahme von Einverdienerpartnerschaften begleitet? Bestehen angesichts
der hoheren Unsicherheit wissenschaftlicher Laufbahnen wissenschaftsho-
mogene Partnerschaften einerseits eher aus Doppelverdienerpaaren, die aber
andererseits besonders ,,instabile” Verflechtungsmuster darstellen, da in
diesen Paaren beide Partner im , risikoreichen Berufsfeld Wissenschaft titig
sind?

Aus einer Vielzahl von Studien ist bekannt, dass in der privaten Sphdre
die Geburt des ersten Kindes zu Anpassungen in den Verflechtungsmustern
der Erwerbsverldufe in Partnerschaften fithren kann (vgl. z. B. Becker/Moen
1999; Klein 1996; Schulz/Blossfeld 2006). Gerade die gesellschaftlichen
Erwartungen an die rdumlich-zeitliche Verfiigbarkeit und Verantwortlichkeit
der Mutter fiir ihr(e) Kind(er) steht hdufig im Widerspruch zu den berufli-
chen Anforderungen (Hardill/van Loon 2007: 169) und fiihrt nicht selten zu
Erwerbsunterbrechungen und Karriere(ab)briichen (vgl. Kapitel 3 in diesem
Buch; Geenen 1993; Vogel/Hinz 2003). Von Vitern wird hingegen die finan-
zielle Sicherung der Familie und damit auch beruflicher Aufstieg erwartet,
(noch) nicht jedoch ihre rdumlich-zeitlichen Verfiigbarkeit fiir die Familie
(vgl. Hardill/Van Loon 2007). Die Verflechtung von Lebens- und Berufsver-
laufen in Partnerschaften gewinnt also an Komplexitdt, wenn aus Paaren
Familien werden (vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a), zumal die zeitlichen und
rdumlichen Anforderungen an die berufliche und die private Sphire vollig
unterschiedlichen Logiken folgen, wenn nicht gar entgegengesetzt sind. Es
ist ja bekannt, dass Frauen eher als Méanner nach der Geburt des ersten Kin-
des ihre Erwerbstitigkeit unterbrechen, doch welche Rolle spielen die Ver-
flechtungsmuster vor der Geburt? Bei welchen Paaren finden sich nur kurz-
fristige Anderungen, und bei welchen handelt es sich um langfristige Umstel-
lungen — und warum?

Diese Fragen werden im Folgenden entlang der analytischen Trennung
zwischen Berufs- und Familienphase untersucht. Wahrend in Abschnitt 2.3
die Methoden und Definitionen dargestellt werden, ist Abschnitt 2.4 der
Analyse der Verflechtungsmuster vor und nach der Promotion gewidmet und
Abschnitt 2.5 den Verflechtungsmustern nach der Geburt des ersten Kindes.

2.3 Methoden und Definitionen

Als Datenbasis fiir dieses Kapitel dienen die mit den Wissenschaftler/innen
gefiihrten standardisierten Lebensverlaufsinterviews (vgl. Kapitel 1 in die-
sem Buch). Als erste Berufsphase wird die Promotionsphase untersucht.
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Diese Phase wird bei promovierten Wissenschaftler/innen als die drei Jahre
vor dem Erwerb der Promotion definiert, wiahrend bei Wissenschaftler/innen,
die zum Zeitpunkt des Interviews noch nicht promoviert waren, die drei
Jahre vor dem Interview betrachtet wurden.? Fiir die Phase nach der Promo-
tion wurden alle promovierten Wissenschaftler/innen (inkl. Professor/innen
mit Promotion) in die Analyse einbezogen und ihre Verflechtungsmuster bis
zu sechs Jahre nach dem Erwerb dieser Qualifikation untersucht. Fiir den
Vergleich der Verflechtungsmuster im Familienverlauf wurden alle Wissen-
schaftler/innen mit zumindest einem leiblichen Kind in die Analyse einbezo-
gen, die zumindest zwei Jahre vor der Geburt des ersten Kindes beobachtet
wurden. Als ,intensivste Familienphase wurden die Verflechtungsmuster
bis zu sechs Jahre nach der Geburt des ersten Kindes betrachtet.

Um der Frage nach der dynamischen Verflechtung von Erwerbsverlédufen
in Partnerschaften nachzugehen, wurde fiir jeden Monat der jeweiligen Be-
rufs- bzw. Familienphase zuerst unterschieden, ob die Wissenschaftler/innen
iiberhaupt in eine Partnerschaft eingebunden waren.® Lag eine Partnerschaft
vor, wurde in jedem Monat die Kombination der Aktivitdt der beiden Partner
betrachtet und zwischen dem Vorhandensein oder Nichtvorhandensein von
zwei Erwerbstitigkeiten unterschieden.* Bei nur einer Erwerbstdtigkeit im
Paar wurden zwei Kategorien gebildet:3

— Einverdiener: Nur der Partner/die Partnerin ging einer Beschéftigung
nach.
—  Alleinverdiener: Nur der/die Wissenschaftler/in war erwerbstatig.

Bei Verflechtungen mit zwei Erwerbstitigkeiten wurden anhand der Kombi-
nationen der Berufsfelder der Téatigkeiten der beiden Partner drei Kategorien
bestimmt:

—  Wissenschaftshomogene Doppelverdiener: Beide Partner waren im Wis-
senschaftssystem tatig.

2 Wissenschaftler/innen mit einem kiirzeren Beobachtungszeitraum wurden aus der Analyse
ausgeschlossen, das betraf 16% der Wissenschaftler/innen (iiberwiegend zum Zeitpunkt des
Interviews Nichtpromovierte).

3 Fiir beide Berufs- und Familienphasen wurden Wissenschaftler/innen aus der Analyse
ausgeschlossen, die mit mehr als einem Partner/einer Partnerin zusammen waren. Dies kam
in unserem Sample selten vor: Nur 6% der Wissenschaftler/innen hatten mehr als eine Part-
nerschaft in den drei Jahren vor der Promotion und 6% wiahrend der sechs Jahre nach der
Promotion. Nur vier ménnliche und zwei weibliche Wissenschaftler lebten in mehr als einer
Partnerschaft in den zwei Jahren vor der Geburt ihres ersten Kindes. Alle Wissenschaft-
ler/innen blieben in der gleichen Partnerschaft in den sechs Jahren danach.

4 Stipendien mit einer finanziellen Férderung werden als Erwerbstitigkeiten betrachtet.

5 Beiden Kategorien sind genau genommen Einverdienerpaare, da nur ein/e Partner/in er-
werbstitig ist. Die begriffliche Unterscheidung zwischen den Kategorien Ein- und Allein-
verdiener dient nur der Unterscheidung, wer in der Partnerschaft erwerbstitig war: Part-
ner/in oder Wissenschaftler/in.
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— Berufsfeldheterogene Doppelverdiener: Die Wissenschaftler/innen waren
innerhalb, die Partner/innen auerhalb der Wissenschaft beschiftigt.

— Doppelverdiener auBerhalb der Wissenschaft: Beide Partner gingen Er-
werbstétigkeiten auBerhalb der Wissenschaft nach.

SchlieBlich fielen in eine ,,erwerbslose® Kategorie all jene Paare, bei denen
beide Partner nicht erwerbstitig waren.

Da in diesem Kapitel die Verflechtung in bestimmten Berufs- und Fami-
lienphasen und nicht nur zu einem einzelnen Zeitpunkt (z. B. Monat oder
Jahr) interessiert, wurde zur Bildung von Verflechtungsmustern die explora-
tive Methode des ,,optimal matching* fiir Sequenzanalysen angewendet (vgl.
Brzinsky-Fay/Kohler/Luniak 2006). Fiir die jeweiligen Berufs- bzw. Fami-
lienphasen wurden die Kombination der Aktivititen der beiden Partner fiir
jeden einzelnen Monat bestimmt (siche oben) und in ihrer chronologischen
Abfolge zu Sequenzen zusammengesetzt. Diese Sequenzen wurden dann
miteinander verglichen, um eine Distanzmatrix zu erstellen,® die die Aus-
gangsbasis fiir die Clusteranalyse bildete. Mit ihr wurden dann Gruppen von
Sequenzen — d. h. Wissenschaftler/innen mit dhnlichen Sequenzen der Ver-
flechtung — identifiziert.” Die Homogenitdt innerhalb der Cluster und die
Heterogenitét zwischen den Clustern ermdglichte eine inhaltliche Klassifizie-
rung der fiir diese Phasen kennzeichnenden (vorhandenen) Verflechtungs-
muster.

Entlang der analytischen Trennung zwischen Berufs- und Familienphase
wird im folgenden Abschnitt zundchst deskriptiv untersucht, welche Ver-
flechtungsmuster die Wissenschaftler/innen vor und nach der Promotion
praktizierten und welcher Dynamik diese wiahrend der beiden Berufsphasen
unterliegen. Anschlieend wird mittels multivariater Analysen der Einfluss
von berufsstrukturellen, Herkunfts- und Paarmerkmalen fiir bestimmte Ver-
flechtungsmuster untersucht sowie die Bedeutung fritherer Verflechtungsar-
rangements auf spatere erforscht. Hierzu werden in Abschnitt 2.4.3 Hypothe-
sen formuliert. Mit dem gleichen Aufbau werden in Abschnitt 2.5 die Ver-
flechtungsmuster nach der Geburt des ersten Kindes untersucht.

6  Bei der Kostensetzung wurden, wie in der Forschung iiblich, die Kosten fiir Substitutionen
auf 2, die Indel-Kosten (Einfiigung und Loschung) auf 1 gesetzt (vgl. Brzinsky-Fay/Kohler/
Luniak 2006).

7  Hierbei wurde das Ward-Verfahren (hierarchisches Verfahren) angewendet. Da allerdings
konventionelle statistische Tests nicht mit Sequenzdaten anwendbar sind, wird die endgiil-
tige Clusteranzahl aufgrund inhaltlicher Unterschiede — sowie geniigend Fallzahlen — be-
stimmt (Brzinsky-Fay 2007: 413).
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2.4 Verflechtungsarrangements im Berufsverlauf

2.4.1 Muster der Verflechtung
Die Analyse der Verflechtung von Erwerbsverldufen der Wissenschaftler/in-
nen und ihrer Partner/innen in den drei Jahren vor der Promotion ergibt sechs

Muster (Abbildung 2.1).

Abbildung 2.1: Verflechtungsmuster der E*rwerbsverléiufe vor der Promotion
der Wissenschaftler/innen
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* Alle Wissenschaftler/innen, die zumindest drei Jahre vor der Promotion beobachtet
wurden. Bei den Nichtpromovierten handelt sich um den Zeitraum drei Jahre vor dem
Interview.

Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen

Das héufigste Arrangement waren berufsfeldheterogene Doppelverdiener
(31%, Muster Nr. 2),% d. h. Paare, bei denen die Wissenschaftler/innen eine
Beschiftigung im Wissenschaftsbereich hatten, wéhrend die Partner/innen
einer Erwerbstitigkeit in einem anderen Berufsfeld nachgingen. Die zweit-

8  Quantitative Deskriptionen wurden hinsichtlich des Geschlechts, der Karrierestufe und
Disziplinen gewichtet, so dass sie — wie im Stichprobenplan vorgesehen (vgl. Kapitel 1 in
diesem Buch) — immer zu gleichen Anteilen vertreten sind.
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hiufigsten Gruppen waren zum einen Alleinverdienerarrangements, also
Paare, bei denen nur der/die Wissenschaftler/in einer Beschiftigung nach-
ging (24%, Muster Nr. 4), und zum anderen wissenschaftshomogene Dop-
pelverdiener (23%, Muster Nr. 1), d. h. Paare, bei denen beide Partner in der
Wissenschaft tétig waren. Auch aufgrund unserer Stichprobenziehung war
nur eine Minderheit der Wissenschaftler/innen in der Promotionsphase iiber-
wiegend Single (11%, Muster Nr. 6).° Ebenfalls sehr selten waren Einverdie-
nerarrangements, bei denen nur der/die Partner/in einer Beschéftigung nach-
ging (7%, Muster Nr. 5), sowie Doppelverdienerarrangements auferhalb der
Wissenschaft, d. h. Paare, bei denen beide Partner nicht an der Hochschule
bzw. im Wissenschaftsbereich titig waren (3%, Muster Nr. 3).

Die Verbreitung dieser sechs Verflechtungsmuster unterscheidet sich
deutlich zwischen den Geschlechtern und den Karrierestufen.!” Bereits in der
Promotionsphase gab es drei wesentliche Unterschiede zwischen Wissen-
schaftlern und Wissenschaftlerinnen. Erstens: Die drei Doppelverdiener-
arrangements zusammen waren die hiufigste Verflechtung beider Geschlech-
ter. Sie kamen allerdings héufiger bei Wissenschaftlerinnen vor als bei ihren
Kollegen (66% vs. 50%, Abbildung 2.2). Uber ein Drittel der minnlichen
Wissenschaftler war vor der Promotion der Alleinverdiener in der Partner-
schaft, wahrend dies bei nur einer Minderheit der Frauen zutraf (35% vs.
13%). Zweitens gibt es einen deutlichen Geschlechterunterschied in der
Verbreitung von wissenschaftshomogenen Partnerschaften. Bei fast einem
Drittel der Wissenschaftlerinnen, aber bei weniger als einem Fiinftel ihrer
méannlichen Kollegen waren beide Partner in der Wissenschaft titig (29% vs.
17%). Drittens praktizierten mehr als doppelt so viele Wissenschaftlerinnen
wie Wissenschaftler das Einverdienerarrangement (10% vs. 3,5%). Gemein-
samkeiten zeigten sich hingegen in der Verbreitung von berufsfeldheteroge-
nen Partnerschaften sowie vom Single-Muster und von Doppelverdiener-
arrangements auflerhalb der Wissenschatft.

9  Diesem Muster gehorten — stichprobenbedingt — keine der zum Zeitpunkt des Interviews
Nichtpromovierten an (vgl. Kapitel 1 in diesem Buch). Dieser Gruppe gehorten 23% der
zum Zeitpunkt des Interviews méannlichen und weiblichen Postdocs sowie 13% der Profes-
soren und 15% der Professorinnen an.

10 Zudem existieren auch Disziplinenunterschiede, auf die aus Platzgriinden deskriptiv nicht
néher eingegangen wird. So sei hier nur kurz darauf hingewiesen, dass bei Mannern wie
Frauen in den Naturwissenschaften homogene Partnerschaften verbreiteter waren als in den
anderen Disziplinen (vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a). Fast 40% der Naturwissenschaftle-
rinnen und immerhin ein Fiinftel ihrer Fachkollegen war vor der Promotion Teil eines Wis-
senschaftlerpaares. Fiir Frauen der anderen Disziplinen stellt dieses Arrangement jedoch
auch keine Ausnahme dar: Immerhin 27% der Technik- und 22% der Sozialwissenschaftle-
rinnen gehorten der wissenschaftshomogenen Gruppe an. Bei den Technik- und Sozialwis-
senschaftlern waren es 15% bzw. 16,5%.
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Abbildung 2.2: Verflechtungsmuster vor der Promotion von Wissenschaft-
lern und Wissenschaftlerinnen (%)
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Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen; gewichtete
Angaben

Zusammenfassend wird deutlich, dass mehr Wissenschaftlerinnen als Wis-
senschaftler bereits vor der Promotion mit der Herausforderung konfrontiert
sind, zwei Erwerbstitigkeiten bei der gemeinsamen Gestaltung von Beruf
und Familie mit zu beriicksichtigen. Zudem findet diese Verflechtung bei
Frauen viel héufiger statt als bei ihren ménnlichen Kollegen im gleichen
Berufsfeld (d. h. in der Wissenschaft). Aufgrund eines ,,geteilten Wissens®
und ,,gegenseitigen Verstdndnisses™ fiir die Spielregeln, Anforderungen und
Gestaltungsmoglichkeiten des gemeinsamen Berufs kann eine solche Uber-
einstimmung eine Unterstiitzung fiir die berufliche Entwicklung beider Part-
ner darstellen (vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a). Da in wissenschaftshomoge-
nen Partnerschaften jedoch beide Partner eine vergleichsweise risikoreiche
und unsichere Laufbahn verfolgen, kann eine solche Ubereinstimmung auch
zusitzliche Belastungen und Risiken des Scheiterns mit sich bringen. Mit
diesen ,,Vor- und Nachteilen* sind Wissenschaftlerinnen ofter als Wissen-
schaftler konfrontiert.

Der Vergleich der Verflechtungsmuster zwischen Wissenschaftler/innen,
die sich zum Zeitpunkt des Interviews auf unterschiedlichen Karrierestufen
befanden, verdeutlicht jedoch, dass auch bei médnnlichen Wissenschaftlern
Doppelverdienerpartnerschaften in der Promotionsphase zunehmend die
Regel werden. So verzeichnen die drei Doppelverdienerarrangements zu-
sammen einen deutlichen Anstieg von 37% bei heutigen Professoren auf
50% bei den Postdocs und gar 68% bei den (noch) Nichtpromovierten. Im
Gegenzug war ,,nur” ein knappes Drittel der ménnlichen Nichtpromovierten
und Postdocs der Alleinverdiener in der Partnerschaft, wihrend dies auf fast
die Hélfte der Professoren zutraf (46%). Ferner zeigt sich, dass insbesondere
wissenschaftshomogene Partnerschaften als Verflechtungsmuster an Bedeu-
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tung gewinnen. So flihrte fast ein Drittel der ménnlichen Nichtpromovierten,
aber nur ein knappes Fiinftel der médnnlichen Postdocs und 6% der Professo-
ren in der Promotionsphase eine wissenschaftshomogene Partnerschaft.!!

Aufgrund dieses deutlichen Anstiegs der Doppelverdienermuster im All-
gemeinen und des wissenschaftshomogenen Musters im Besonderen leben
junge mannliche und weibliche Wissenschaftler in dhnlichen Partnerschaften.
Waren Wissenschaftlerinnen schon immer mit der Herausforderung konfron-
tiert, bereits vor der Promotion zwei Erwerbsverldufe miteinander zu ver-
flechten, ist dies eine Aufgabe, die heutzutage auch zunehmend auf ihre
ménnliche Kollegen zukommt (vgl. Kapitel 1 in diesem Buch).

2.4.2 Dynamik der Verflechtungsmuster

Die Verflechtung der Erwerbsverldufe in Partnerschaften ist durch Verdnde-
rungen charakterisiert. Zum einen iiberwiegt zwar in allen Mustern — wie in
Abbildung 2.1 gezeigt — deutlich eine Kombination der Aktivititen der bei-
den Partner, gleichwohl gibt es in jedem Muster auch Wissenschaftler/innen,
die zeitweise eine andere Kombination ihrer beruflichen Aktivititen prakti-
zierten. Zum anderen wechseln Verflechtungsmuster auch im Berufsverlauf.
Die Verflechtung der Erwerbsverldufe der zum Zeitpunkt des Interviews
promovierten Wissenschaftler/innen und Professor/innen fiir den Zeitraum
bis sechs Jahre nach der Promotion zeigt dabei sowohl Gemeinsamkeiten als
auch Unterschiede im Vergleich zu den Arrangements vor der Promotion
(Abbildung 2.3). Nach der Promotion existierten fiinf Gruppen, die mit einer
etwas anderen Verteilung den Mustern wihrend der Promotion entsprechen.!?
Zusitzlich gibt es eine weitere Gruppe, die gerade durch eine Mischung
unterschiedlicher Kombinationen der Aktivitdten der beiden Partner gekenn-
zeichnet ist (Muster Nr. 6)."3

11 Bei Frauen existieren beziiglich der Verbreitung von wissenschaftshomogenen und Allein-
verdienermustern nur geringfiigige Unterschiede von maximal 5 Prozentpunkten. Bei den
Wissenschaftlerinnen besteht der grofite Unterschied zwischen den Karrierestufen in der
Verbreitung berufsfeldheterogener Arrangements: Thr Anteil sinkt von 39% bei den Nicht-
promovierten auf 23% bei den heutigen Professorinnen. Dieser Unterschied ist groBtenteils
in dem hoheren Anteil an Professorinnen begriindet, die wiahrend der Promotionsphase Sin-
gles waren.

12 Wie vor der Promotion fiihrt etwa die Hélfte der Wissenschaftler/innen eine berufsfeldhete-
rogene (31%, Muster Nr. 2) oder wissenschaftshomogene Doppelverdienerpartnerschaft
(21%, Muster Nr. 1). Etwas seltener als vor der Promotion sind Alleinverdiener- (12%,
Muster Nr. 4) und Doppelverdienerarrangements auBerhalb der Wissenschaft (5%, Muster
Nr. 3). Deutlich seltener gibt es auch nach der Promotion eine Single Gruppe (4%, Muster
Nr. 5). Nach der Promotion gibt es dagegen kein klares Einverdienerarrangement aufgrund
von einer Nichterwerbstitigkeit des/der Wissenschaftler/in.

13 Eine weitere Unterteilung dieses Musters bringt zwei weitere Gruppen zum Vorschein
(nicht abgebildet). Zum einen eine Kombination aus berufsfeldheterogenen Doppelverdie-
nern und Alleinverdienerarrangements, bei denen der/die Partner/in nicht erwerbstitig war.
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Abbildung 2.3: Verflechtungsmuster der Erwerbsverlaufe nach der Promo-

tion der Wissenschaftler/innen”
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Ein Vergleich der Gruppenzugehdrigkeit vor und nach der Promotion weist
sowohl dauerhafte Arrangements als auch Wechsel auf. Von den Wissen-
schaftlern und Wissenschaftlerinnen, die vor der Promotion eine berufsfeld-
heterogene Partnerschaft hatten, gehort etwas weniger als die Halfte der
Mainner und etwas mehr als die Hélfte der Frauen auch in den folgenden
sechs Jahren dieser Gruppe an (47% vs. 54%). Deutlichere Unterschiede
zwischen Ménnern und Frauen existieren allerdings bei jenen, die ihr Ver-
flechtungsmuster nach der Promotion verdndert haben. Wahrend 17% der
Wissenschaftler, die vor der Promotion eine berufsfeldheterogene Partner-
schaft hatten, nach der Promotion zu Alleinverdienern wurden, gab es solch
einen Wechsel bei keiner Wissenschaftlerin. Nur sehr selten fand ein Berufs-

Zum anderen eine Kombination aus berufsfeldheterogenen Doppelverdienern und Einver-
dienerarrangements, bei denen der/die Wissenschaftler/in nicht erwerbstitig war. Die erste
Kombination ist hdufiger bei ménnlichen als weiblichen Wissenschaftlern zu finden (17,5%
vs. 10%), wihrend das Gegenteil bei der zweiten Kombination der Fall ist (6% vs. 18%).
Da diese Gruppen viele zensierte Félle aufweisen (d. h. das Interview fand frither als sechs
Jahre nach der Promotion statt), wird in den folgenden Ausfiihrungen und Analysen auf
diese Gruppen nicht néher eingegangen.
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feldwechsel — im Sinne einer Aufnahme von Tétigkeiten in der Wissenschaft
— der Partner/innen statt (weniger als 4% der Méanner wie Frauen).'* Eine
dhnlich hohe Stabilitdt der Verflechtungsmuster war bei Wissenschaft-
ler/innen zu finden, die vor der Promotion in wissenschaftshomogenen Part-
nerschaften lebten: 52% der Ménner und 57% der Frauen taten dies auch in
den folgenden sechs Jahren. Bei dieser Gruppe gab es jedoch auch ge-
schlechtstypische Wechsel der Verflechtungsmuster: Nach der Promotion
wurden 17% der Wissenschaftler, aber nur eine Wissenschaftlerin zum
Alleinverdiener. Weitere 13% der Frauen, aber nur 3% der Méanner wechsel-
ten zum berufsfeldheterogenen Doppelverdienerarrangement, d. h. ihre Part-
ner/innen waren nicht mehr im Wissenschaftssystem tatig.!s

Wissenschaftler fiihrten also nicht nur bereits vor der Promotion nur halb
so oft eine wissenschaftshomogene Partnerschaft wie ihre Kolleginnen, son-
dern verblieben auch etwas seltener bei diesem Arrangement im weiteren
Verlauf. Gleiches gilt fiir berufsfeldheterogene Partnerschaften: Weniger
Wissenschaftler als Wissenschaftlerinnen lebten dauerhaft in einem solchen
Arrangement. Stabilitit zeigt sich hingegen fiir ménnliche Wissenschaftler
beim Alleinverdienermuster: 42% von ihnen verblieben auch nach der Pro-
motion bei diesem Arrangement (vs. 14% der Wissenschaftlerinnen), und nur
ein Drittel der Wissenschaftler wechselte zu einem der drei Doppelverdie-
nermuster. Bei den Frauen dieser Gruppe waren es hingegen 29%, bei denen
ihre zuvor nicht erwerbstitigen Partner eine Tatigkeit in der Wissenschaft
aufnahmen, und bei weiteren 14% wurden die Partner auBlerhalb der Wissen-
schaft tatig.

Im Vergleich zur Promotionsphase ist fiir die Postdoc-Phase zusammen-
fassend festzuhalten, dass die Verbreitung von Doppelverdienerpartnerschaf-
ten leicht angestiegen ist (von 55% auf 58% der Promovierten und Profes-
sor/innen). Diese Entwicklung wurde zum einen dadurch verursacht, dass die
Mehrheit der Wissenschaftler/innen, die vor der Promotion der Singlegruppe
angehorten, nach der Promotion Teil eines Doppelverdienerpaares wurde
(52% der Wissenschaftler und 65% der Wissenschaftlerinnen dieser Gruppe).
Zum anderen wechselte ein Drittel der mannlichen Wissenschaftler, die vor
der Promotion Alleinverdiener waren, zu einer der drei Doppelverdiener-
gruppen. Diese ,,verspitete Aufnahme einer Erwerbstitigkeit seitens der
Partnerin ist auch dem charakteristischen Altersunterschied bei Paaren ge-
schuldet: Denn Partnerinnen sind typischerweise jlinger als die Wissenschaft-
ler (vgl. Kapitel 1 in diesem Buch), so dass sie zu einem spéteren Zeitpunkt
ihr Studium abschlieBen und eine Erwerbstatigkeit aufnehmen.

14 Etwa 30% der Wissenschaftler/innen der zuvor berufsfeldheterogenen Gruppe wechselte zu
der gemischten Gruppe. Zwar war solch ein Wechsel hdufiger bei Frauen als Méannern zu
finden, der Geschlechterunterschied ist jedoch mit nur 5 Prozentpunkten sehr gering.

15 Etwa ein weiteres Flinftel der Wissenschaftler/innen der zuvor wissenschaftshomogenen
Gruppe wechselte zur gemischten Gruppe. Hier existiert kein Geschlechterunterschied.
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Dennoch waren und verblieben ménnliche Wissenschaftler nicht nur sel-
tener in Doppelverdienerarrangements als ihre Kolleginnen; zudem ging bei
ihnen ein Wechsel des Verflechtungsmusters wesentlich hdufiger mit einer
Unterbrechung der Berufstdtigkeiten ihrer Partnerinnen einher. Wenn Wis-
senschaftlerinnen hingegen ein Doppelverdienermuster verlieBen, dann vor
allem aufgrund einer Verdnderung im Tétigkeitsfeld des Partners (vor allem
in wissenschaftshomogenen Partnerschaften). Das heif3t, in allen Berufspha-
sen findet die Erwerbstétigkeit von Wissenschaftlerinnen iiberwiegend im
Kontext einer Doppelverdienerpartnerschaft statt. Diese Paare sollten zwar
einerseits eher das Potenzial fiir Doppelkarrieren haben (vgl. Kapitel 1 und 5
in diesem Buch); andererseits sind sie mit den zusétzlichen Herausforderun-
gen konfrontiert, die zwei Erwerbstétigkeiten fiir die gemeinsame Planung
und Gestaltung von Beruf und Familie darstellen. Dass die Bewdltigung
dieser Herausforderungen eine schwierige Aufgabe ist, auf die in Partner-
schaften oft mit einem (zeitweilige) Verzicht auf Erwerbstdtigkeit der Partne-
rin reagiert wird, zeigen die Ergebnisse fiir die Verflechtungsmuster der
méinnlichen Wissenschaftler.

2.4.3 Zwischen Anndherung und beharrlichen Unterschieden

In den bisherigen Ausfiihrungen wurden Unterschiede in den Verflech-
tungsmustern der Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler deutlich. Im
Folgenden wird untersucht, aus welchen Griinden ein bestimmtes Verflech-
tungsarrangement praktiziert wurde und ob der Geschlechterunterschied sich
durch eine geschlechtsspezifische Wirkung gleicher Merkmale und/oder so
genannte Kompositionseffekte (d. h. eine unterschiedliche Gruppenzusam-
mensetzung hinsichtlich bestimmter Merkmale) erkldren lassen kann.

Als erkldrende Faktoren werden zum einen berufsstrukturelle Merkmale
beriicksichtigt: die Disziplin des ersten akademischen Abschlusses und die
Abschlusskohorte. Gerade seit Beginn der 1990er Jahre ist die Erwerbsquote
akademisch gebildeter Frauen stark angestiegen (vgl. Anger/Konegen-Gre-
nier 2008). Dies sollte die Wahrscheinlichkeit von Doppelverdienerpartner-
schaften — sowohl bei médnnlichen Wissenschaftlern als auch in der Wissen-
schaft — begiinstigen. Demzufolge sollten die Geschlechterunterschiede bei
Wissenschaftler/innen, die ihren ersten akademischen Abschluss seit 1990
erworben haben, geringer sein als bei der élteren Abschlusskohorte. Dennoch
muss beriicksichtigt werden, dass Frauen in typisch ménnlichen Disziplinen
in ihren Erwerbschancen benachteiligt waren und auch bleiben (vgl. Solga/
Pfahl 2009), was gerade fiir Technik- und Naturwissenschaftlerinnen in ein
hoheres Risiko von (unfreiwilligen) Erwerbsunterbrechungen und demzufol-
ge Einverdienerarrangements miinden konnte.

Des Weiteren werden Herkunfismerkmale beriicksichtigt: der Geburtsort
in West- oder Ostdeutschland und die Erwerbstitigkeit der Mutter wéhrend
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der eigenen Kindheit. Nicht nur vor der ,,Wende®, sondern auch heute noch
unterscheiden sich die zwei Teile Deutschlands deutlich hinsichtlich einer
Akzeptanz und Unterstiitzung der Erwerbstitigkeit von Frauen (vgl. Dressel
2005) — eine wichtige Voraussetzung fiir die Realisierung von Doppelverdie-
nerarrangements. Demnach sollte der Unterschied in den Verflechtungsmus-
tern zwischen westdeutschen Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen
grofer sein als bei ihren ostdeutschen Kolleg/innen. In dhnlicher Weise soll-
ten eine ,,egalitidrere” Sozialisation und das Rollenmodell der erwerbstitigen
Mutter die Wahrscheinlichkeit von geschlechtstypischen Allein- bzw. Ein-
verdienerarrangements sowohl fiir Ménner als auch fiir Frauen verringern.
Dies sollte zu geringeren Unterschieden zwischen Wissenschaftlern und
Wissenschaftlerinnen mit erwerbstdtigen Miittern fithren.

SchlieBlich werden soziodemografische Paarmerkmale beriicksichtigt:
die Alterskonstellation und das Vorhandensein von Kindern. Frithere Unter-
suchungen zur Bedeutung der Alterskonstellation fiir Erwerbsarrangements
in Akademikerpaaren zeigen — wenn auch nicht eindeutig — dass Doppelver-
dienerarrangements eher durchsetzbar sind, wenn Frauen &lter als ihre Part-
ner sind (vgl. Rusconi/Solga 2007; Solga/Rusconi/Kriiger 2005). Dariiber
hinaus ist zu erwarten, dass gleichaltrige Partner vor allem die Chance fiir
wissenschaftshomogene Muster einschrinken konnten. Bei diesen Paaren
miissen bestimmte (und &hnliche) Karriereschritte und -anforderungen zeit-
gleich bewiltigt werden, wéhrend bei berufsfeldheterogenen Paaren unter-
schiedliche Berufslogiken zumindest teilweise eine Entzerrung der Anforde-
rungen unterstiitzen koénnen. SchlieBlich ist aus der Literatur bekannt, dass
Kinder das Risiko von geschlechtstypischen Einverdienerarrangements erho-
hen (vgl. Abschnitt 2.2 sowie Kapitel 3 in diesem Buch). Demnach sollten
die Unterschiede zwischen ménnlichen und weiblichen Wissenschaftlern mit
Kindern groBer ausfallen als zwischen Kinderlosen.

Im Folgenden wird untersucht, welchen Einfluss berufsstrukturelle, Her-
kunfts- und Paarmerkmale auf die Zugehorigkeit bestimmter Verflechtungs-
gruppen fiir die Zeit vor der Promotion hatten. Wie in Abschnitt 2.4.1 darge-
stellt, gibt es deutliche Unterschiede zwischen ménnlichen und weiblichen
Wissenschaftlern in der Verbreitung des Alleinverdiener- und Einverdiener-
arrangements sowie des wissenschaftshomogenen Doppelverdienermusters.
Die Wahrscheinlichkeit, einer dieser Gruppen anzugehdren, wurde mithilfe
von Linear-Probability-Regressionen untersucht. Présentiert werden die rela-
tiven Wahrscheinlichkeiten von Wissenschaftlerinnen im Vergleich zu Wis-
senschaftlern: Der Wert 1 bedeutet, dass Méanner und Frauen die gleiche
Wabhrscheinlichkeit fiir ein bestimmtes Verflechtungsmuster haben, Werte
grofer als 1 signalisieren eine hohere Wahrscheinlichkeit fiir Frauen, und
umgekehrt Werte kleiner als 1 eine geringere Wahrscheinlichkeit. Als Refe-
renzkategorie fiir die Verflechtungsmuster wurde das berufsfeldheterogene
Arrangement gewdhlt, d. h. Paare, bei denen der/die Wissenschaftler/in an
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einer Hochschule oder Forschungseinrichtung beschiftigt war, wiahrend der/
die Partner/in einem Beruf auerhalb der Wissenschaft nachging. Wie in den
vorherigen Abschnitten diskutiert, war dies das haufigste Verflechtungsmus-
ter fiir ménnliche wie weibliche Wissenschaftler und die Gruppe mit dem
geringsten Geschlechterunterschied.

Abbildung 2.4: Relative Wahrscheinlichkeit der Frauen im Vergleich zu
Minnern fiir Allein-, Einverdiener- und wissenschaftshomo-
genes Muster vor der Promotion (Referenz: berufsfeldhete-
rogenes Muster)

25

2
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1 4

MO M1 M2 M3

0,5

0

m Alleinverdiener ® Einverdiener O wissenschaftshomogene Doppelverdiener

MO: Geschlecht; MI: berufsstrukturelle Merkmale; M2: berufsstrukturelle + Herkunfts-
merkmale; M3: berufsstrukturelle + Herkunftsmerkmale + Paarmerkmale

Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen

In Abbildung 2.4 sind die relativen Wahrscheinlichkeiten von Wissenschaft-
lerinnen im Vergleich zu Wissenschaftlern abgebildet, dem Alleinverdiener-,
Einverdiener- oder wissenschaftshomogenen Doppelverdienerarrangement in
der Promotionsphase zu gehoren. Wird kein weiteres Merkmal als das Ge-
schlecht beriicksichtigt, so sind Wissenschaftler mit doppelt so hoher Wahr-
scheinlichkeit wie Wissenschaftlerinnen die Alleinverdiener in der Partner-
schaft (MO0).'® Umgekehrt besteht fiir Wissenschaftlerinnen eine mehr als
zweifache Wahrscheinlichkeit gegeniiber ihren Kollegen, in einem Einver-

16 Die Wahrscheinlichkeit eines Alleinverdienermusters im Vergleich zum berufsfeldhetero-
genen Doppelverdienerarrangement betrug bei méannlichen Wissenschaftlern 54% (vs. 28%
bei Wissenschaftlerinnen).
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dienerarrangement zu leben (d. h. nur der Partner ist erwerbstitig).!” Manner
und Frauen unterscheiden sich hingegen nur geringfiigig hinsichtlich ihrer
Wahrscheinlichkeit eines wissenschaftshomogenen Doppelverdienerarran-
gements im Vergleich zu einem berufsfeldheterogenen. Mit einer Ausnahme
bleiben diese Geschlechterunterschiede auch nach Beriicksichtigung der
berufsstrukturellen, Herkunfts- und Paarmerkmale relativ unverindert beste-
hen (M1-M3 in Abbildung 2.4). Nur fiir das Einverdienermuster wird der
Geschlechterunterschied geringer; und zwar ab dem Modell, das berufsstruk-
turelle Merkmale berticksichtigt.

Hinsichtlich der berufsstrukturellen Merkmale zeigte sich zum einen,
dass im Vergleich zu berufsfeldheterogenen Doppelverdienerarrangements in
dlteren wie jlingeren Abschlusskohorten die Wahrscheinlichkeit fiir Wissen-
schaftlerinnen, die Alleinverdienerin in der Partnerschaft zu sein, nur halb so
grof3 war wie bei ihren Kollegen (Abbildung 2.5). Zum anderen hatten Ab-
solventinnen der jiingeren Kohorte eine zweifach hohere Wahrscheinlichkeit,
ein Einverdienerarrangement aufgrund einer eigenen Nichterwerbstitigkeit
zu fiihren. In dieser Hinsicht unterschieden sich Absolventinnen und Absol-
venten der dlteren Kohorte kaum von einander. Diese Befunde widersprechen
der Erwartung einer zunehmenden Ahnlichkeit in den Partnerschaften der
jiingeren Absolventen und Absolventinnen, weil im Kohortenvergleich der
Geschlechterunterschied beim Alleinverdienermuster nur geringfiigig abge-
nommen hat und beim Einverdienermuster sogar gestiegen ist. Nur hinsicht-
lich des wissenschaftlichen bzw. nicht-wissenschaftlichen Berufsfelds der
Partner/innen findet eine deutliche Anndherung statt: Wéahrend Ménner und
Frauen der jiingeren Kohorte mit dhnlicher Wahrscheinlichkeit wissen-
schaftshomogene oder -heterogene Doppelverdienerarrangements praktizier-
ten, war dies bei der élteren Kohorte nicht der Fall. Im Vergleich zu einem
berufsfeldheterogenen Arrangement waren Wissenschaftlerinnen der dlteren
Kohorte mit einer dreifach hoheren Wahrscheinlichkeit als ihre Kollegen Teil
eines Wissenschaftlerpaares.

In Bezug auf Unterschiede zwischen Disziplinen zeigte sich, dass Sozial-
wissenschaftlerinnen im Vergleich zu ihren Fachkollegen ein (mehr als dop-
pelt so) hohes Risiko hatten, ein Einverdienerarrangement aufgrund einer
eigenen Nichterwerbstitigkeit zu fiihren. Ménnliche und weibliche Naturwis-
senschaftler unterschieden sich hingegen nicht voneinander. Die relative
Wahrscheinlichkeit von Frauen im Vergleich zu Ménnern in den Technik-
wissenschaften kann nicht berechnet werden, da zwar 18% der Technikwis-
senschaftlerinnen, aber keiner ihrer ménnlichen Fachkollegen dieses Ver-

17 Die Wahrscheinlichkeit eines Einverdienermusters im Vergleich zum berufsfeldheteroge-
nen Doppelverdienerarrangement betrug bei Wissenschaftlerinnen 24% (vs. 10% bei Wis-
senschaftlern).
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flechtungsmuster aufwies.!® Die Erwartung, dass Technik- und Naturwissen-
schaftlerinnen angesichts ihrer im Vergleich zu Minnern schlechteren
Arbeitsmarktchancen eine héhere Wahrscheinlichkeit fiir (ungewollte) Ein-
verdienermuster haben, kann demzufolge nur fiir Erstere bestétigt werden.
Eine mdgliche Erkliarung fiir die ebenfalls hohere Wahrscheinlichkeit der
Sozialwissenschaftlerinnen wére, dass es in den Sozialwissenschaften im
Vergleich zu den anderen Disziplinen eine prekérere berufliche Situation
gibt, z. B. hinsichtlich der Arbeitslosenquote und Befristung der Arbeitsver-
trige (vgl. Diaz-Bone/Glockner/Kiiffer 2004). Selbst wenn in dieser Diszi-
plin Frauen weniger Nachteile erfahren als Frauen in typisch ménnlichen
Disziplinen (vgl. Kapitel 1 in diesem Buch), so droht ihnen dennoch ein
hdheres Nichterwerbstdtigkeitsrisiko als ihren Fachkollegen. Zusammenfas-
send konnten die Erwartungen hinsichtlich der berufsstrukturellen Merkmale
weder génzlich bestatigt noch widerlegt werden.

Entgegen der Erwartung einer zunechmenden Ahnlichkeit in den Ver-
flechtungsmustern bestanden fiir Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen
auch der jlingsten Abschlusskohorte unterschiedliche Wahrscheinlichkeiten,
Allein- bzw. Einverdienerarrangements bereits in einer fritheren Berufsphase
zu fithren. Die zunehmende Offnung des Berufsfelds Wissenschaft — auf den
unteren Karrierestufen — fiir Frauen fiihrte allerdings dazu, dass junge Wis-
senschaftler und Wissenschaftlerinnen mit gleicher Wahrscheinlichkeit ein
Doppelverdienerarrangement im gleichen Berufsfeld praktizierten.

Auch in Bezug auf den Einfluss der Herkunftsmerkmale sind die Ergeb-
nisse ambivalent. Im Hinblick auf die Wahrscheinlichkeit eines Allein- bzw.
Einverdienermusters im Vergleich zu einem berufsfeldheterogenen Doppel-
verdienerarrangement ist, wie erwartet, der Unterschied zwischen westdeut-
schen Ménnern und Frauen am grofiten. Westdeutsche Ménner waren mit
einer fast zweifach hoheren Wahrscheinlichkeit als ihre Kolleginnen die
Alleinverdiener, wihrend westdeutsche Frauen im Unterschied zu ihren Kol-
legen ein doppelt so hohes Risiko fiir ein Einverdienerarrangement hatten.
Die Unterschiede zwischen ostdeutschen Méannern und Frauen waren hinge-
gen minimal. Die Erwartung, dass die Erwerbstétigkeit der eigenen Mutter
die Wahrscheinlichkeit fiir Doppelverdienermuster erhoht, konnte hingegen
nicht bestitigt werden. Dass die Erwerbstitigkeit der eigenen Mutter es nicht
wahrscheinlicher machte, dass Wissenschaftlerinn en in Alleinverdiener- statt
in berufsfeldheterogenen Doppelverdienerpartnerschaften lebten, wider-
spricht nicht der Erwartung einer ,,egalitireren” Sozialisation (denn in beiden
Mustern gehen die Frauen einer Beschiftigung nach). Allerdings scheinen
ménnliche Wissenschaftler nicht im gleichen Umfang davon profitiert zu
haben: Denn auch im Vergleich zu ihren ménnlichen Kollegen mit nicht-
erwerbstitiger Mutter hatten sie eine etwas hohere Wahrscheinlichkeit, die

18 Dennoch ist das Risiko eines solchen Arrangements fiir Wissenschaftlerinnen in den Tech-
nikwissenschaften geringer als in den Sozialwissenschaften.
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Alleinverdiener zu sein. Aufgrund dessen ist der Geschlechterunterschied
zwischen Wissenschaftler/innen mit erwerbstitigen Miittern grofler als zwi-
schen jenen, deren Miitter nicht erwerbstitig waren. Ebenfalls war der Unter-
schied zwischen diesen Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftlern beim
Einverdienermuster groBer als bei jenen mit einer nichterwerbstitigen Mut-
ter. In diesem Fall jedoch war die Wahrscheinlichkeit sowohl fiir Frauen als
auch Ménner mit erwerbstétigen Miittern etwas geringer als fiir ihre Kol-
leg/innen mit nichterwerbstitigen Miittern. Die Erwartung eines begiinsti-
genden Einfluss fiir Doppelverdienerarrangements aufgrund einer ,,egalitire-
ren” Sozialisation durch eine erwerbstéitige Mutter kann also nur fiir Frauen,
jedoch nicht fiir Ménner eindeutig bestdtigt werden. Dies konnte einen Hin-
weis darauf sein, dass fiir Verflechtungsarrangements in Partnerschaften eher
von Bedeutung ist, ob die Miitter der Frauen (Wissenschaftlerinnen oder
Partnerinnen) erwerbstétig waren, und weniger, was die Miitter der Ménner
(Wissenschaftler oder Partner) gemacht haben.

Hinsichtlich der Paarmerkmale hat die Alterskonstellation einen bedeut-
samen Einfluss, vor allem fiir Alleinverdienermuster. Der grofite Unterschied
bestand zwischen Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen in gleichaltri-
gen Partnerschaften. Im Vergleich zu einem berufsfeldheterogenen Arrange-
ment gab es bei Ménnern mit einem Altersvorsprung zwar eine hohere Wahr-
scheinlichkeit fiir das Alleinverdienermuster als bei ihren Kollegen mit
gleichaltriger Partnerin, gleiches galt jedoch auch fiir die (wenigen) Wissen-
schaftlerinnen mit jiingeren Partnern, so dass fiir diese Gruppe der Unter-
schied sehr gering war. Da Frauen allerdings wesentlich seltener als Méanner
einen Altersvorsprung hatten,' kann ein Teil des Geschlechterunterschieds in
der Verbreitung des Alleinverdienerarrangements auch auf einen Komposi-
ionseffekt zuriickgefiihrt werden. Der Erwartung entsprechend ist auch der
Befund: Die (wenigen) Wissenschaftler mit &dlteren Partnerinnen waren mit
geringerer Wahrscheinlichkeit als ihre Kollegen mit anderen Alterskonstella-
tionen Alleinverdiener. Allerdings bestand fiir Wissenschaftlerinnen mit
dlteren Partnern eine noch geringere Wahrscheinlichkeit, so dass fiir diese
Konstellation der Geschlechterunterschied bestehen bleibt. Diese Befunde
bestitigen, dass Doppelverdienermuster (hier berufsfeldheterogene) eher in
altersuntypischen Partnerschaften mdglich sind; d. h. bei denen die Frauen
(Partnerinnen oder Wissenschaftlerinnen) dlter als ihre Méanner sind. Doch
wie die Bezeichnung ,,untypisch* bereits verrit, sind solche (begiinstigenden)
Alterskonstellationen sehr selten. Fiir Ménner und Frauen kann dagegen die
Erwartung nicht bestétigt werden, dass vor allem Wissenschaftler/innen in
gleichaltrigen Partnerschaften mit geringerer Wahrscheinlichkeit wissen-
schaftshomogene als berufsfeldheterogene Doppelverdienermuster realisier-

19 Im Median waren Wissenschaftler etwa ein Jahr élter und Wissenschaftlerinnen zwei Jahre
jlinger als ihre Partner/innen (Hess/Rusconi/Solga 2011a: 76). Nur 7% der Wissenschaftle-
rinnen vs. 53% ihrer Kollegen hatten einen Altervorsprung von mindestens einem Jahr.
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ten.?? Eine mogliche Erkldrung fiir diesen Befund wire, dass in dieser frithe-
ren Berufsphase die zeitgleiche Bewiltigung dhnlicher Berufsanforderungen
noch gut zu organisieren war bzw. genau so gut wie in unterschiedlichen
Berufsfeldern. Allerdings deuten die Ergebnisse auch daraufhin, dass die
grundlegende Frage bei gleichaltrigen Partnerschaften ist, ob tiberhaupt zwei
Erwerbstétigkeiten realisiert werden (konnen). Denn gerade bei ménnlichen
Wissenschaftlern mit gleichaltriger Partnerin ist die Wahrscheinlichkeit fiir
ein Alleinverdienerarrangement vergleichsweise hoch. Ein Verflechtungs-
muster also, das sich bei diesen gleichaltrigen Paaren nicht durch einen al-
tersbedingten verspéteten Eintritt am Arbeitsmarkt der Partnerinnen erkléren
lasst, sondern eher auf die Schwierigkeiten einer zeitgleichen Bewiltigung
beruflicher Anforderungen hinweist.

Abschlieflend seien die Kinder erwdhnt. Die Tatsache, dass ménnliche
Wissenschaftler mit doppelt so hoher Wahrscheinlichkeit wie ihre Kollegin-
nen Alleinverdiener waren, hing nicht — zumindest nicht zu diesem Zeitpunkt
— mit dem Vorhandensein von Kindern zusammen. Selbst kinderlose Ménner
waren mit héherer Wahrscheinlichkeit die Alleinverdiener im Vergleich zu
ihren kinderlosen Kolleginnen. Zudem bestand kein Unterschied zwischen
Wissenschaftlern mit und ohne Kinder.?! Hingegen bestand fiir Miitter im
Vergleich zu Vitern eine zweimal so hohe Wahrscheinlichkeit, ein Einver-
dienerarrangement aufgrund der eigenen Nichterwerbstitigkeit zu fiihren,
wihrend sich kinderlose Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen hier nur
wenig voneinander unterschieden. Diese hohere Wahrscheinlichkeit bzw. das
héhere Risiko von Miittern im Vergleich zu Vitern ist allerdings nicht darauf
zuriickzufiihren, dass Miitter eine hohere Wahrscheinlichkeit fiir Einverdie-
nermuster als kinderlose Kolleginnen hatten. Es waren die Viter, die im
Vergleich zu ihren kinderlosen Kollegen eine substanziell geringere Wahr-
scheinlichkeit aufwiesen, selbst nicht erwerbstitig zu sein. Fiir ménnliche
Wissenschaftler finden wir also einen ersten Hinweis dafiir, dass Viter der
gesellschaftlichen Erwartung entsprechend die Familie durch eine eigene
Erwerbstétigkeit absichern. Fiir Frauen — Wissenschaftlerinnen sowie Partne-
rinnen — scheinen allerdings andere Faktoren als Kinder eine Rolle fiir eine
Nichterwerbstétigkeit zu spielen.

Zusammenfassend kann man festhalten, dass Wissenschaftler und Wis-
senschaftlerinnen geschlechtstypische Chancen fiir bestimmte Verflech-

20 Sowohl bei Wissenschaftlern als auch bei Wissenschaftlerinnen ist die Wahrscheinlichkeit
eines wissenschaftshomogenen Doppelverdienerarrangements im Vergleich zu einem berufs-
feldheterogenen am geringsten bei denjenigen, die jiinger als die Partner/innen waren. Der
geringste Geschlechterunterschied war zwischen Wissenschaftlern und Wissenschaftlerin-
nen mit jiingeren Partner/innen zu finden.

21 Nicht iiberraschend galt dies auch fiir Frauen. Im Vergleich zu einem berufsfeldheterogenen
Doppelverdienerarrangement betrug die Wahrscheinlichkeit eines Alleinverdienerarrange-
ments fiir Wissenschaftlerinnen mit und ohne Kinder ca. 20% (vs. ca. 40% fiir ihre ménnli-
chen Kollegen).
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tungsmuster in der Promotionsphase haben. Gerade hinsichtlich der Verbrei-
tung von Allein- bzw. Einverdienerarrangements im Vergleich zum berufs-
feldheterogenen Doppelverdienermuster ist die Erwartung einer zunehmen-
den Ahnlichkeit von Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen deutlich
widerlegt worden. Nur hinsichtlich des Berufsfelds der Partner/innen fand
bei Doppelverdienerpaaren eine Anndherung statt. Zudem finden sich auch
Hinweise auf disziplinen- und geschlechtsspezifische Risiken auf dem
Arbeitsmarkt, d. h. vor allem in Bezug auf die Einschriankungen der Erwerbs-
titigkeit von Sozial- und Technikwissenschaftlerinnen. Ebenfalls spielt der
gesellschaftliche und familidre Herkunftskontext eine bedeutsame Rolle. Vor
allem Frauen (hier Wissenschaftlerinnen) profitierten von einer Sozialisation
durch eine erwerbstitige Mutter im Sinne eines ,,Festhaltens™ an einer eige-
nen Erwerbstitigkeit und an einem Doppelverdienermuster. SchliefSlich zei-
gen die Ergebnisse, dass Doppelverdienerarrangements eher in Partnerschaf-
ten moglich sind, in denen die Frauen (Partnerinnen oder Wissenschaftlerin-
nen) dlter als ihre Méanner sind.

Aber inwiefern sind die Verflechtungsmuster dieser noch vergleichswei-
se frilhen Berufsphase langfristig von Bedeutung, d. h. fiir die Verflech-
tungsarrangements nach der Promotion?

2.4.4 Alles beim Alten oder werden die Karten neu gemischt?

Wie bereits vor der Promotion zeigen die Befunde multivariater Analysen,
dass im Vergleich zum berufsfeldheterogenen Doppelverdienerarrangement
Wissenschaftlerinnen mit geringerer Wahrscheinlichkeit als ihre Kollegen
die Alleinverdienerinnen in der Partnerschaft waren. Dagegen lebten sie mit
einer zweimal so hohen Wahrscheinlichkeit in einer wissenschaftshomoge-
nen Partnerschaft. In Abbildung 2.6 sind die Wahrscheinlichkeiten fiir Wis-
senschaftlerinnen und Wissenschaftler je nach Verflechtungsarrangement vor
der Promotion abgebildet, einem wissenschaftshomogenem bzw. Alleinver-
dienermuster nach der Promotion anzugehdren. Als Referenz dient wie im
vorherigen Abschnitt das berufsfeldheterogene Muster.

Wird neben den oben angefiihrten berufsstrukturellen, Herkunfts- und
Paarmerkmalen auch die Zugehérigkeit zu einem der sechs Verflechtungs-
muster vor der Promotion beriicksichtigt (Abbildung 2.6), zeigt sich, dass die
Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen, die die hochste Wahrscheinlich-
keit fiir ein Alleinverdienermuster im Vergleich zu einem berufsfeldhetero-
genen Arrangement hatten, diejenigen waren, die bereits vor der Promotion
dieses Verflechtungsarrangement praktizierten. Die Unterschiede zwischen
Mainnern und Frauen dieser Gruppe sind jedoch eklatant: Wissenschaftler,
die Alleinverdiener in der Promotionsphase waren, verblieben nach der Pro-
motion mit dreimal so hoher Wahrscheinlichkeit bei dieser Verflechtung wie
Wissenschaftlerinnen.
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Abbildung 2.6: Wahrscheinlichkeit der Méanner und Frauen fiir Alleinver-
diener- und wissenschaftshomogene Doppelverdienermuster
nach der Promotion nach ausgewéhlten Verflechtungsmus-
tern der Promotionsphase (Referenz: berufsfeldheterogene

Muster)
Alleinverdiener Wissenschaftshomogene Doppelverdiener
nach der Promotion nach der Promotion
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Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen

Deutliche Unterschiede existieren ebenfalls zwischen Mannern und Frauen,
die zuvor ein wissenschaftshomogenes Doppelverdienerarrangement fiihrten.
Bei den minnlichen Wissenschaftlern dieser Gruppe gab es eine hdhere
Wahrscheinlichkeit fiir das Alleinverdienermuster als fiir das berufsfeldhete-
rogene. Das Gegenteil war bei ihren Kolleginnen der Fall. Das heil3t, bei
Wissenschaftlerinnen, die vor der Promotion Teil eines Wissenschaftspaares
waren, war der Berufwechsel ihrer Partner wahrscheinlicher als die Nichter-
werbstétigkeit ihrer Partner. Dariiber hinaus hatten ménnliche Wissenschaft-
ler mit anderen Verflechtungsmustern im Wesentlichen die gleiche Wahr-
scheinlichkeit fiir Alleinverdiener- oder berufsfeldheterogene Arrangements.
Hingegen bestand fiir ihre Kolleginnen durchweg eine geringere Wahr-
scheinlichkeit, die Alleinverdienerinnen zu sein, im Vergleich zum berufs-
feldheterogenen Doppelverdienerarrangement.

Ebenfalls fiir das wissenschaftshomogene Doppelverdienerarrangement
zeigte sich, dass nach der Promotion die Wahrscheinlichkeit fiir dieses Mus-
ter im Vergleich zu einem berufsfeldheterogenen bei jenen Wissenschaftlern
und Wissenschaftlerinnen am hochsten war, die bereits vor der Promotion
Teil eines Wissenschaftspaares waren. Umgekehrt bestand fiir diejenigen die
geringste Wahrscheinlichkeit, die vor der Promotion der berufsfeldhetero-
genen Gruppe angehdrten. In dieser Hinsicht unterschieden sich Ménner und
Frauen kaum voneinander. Die Stabilitdt berufsfeldheterogener Doppelver-
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dienerarrangements ist im Vergleich zu wissenschaftshomogenen nicht tiber-
raschend, da gerade Partner/innen, die in den drei Jahren zuvor iiberwiegend
auBlerhalb der Wissenschaft titig waren, weniger die Moglichkeit oder den
Wunsch haben konnten, eine Hochschulkarriere anzufangen. Interessanter ist
der Befund, dass zuvor alleinverdienende Wissenschaftler/innen ebenfalls
mit einer héheren Wahrscheinlichkeit nach der Promotion wissenschaftsho-
mogene Doppelverdienerarrangements fiihrten als heterogene. Dafiir gab es
fiir die (wenigen) alleinverdienenden Wissenschaftlerinnen sogar eine dop-
pelt so hohe Wahrscheinlichkeit wie fiir ihre ménnlichen Kollegen mit glei-
chem Arrangement. Das heif}t, bei Wissenschaftlerinnen kommen Alleinver-
dienerarrangements nicht nur wesentlich seltener als bei Wissenschaftlern
vor, sie sind auch mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit nur voriibergehende
Arrangements, die in spédteren Berufsphasen in (oft wissenschaftshomogene)
Doppelverdienerarrangements miindeten.

Zusammenfassend weisen die Befunde auf eine deutliche Stabilitéit der
Verflechtungsmuster hin. Die hochste Wahrscheinlichkeit fiir Alleinverdie-
ner- bzw. wissenschaftshomogene Arrangements nach der Promotion fand
sich bei Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen, die bereits in den Jahren
zuvor solche Verflechtungsmuster praktizierten. Einer Lebensverlaufsper-
spektive entsprechend, sind die ,,Weichen™ fiir die Verflechtung von Er-
werbsverldufen in Partnerschaften also schon frith im Berufsverlauf gestellt.
Beim Alleinverdienermuster gilt dies vor allem fiir ménnliche Wissenschaftler
und ihre Partnerinnen, wéhrend sie bei Wissenschaftlerinnen eher voriiber-
gehende Arrangements darstellen.

Die Frage, ob wissenschaftshomogene Doppelverdienerarrangements
vergleichsweise instabile Verflechtungsmuster sind, muss (leider) bejaht
werden. Denn ménnliche Wissenschaftler, die vor der Promotion in wissen-
schaftshomogenen Partnerschaften lebten, wurden im Vergleich zu ihren
Kolleginnen mit gleichem Arrangement mit zweimal so hoher Wahrschein-
lichkeit nach der Promotion Alleinverdiener.?> Bei den zuvor in der Wissen-
schaft tatigen Partnerinnen scheint es also eher eine Frage von ,,ganz oder gar
nicht“ zu sein: Entweder verbleiben sie in der Wissenschaft, oder sie sind
nicht erwerbstétig. Hingegen gab es bei den zuvor in der Wissenschaft titi-
gen Partnern mit einer hoheren Wahrscheinlichkeit einen Berufwechsel als
eine Nichterwerbstitigkeit. Dass die gleiche Entwicklung (d. h. eine eigene

22 Diese Wissenschaftler hatten eine hohere Wahrscheinlichkeit fiir das Alleinverdienermuster
auch im Vergleich zu ihren Kollegen in berufsfeldheterogenen Partnerschaften. Dies liegt
allerdings an der Referenzkategorie (berufsfeldheterogene Muster). Fasst man als Refe-
renzkategorie homogenes und heterogenes Doppelverdienermuster zusammen, so zeigt sich,
dass Wissenschaftler mit zuvor wissenschaftshomogenem Muster mit geringerer Wahr-
scheinlichkeit Alleinverdiener wurden als ihre Kollegen mit heterogenem Muster. Aller-
dings war der Unterschied zwischen Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen mit wissen-
schaftshomogenem Muster dreimal so gro3 wie zwischen den Kolleg/innen der heterogenen
Gruppe.
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Nichterwerbstétigkeit) bei Wissenschaftlerinnen nicht festgestellt werden
kann, liegt an der Konstruktion unserer Untersuchungspopulation, denn be-
fragt wurden Frauen (und Ménner), die zum Zeitpunkt des Interviews an
einer Hochschule als Wissenschaftler/innen beschéftigt waren. Frauen, die
aufgrund einer Nichterwerbstétigkeit die Wissenschaft verlassen haben (oder
es mussten), sind damit nur unter den Partnerinnen zu finden.?? In den Er-
gebnissen wird demzufolge der Ausstieg von Frauen aus der Wissenschaft
unterschétzt.

2.5 Die Verflechtungsmuster von Wissenschaftler/innen im
Familienverlauf

Wie im zweiten Abschnitt diskutiert, konnen auch familidre Ereignisse zu
einem ,,Verflechtungswechsel” fithren. Um zu untersuchen, inwiefern Paare
nach der Geburt ihres ersten Kindes ein anderes Verflechtungsarrangement
ihrer Aktivititen praktizieren, ist es zunichst notwendig, die Muster in den
zwei Jahren vor der Geburt des ersten leiblichen Kindes kurz darzustellen,
um so einen Vergleich mit den spéteren Arrangements zu ermdglichen.

Die Analyse der Verflechtung von Erwerbsverldufen von Wissenschaft-
ler/innen und ihrer Partner/innen vor der Geburt des ersten Kindes zeigt vier
Muster (nicht abgebildet). Etwa 40% der Wissenschaftler sowie der Wissen-
schaftlerinnen lebte in einem berufsfeldheterogenen Doppelverdienerarran-
gement. Deutliche Geschlechterunterschiede finden sich in der Verbreitung
von wissenschaftshomogenen und Alleinverdienerarrangements: Erstere
waren deutlich hiufiger bei Wissenschaftlerinnen (32% vs. 18% bei den
Miénnern), Letztere hingegen bei den méannlichen Wissenschaftlern (33% vs.
13% bei den Frauen). Bei 10% der Wissenschaftler bzw. 14% der Wissen-
schaftlerinnen war die Verflechtung durch Unterbrechungen der Wissen-
schaftstitigkeit gekennzeichnet, sei es aufgrund von Erwerbstétigkeiten bei-
der Partner auBerhalb des Wissenschaftssystems oder von Nichterwerbstétig-
keiten des/der Wissenschaftler/in. Im Wesentlichen waren also die Verflech-
tungsmuster vor der Elternschaft denen in der Promotionsphase sehr dhnlich
— unter anderem deshalb, weil die meisten Wissenschaftler/innen erst nach
der Promotion Eltern wurden (vgl. Kapitel 3 in diesem Buch; Hess/Rusconi/
Solga 2011).

Abbildung 2.7 zeigt, dass neben den wissenschaftshomogenen und be-
rufsfeldheterogenen Doppelverdienermustern (Muster 1 und 2) und dem
Alleinverdienerarrangement (Muster 3) in den sechs Jahren nach der Geburt

23 Das bedeutet, dass, wie im Abschnitt 2.4.3 dargelegt, kein Einverdienermuster aufgrund der
Nichterwerbstétigkeit der Wissenschaftler/innen nach der Promotion zu finden ist.
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des ersten Kindes ein zusétzliches Verflechtungsarrangement existierte, das
durch eine relative lange Unterbrechung der Wissenschaftslaufbahn aufgrund
von Nichterwerbstitigkeit gekennzeichnet ist (9%, Muster Nr. 4 in Abbil-
dung 2.7).2* Dariiber hinaus zeigten alle Muster fiir den Zeitraum nach Kin-
desgeburt hiufiger Phasen mit einer anderen Kombination der Aktivititen
auf. Ein Vergleich der Verflechtungsmuster vor und nach der Geburt des
ersten Kindes verdeutlicht erstens, dass die Verbreitung von Doppelverdie-
nerpaaren nach der Geburt abgenommen hat; ndmlich von 72% auf 53% —
und dies selbst dann, wenn neben den beiden wissenschaftshomogenen und
-heterogenen Doppelverdienern auch die Doppelverdieneranteile der ge-
mischten Gruppe dazugezdhlt werden. Zweitens unterscheiden sich méannli-
che und weibliche Wissenschaftler nach der Elternschaft deutlich in ihren
Arrangements: Viermal so viele ménnliche wie weibliche Wissenschaftler
waren Alleinverdiener (40 vs. 7%). Hingegen waren fast ein Fiinftel der
Wissenschaftlerinnen (17%), aber nur zwei Wissenschaftler selbst {iberwie-
gend nicht erwerbstétig. Doch etwas iiber die Hélfte der Wissenschaftlerin-
nen sowie 40% der Wissenschaftler waren auch nach der Geburt des ersten
Kindes Teil eines Doppelverdienerpaares. Die Geburt eines Kindes fiihrte
also nicht zwangsldufig zu lingeren Erwerbsunterbrechungen der Frauen
(weder bei den Partnerinnen noch bei den Wissenschaftlerinnen). Die Auf-
rechterhaltung von Doppelverdienerarrangement liegt — wie u.a. die Analyse
in Kapitel 3 in diesem Buch zeigen wird — an den Aushandlungsprozessen im
Paar sowie an externer Unterstiitzung.

Ein Vergleich der Verflechtungsmuster vor und nach der Geburt des ers-
ten Kindes auf individueller Ebene zeigt zudem, dass die Hélfte der Wissen-
schaftler/innen, die vor der Geburt des ersten Kindes ein wissenschaftsho-
mogenes Verflechtungsarrangement hatten, dieses auch anschliefend weiter
praktizierten (54% der Wissenschaftler und 58% der Wissenschaftlerinnen).
Wihrend jedoch 15% der Frauen dieser Gruppe ihre Tétigkeit fiir einen lén-
geren Zeitraum unterbrachen, war dies bei keinem Mann der Fall. Hingegen
wurde fast ein Filinftel der Wissenschaftler und nur eine Frau Alleinverdie-
ner/in.

Eine etwas hohere Stabilitit der Verflechtungsmuster hatten Wissen-
schaftler/innen in zuvor berufsfeldheterogenen Partnerschaften: 66% der
Minner und 63% der Frauen flihrten dieses Verflechtungsmuster fort. Aber
auch in dieser Gruppe wurde fast ein Fiinftel der Manner und keine Frau zum
Alleinverdiener, wahrend 9% der Frauen und nur ein Mann nach der Geburt
des Kindes ihre Erwerbstitigkeit unterbrachen.

24  Zusitzlich gibt es fiir die Phase nach der Geburt des ersten Kindes auch eine gemischte
Gruppe (20%; Muster Nr. 5), bei der es kein dominantes, sondern wechselnde Verflech-
tungsarrangements und viele (zensierte) Félle gibt, d. h. bei denen das Interview vor dem
sechsten Geburtstag des Kindes stattfand.
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Abbildung 2.7: Verflechtungsmuster der Erwerbsverlaufe nach Kindsge-
burt*
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Am hédufigsten verblieben nach der Geburt des ersten Kindes beim gleichen
Verflechtungsmuster jedoch jene mannlichen Wissenschaftler, die bereits vor
der Geburt Alleinverdiener waren (80% vs. 36% der Frauen). Hingegen
unterbrach ein Viertel der Wissenschaftlerinnen dieser Gruppe ihre Erwerbs-
tatigkeit, wahrend der Partner erwerbstétig wurde (27%). Die restlichen Wis-
senschaftlerinnen wechselten nach der Geburt des ersten Kindes zu wissen-
schaftshomogenen und in wenigen Féllen zu berufsfeldheterogenen Doppel-
verdienerarrangements (18% bzw. 4%).

Zusammenfassend heiflt das: Obgleich Doppelverdienerpartnerschaften
vor allem fiir Wissenschaftlerinnen auch nach der Geburt des ersten Kindes
das mehrheitliche Verflechtungsarrangement darstellen, hat die Elternschaft
eine einschneidende und geschlechtsspezifische Bedeutung fiir Ménner und
Frauen sowie fiir die Verflechtung von Erwerbsverldufen in Paarbeziehun-
gen. Dieses familidre Ereignis fiihrt gerade bei Wissenschaftlerinnen und
ihren Partnern zu groferen Verdnderungen als das berufliche Ereignis der
Promotion. Wesentliche Ursache dafiir ist die Beharrlichkeit geschlechter-
typischer Rollenmuster, die auch bei akademisch gebildeten Mannern und
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Frauen verbreitet sind. Im Folgenden wird untersucht, welche Eigenschaften
der Wissenschaftler/innen und ihrer Partner/innen das Verfolgen eines ge-
schlechtertypischen Ein- bzw. Alleinverdienerarrangements nach der Geburt
des ersten Kindes erkldren konnen und inwiefern frithere Verflechtungs-
arrangements spatere beeinflussen.

Multivariate Analysen zeigen, dass Wissenschaftler — selbst nach Be-
riicksichtigung der berufsstrukturellen, Herkunfts- und Paarmerkmale — mit
zehnfach hoherer Wahrscheinlichkeit als ihre Kolleginnen nach der Geburt
des ersten Kindes fiir einen lingeren Zeitraum die Alleinverdiener sind. Wis-
senschaftlerinnen unterbrachen hingegen ihre eigene Erwerbstitigkeit mit
doppelt so hoher Wahrscheinlichkeit wie ihre Kollegen.?

Wie auch fiir die Verflechtungsmuster im Berufsverlauf gezeigt wurde,
ist keine Anndhrung zwischen ménnlichen und weiblichen Wissenschaftlern
der jiingeren Abschlusskohorte zu verzeichnen. Ganz im Gegenteil: Im Ver-
gleich zu einem (wissenschaftshomogenen oder -heterogenen) Doppelver-
dienerarrangement gab es bei den Absolvent/innen der jiingeren Kohorte
sogar eine hohere Wahrscheinlichkeit fiir je geschlechtstypische Allein- bzw.
Einverdienermuster als bei Absolvent/innen, die ihren Abschluss vor 1990
erworben hatten. Hinsichtlich der Disziplinen finden sich bei den Wissen-
schaftlerinnen keine Unterschiede, wahrend ménnliche Technik- und Natur-
wissenschaftler mit grolerer Wahrscheinlichkeit als Sozialwissenschaftler in
Alleinverdienerpartnerschaften lebten. Zusammenfassend kann fiir die
berufsstrukturellen Merkmale festgehalten werden, dass geschlechtstypische
Verflechtungsmuster nach der Geburt von Kindern im stirkeren Mafle von
jingeren Absolvent/innen und von ménnlichen Wissenschaftlern in so ge-
nannten méinnlich dominierten Disziplinen (Technik- und Naturwissenschaf-
ten) praktiziert wurden.

Hinsichtlich der Herkunftsmerkmale ist festzustellen, dass wie erwartet
Alleinverdienerarrangements nach der Geburt des ersten Kindes mit hoherer
(fast zweifacher) Wahrscheinlichkeit bei westdeutschen Wissenschaftlern als
bei ihren ostdeutschen Kollegen zu finden waren. Die Unterschiede zwischen
west- und ostdeutschen Wissenschaftlerinnen in puncto Einverdienermuster
waren hingegen wesentlich geringer. Keine nennenswerten Unterschiede
finden sich dagegen zwischen Wissenschaftler/innen, deren Miitter wéhrend
ihrer Kindheit iiberwiegend erwerbstitig waren, und jenen, deren Miitter
iiberwiegend Hausfrauen waren. Dies bedeutet, dass eine traditionelle Ar-
beitsteilung in der Herkunftsfamilie zwar die Wahrscheinlichkeit mindert,
iiberhaupt selbst erwerbstitig zu sein (vgl. Abschnitt 2.4.3), aber wenn diese
Frauen erwerbstitig sind, dann stellen sie nach der Geburt des ersten Kindes

25 Aus Platzgrinden werden die geschitzten (linear probability)-Modelle fiir die Verflech-
tungsmuster nach der Geburt des ersten Kindes nicht ausgewiesen. Sie sind bei der Autorin
auf Anfrage erhiltlich.



Verflechtungsarrangements im Paarverlauf 79

ihre Erwerbstitigkeit genauso wenig zur Disposition wie ihre Kolleginnen
aus Herkunftsfamilien mit einer egalitdreren Arbeitsteilung.

Hinsichtlich der Alterskonstellation in der Partnerschaft zeigte sich ein
unterschiedlicher Einfluss auf die Verflechtungsmuster der méannlichen und
weiblichen Wissenschaftler. Méannliche Wissenschaftler mit untypischer
Alterskonstellation (d. h. bei denen die Partnerin oder dic Wissenschaftlerin
dlter war) praktizierten nach der Geburt des ersten Kindes mit groBerer
Wahrscheinlichkeit ein geschlechtstypisches Alleinverdienerarrangement als
ihre Kollegen mit anderen Alterskonstellationen. Hingegen unterschieden
sich Wissenschaftlerinnen, die &lter als ihre Partner waren, hinsichtlich ihrer
Wahrscheinlichkeit fiir Einverdienerarrangements nicht von ihren Kollegin-
nen mit typischer oder gleichaltriger Alterskonstellation. Fiir die Familien-
phase nach der Geburt des ersten Kindes kann also nicht bestdtigt werden,
dass die Wahrscheinlichkeit von Doppelverdienerarrangements bei alters-
untypischen Paaren hoher ist. Alle diese Befunde weisen auf eine beachtliche
Beharrlichkeit geschlechtstypischer Rollenmuster nach der Geburt von Kin-
dern hin.

Hinsichtlich der Bedeutung friitherer Verflechtungsmuster weisen die Be-
funde auf eine deutliche Stabilitdt der Verflechtungsmuster hin (Abbildung
2.8). Die hochste Wahrscheinlichkeit fiir ein Alleinverdienerarrangement

Abbildung 2.8: Wahrscheinlichkeit bei Méannern und Frauen fiir Allein- und
Einverdienermuster nach der Geburt des ersten Kindes nach
ausgewihlten Verflechtungsmustern vor der Geburt (Refe-
renz: wissenschaftshomogene und berufsfeldheterogene

Muster)
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Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen
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nach der Geburt des ersten Kindes bestand bei Wissenschaftlern und Wissen-
schaftlerinnen, die bereits in den Jahren zuvor ein solches Verflechtungsmus-
ter praktizierten. Die ,,Weichen® fiir die Verflechtung von Erwerbsverldufen
in Partnerschaften sind also schon vor der Geburt von Kindern gestellt. Fiir
das Alleinverdienermuster gibt es zudem nur einen kleinen Unterschied zwi-
schen minnlichen Wissenschaftlern in zuvor wissenschaftshomogenen und
-heterogenen Doppelverdienerarrangements. Das heiflt, nach der Geburt des
ersten Kindes konnte eine wissenschaftshomogene Partnerschaft nur gering-
fligig seltener aufrechterhalten werden als eine berufsfeldheterogene.

Das Gleiche gilt auch fiir Wissenschaftlerinnen hinsichtlich Einverdie-
nermuster: Frauen, die zuvor ein wissenschaftshomogenes Doppelverdiener-
arrangement praktizierten, hatten nach der Geburt nur ein etwas hoéheres
Risiko einer eigenen Erwerbsunterbrechung als ihre Kolleginnen in hetero-
genen Paarbeziehungen. Das heiflt, eine Partnerschaft mit einem Wissen-
schaftler bringt im Familienverlauf kaum zusitzliche Nachteile (aber auch
keine Vorteile) mit sich. Die Wahrscheinlichkeit fiir Einverdienerarrange-
ments ist hingegen mit am hochsten bei Wissenschaftlerinnen, die vor der
Geburt Alleinverdiener waren. Das heilit, bei diesen Paaren wird zwar wei-
terhin nur einer Erwerbstétigkeit nachgegangen, allerdings sind es die Wis-
senschaftlerinnen, die nach der Geburt des ersten Kindes ihre Erwerbstitig-
keit zumindest zeitweise aufgaben.

2.6 Fazit

In diesem Kapitel wurden die Verflechtungsmuster der Erwerbsverldufe in
Akademikerpaaren und deren Dynamik untersucht. Im Wesentlichen existie-
ren vier Verflechtungsmuster: zwei Muster, bei denen beide Partner erwerbs-
tatig sind (berufsfeldheterogene und wissenschaftshomogene Doppelverdie-
nerarrangements), und zwei Muster, bei denen nur einer der beiden Partner
einer bezahlten Beschiftigung nachgeht (Wissenschaftler/in oder Partner/in).
Die Verbreitung dieser Verflechtungsmuster ist jedoch in den unterschiedli-
chen Berufs- und Familienphasen sowie zwischen Wissenschaftlern und
Wissenschaftlerinnen ,,ungleich® verteilt.

Doppelverdienerpartnerschaften stellten fiir Wissenschaftlerinnen das
mehrheitliche Verflechtungsmuster in allen Berufs- und Familienphasen dar,
wihrend sie bei ihren ménnlichen Kollegen etwas seltener und nach der Ge-
burt des ersten Kindes gleichauf mit dem Alleinverdienermuster waren. Auch
aufgrund unserer Untersuchungspopulation — wissenschaftliche Beschéftigte
— war die (zeitweise) Nichterwerbstétigkeit der Wissenschaftler/innen relativ
selten, aber in zwei Lebensphasen dennoch vor allem bei Wissenschaftlerin-
nen zu finden: in der Promotionsphase und nach der Geburt des ersten Kin-
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des. Die Alleinerwerbstitigkeit des/der Wissenschaftler/in kam hingegen in
allen Phasen vor, traf aber bei minnlichen Wissenschaftlern hdufiger in der
Promotionsphase und vor allem nach der Geburt des ersten Kindes zu. In
allen Berufs- und Familienphasen gab es also geschlechtstypische Chancen
fiir bestimmte Verflechtungsmuster sowie flir Verdnderungen der Verflech-
tung nach der Promotion bzw. der Geburt des ersten Kindes.

Hervorzuheben ist, dass es sich bei dieser geschlechtstypischen Verbrei-
tung von Allein-, Ein- und Doppelverdienermustern nicht um ein ,,veraltetes™
Phanomen handelt, das vor allem Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen
der alteren Abschlusskohorten betrifft. Gerade die Erwartung einer zuneh-
menden Ahnlichkeit zwischen Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen
der jiingeren Abschlusskohorte konnte nicht bestitigt werden. Ganz im
Gegenteil: Sowohl fiir die Promotionsphase als auch fiir die Phase nach der
Geburt des ersten Kindes gab es bei den Absolvent/innen der jlingeren
Kohorte sogar eine hohere Wahrscheinlichkeit fiir die geschlechtsspezifische
Praktizierung von Allein- bzw. Einverdienermustern. Die Befunde fiir die
ménnlichen Wissenschaftler legen nahe, dass sich die Bedingungen fiir Dop-
pelverdienerarrangements verschlechtert haben. Gestiegene Anforderungen
an die Wissenschaftler/innen — etwa eine hohere Karriererelevanz von Dritt-
mitteleinwerbung, Publikationen in englischsprachigen Zeitschriften (vgl.
Miinch 2006) und Auslandsaufenthalten — verbunden mit einer weiteren
Prekarisierung des wissenschaftlichen Mittelbaus (vgl. Giilker 2010) kdnnen
einerseits das Risiko eines Einverdienermusters (z. B. aufgrund unfreiwilli-
ger Erwerbsunterbrechungen) erhohen, andererseits aber auch das eines
Alleinverdienermusters, wenn versucht wird, mit der Nichterwerbstitigkeit
der Partnerin den flexiblen Einsatz unter stindiger Bewédhrung des Wissen-
schaftlers zu ermdglichen.

In dieser Hinsicht ist ebenfalls hervorzuheben, dass wissenschaftshomo-
gene Doppelverdienerarrangements vergleichsweise risikoreich bzw. instabil
sind. Dies ist vor allem bei den Partnerschaften der ménnlichen Wissen-
schaftler festzustellen. Nach der Promotion der Wissenschaftler/innen mit
einem zuvor wissenschaftshomogenen Doppelverdienermuster war eine
langfristige Nichterwerbstétigkeit bei den Partnerinnen der Wissenschaftler
doppelt so wahrscheinlich wie bei den Partnern der Wissenschaftlerinnen.
Bei Letzteren fand eher ein Berufswechsel als eine Nichterwerbstitigkeit
statt. Angesichts unserer Untersuchungspopulation, in der nur unter den
Partner/innen Personen zu finden sind, die die Wissenschaft verlassen haben,
ist davon auszugehen, dass die hier présentierten Ergebnisse den Ausstieg
von Frauen aus der Wissenschaft sogar unterschitzen.

Die Befunde zeigen jedoch auch eine deutliche Stabilitit der Verflech-
tungsmuster iiber die Berufs- und Familienphasen hinweg. Nach der Promo-
tion sowie nach der Geburt des ersten Kindes waren (berufsfeldheterogene
bzw. wissenschaftshomogene) Doppelverdienermuster vor allem bei jenen
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Paaren zu finden, die solche Verflechtungsmuster bereits in den Phasen zu-
vor hatten. Die ,,Weichen® fiir die Verflechtung von Erwerbsverldufen in
Partnerschaften waren also schon frith im Berufsverlauf gestellt. Dies gilt
jedoch auch fiir ménnliche Wissenschaftler und ihre Partnerinnen im Allein-
verdienermuster: Bei thnen war ebenfalls die Wahrscheinlichkeit hoch, dass
sie dieses Muster in spiteren Lebensphasen weiterverfolgen. Hingegen stellte
das Einverdienermuster bei Wissenschaftlerinnen und ihren Partnern eher ein
voriibergehendes Arrangement dar.?

Abschliefend ist hervorzuheben, dass Doppelverdienerpartnerschaften
sehr verbreitet sind und bei Wissenschaftlerinnen auch nach der Geburt des
ersten Kindes das mehrheitliche Verflechtungsmuster darstellen. Gleichwohl
ist es ein Mythos, dass Akademikerpaare in der Regel Doppelverdiener sind.
Selbst bei den Wissenschaftlerinnen — einer positiv selektierten Gruppe —
zeigen sich langjdhrige (!) Unterbrechungen. Das Phénomen ist sogar noch
unterschétzt, wenn man die Arrangements ihrer ménnlichen Kollegen bzw.
der Partnerinnen der Kollegen betrachtet. Das heif3t, die Férderung der Kar-
rieren von Frauen in der Wissenschaft bedarf einer deutlichen Verbesserung
der Rahmenbedingungen fiir Doppelverdienerpaare, und dies bereits in
fritheren Berufsphasen (Promotions- und Postdoc-Phase), sowie fiir einen
Wiedereinstieg in den Beruf im Allgemeinen und in der Wissenschaft im
Besonderen.

26 Da Frauen (und Minner), die die Wissenschaft aufgrund einer eigenen Nichterwerbstitig-
keit verlassen haben, aber nicht in einer Partnerschaft mit einem Wissenschaftler leben,
nicht in unserem Sample enthalten sind, wird womdéglich die Verbreitung des Einverdie-
nermusters unterschatzt.



3. Karriere mit Kind in der Wissenschaft —
Egalitirer Anspruch und tradierte Wirklichkeit
der familidren Betreuungsarrangements von
erfolgreichen Frauen und ihren Partnern

Agnieszka Althaber, Johanna Hess & Lisa Pfahl

3.1 Karrierechemmnis Kind?

,Ach, Frau Neubert, Sie sind auch noch in der Wissenschaft? Sie haben doch jetzt zwei
Kinder.* (Professorin, drei Kinder)

Die Wissenschaft stellt ein Berufsfeld dar, in dem Frauen mit Kindern in
Fiihrungspositionen selten anzutreffen sind. Nur jede dritte bis fiinfte Profes-
sorin, aber mehr als jeder zweite Professor hat ein oder mehrere Kinder (vgl.
Lind 2008; Metz-Gockel/Selent/Schiirmann 2010). Im Zusammenhang mit
der Frage nach Karrierechancen von hoch qualifizierten Frauen wird die
Geburt von Kindern immer noch als das ,,Karrierechemmnis Nummer eins*
diskutiert. In diesem Kapitel wollen wir gezielt der Frage nachgehen, wel-
chen Einfluss Kinder auf den Karriereverlauf von Frauen in der Wissenschaft
haben.

Universitdten und Hochschulen sind ein Tétigkeitsfeld, in dem jene Per-
sonen Erfolg haben, die ihren gesamten Lebensentwurf stark an Wissenschaft
und Forschung ausrichten (vgl. Engler 2001). Eine wissenschaftliche Karrie-
re ist in der Regel mit einem hohen personlichen Einsatz sowie langen
Arbeitszeiten und lang andauernden Qualifikationsphasen verbunden (vgl.
Beaufays 2005). Die klassischen Charakteristika der beruflichen Tatigkeit als
Wissenschaftlerin bzw. Wissenschaftler entsprechen in vielen Punkten denen
anderer akademischer Berufe mit eigenstindigen Verantwortungsbereichen
und Fiihrungsaufgaben: Es werden hohe und flexible zeitliche Verfiigbar-
keitsanforderungen (an die Tages-, Wochen- und Jahresarbeitszeit) sowie
hohe Anforderungen an geografische Mobilitédt gestellt. Hinzu kommt, dass
eine Berufstétigkeit in der Wissenschaft iiber einen langen Zeitraum hinweg
keine sichere Erwerbsperspektive bietet. Trotzdem ist eine leichte Trend-
wende des bekannten Bildes kinderloser Wissenschaftlerinnen wahrnehmbar:
Der Anteil promovierter Frauen mit Kindern und promovierter Frauen ohne
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Kinder in Fithrungspositionen ist in und auBlerhalb der Wissenschaft gleich
hoch (vgl. Schubert/Engelage 2010), und Professorinnen mit Kind(ern) griin-
den frither im Lebensverlauf eine Familie als ihre dlteren Kolleginnen (vgl.
Zimmer/Krimmer/Stallmann 2007). Eine genauere Betrachtung der Frauen,
die mit Kind eine Wissenschaftskarriere verfolgen, zeigt dennoch, dass sie
héufig nicht die gewiinschte Kinderzahl realisieren, weil sie mit der Geburt
mehrerer Kinder negative Konsequenzen fiir ihre Wissenschaftskarrieren
antizipieren. Auch schétzen Wissenschaftlerinnen ihre berufliche Zukunft
eher pessimistisch ein, obwohl sie ihrem Beruf einen zentralen Stellenwert
einrdumen und darin eine attraktive Berufsperspektive sehen (vgl. Lind
2008). Generell miissen hoch qualifizierte Frauen mit Familie in und aufler-
halb der Wissenschaft mit Nachteilen hinsichtlich ihrer beruflichen Mobilitét
rechnen und damit verbundene Einkommensverluste hinnehmen (vgl. Schu-
bert/Engelage 2010).

Die hier beschriebenen Karrierenachteile von Frauen in der Wissenschaft
gehen jedoch nicht auf die Familiengriindung an sich zuriick, sondern auf die
mit der Kinderbetreuung verbundenen beruflichen Einschrinkungen, wie
mehrmonatige Erwerbsunterbrechungen, reduzierte Arbeitszeiten, geringere
Anwesenheitszeiten oder die Einschrinkung rdumlicher Mobilitdt, wie neue
Forschungsergebnisse zeigen (vgl. Metz-Gockel/Selent/Schiirmann 2010).
Besonders im ersten Lebensjahr, aber auch spéter tibernehmen Wissenschaft-
lerinnen mehrheitlich die Hauptverantwortung fiir die Betreuung ihrer Kinder
(vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a). Ihre mannlichen Kollegen haben haufiger
Partnerinnen, die nicht oder nur eingeschrinkt erwerbstitig sind, so dass
ihnen haufiger fiir die Karriere ,,der Riicken freigehalten wird™ (vgl. Hess/
Rusconi 2010). Nur in seltenen Féllen teilen sich Wissenschaftlerinnen mit
ihren Partnern die Betreuungsaufgaben bereits im ersten Lebensjahr des
Kindes (anndhernd) gleichberechtigt. Eine ausschlieliche Kinderbetreuung
durch die Partner kommt dabei oft weder fiir die Frauen noch die Méanner
selbst in Betracht.! Wissenschaftlerinnen sind somit — wie andere (berufstati-
ge) Frauen auch — mit spezifischen gesellschaftlichen Erwartungen an Mut-
terschaft konfrontiert. Die ,,Anrufungen zur Mutterschaft®, d. h. die gesell-
schaftliche Erwartung an Frauen in modernen Gesellschaften, neben der
Erwerbstétigkeit sich auch als Mutter zu bewéhren (vgl. Correll 2010), ste-
hen in einem Widerspruch zu der starken und umfassenden Erwerbszentrie-
rung von beruflichen Karrieren (vgl. Reichart/Chesley/Moen 2007).

Bisher ist wenig dartiber bekannt, wie Wissenschaftlerinnen ohne Karrie-
reknick ihre Karrieren mit Kindern fortsetzen kénnen. Die Erfahrungsberich-

1 Analysen zeigten, dass dabei oft stereotype normative Erwartungen an Elternschaft in
Anschlag gebracht werden, und wenn die Partnerinnen als Wissenschaftlerinnen tétig sind,
Wissenschaft durch ihre Partner als ein Beruf mit raumlich-zeitlicher Flexibilitdt konstruiert
wird, der im Gegensatz zu anderen Angestelltenverhdltnissen aufgrund von frei wihlbarer
Arbeitszeit die Betreuung von Kindern erméglicht (vgl. Hess/Rusconi 2010).
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te vieler Wissenschaftlerinnen mit Kind(ern) zeigen, dass dies alles andere
als eine Selbstverstandlichkeit ist (vgl. Biller-Andorno et al. 2005). Wie hoch
qualifizierte Frauen ihre Karrieren auch mit Kind — zum Teil auf sehr unter-
schiedliche Weise — fortsetzen kdonnen, zeigt die Studie von Walther und
Schaeffer-Hegel (2007) fiir Karrieren auBBerhalb der Wissenschaft. Allgemein
stellen sie fest, dass hoch qualifizierte Frauen ihre Kinder in der Tendenz
spéter im Lebensverlauf bekommen, wobei die Wahl des Zeitpunkts nicht
nach einem einheitlichen Muster verlduft und ein idealer Zeitpunkt weder
subjektiv noch objektiv auszumachen sei. Dennoch kénnen die Autorinnen
einige Erfolgsfaktoren ausmachen, die Berufskarrieren mit Kindern ermdgli-
chen. Dies sei zum einen das Verhalten der Frauen, das sich durch die For-
mulierung klarer Ziele, das offene Eintreten fiir die eigenen Interessen und
die phasenweise hohe Belastbarkeit kennzeichne. Zum anderen bestétigen die
Autorinnen, dass der direkte Wiedereinstieg nach dem Mutterschutz oder
nach einer Unterbrechung von maximal sechs Monaten sowie die Moglich-
keit zum flexiblen Arbeiten giinstiger ist fiir den beruflichen Erfolg von
Frauen als langfristige Erwerbsunterbrechungen oder Teilzeitbeschéftigun-
gen. Kontinuierlich und voll berufstitig konnen jedoch nur Frauen sein, die
die Sicherheit haben, dass die Betreuung ihrer Kinder (auf hohem Niveau)
gewihrleistet wird. Dies setzt, so Walter und Scheffer-Hegel, zumeist eine
Kombination aus 6ffentlicher oder betrieblicher Kinderbetreuung mit zuséitz-
lich privat finanzierter Kinderbetreuung voraus. Nicht zuletzt erweise sich
die Unterstiitzung durch den Partner ,,von elementarer Bedeutung fiir die
erfolgreiche Vereinbarung von Kindern und Karriere® (Walther/Schaeffer-
Hegel 2007: 19). Partner, die sich die Kinderbetreuung mit ihren Frauen
teilen, unterstiitzen die Karrieren ihrer Frauen nicht nur praktisch, sondern
auch ideell und stellen eine moralische Starkung fiir die Wissenschaftlerin-
nen dar.

Inwieweit diese Ergebnisse auf die Karrieren von Wissenschaftlerinnen
iibertragbar sind, ist noch ungeniigend erforscht. Nur in Ansitzen wissen wir,
wie die Karrieren von Frauen mit Familie in der Wissenschaft verlaufen (vgl.
Kapitel 2 und 5 in diesem Buch). Unklar dabei bleibt, welche partnerschaftli-
chen Aushandlungsprozesse sich hinter den realisierten Kinderbetreuungsar-
rangements verbergen und inwiefern diese die Karrieren von Wissenschaftle-
rinnen beeinflussen. Beides ist Gegenstand dieses Beitrags. Dabei gehen wir
davon aus, dass fiir hoch qualifizierte erwerbstétige Frauen und Ménner, die
als Paar in einem gemeinsamen Haushalt leben und Kinder haben, herkémm-
liche familienokonomische Kosten-Nutzen-Uberlegungen (vgl. Becker 1991)
nur sehr begrenzt zum Tragen kommen. Bei ihnen ist eine Spezialisierung
der Partner auf Erwerbstétigkeit oder Hausarbeit wenig(er) attraktiv aufgrund
der hohen Bildungsinvestitionen beider Partner oder diese Spezialisierung
wird z. B. aufgrund geringerer Einkommensunterschiede auch nicht ange-
strebt. Zugleich besitzen andere 6konomische Erklarungsansitze wie das
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Ressourcenverhandlungsmodell (vgl. Ott 2001) eine gewisse Erklarungskraft
fiir die Aufteilung der Kinderbetreuung, sofern gesellschaftliche Erwartun-
gen und Normen mit einbezogen werden. Dieser Ansatz nimmt die relative
Verhandlungsmacht zwischen den Partnern vor der Familiengriindung als
Ausgangspunkt fiir die Entscheidung dariiber, wie die Kinderbetreuung zwi-
schen den beiden Partnern aufgeteilt wird. Ausgehend von dieser Grundlage
beruht die Entscheidungsfindung auf rationalen Uberlegungen der Partner.
Sie handeln auch in Antizipation zukiinftiger Arbeitsmarktchancen und kon-
kreter Jobangebote aus, wessen Erwerbsunterbrechung sich weniger gravie-
rend auf den beruflichen Wiedereinstieg auswirkt (vgl. Pfahl/Reuyf3 2009).
Hierbei spielen die Erwartungen von Vorgesetzten und Kollegen durchaus
eine wichtige Rolle. Die Tatsache, dass tendenziell die hoch qualifizierten
Frauen und nicht ihre Partner in Elternzeit gehen, kann dann damit erklirt
werden, dass Paare die Forderung bzw. die Sanktion der Familiengriindung
durch die Arbeitgeber fiir Frauen und Ménner unterschiedlich einschétzen.
Sie entscheiden sich dann trotz gleichermaBlen hoher Bildungsinvestitionen
dafiir, dass die Frau in Elternzeit geht. Unterstiitzt wird diese Entscheidungs-
findung zum einen durch das hdufig jiingere Lebensalter der Frau (im Ver-
gleich zu ihrem Partner) und ihre deshalb nicht so weit fortgeschrittene Kar-
riere, zum anderen durch Segregationsprozesse auf dem Arbeitsmarkt, nach
denen Frauen cher in Berufen arbeiten, die weniger Aufstiegsmoglichkeiten
bieten (vgl. Rusconi/Solga 2008).

Mit Verweis auf Doing-Gender-Ansétze miissen Geschlechterungleich-
heiten, die im Handeln von Paaren erzeugt und reproduziert werden, aber
auch auf kulturelle Uberzeugungen der Beteiligten, wie z. B. verinderte
Ideale der romantischen Liebe, zuriickgefiihrt werden (vgl. Herma 2009).
Somit werden auch die zunehmend erwerbszentrierten Lebenslaufentschei-
dungen von Frauen mit hoch qualifizierten und gut verdienenden Partner
verstdndlich (vgl. Gildemeister/Robert 2008). Aus dieser Perspektive wird
der grofler werdende Anteil an Ménnern, die fiir ihre Kinder Betreuungsauf-
gaben iibernehmen und ihre Arbeitszeiten einschrinken, verstindlich.

Die zentralen Merkmale einer akademischen Laufbahn, wie die hohe Se-
lektivitdt, eine geringe Planbarkeit und hohe berufliche Unsicherheiten vor
Erreichen der Professur, sprechen dafiir, dass riskante biografische Uber-
gdnge wie die Familiengriindung auf einen spiteren Zeitpunkt im Lebenslauf
bzw. Karriereverlauf aufgeschoben werden. Durch das Erreichen einer festen
Position und die dadurch erfolgende Konsolidierung der Wissenschaftskar-
riere ist eine spate Familiengriindung moglicherweise weniger riskant fiir den
weiteren Karriereverlauf. Aus der Lebensverlaufsperspektive erscheint es fiir
die Karrierechancen von Frauen in der Wissenschaft daher giinstiger, wenn
der Ubergang zur Elternschaft im Karriereverlauf spiter erfolgt.
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3.2 Fragestellung und Vorgehensweise

Vor dem Hintergrund dieser Uberlegungen und der Ergebnisse der bisheri-
gen Forschung geht dieser Beitrag zwei Forschungsfragen nach: Zunichst
wird untersucht, welche Strategien Wissenschaftlerinnen mit Kind(ern) fiir
die Verfolgung ihrer Karrieren entwickeln und welche Betreuungsarrange-
ments (mit ihren Partnern) bei der Familiengriindung gefunden werden. An-
schlieBend wird gepriift, welchen Einfluss die Losungen der Kinderbetreu-
ung auf die Karrierechancen von Wissenschaftlerinnen haben. Im Rahmen
dieses Beitrags liegt der Fokus auf den Unterschieden zwischen Wissen-
schaftlerinnen mit und ohne Karriere. Mit diesem Vorgehen konnen wir die
Wissenschaftlerinnen auf den Karrierestufen unterhalb der Professur in unse-
re Analysen einbeziehen und die Befunde, die bisher nur fiir Professorinnen
vorlagen, ergidnzen. Gelingensbedingungen fiir die Realisierung von Familie
und Wissenschaftskarrieren fiir Frauen lassen sich damit angemessener auf-
zeigen.

Unter der Familiengriindung wird die Geburt des ersten Kindes verstan-
den. Wir zdhlen aber auch nicht-leibliche Kinder dazu, die von Geburt an im
gemeinsamen Haushalt lebten. Die Familiengriindung ist insofern ein wichti-
ges biografisches Ereignis, da mit der Geburt des ersten Kindes fiir die Eltern
zu den bereits bestehenden beruflichen und privaten Verpflichtungen neue,
zeitintensive Aufgaben hinzukommen. In Abgrenzung dazu fassen wir die
Geburt(en) aller weiteren Kinder als Familienerweiterung, die wir jedoch nur
zweitrangig beriicksichtigen konnen. Weil Wissenschaftlerinnen und ihre
Partner sich hinsichtlich der Strategien und der Organisation der Kinder-
betreuung unterscheiden, entstehen unterschiedlich vorteilhafte (bzw.
nachteilige) Realisierungsbedingungen fiir ihre Karrieren nach der Familien-
griindung.

Der Karrierebegriff wird in unseren Analysen in seiner formalen Bedeu-
tung in der Wissenschaft verwendet: Wir definieren, dass eine Person eine
Karriere hat, wenn sie innerhalb von sechs Jahren ihre Promotion und inner-
halb von 16 Jahren ihre Habilitation abgeschlossen hat und eine adédquate
berufliche Position einnimmt. In den Technikwissenschaften, in denen Habi-
litationen seltener realisiert werden, gilt die Ubernahme von Leitungsaufga-
ben als dquivalentes Kriterium fiir eine Karriere (vgl. Kapitel 1 in diesem
Buch).

Als Strategie bezeichnen wir die Art und Weise, wie Individuen bei der
Verfolgung von Zielen und Wiinschen handeln. Strategien besitzen eine
normative Dimension, die sich rekonstruieren ldsst, wenn Partner ihre Wiin-
sche und Vorstellungen zur Erwerbstdtigkeit und Elternschaft beschreiben.
Wir gehen davon aus, dass Strategien das Handeln in unterschiedlichen Kon-
texten anleiten und somit auch an die Wissenschaftlerinnen gerichteten be-
ruflichen und sozialen Erwartungen be- und verarbeiten. Strategisch handeln
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heif3t, absichtsvoll im Hinblick auf ein Ziel zu agieren, jedoch nicht im enge-
ren Sinne kalkulierend zu handeln. Das heifit, Akteure handeln nicht instru-
mentell auf nur ein Teilziel hin und kénnen somit ihren eigenen Strategien
auch ,unterliegen“.? Insofern besitzen die Strategien der Paare beziiglich
ihrer beruflichen Entwicklung sowie der Partnerschaft und Familie einen
starken Einfluss auf die tatsdchliche Ausgestaltung der Kinderbetreuung.

Bei der Organisation der Kinderbetreuung unterscheiden wir paarinterne
Betreuungsarrangements von den Betreuungsleistungen durch Dritte. Erstere
meint die Aufteilung der Zusténdigkeit fiir die Betreuungsaufgaben unter den
Partnern und die Umsetzung dieser Zusténdigkeiten im Alltag. Dabei greifen
wir auf ideale Typisierungen der Betreuungsarrangements zuriick: In einem
traditionellen Betreuungsarrangement iibernimmt die Frau die hauptséchli-
che Verantwortung fiir die Kinderbetreuung. In einem umgekehrt traditionel-
len Betreuungsarrangement ist es der Mann. In einem egalitiren Betreu-
ungsarrangement teilen sich beide Partner die Betreuungsaufgaben glei-
chermaflen. Die beiden ersten stellen also in Abgrenzung zum egalitiren
Betreuungsarrangement hierarchische Paararrangements dar (vgl. Rusconi/
Solga 2008). Betreuung durch Dritte meint die Nutzung von O6ffentlichen
Betreuungseinrichtungen, Tagesmiittern oder die Einbindung von Personen
aus privaten Netzwerken in die Kinderbetreuung. Beide Aspekte, das paarin-
terne Betreuungsarrangement und die externe Betreuung, wirken zusammen,
da auch die Auslagerung der Betreuungsarbeit von einem oder beiden Part-
nern organisiert werden muss.

Fiir unsere Analyse werden quantitative und qualitative Methoden kom-
biniert. Im ersten Schritt wird ein kurzer Uberblick dariiber gegeben, wer
von den Wissenschaftler/innen in Akademikerpartnerschaften eine Familie
griindet, wann das in der Regel erfolgt und wie viele Kinder geboren werden.
Die Untersuchungspopulation fiir diese und die weiteren quantitativen Ana-
lysen besteht aus den befragten Wissenschaftler/innen (Zielpersonen) mit
leiblichen Kindern oder Kindern, die von Geburt an im gemeinsamen Haus-
halt lebten. Diese und alle folgenden deskriptiven Auswertungen wurden
hinsichtlich der Disziplinen und Karrierestufen gewichtet, so dass die Diszi-
plinen immer gleich héufig vertreten sind.

Im zweiten Schritt richten wir den Blick auf die Betreuungsstrategien der
Wissenschaftlerinnen und ihrer Partner. Die Grundlage fiir diesen Auswer-
tungsschritt bilden 17 problemzentrierte Interviews mit Wissenschaftlerinnen
mit Kind(ern) und elf problemzentrierte Interviews mit ihren Partnern. Alle
hier dargestellten Félle haben zum Interviewzeitpunkt mindestens ein leibli-

2 Es sind auch Grenzfille des Handelns denkbar, welche mit Weber (1992 [1919]) als affek-
tives oder traditionales Handeln beschrieben werden kénnen. Bei traditionalem Handeln ist
eine Orientierung an den eigenen Zielen der Person nicht mehr zu erkennen; d. h. der
gesellschaftliche Zwang tiberwiegt.
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ches Kind.? Die Interviews wurden mit der Methode des verlaufsstrukturier-
ten Themenvergleichs ausgewertet (vgl. Witzel 2000). Die Aussagen der
Befragten zu einzelnen Themenfeldern und der Ausgestaltung der Kinder-
betreuungsarrangements wurden inhaltsanalytisch erfasst (vgl. Mayring
2000), anschlieBend falliibergreifend verdichtet und miteinander kontrastiert.
In Verkniipfung mit der quantitativen Verteilung der unterschiedlichen
Betreuungsarrangements von Wissenschaftlerinnen und ihren Partnern disku-
tieren wir die Bedeutung dieser Arrangements fiir die beruflichen Karrieren
von Frauen. In den Darstellungen mit Langsschnittperspektive beziehen wir
uns iiberwiegend auf drei Zeitpunkte bzw. Zeitabschnitte: das erste Lebens-
jahr des Kindes, sein zweites und drittes Lebensjahr sowie sein viertes bis
sechstes Lebensjahr. Der Schwerpunkt unserer Betrachtungen liegt auf Ver-
gleichen von Wissenschaftlerinnen mit und ohne Karriereerfolg zum Inter-
viewzeitpunkt. Darliber hinaus beriicksichtigen wir auch die ménnlichen
Wissenschaftler, da diese als Vergleichsmafistab fiir den Kontext der Hoch-
schule wichtig sind.

Im dritten Schritt priifen wir mit multivariaten Methoden, welchen Ein-
fluss die Betreuungsarrangements fiir das erste Kind darauf besitzen, ob
insbesondere Frauen zu den verschiedenen Zeitpunkten nach der Familien-
griindung nach objektiven Vorgaben Karrieren in der Wissenschaft haben
oder nicht. Ankniipfend an die Langsschnittbetrachtungen in den Deskriptio-
nen wird die Analyse mit Regressionsmodellen fiir Paneldaten durchgefiihrt,
um die Effekte der verschiedenen Einflussgréfen im Zeitverlauf zu untersu-
chen.?

3 13 dieser Frauen haben entsprechend der Karrieredefinition (siche oben) eine Wissen-
schaftskarriere. Diese Frauen konnten nach der Familiengriindung entweder durchgehend
ihre Karriere erfolgreich fortfiihren (d. h. ein Jahr, drei und sechs Jahre nach der Familien-
griindung sowie zum Interviewzeitpunkt) oder sie hatten zumindest sechs Jahre nach der
Familiengriindung bzw. zum Interviewzeitpunkt Erfolg in der Wissenschaft. Vier weitere
Frauen ohne Karriere werden als Vergleichsfille herangezogen, sie haben nach der Fami-
liengriindung und bis zum Interviewzeitpunkt durchgehend keine Karriere.

4 Hierfiir verwenden wir logistische Random-Effects-Modelle. Darin wird der Fehlerterm in
zwei Komponenten zerlegt. Eine Komponente ist ein zeitkonstanter Fehlerterm, der zwi-
schen den Untersuchungseinheiten variiert. Er zeigt die durchschnittliche Abweichung einer
Person zum Stichprobenmittelwert an. Die zweite Komponente ist ein Fehlerterm, der
sowohl zwischen den Untersuchungseinheiten als auch zwischen den Beobachtungszeit-
punkten variiert. Das ist der eigentliche Messfehler (vgl. Rabe-Hesketh/Skrondal 2005).
Mit Random-Effects-Modellen lassen sich auch zeitkonstante Einflussgrofien beriicksichti-
gen, die in unseren Analysen relevant sind. Dazu zéhlt z. B. die Alterskonstellation in der
Partnerschaft oder der Erwerbsstatus des Partners vor der Familiengriindung als Operatio-
nalisierung der Verhandlungsposition oder die Zugehorigkeit zu einer Fachergruppe.
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3.3 Wissenschaftskarrieren von Frauen in Partnerschaft
mit Kind

»Wenn ich morgens um acht hier bin, dann bin ich anderthalb Stunden lang die Einzige,
und wenn ich dann aber um fiinf gehe, dann wird das teilweise kommentiert.” (Juniorpro-
fessorin, ein Kind)

3.3.1 Wer hat Kinder, wann und wie viele?

Tabelle 3.1 gibt einen Uberblick iiber einige demografische Kennzahlen zur
Familiengriindung der Wissenschaftler/innen, auf die wir uns im Folgenden
zum Teil beziehen. Fiir die Anteile an Eltern unter Wissenschaftler/innen
zeigt sich in unserer Stichprobe insgesamt das aus der bisherigen Forschung
bekannte Bild: Wissenschaftlerinnen haben zum Interviewzeitpunkt seltener
Kinder als ihre ménnlichen Kollegen. Insbesondere Professorinnen (61%)
haben deutlich seltener Kinder als Professoren (85%),> wihrend die Unter-
schiede zwischen den Geschlechtern auf den Karrierestufen unterhalb der
Professur weniger stark ausgeprégt sind.

Wissenschaftler/innen mit Familie haben am haufigsten zwei Kinder
(46%). Allerdings haben Wissenschaftlerinnen o6fter als ihre ménnlichen
Kollegen nur ein Kind. Dieser Unterschied ist erneut bei den Professor/innen
besonders auffallend: Wahrend 41% der Miitter unter Professorinnen nur ein
Kind haben, trifft das nur auf 21% der Vater unter den Professoren zu. Fiir
Frauen ist die Realisierung von Familie und beruflichem Erfolg, insbesonde-
re in einer Spitzenposition in der Wissenschaft, also schwieriger als fiir Mén-
ner.

Wissenschaftlerinnen sind bei der Familiengriindung im Durchschnitt
etwas jlinger als ihre ménnlichen Kollegen (30,7 bzw. 32 Jahre). Dieser
Altersunterschied entspricht in etwa dem der Hochqualifizierten im Allge-
meinen (29,3 bzw. 31 Jahre; Bundeszentrale Fiir Gesundheitliche Aufkla-
rung 2005: 7). Das durchschnittliche Alter der Wissenschaftler/innen in Aka-
demikerpartnerschaften ist hingegen etwas hoher als generell bei Frauen und
Mainnern mit Hochschulabschluss. Fiir die Untersuchung des Einflusses der
Familiengriindung auf die Karrierechancen ist es allerdings aufschlussrei-
cher, nicht das Alter, sondern das Timing der Familiengriindung in Bezug auf

5 In anderen Studien haben Professorinnen noch seltener Kinder (vgl. Zimmer/Krimmer/
Stallmann 2007). Diese Abweichung kénnte damit zusammenhdngen, dass die von uns
befragten Professorinnen im Durchschnitt relativ jung sind und gerade Wissenschaftler/in-
nen jiingerer Jahrgdnge haufiger Kinder haben als dltere (vgl. auch Metz-Gockel/Selent/
Schiirmann 2010). Eine weitere Erklarung fiir den hohen Professorinnenanteil mit
Kind(ern) liegt moglicherweise in der hoheren Antwortbereitschaft aufgrund eines hoheren
Interesses am Thema des Projekts.
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den akademischen Qualifizierungs- und Karriereverlauf zu betrachten. Dabei
ist festzustellen, dass das erste Kind bei der Hilfte der Wissenschaftler/innen
vor der Promotion und bei der anderen Halfte nach der Promotion geboren
wurde. Fiir einen nicht unerheblichen Teil der Wissenschaftler/innen lag die
Geburt des ersten Kindes sogar vor ihrem ersten akademischen Abschluss
(11%). Allerdings zeigen sich Unterschiede im Timing der Familiengriin-
dung je nach Karrierestufe: Bei Professor/innen und Postdocs (ab drei Jahre
nach der Promotion) lag die Familiengriindung héufiger in der Zeit nach der
Promotion (60%), wihrend sie bei Promovend/innen und Postdocs (bis drei
Jahre nach der Promotion) eher vor der Promotion lag (82%). Dieser Unter-
schied ist auf das Zusammenspiel von zwei Aspekten zuriickzufiihren: Ers-
tens kommen Karrieren in der Wissenschaft durch Selektionsprozesse zu-
stande, die den weniger fortgeschrittenen Wissenschaftler/innen noch bevor-
stehen. Zweitens deutet sich hier das erwédhnte frithere Timing der Eltern-
schaft bei den jiingeren Wissenschaftler/innen an.

Tabelle 3.1: Ubersicht zur Stichprobe — familiendemografische Kenn-
zahlen
Kar- Absolvierte Be-
riere- Anzahl der Alter bei Fami- Promotion bei | fragte
stadi- Anteil der Eltern Kinder liengriindung Familiengriin- (An-
um (%) (arithm. Mittel) | (arithm. Mittel) dung (Median) | zahl)
ges. Q 3 ges. @ 4 | ges. Q 4 |ges. @ 1)

Nicht

Promo-

vierte |2360 2195 2528| 16 16 1,6 (296 29,7 29,6 | nein nein nein| 196
Promo-

vierte | [ 44,78 46,39 43,11| 16 17 15298 294 30,3 |nein nein nein| 134
Promo-

vierte Il | 76,89 76,64 7715| 19 19 20[313 304 322 ja ja ja 231
Profes-

sor/in-

nen |7343 61,46 8480| 20 22 17326 320 330 ja ja ja 188
Gesamt | 57,33 53,67 60,94| 1,9 19 18]314 30,7 320 ja ja ja 749

Q = Frauen, & = Minner

Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen; gewichtete
Angaben

Der Ubergang in die Elternschaft ist bei Wissenschaftler/innen nicht zufillig,
sondern zumeist eine hochst planvolle Angelegenheit. Die deutliche Mehr-
heit der Wissenschaftler/innen (72%) gibt an, dass der Zeitpunkt fiir die Ge-
burt ihres ersten Kindes geplant war. Allerdings steht der Beruf bei der Pla-
nung dieser privaten Entscheidung nicht in jedem Fall an erster Stelle. Beruf-
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liche Uberlegungen spielten hierbei nur fiir 23% der Wissenschaftler/innen
eine wichtige oder sehr wichtige Rolle.

Geht man nun iiber die {ibliche Unterscheidung nach Karrierestufen hin-
aus und betrachtet die Frauen mit und ohne Erfolg in der Wissenschaft zum
Interviewzeitpunkt, zeigt sich, dass Frauen mit Erfolg noch seltener Kinder
haben (44%) als die Gruppe der Professorinnen. Von diesen Miittern mit
Karriereerfolg hat anndhernd die Hélfte nur ein Kind (48%), und sie griinde-
ten in der Mehrzahl erst nach der Promotion ihre Familien (55%). Fiir die
Frauen ohne Erfolg in der Wissenschaft gestaltet sich die Familiensituation
deutlich anders. Ein auffallend hoherer Anteil von ihnen hat Kinder (83%),
und die Miitter ohne Karriereerfolg haben seltener nur ein Kind (26%), d. h.
in der Regel haben sie zwei und mehr Kinder. Diese Wissenschaftlerinnen
griindeten ihre Familien zudem héufiger bereits vor der Promotion (59%).

Die Unterschiede in der Familiensituation zwischen Frauen mit und ohne
Erfolg in der Wissenschaft konnen nicht dadurch erklart werden, dass es den
weniger erfolgreichen Wissenschaftlerinnen an Karriereabsichten mangelt
und sie deswegen haufiger Kinder haben. Denn es zeigt sich, dass die pro-
movierten Wissenschaftlerinnen mit Kind(ern) deutlich haufiger entschlossen
in der Wissenschaft bleiben wollen als kinderlose (77 bzw. 63%). Diejenigen
mit Kind(ern) realisieren aber bedeutend seltener erfolgreich eine Karriere als
diejenigen ohne Kind(er) (51 bzw. 82%). Dariiber hinaus ist zu beobachten,
dass Wissenschaftlerinnen mit Karriereerfolg ihre Familiengriindung tempo-
rar oder ganz zuriickstellen. Sie schrianken ihre Kinderzahl ein oder schieben
ihre Familiengriindung auf. Denn fiir die promovierten Wissenschaftlerinnen
zeigt sich, dass die bisher kinderlosen, aber erfolgreichen unter ihnen in der
Mehrzahl ihren Kinderwunsch noch nicht realisiert haben (80%), aber nur
ein geringer Anteil sich keine Kinder wiinscht (20%).

3.3.2  (K)ein richtiger Zeitpunkt?

Auch in den subjektiven Deutungen der Wissenschaftlerinnen zeigt sich, dass
die wissenschaftliche Karriere als ein Berufsweg wahrgenommen wird, bei
dem familienbedingte Unterbrechungen oder reduzierte Arbeitszeiten hinder-
lich sind. Alle befragten Wissenschaftlerinnen mit Kind(ern) berichten von
Sorgen iiber den ,richtigen Zeitpunkt“ fiir die Familiengriindung. Das ausge-
pragte Bewusstsein filir negative Folgen im Beruf und die Angst vor einem
»Karriereknick® nach der Familiengriindung veranlassen viele Frauen, sich
selbst die Verantwortung fiir das Gelingen ihrer Karrieren zuzuschreiben.
Der Anspruch der Frauen, im Sinne der eigenen Karriere verantwortlich zu
handeln, fiihrt dazu, dass die Wissenschaftlerinnen versuchen, die Geburt
ihrer Kinder exakt zu planen und oftmals auf einen spéteren, beruflich kom-
patibleren Zeitpunkt verschieben. Ein weniger planerisches Handeln im Kon-
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text der Familienplanung wird von den Befragten als ,,unverantwortlich
wahrgenommen.

Der zentrale Beweggrund fiir den Aufschub der Familiengriindung ist
der Wunsch, zunichst (zumindest) die Promotion zu beenden, die als zentra-
ler Karriereschritt der wissenschaftlichen Laufbahn wahrgenommen wird
(vgl. Abschnitt 3.1).° Auch die Aussicht auf eine halbwegs gesicherte beruf-
liche Perspektive, die in der Wissenschaft erst zu einem vergleichsweise
spéten Zeitpunkt erreicht wird, gilt als ein weiteres Motiv fiir Wissenschaftle-
rinnen, mit der Familiengriindung zu warten. Neben dem eigenen beruflichen
Vorankommen und der finanziellen Absicherung ist es auBerdem fiir viele
Frauen im Vorfeld der Familiengriindung wichtig, mit ihren Partnern am
gleichen Ort leben und arbeiten zu konnen. Ist ein Zusammenleben am glei-
chen Ort nicht mdglich, ohne (gréBere) berufliche Kompromisse einzugehen,
kommt es mehrheitlich entweder zu einem Aufschub des Kinderwunsches
und/oder zu einem Verzicht auf Kinder. Es wird sehr deutlich, dass die Aus-
einandersetzung um den ,richtigen Zeitpunkt* der Geburt eine hohe emotio-
nale Belastung fiir die Wissenschaftlerinnen darstellt (mehr als fiir ihre Part-
ner). Sie versuchen, durch addquates Verhalten gewissermaflen die Kluft der
different wirkenden institutionellen Logiken von Berufskarriere und Familie
zu iiberbriicken. Die Widersinnigkeit dieser rationalen Planung familienbe-
zogener Ereignisse spiegelt sich nicht nur in der Angst vor beruflichen
Nachteilen, sondern auch in der Angst um verhinderte Elternschaft wider.

Vor dem Hintergrund der quantitativen und qualitativen Befunde, die zu-
sammen auf die enormen Schwierigkeiten hindeuten, mit denen Wissen-
schaftlerinnen rund um die Familiengriindung konfrontiert sind, richten wir
in den folgenden drei Abschnitten den Blick auf die Wissenschaftlerinnen
und ihre Partner: Mit welchen Strategien versuchen die Wissenschaftlerinnen
und ihre Partner den beruflichen und familidren Anforderungen nach der
Familiengriindung gerecht zu werden?

3.3.3 Wenn nicht sie, dann er? Betreuungsstrategien von Frauen

,Er wurde niemals gefragt: Mensch, wie geht es denn? Und wie kommt sie damit klar?
Eben noch Wissenschaftlerin und jetzt Mutter. Ich wurde einmal in der Woche gefragt:
Wie kommt denn er damit klar? Mensch, hélt er das iiberhaupt aus? Hat er schon Entzugs-
erscheinungen? (Wissenschaftliche Mitarbeiterin, ein Kind)

Der Umfang, mit dem die Wissenschaftlerinnen und ihre Partner in die
Betreuung der Kinder im ersten Lebensjahr involviert sind, l4sst drei diver-
gierende Strategien der Wissenschaftlerinnen um die Vereinbarkeit von Kind
und Karriere erkennen.

6  Als Alternative wird von einigen Frauen auch genannt, Kinder moglichst friih, d. h. vor
Abschluss des Studiums zu bekommen.
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Zur ersten Gruppe gehoren Wissenschaftlerinnen, die keine egalitire Be-
teiligung ihrer Partner bei der Betreuung der Kinder im ersten Lebensjahr
erwarten und diese auch gar nicht oder sehr eingeschrinkt einfordern. Die
Strategie dieser Frauen kennzeichnet sich vielmehr dadurch, dass sie die
Verfolgung ihrer beruflichen Ziele zu sichern versuchen, indem sie die
Betreuung ihres Kindes selbst — und ohne die Unterstiitzung ihrer Partner —
tibernehmen. Zumeist greifen sie dabei auf die Unterstiitzung von Dritten,
d. h. entweder Kinderbetreuungseinrichtungen, Tagesmiittern und/oder Ver-
wandten, zuriick. Die alleinige Ubernahme der Hauptverantwortung der
Kinderbetreuung wird anhand biologischer Argumente begriindet, wie dem
Stillen als verpflichtender Anwesenheitsgrund der Frau, oder mit den gesell-
schaftlichen Rahmenbedingungen und Werten, die besonders bei den Frauen
dlterer Kohorten in ihrer Normativitit nicht infrage gestellt werden (konn-
ten). Zwar nehmen sich die Wissenschaftlerinnen gegeniiber ihren Partnern
im beruflichen Bereich als Gleiche wahr, fiir das Familienleben ist die Diffe-
renz zwischen Frauen und Minnern jedoch konstitutiv. Auch bei Wissen-
schaftlerinnen dieser Gruppe, die jiingeren Kohorten angehoren, gilt die
hauptverantwortliche Ubernahme der Kinderbetreuung als eine Selbstver-
standlichkeit. Dennoch unterscheiden sich die Deutungen der Frauen der
dlteren und der jiingeren Kohorten: Die Frauen der dlteren Kohorten konnten
(in der Retrospektive) aufgrund der gesellschaftlichen Rahmenbedingungen
nicht anders, als die Betreuung der Kinder hauptverantwortlich zu iiberneh-
men, und versuchten auf diese Weise Konflikte mit ihren Partnern zu verhin-
dern, die sich nicht in der Pflicht fiihlten, die gemeinsamen Kinder zu betreu-
en. Die Frauen der jiingeren Kohorten wollen hingegen nicht anders. Sie
geben an, es sei ihr expliziter Wunsch, die gemeinsamen Kinder vorwiegend
selbst zu betreuen. Besonders im ersten Lebensjahr des Kindes akzeptieren
sie die Beteiligung ihrer Partner an der Kinderbetreuung nur auf begrenzte
Weise und lehnen Angebote ihrer Partner, sich an der Kinderbetreuung zu
beteiligen, zum Teil ab.

Die Betreuungsstrategie der Wissenschaftlerinnen dieser ersten Hand-
lungsgruppe besteht folglich darin, innerhalb der tradierten geschlechtlichen
Arbeitsteilung bei der Kinderbetreuung nach Losungen zu suchen, welche
die Verfolgung ihrer beruflichen Karrieren nach der Familiengriindung wei-
ter ermoglichen. Mittels ausgefeilter Betreuungsstrategien und der Unterstiit-
zung Diritter sichern diese Wissenschaftlerinnen ihr berufliches Vorankom-
men. Erst wenn die normativen Vorstellungen (einer Versorgung des Kinder
durch die eigenen Eltern, d. h. insbesondere der Miitter) Anwendung bei der
Gestaltung des Familienalltags finden und zugleich die eigenen beruflichen
Ambitionen reduziert werden, sind die Karrieren der Wissenschaftlerinnen
zum Teil gefahrdet.” Auffillig ist, dass die vielféltigen Legitimationen fiir die

7  Dies zeigte der Vergleich mit Frauen, die nach der Familiengriindung keine Karriere (mehr)
haben. Fiir diese Wissenschaftlerinnen ohne beruflichen Erfolg zeigte sich, dass die Reali-
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Hauptversorgung der Kinder durch die Frauen insbesondere bei Wissen-
schaftlerinnen in den Technik- und Naturwissenschaften zu finden sind (zu
Berufsorientierungen vgl. Kapitel 4 in diesem Buch).

Bei den Wissenschaftlerinnen der zweiten und dritten Gruppe spielt die
Unterstiitzung des Partners diskursiv eine wichtige Rolle bei der Bewiltigung
familidrer und beruflicher Anforderungen nach der Familiengriindung. Die
Frage um die Kinderbetreuung nimmt bei diesen Frauen viel Raum in der
Kommunikation mit dem Partner ein. Dabei geht es darum, nach der Fami-
liengriindung keine ,,Asymmetrie” in der Partnerschaft entstehen zu lassen.
Das Teilen der Betreuungsarbeit ist fiir diese Wissenschaftlerinnen ein wich-
tiger Aspekt der angestrebten Symmetrie in der Paarbeziehung. Normativ
wird hier von einer Gleichheit der Geschlechter nicht nur im Arbeitsleben,
sondern auch im Familienleben ausgegangen. Eine egalitire familidre
Arbeitsteilung wird in Bezug auf die berufliche Entwicklung der Frauen
sowie in der Bedeutung fiir die Partnerschaft und die Vater-Kind-Beziehung
als wichtig erachtet. Zentral ist, dass die Kinderbetreuung von allen Wissen-
schaftlerinnen grundsétzlich als berufliche Hiirde wahrgenommen wird und
die Erwerbsarbeit bei vielen als ,das weniger Anstrengende” gilt. Die
Gleichheitserwartung dieser Wissenschaftlerinnen richtet sich folglich auf
die personliche Beziehung beider Partner zu ihrem Kind und zueinander.

Die genaue Analyse zeigt jedoch, dass die Strategie, {iber die Beteiligung
ihrer Partner an der Kinderbetreuung ihre Stellung als beruflich und familidr
Gleiche auch nach der Familiengriindung zu sichern, fiir die Wissenschaftle-
rinnen der zweiten Gruppe im ersten Lebensjahr des Kindes nur sehr bedingt
aufgeht. Faktisch iibernehmen die Frauen mehr Betreuungsaufgaben als ihre
Partner. Die Unterstlitzung der Partner bei der Kinderbetreuung lasst sich als
symbolischer Beitrag charakterisieren, wie z. B. die Ubernahme von zwei
,Vatermonaten“ oder das Einspringen in ,,Notféllen“. Trotz der ungleichen
Verteilung von Elternzeit oder reduzierter Arbeitszeit werden die Gleich-
heitserwartungen an den Partner diskursiv aufrechterhalten. Die Wissen-
schaftlerinnen entwickeln vielféltige Legitimationsstrategien, um den gerin-
gen Einsatz ihrer Partner und die Diskrepanz zwischen den formulierten
Erwartungen und der geschlechtertypischen Arbeitsteilung im familidren
Bereich zu rechtfertigen. Neben biologischen Argumenten, wie sie auch von
den Frauen der ersten Gruppe formuliert werden, argumentieren die Frauen
dieser Gruppe zusitzlich mit der unterschiedlichen Logik des Berufsfeldes
ihrer Partner. Der wissenschaftliche Beruf gilt aufgrund seiner rdumlich-
zeitlich vermeintlich flexibleren Arbeitsmoglichkeiten als derjenige, der
besser mit der Betreuung von Kindern zu vereinbaren sei, so dass diese Auf-
gabe in Partnerschaften, in denen der Partner auBerhalb der Wissenschaft
beschéftigt ist, den Wissenschaftlerinnen zufllt (vgl. Hess/Rusconi 2010).

sierung tradierter Betreuungsarrangements bei gleichzeitiger Reduzierung beruflicher
Ambitionen fiir die berufliche Entwicklung von Nachteil ist.
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Anders als die Frauen der ersten Gruppe, die nicht versuchen, ihre Part-
ner in die Betreuung der gemeinsamen Kinder einzubinden, berichten die
Wissenschaftlerinnen der zweiten Gruppe von konflikthaften Aushandlungen
mit ihren Partnern. Der Wunsch nach Gleichstellung mit dem Partner nicht
nur im beruflichen Bereich, sondern auch in der Familie fiihrt dazu, dass
diese Frauen erst spét Unterstiitzung durch Dritte organisieren — hdufig nach-
dem sie ,,schmerzlich® realisiert haben, dass ihre Partner nicht den erwiinsch-
ten Anteil der Betreuungsaufgaben iibernehmen. Zwar sind dadurch die be-
ruflichen Karrieren nicht unmittelbar gefahrdet, doch die Aushandlungen mit
dem Partner kosten diese Wissenschaftlerinnen viel Zeit und Kraft. Zur zwei-
ten Gruppe zéhlen vor allem Natur- und Sozialwissenschaftlerinnen, wobei
auffallig ist, dass besonders viele ihrer Partner auBlerhalb der Wissenschaft
tétig sind.

Schliefllich konnen die Wissenschaftlerinnen der dritten Gruppe ihre
Gleichheitserwartungen an Beruf und Familie mit ihren Partnern tatsdchlich
umsetzen. Entweder gehen beide parititisch in Elternzeit, oder die Partner
tragen nach einer sehr kurzen Elternzeit der Wissenschaftlerinnen die gleiche
Verantwortung fiir die Kinderbetreuung. Ist Letzteres der Fall, d. h. gehen
die Partner selbst nicht in Elternzeit, reduzieren sie ihre Arbeitszeit fur die
Kinderbetreuung und/oder treffen Vereinbarungen mit dem Arbeitgeber, die
es erlauben, dass sie iiber bestimmte Zeitrdume fiir die Kinderbetreuung
flexible Arbeitszeiten realisieren konnen. Obwohl es (aus der Perspektive der
Arbeitgeber) durchaus einen Unterschied machen kann, dass die Frauen eher
Elternzeiten und Ménner eher flexible Arbeitszeitmodelle in Anspruch neh-
men, wird die Verteilung der Betreuungsaufgaben von den Paaren als pariti-
tisch wahrgenommen. Die gefiihlte Gleichheit mit dem Partner wird durch
eine offene Diskussionskultur unterstitzt, in der die immer wieder herzustel-
lende Balance zwischen Erwerbsarbeit und Familienaufgaben beider Partner
sowie die gesellschaftlichen Erwartungen, mit denen beide Partner beziiglich
der Elternschaft konfrontiert sind, thematisiert werden. Fiir die dritte Gruppe
von Wissenschaftlerinnen geht — im Gegensatz zur zweiten Gruppe — die
Strategie, iiber die Beteiligung ihrer Partner bei der Kinderbetreuung ihre
Stellung als beruflich und familidr Gleiche auch nach der Familiengriindung
zu sichern, auf. Auffillig ist, dass dieser Gruppe nur Sozialwissenschaftle-
rinnen oder wissenschaftskritische, feministisch ,,politisierte Naturwissen-
schaftlerinnen angehéren.® Zudem arbeiten die Partner der Wissenschaftle-
rinnen mehrheitlich ebenfalls als Wissenschaftler oder in wissenschaftsnahen
Berufen.

Eine vierte Gruppe mit einem umgekehrt traditionellen Modell existiert
im eigentlichen Sinne nicht. Zwar hat bei einer Wissenschaftlerin des Sam-
ples der Partner die Betreuung des gemeinsamen Kindes bereits im ersten

8 Eine Ausnahme bildet eine Technikwissenschaftlerin, deren Partner aus einer kinderreichen
Familie kommt und die Mitarbeit ,an der Familie’ gewohnt ist.
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Lebensjahr des Kindes hauptverantwortlich iibernommen. Er selbst verfolgt
keine Karriereabsichten und musste somit nicht auf eine Karriere verzichten.
Es wurde deutlich, dass Betreuungsstrategien nicht von den Wissen-
schaftlerinnen allein, sondern gemeinsam mit den Partnern ,,gemacht” wer-
den. Im néchsten Schritt werden Erwartungen und Handlungsstrategien der
Wissenschaftlerinnen daher um jene der Partner ergénzt.

3.3.4 Wenn nicht er, dann sie? Betreuungsstrategien von Mdnnern

,»Wer unseren Sohn abholt? Erste Ziindung ist meine Frau, zweite Stufe sind die GroB-
eltern, und wenn gar nichts geht, dann mache ich das.“ (Angestellter in einem Unterneh-
men, ein Kind)

Komplementir zu denjenigen Wissenschaftlerinnen, die bei der Kinder-
betreuung nicht auf ihre Partner ,,zahlen* und diese Aufgaben frithzeitig an
Dritte auslagern, zeigt sich bei einigen Partnern, dass die geringe Beteiligung
von Minnern an den Kinderbetreuungsaufgaben durch eigene tradierte Vor-
stellungen der geschlechtlichen Arbeitsteilung (mit) verursacht ist. Mit einer
deutlichen Fokussierung auf den eigenen Beruf und mit der Betrachtung der
Kinderbetreuung als ,,Frauensache® unterstiitzen die an Kinderbetreuung
desinteressierten Partner die ungleiche Verteilung der elterlichen Sorgear-
beit.

Die meisten Partner der von uns befragten Wissenschaftlerinnen bekun-
den jedoch, sich neben ihrer Karriere an der Kinderbetreuung zu beteiligen
und in das Familienleben einbringen zu wollen.® Doch es gibt einige dieser
an Kinderbetreuung interessierten Partner, die ihr Interesse an familidren
Belangen aus unterschiedlichen Griinden nicht in praktische Unterstiitzung
umsetzen und sich nicht gleichberechtigt an der Kinderbetreuung beteiligen.
Besonders im ersten Lebensjahr des Kindes geht von diesen Ménnern keiner
in Elternzeit oder reduziert die Arbeitszeit. Begriindet wird dies entweder mit
den gleichen Biologismen wie bei den Wissenschaftlerinnen, den rdumlich-
zeitlich vermeintlich flexibleren Arbeitsmoglichkeiten ihrer Partnerinnen
oder damit, dass zu grofe Vorbehalte des eigenen Arbeitgebers erwartet
werden. Einige Partner beteiligen sich zwar an der Kinderbetreuung und den
ihnen zugewiesenen Zeiten und Aufgaben. Oftmals bleiben aber alle organi-
satorischen Belange bei den Frauen, die auf ihre Méanner als Ressource fiir
,»Notfille* zuriickgreifen.

Weitere der an Betreuung interessierten Mdnner fiihlen sich durch ihre
berufliche Position in ihrer Rolle als Vater eingeschrénkt und wiirden gerne
mehr Betreuungsaufgaben tibernehmen. Manche Viter, die von ihren Partne-

9  Dies hingt auch damit zusammen, dass fiir das qualitative Sample iiberwiegend Partner mit
untypischen®, d. h. vom Modell der geschlechterdifferenzierten Arbeitsteilung abweichen-
de Betreuungsarrangements ausgewdéhlt wurden (vgl. Kapitel 1 in diesem Buch).
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rinnen auf die Position des Familienerndhrers verwiesen wurden, fithlen sich
durch die Aufgabe, im Zweifelsfall fiir das ganze Familieneinkommen allein
aufkommen zu miissen, belastet. Sie befiirchten, keine ausreichende 6kono-
mische Absicherung fiir die ganze Familie gewéhrleisten zu kdnnen, und
wiinschen sich, ihre Partnerinnen wiirden Teile der Kinderbetreuung abgeben
und stirker am Erwerbsleben teilnehmen. Dieser Wunsch wird insbesondere
dann verstarkt, wenn sie auf befristeten Vertrdgen arbeiten und der Druck,
moglichst schnell in eine feste Position zu wechseln, zur Belastung wird.

SchlieBlich gibt es an Kinderbetreuung interessierte Partner, die im ers-
ten Lebensjahr des Kindes Elternzeit nehmen oder ihre Arbeitszeit reduzie-
ren. Diese betrachten die Aufgaben rund um die Kindererziehung als Selbst-
verstandlichkeit und besitzen egalitdre Vorstellungen von einer Paarbezie-
hung. Fiir diese Minner stellt die Betreuung ihrer Kinder einen Wert an sich
dar, die sie als Viter mit gestalten wollen. Entsprechend richten sie ihre
Arbeitszeiten danach aus und schrinken ihre beruflichen Verfiigbarkeiten
ein. Moglich wird dies durch die Orientierung an einem Doppelverdiener-
haushalt. Die befragten Ménner verlassen sich darauf, dass die Frauen einen
mehr oder minder gleich groflen Teil des Einkommens beisteuern und die
Existenz der Familie dadurch doppelt abgesichert ist. Die gleichberechtigte
Erwerbsarbeit der Frau wird zum Wohlstandsgarant und mindert Risiken in
ihrer eigenen Berufsbiografie. Diese Ménner haben daher auch mehr Gelas-
senheit und Zeit, weil sie Nachteile aus eigenen Erwerbsunterbrechungen
weniger flirchten miissen.

Weitere Partner sehen die Phasen der Kinderbetreuung als ,,Auszeit” von
eigenen, nicht zufriedenstellenden beruflichen Tétigkeiten. Elternzeiten fiir
dltere Kinder (nicht das erste Lebensjahr) werden zudem genutzt, um wissen-
schaftliche Tétigkeiten zu erledigen, sich nicht arbeitslos zu melden oder
vorhandene Vertrage zu verldngern und damit Berufswege zu planen. Nur in
wenigen Fillen miindet der Wunsch der Partner auf gleichberechtigte Betei-
ligung an der Kinderbetreuung im ersten Lebensjahr des Kindes auch in eine
Hauptverantwortung dafiir. Eine Hauptverantwortung der Partner fiir die
Kinderbetreuung im Sinne eines umgekehrt traditionellen Betreuungsarran-
gements wird besonders dann geférdert, wenn der Partner selbst nicht er-
werbstétig ist oder seine Stelle am Ort des Hauptwohnsitzes der Familie hat
und die Partnerin an ihren Arbeitsort pendelt.

Es wird sehr deutlich, dass die Familiengriindung eine organisatorische
und emotionale Abstimmungsleistung von Paaren ist, die auf unterschiedli-
che Weise gelingt und bewiltigt wird. Im Folgenden werden die deskriptiven
Befunde der verschiedenen Betreuungserwartungen, -strategien und -arran-
gements diskutiert. Dabei wird eine besondere Aufmerksamkeit auf die Rah-
menbedingungen gelegt, innerhalb derer die Paare sich fiir bestimmte Arran-
gements entscheiden.
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3.3.5 Egalitirer Anspruch und tradierte Wirklichkeit

Auch die Auswertung der quantitativen Daten bestitigt, dass unter den Be-
fragten immer noch die Paare iiberwiegen, bei denen die Betreuung der
gemeinsamen Kinder im ersten Lebensjahr hauptverantwortlich bei den Frau-
en liegt. Fiir die paarinterne Aufteilung der Betreuungsarbeit zeigt Abbildung
3.1, wie sich die Wissenschaftlerinnen mit und ohne Karriereerfolg zum
Interviewzeitpunkt auf die verschiedenen partnerschaftlichen Betreuungsar-
rangements iiber die Zeitrdume a) erstes Lebensjahr, b) zweites und drittes
sowie c) viertes bis sechstes Lebensjahr des Kindes verteilen.!?

Abbildung 3.1: Anteile der paarinternen Betreuungsarrangements nach Le-
bensjahr des ersten Kindes und Karriere zum Interviewzeit-
punkt (in %, nur Wissenschaftlerinnen)
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Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen; gewichtete
Angaben

In der Gesamtbetrachtung sind sich die partnerschaftlichen Betreuungsarran-
gements bei beiden Gruppen von Wissenschaftlerinnen recht dhnlich. Bis
zum dritten Lebensjahr des ersten Kindes dominiert das so genannte traditio-
nelle Arrangement. Aus den qualitativen Interviews mit Frauen mit Erfolg in
der Wissenschaft wissen wir, dass einige dieser Paare ,,ungewollt™ traditio-

10 Diese Zeitrdume wurden gewdhlt, da sie durch verschiedene Institutionen strukturiert
werden (wie etwa durch Kinderbetreuungseinrichtungen und deren Verfiigbarkeit) sowie
durch gesetzliche Elternzeiten.
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nellen Mustern folgen. Dies betrifft zum einen Frauen, die ihren ideellen
Anspruch auf eine egalitire Aufteilung der Betreuung nicht (voll) realisieren
konnen, weil die Partner andere Ziele priorisieren. Zum anderen betrifft es
auch einige Partner, die — sofern ihre Frauen keine stiarkere Beteiligung wiin-
schen — ihren Wunsch nach eine stirkere Einbindung bei der Betreuung der
Kinder nicht umsetzen konnen. Die Griinde fiir Diskrepanzen zwischen
Wunsch und Wirklichkeit bei der Bewiltigung von Kind und Karriere gehen
somit auf die Erwartungen und Handlungsstrategien sowohl der Wissen-
schaftlerinnen als auch ihrer Partner zuriick. Die tradierte geschlechtliche
Arbeitsteilung der Sorgearbeit ist damit nicht das alleinige Resultat von ,,un-
willigen®, allein auf das Erwerbsleben fokussierten Mannern, sondern zum
Teil auch der Wissenschaftlerinnen selbst.

Paare, die Verantwortung fiir die Betreuung der gemeinsamen Kinder
von Anfang an gemeinsam iibernehmen, d. h. auch im ersten Lebensjahr des
Kindes, sind auch unter hoch qualifizierten und beruflich ambitionierten
Paaren eher untypisch. Erst im Vorschulalter sind egalitire Betreuungsarran-
gements am héufigsten verbreitet. Das hingt sicherlich auch damit zusam-
men, dass fiir Kinder in diesem Alter 6ffentliche Betreuungseinrichtungen
deutlich besser ausgebaut sind als fiir Kinder unter drei Jahren.!! In den jiin-
geren Kohorten der Wissenschaftlerinnen scheinen sich aber Konturen einer
Zunahme dieses neuartigen partnerschaftlichen Arrangements abzuzeichnen.
Diese Paare kennzeichnen sich durch eine gute Kenntnis der Diskurse um die
Gleichheit der Geschlechterverhdltnisse und wissen um die Fallstricke der
Wissenschaftskarrieren fiir Frauen. Sie entwickeln Handlungspraktiken, die
vom tradierten Muster geschlechtlicher Arbeitsteilung abweichen. Entschei-
dend ist dafiir, dass die Partner durch die Ubernahme der Kinderbetreuung
ihre Aufgabe als Vater ausfiillen und es somit ihren Partnerinnen erleichtern,
weiterhin berufstitig zu bleiben. Dies realisieren Viter, indem sie selbst in
Elternzeit gehen oder verlésslich die Arbeitszeit reduzieren. Entscheidend ist,
dass diese Partner ihre Kinder nicht nur in Ausnahmesituationen betreuen,
wie bei Terminverschiebungen oder Dienstreisen, sondern regelméfig in die
Betreuung eingebunden sind und dafiir gegebenenfalls berufliche Abstriche
in Kauf nehmen.

Das umgekehrt traditionelle Betreuungsarrangement, in dem vorwiegend
der Mann die Zustindigkeit fiir die Kinderbetreuung iibernimmt, ist unter
Wissenschaftlerinnen nicht stark verbreitet. Dennoch besteht ein Unterschied
zwischen Wissenschaftlerinnen mit und solchen ohne Karriereerfolg darin,

11 Fiir die relative Aufteilung der Kinderbetreuung zwischen den Partnern bedeutet das wie-
derum, dass die egalitiren Arrangements moglicherweise darauf zuriickgehen, dass es Frau-
en gelingt, einen Teil der Kinderbetreuung durch externe Betreuung zu substituieren und
damit ihre selbst geleistete Fiirsorgearbeit zu reduzieren. Der absolute Beitrag der Ménner
zur Betreuungsarbeit muss sich damit zwangsldufig nicht dndern, es verschiebt sich ledig-
lich die Relation zugunsten eines egalitiren Betreuungsarrangements in der Partnerschaft.
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dass die erfolgreicheren Frauen etwas haufiger von ihren Partnern von fami-
lidren Verpflichtungen entlastet werden und ihnen fiir ihre wissenschaftli-
chen Tétigkeit eher der ,,Riicken freigehalten* wird.

Die Befunde zu den partnerschaftlichen Betreuungsarrangements der
Wissenschaftlerinnen lassen sich nun der Situation ihrer ménnlichen Kolle-
gen gegeniiberstellen. Bei Ménnern in der Wissenschaft mit Kindern ist das
traditionelle Betreuungsarrangement in der Partnerschaft beim gréBten Teil
von ihnen zu finden, und das nicht nur im ersten Jahr nach der Familiengriin-
dung, sondern bis ins Vorschulalter des Kindes (ohne Abbildung: 81% im
erstes Lebensjahr, 69% ab dem zweiten Lebensjahr). Wissenschaftler haben
auch wesentlich hdufiger durchgehend traditionelle Arrangements bei der
Kinderbetreuung als ihre Kolleginnen (55 bzw. 36%). Hier tragen also die
Partnerinnen der Wissenschaftler die iiberwiegende Sorge um das gemein-
same Kind, was fir die Karrieren der Méanner entlastend wirkt.

Die Auswertung der qualitativen Interviews hat gezeigt, dass gerade
Wissenschaftlerinnen mit traditionellen Betreuungsarrangements Losungen
aullerhalb ihrer Partnerschaft suchen und darauf angewiesen sind, um beruf-
lich den Anschluss nicht zu verlieren: Mithilfe von externer Kinderbetreuung
durch Einrichtungen, Au-Pairs oder Verwandte schaffen sie es, Kind und
Karriere zu vereinbaren. Diese Frauen zeigen sich dabei duBBerst flexibel; sie
organisieren ihre Arbeit um die Kinderbetreuungszeiten herum und arbeiten
auch wihrend ihrer Elternzeit an Artikeln oder Qualifikationsarbeiten.

Die Bedeutung der Betreuung durch Dritte bei der Organisation der Kin-
derbetreuung zeigt sich auch in den quantitativen Analysen. Abbildung 3.2
veranschaulicht die Verteilung von Wissenschaftlerinnen mit und ohne Kar-
riereerfolg zum Interviewzeitpunkt auf die verschiedenen Kombinationsmog-
lichkeiten von externer Betreuung fiir das erste Kind. Analog zu den Anga-
ben zur paarinternen Betreuung bezieht sich die Darstellung auf dieselben
Zeitrdume.'?

In den Partnerschaften der Wissenschaftlerinnen mit Karriereerfolg wer-
den bereits im ersten Lebensjahr des Kindes mehrheitlich Dritte in die
Betreuung einbezogen: Am héufigsten greifen sie ausschlielich auf private
Personen zuriick (35%). Ein nicht unerheblicher Anteil der Paare macht
jedoch entweder von 6ffentlichen Betreuungseinrichtungen oder von deren
Kombination mit privaten Personen Gebrauch (zusammen 41%). 15% der
Frauen mit Erfolg in der Wissenschaft nutzten Betreuungseinrichtungen im
ersten Lebensjahr des Kindes bereits ganztags oder mehr als sieben Stunden
taglich.

12 Die Kategorie ,,nur Betreuungseinrichtung™ fasst hier sowohl &ffentliche Einrichtungen als
auch marktvermittelte Losungen wie z. B. Tagesmiitter zusammen. Die Kategorie ,,nur pri-
vate Personen“ umfasst die regelmiBige Einbeziehung anderer Familienangehériger und
von Freunden, aber auch Babysittern oder sonstigen Personen.
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Abbildung 3.2: Nutzung externer Kinderbetreuung nach Lebensjahr des
ersten Kindes und Karriere zum Interviewzeitpunkt
(in %, nur Wissenschaftlerinnen)
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Mit zunehmendem Alter des Kindes beziehen (bis auf Ausnahmefille) fast
all diese Paare externe Moglichkeiten der Betreuung ihres ersten Kindes mit
ein. Fir Miitter mit Karriereerfolg hat eine Drittbetreuung als Kombination
von Betreuungseinrichtungen und privaten Personen eine besondere Bedeu-
tung. Bereits ab dem zweiten und dritten Lebensjahr des Kindes nutzen 51%,
im Vorschulalter des Kindes 64% der Wissenschaftlerinnen eine derartige
Kombination. Insgesamt steigt auch der Anteil der Wissenschaftlerinnen, die
ihr Kind ganztags oder linger durch Kitas betreuen lassen, von 47% im
Kleinkind- auf 60% im Vorschulalter.

Frauen ohne Erfolg in der Wissenschaft beziehen auf eine sehr dhnliche
Weise Diritte in die Betreuung ihres Kindes ein wie Frauen mit Kind(ern) und
Karriereerfolg. Diese Ahnlichkeit liegt insbesondere im ersten Lebensjahr
vor. Unterschiede zeigen sich aber ab dem zweiten und dritten Lebensjahr
des Kindes. Ab dann greifen Frauen ohne Karriereerfolg viel hdufiger aus-
schlieBlich auf Betreuungseinrichtungen und seltener auf die Kombinations-
16sung zuriick als die Miitter mit Karriereerfolg. Zudem lassen Miitter ohne
Karriereerfolg ihr erstes Kind haufiger ganztags oder ldnger von Betreuungs-
einrichtungen betreuen als die Miitter mit Karriereerfolg (ohne Abbildung:
22% bzw. 15% im ersten Lebensjahr, 59% bzw. 47% im zweiten und dritten
Lebensjahr, 71% bzw. 60% im Vorschulalter). Dies bedeutet jedoch, dass
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sich diese Wissenschaftlerinnen stirker nach den Offnungszeiten der Betreu-
ungseinrichtungen richten miissen als ihre Kolleginnen, die auch auf private
Betreuungspersonen zuriickgreifen (kénnen). Das kdnnte ein Hinweis darauf
sein, dass die Wissenschaftlerinnen ohne Karriereerfolg in ihren Mdglichkei-
ten, externe Betreuungslosungen vor allem flexibel zu nutzen, eingeschrénkt
sind — sei es aufgrund eines Mangels an Angeboten, an finanziellen oder an
sozialen Ressourcen.

Die Notwendigkeit der Kombinationsldsung steht letztlich auch im Zu-
sammenhang mit den Betreuungsmustern innerhalb der Partnerschaften.
Denn Wissenschaftlerinnen mit Kindern steht nur in den seltensten Féllen ein
Partner zur Seite, der die hauptsdchliche Kinderbetreuung iibernimmt. Da
aber das Betreuungsangebot im 6ffentlichen Sektor zusammen mit der Ent-
lastung bei Betreuungsaufgaben innerhalb der Partnerschaft unzureichend ist,
miissen die Wissenschaftlerinnen dies durch private Losungen der externen
Betreuung ergéinzen.

Im Kontrast zu den Wissenschaftlerinnen wird in Partnerschaften von
Wissenschaftlern in den verschiedenen Altersabschnitten der Kinder deutlich
héaufiger auf die Betreuung durch Dritte ,,verzichtet” (ohne Abbildung: 47%
im erstes Lebensjahr, 24% im zweiten und dritten Lebensjahr, 3% im Vor-
schulalter). Auffallig ist auch, dass bei den Wissenschaftlern die ausschlieB3-
liche Nutzung von Einrichtungen stirker anwéchst als die Kombination von
Einrichtungen und privaten Personen zur Kinderbetreuung (57% bzw. 39%
im Vorschulalter) — dhnlich wie bei den Frauen ohne Karriereerfolg. Aller-
dings besucht ihr erstes Kind deutlich seltener ganztags oder langer als sie-
ben Stunden téglich eine Betreuungseinrichtung (ohne Abbildung: 8% im
ersten Lebensjahr, 31% im zweiten und dritten Lebensjahr, 43% im Vor-
schulalter). Das heif3t, bei den Wissenschaftlern sind es nicht sie selbst, son-
dern in erster Linie ihre Partnerinnen, die die Betreuung der Kinder iiber-
nehmen.

Um zu verstehen, warum sich tradierte Muster der Arbeitsteilung auch
unter hoch qualifizierten Frauen und Méinnern nach der Familiengriindung
reproduzieren, ist es wichtig, den Blick auch auf den Kontext zu richten, in
dem die Paare handeln. Einleitend wurde auf das Wissenschaftssystem ver-
wiesen, das weitgehend das Modell des ménnlichen Alleinverdieners unter-
stellt. Paare, die die Kinderbetreuung egalitir organisieren, widersetzen sich
gewissermalen den vorherrschenden Erwartungen. Fiir Frauen bedeutet dies,
gegen gesellschaftliche Vorbehalte einen groBen Teil der Betreuungsaufga-
ben an ihre Partner (oder Dritte) abzugeben, und fiir Ménner, sich iiber die
Vorbehalte ihrer (mannlichen) Kollegen und Vorgesetzten hinwegzusetzen,
d. h. mehr als die ,,symbolischen” zwei Vitermonate in Elternzeit zu gehen
oder zeitweise in Teilzeit zu arbeiten. Im Gegenzug muss das Handeln von
Paaren, die ihre Gleichheitserwartungen nicht umsetzen konnen, als Anpas-
sungsleistung an die vorherrschenden Strukturen gesehen werden. Wie wir
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gezeigt haben, konnen sowohl die Frauen als auch die Méanner diejenigen
sein, die diese Anpassungsleistung forcieren; je nachdem, in welchem beruf-
lichen und sozialen Umfeld sie sich bewegen.

In den Interviews zeigte sich, dass die Arbeitskontexte, in denen die
Wissenschaftlerinnen und ihre Partner tétig sind, entscheidend sind, um Stra-
tegien zu entwickeln, die iiber eine tradierte geschlechtliche Arbeitsteilung
hinausgehen. In den Deutungen der Wissenschaftlerinnen werden wiederholt
einige zentrale Faktoren genannt, die — unabhéngig vom partnerschaftlichen
Arrangement — zum Gelingen ihrer beruflichen Entwicklung mit Kind beitra-
gen. Neben der Moglichkeit zu individuell gestaltbaren Arbeitszeiten und
flexiblen Anwesenheitszeiten, dem Rhythmus und der Lange von Pendelpha-
sen zwischen Wohnort und Arbeitsort sind dies auch die Einstellungen der
Arbeitgeber/innen, Kolleg/innen und Mentor/innen. Arbeitskontexte, in
denen Geschlechterrollen reflektiert werden, in denen Kolleg/innen mit der-
selben Thematik beschiftigt sind und als Vorbilder auftreten, begiinstigen
starker gleichberechtigte Betreuungslosungen.

In der qualitativen Analyse war zudem auffillig, dass egalitire Betreu-
ungsarrangements typischerweise unter Sozialwissenschaftlerinnen zu finden
waren, wihrend sie in den anderen Disziplinen, besonders in den Technik-
wissenschaften, eher untypisch sind. Dies zeigt sich auch in den quantitativen
Daten. Unter den Wissenschaftlerinnen praktizierten insgesamt 36% durch-
géngig ein traditionelles Arrangement in ihren Partnerschaften (ohne Abbil-
dung): In den Technik- und Naturwissenschaften tragen die Frauen mit Kar-
riereerfolg héaufiger durchgehend die Hauptverantwortung fiir ihr Kind als
diejenigen ohne Karriereerfolg (46% bzw. 24%), erstere nutzen dafiir aber
etwas héufiger externe Betreuung als letztere (82% bzw. 71%). In den Sozial-
wissenschaften hingegen ist das Verhiltnis umgekehrt. Dort haben die Frau-
en mit Erfolg seltener durchgehend traditionelle Arrangements als ihre Kol-
leginnen ohne Erfolg (29% bzw. 45%). Eine mdgliche Erkldrung, warum
Technikwissenschaftlerinnen seltener egalitire Erwartungen an ihre Partner
formulieren, konnte auf die Dominanz ménnlicher Arbeitskollegen zuriickge-
fiihrt werden. Da diese haufiger Partnerinnen haben, die ihnen den ,,Riicken
fiir berufliche Anforderungen freihalten, ist davon auszugehen, dass das
Thema Kinderbetreuung am Arbeitsplatz insgesamt weniger présent ist.
Frauen in technischen Berufen haben iiberdies auch ohne eigene Kinder mit
Vorbehalten gegeniiber ihren Kompetenzen zu kdmpfen (vgl. Kénekamp
2007). Die alleinige Ubernahme der Kinderbetreuungsaufgaben konnte dar-
auf abzielen, zusitzliche Anerkennung dafiir zu gewinnen, die ihnen im
ménnerdominierten Berufsfeld vorenthalten wird. Aber auch fiir Ménner
stellen diese Arbeitskontexte Verhinderungskontexte dar fiir ihre Wiinsche
nach Elternzeit oder Arbeitszeitreduktion. Da die Mehrzahl ihrer Kollegen
und Vorgesetzten in Vollzeit erwerbstitig ist, ist es auch fiir Ménner nicht
leicht, Betreuungswiinsche gegeniiber ihren Arbeitgebern und Kolleg/innen
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durchzusetzen. Fiir die Wissenschaftlerinnen und ihre Partner stellt es eine
deutliche Erleichterung dar, wenn ihre Vorgesetzten sich im Umgang mit
Flexibilitdtswiinschen bzgl. der Arbeitszeit und des Arbeitsortes verstidndnis-
voll zeigen und bei der Planung von Terminen und Veranstaltungen auf die
Verpflichtungen von Eltern geachtet wird. Um auch wéhrend der Elternzei-
ten nicht den Anschluss an die Arbeit und die beruflichen Netzwerke zu
verlieren, ist es aus der Perspektive vieler Wissenschaftlerinnen zudem wich-
tig, wahrend der Elternzeit den Kontakt zu ihren Vorgesetzten halten zu
konnen und zum Teil auch wéhrend der Elternzeit weiterzuarbeiten. In den
Deutungen der Wissenschaftlerinnen zeigte sich wiederholt, wie dadurch die
Motivation, nach der Geburt des Kindes moglichst bald an den Arbeitsplatz
zuriickzukehren, gesteigert wird.

Trotz der eher erniichternden Befunde zur geschlechtlichen Arbeitstei-
lung unter den Wissenschaftlerinnen und ihren Partnern gibt es Anzeichen
dafiir, dass tradierte Muster langsam aufbrechen. In der qualitativen Analyse
zeigte sich im Hinblick auf die beruflichen Karrieren von Wissenschaftlerin-
nen, dass unterschiedliche Strategien zum ,,gleichen Ziel fithren konnen. So
sichern sich einige Wissenschaftlerinnen ihren beruflichen Erfolg iiber die
Auslagerung der Kinderbetreuung an Dritte, andere iliber die paritétische
Aufgabenteilung mit dem Partner. Dennoch wurde deutlich, dass bestimmte
Strategien auch in eine berufliche Falle fithren konnen. Die alleinige Uber-
nahme der Betreuungsverantwortung fordert den Wissenschaftlerinnen neben
der Erwerbsarbeit sehr viele Organisationsleistungen ab. Umgekehrt kosten
die Auseinandersetzungen mit Partnern um die Betreuungsaufgaben die Wis-
senschaftlerinnen zusitzlich zur Erwerbsarbeit ebenfalls viel Energie. In
beiden Féllen entsprechen diese privaten Koordinationsleistungen nicht den
idealtypischen Voraussetzungen fiir die Realisierung einer wissenschaftli-
chen Karriere, die eine hohe Konzentration auf und eine Hingabe fiir den
Beruf erfordern (vgl. Engler 2001).

3.3.6 Karrierechancen und Erwerbsverldufe

Im Folgenden iiberpriifen wir den Einfluss der verschiedenen partnerschaftli-
chen Betreuungsarrangements auf den Karriereerfolg von Wissenschaftlerin-
nen. Dabei betrachten wir alle Wissenschaftlerinnen mit Kindern und zichen
die ménnlichen Wissenschaftler mit Kindern als Vergleichsgruppe heran.

Abbildung 3.3 zeigt die Anteile der Frauen und Ménner, die zu verschie-
denen Zeitpunkten vor und nach der Familiengriindung Erfolg in der Wis-
senschaft hatten oder nicht. Hier l4sst sich erkennen, dass Frauen ein Jahr vor
der Familiengriindung anndhernd genauso erfolgreich sind wie Ménner (Zeit-
punkt: -12). Bei den Frauen hat ein Anteil von 69%, bei den Miannern 72%
eine Karriere. Erst nach der Familiengriindung ergeben sich deutliche
geschlechttypische Unterschiede in den Erfolgschancen.
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Abbildung 3.3: Anteile der Wissenschaftler/innen mit und ohne Erfolg in der
Wissenschaft, bezogen auf den Zeitpunkt der Familiengriin-
dung in Monaten und nach Geschlecht (in %)
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Wissenschaftlerinnen erfahren héufig Karrierenachteile nach der Familien-
griindung: Ein Jahr nach der Geburt des ersten Kindes geht der Anteil an
Wissenschaftlerinnen mit einer erfolgreichen Karriere auf 61% zuriick. Er
erholt sich zwar in den darauf folgenden Beobachtungszeitpunkten, stagniert
allerdings um die 63%. Damit erreicht der Anteil an erfolgreichen Wissen-
schaftlerinnen sechs Jahre nach der Familiengriindung nicht das Ausgangs-
niveau, wie es noch ein Jahr vor der Familiengriindung war. Entsprechend
wéchst der Anteil von Frauen ohne Erfolg in der Wissenschaft iiber die Zeit.
Insgesamt gelingt es lediglich 41% der Wissenschaftlerinnen, nach der Fami-
liengriindung durchgingig zu allen beobachteten Zeitpunkten nach objekti-
ven Maf3stédben eine Karriere zu realisieren. Fiir die Méanner hingegen geht
die Familiengriindung mit stabilen Karriereverldufen einher. Ein Jahr nach
der Geburt des ersten Kindes wéchst der Anteil der Wissenschaftler mit Kar-
riereerfolg zunéchst auf 78% und bleibt danach relativ stabil. Im Gegensatz
zu den Wissenschaftlerinnen haben 64% der Ménner nach der Familiengriin-
dung durchgéngig eine Karriere. Diskriminierungserfahrungen und anschlie-
Bende Ab- oder Ausstiege aus der Wissenschaft (Cooling-Out) treffen Miitter
daher in der Regel hiufiger als Viter (von Stebut 2003).

Im Folgenden widmen wir uns den Vergleichen innerhalb der Gruppe
der Wissenschaftlerinnen und stellen diejenigen mit und ohne Karriereerfolg
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zum Interviewzeitpunkt gegeniiber. Abbildung 3.4 zeigt fiir beide Gruppen
eine Verlaufsgrafik. Sie kumuliert die relativen Anteile an den verschiedenen
Aktivitdtsarten der Wissenschaftlerinnen auf monatlicher Basis zu 100% und
zeigt, beginnend mit dem zwdlften Monat vor der Geburt des ersten Kindes
bis zum 72. Monat danach, die relativen Anteile der jeweiligen Aktivitéten.

Abbildung 3.4: Monatlicher Tétigkeitszustand im Verlauf ein Jahr vor und
sechs Jahre nach der Familiengriindung, kumulierte Prozen-
te: (a) Wissenschaftlerinnen mit Karriereerfolg zum Inter-
viewzeitpunkt, (b) Wissenschaftlerinnen ohne Karriereerfolg
zum Interviewzeitpunkt
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Ein erster Blick auf die Grafiken zeigt, dass die Verldufe von Frauen mit und
ohne Erfolg in der Wissenschaft zum Interviewzeitpunkt eine gewisse Ahn-
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lichkeit aufweisen. Sie sind fiir beide recht ,,bunt®, d. h. die Verldufe umfas-
sen eine Reihe ganz verschiedener Aktivititen. Dabei liberwiegen Erwerbs-
titigkeiten fiir alle Wissenschaftlerinnen mit Kindern. Eine weitere Ahnlich-
keit zeigt sich darin, dass die Verldufe von Frauen mit und ohne Karriereer-
folg fiir die Zeit vor der Familiengriindung kaum voneinander abweichen:
Hier sind ca. 61% der Wissenschaftlerinnen in Vollzeit-, ca. 20% in Teilzeit-
beschéftigung, und ca. 10% haben ein Stipendium. Diese Anteile bleiben
stabil unmittelbar bis zur Familiengriindung.

Im ersten Jahr nach der Geburt des ersten Kindes wechselt insgesamt ei-
ne grofle Gruppe der Frauen hauptsichlich in Erziehungszeit und der Anteil
der erwerbstétigen Frauen geht zuriick. Aber gerade in dieser Zeit lassen sich
dann doch Unterschiede in den Karriereverldufen der Wissenschaftlerinnen
feststellen. Knapp die Hélfte der Wissenschaftlerinnen, die spiter Karriere-
erfolg haben, nehmen im beobachteten Zeitraum generell Erziehungszeiten in
Anspruch (47%). lhre ersten Erziehungszeiten dauern im Durchschnitt 13
Monate an. Im zeitlichen Verlauf gestaltet sich ihre Nutzung von Elternzeiten
folgendermaBlen: Der hochste Anteil an erfolgreichen Wissenschaftlerinnen
in Elternzeit liegt bei 39% im vierten Monat nach der Geburt, genau ein Jahr
nach der Geburt sind es 21%. Dieser Anteil geht zundchst weiter zuriick,
steigt dann aber wieder auf 14% im dritten Jahr nach der Familiengriindung
an. Wissenschaftlerinnen mit weiteren jiingeren Kindern gehen hier vermehrt
(nochmals) in Elternzeit. Sechs Jahre nach der Familiengriindung sind dann
nur noch 4% der Frauen mit Erfolg in der Wissenschaft in Elternzeit.

Die Erwerbsverldufe von Wissenschaftlerinnen, die zum Interviewzeit-
punkt keinen Karriereerfolg verzeichnen konnen, sehen hingegen etwas
anders aus. So nehmen sie generell etwas héufiger Erziehungszeiten in
Anspruch (54%). Auch dauern ihre ersten Erziehungszeiten mit durchschnitt-
lich 18 Monaten deutlich ldnger als die ihrer Kolleginnen mit Karriereerfolg.

Der hochste Anteil dieser Wissenschaftlerinnen in Elternzeit ist mit 49%
bereits im ersten Monat nach der Geburt zu finden, ein Jahr nach der Geburt
sind es immer noch 27%. Dieser Anteil geht dann bis zum dritten Jahr nach
der Familiengriindung nur zogerlich auf 14% zuriick und stabilisiert sich auf
diesem Niveau bis zum sechsten Lebensjahr des Kindes.

Die Wissenschaftlerinnen ohne Karriereerfolg sind nach der Familien-
griindung entsprechend seltener erwerbstitig. Ein Jahr nach der Familien-
griindung gehen 60% von ihnen einer Erwerbstétigkeit nach. Im dritten und
sechsten Jahr nach der Familiengriindung sind zwar 70% dieser Wissen-
schaftlerinnen erwerbstétig, der Anteil sinkt zwischenzeitlich aber wieder
aufgrund der Geburt weiterer Kinder ab. Am Ende des betrachteten Zeit-
raums erreichen die Frauen, die beim Interview keinen Erfolg in der Wissen-
schaft hatten, nicht das Ausgangsniveau an Erwerbstitigkeiten vom Jahr vor
der Familiengriindung. Dariiber hinaus verschiebt sich bei ihnen im Verlauf
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der Zeit nach Familiengriindung das Verhéltnis von Teilzeit- zu Vollzeitti-
tigkeiten zugunsten von Teilzeittitigkeiten.

Die Frauen mit Erfolg in der Wissenschaft bleiben hingegen etwas hiu-
figer nach der Familiengriindung in Erwerbstétigkeiten oder kehren danach
schneller auf den Arbeitsmarkt zuriick als ihre Kolleginnen ohne langfristi-
gen Karriereerfolg. Ein Jahr nach der Familiengriindung sind 65% der spéter
erfolgreichen Wissenschaftlerinnen erwerbstitig, auch in Vollzeittitigkeiten,
und dieser Anteil nimmt bis zum sechsten Jahr bestindig auf 85% zu. Damit
ist das Ausgangsniveau vom Zeitpunkt ein Jahr vor der Familiengriindung
leicht iibertroffen. Ahnlich wie bei ihren Kolleginnen ohne Karriereerfolg
verschiebt sich bei ihnen das Verhéltnis von Teilzeit- zu Vollzeittitigkeiten
sechs Jahre nach der Familiengriindung leicht zugunsten von Teilzeittatigkei-
ten.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass der Anteil der Vollzeit erwerbs-
tatigen Miitter ohne Erfolg in der Wissenschaft zu keinem Zeitpunkt nach der
Familiengriindung ein vergleichbares Niveau erreicht hat wie bei den Wis-
senschaftlerinnen mit Erfolg zum Interviewzeitpunkt. Auffillig ist auch, dass
bei ihnen nicht nur Erziehungszeiten eine groflere Rolle spielen, sondern dass
sie nach der Familiengriindung zeitweise stirker von Arbeitslosigkeit betrof-
fen sind und héufiger iiber Stipendien finanziert sind als Wissenschaftlerin-
nen mit Erfolg. Im Vergleich zu den Erwerbsverldufen der Wissenschaftle-
rinnen mit Kindern sind die Verldufe der Wissenschaftler mit Kindern in
erster Linie durch Vollzeiterwerbstitigkeiten geprigt (im Schnitt 80%); die
Familiengriindung als Ereignis ist darin in keiner Weise durch Um- oder
Einbriiche erkennbar (ohne Abbildung).

3.3.7  Betreuungsarrangements beeinflussen Wissenschaftskarrieren

Die bisherigen Ergebnisse fokussieren auf die separaten Einfliisse einzelner
Faktoren. In diesem Abschnitt werden diese Einflussgréfen in Regressions-
modellen zusammengefiihrt, um unter Beriicksichtigung aller Faktoren abzu-
schétzen, welchen Einfluss die Betreuungslosungen auf die Chance von Kar-
riereerfolg bei Frauen in der Wissenschaft haben. Dabei wollen wir iiber die
bisherigen Vergleiche hinausgehen, in denen der Karriereerfolg zum Zeit-
punkt des Interviews das ausschlaggebende Kriterium war. In den Modellen
lasst sich nun priifen, ob Frauen zu den verschiedenen Zeitpunkten nach der
Familiengriindung nach objektiven Vorgaben Erfolg in der Wissenschaft
hatten oder nicht. In die Berechnungen wurden alle Wissenschaftlerinnen mit
Kindern einbezogen. In Tabelle 3.2 sind die Schitzer als Odds Ratios und
deren Konfidenzintervalle'® aufgefiihrt.

13 Odds Ratios geben das Chancenverhiltnis fiir das Eintreten eines Umstands zwischen einer
Referenz- und einer Vergleichsgruppe an. Ein Odds Ratio von 1 bedeutet, dass es keinen
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Tabelle 3.2:  Logistische Random-Effects-Modelle zur Vorhersage Kar-
riere ja/nein ein, drei und sechs Jahre nach der Familien-
griindung, Odds Ratios und Konfidenzintervalle
(alle Frauen)

Modell 1 Modell 2
Zeitpunkt seit Familiengriindung (Ref: 1. Jahr) 1 1
3. Jahr 0,791 [0,38,1,65] 3,129 [0,75,13,06]
6. Jahr 0,792 [0,31,2,00] 6,665 * [1,17,38,08]
Betreuungsarrangement = traditionell (Ref: nicht
traditionell) 0,434 * [0,22,0,84] 0,071 *** [0,02,0,31]
Nutzung externer Kinderbetreuung (Ref: nein) 2,529 + [0,98,6,53] 3,171 * [1,15,8,77]
Interaktion: Betreuungsarrangement * Zeitpunkt
seit Familiengriindung
trad. Arrangement * 3. Jahr 0,345 * [0,14,0,83]
trad. Arrangement * 6. Jahr 0,246 **  [0,10,0,63]
Karriereerfolg 1 Jahr vor der Fam.griindung (Ref:
nein) 6,361 ***  [2,31,17,49] 8,52 *** [2,83,25,68]
Qualifikation bei Fam.griindung: Promotion oder
hoher (Ref: keine Promotion) 1,983 + [0,96,4,08] 1,923 + [0,91,4,07]
Erwerbsstatus Partner 1 Jahr vor der
Fam.griindung (Ref: VZ erwerbstétig) 1 1
Partner TZ erwerbstiétig 1,567 [0,53,4,67] 1,295 [0,41,4,08]
Partner nicht erwerbstétig 0,721 [0,27,1,91] 0,602 [0,22,1,67]
Disziplin (Ref: Sozialwissenschaften) 1 1
Technikwissenschaften 1,742 [0,76,4,01] 1,911 [0,80,4,58]
Naturwissenschaften 2,996 **  [1,34,6,69] 3,161 **  [1,37,7,29]
mind. 1 weiteres jingeres Kind (Ref: nein) 0,651 [0,33,1,29] 0,639 [0,32,1,30]
Konstante 0,219 + [0,05,1,04] 0,639 [0,10,3,89]
Insig2u Konstante 1,117 [0,38,3,25] 1,27 [0,44,3,63]
Std.abw. des Random Intercept (Zeta-Fehler) 1,057 1,127
Intraklassen-Korrelationsfehler (rho) 0,254 0,279
Wald Test (chi2) 39,531 40,424
p 0,001 0,002
Beobachtungen 365 365
Cluster (Personen) 133 133

Weitere KontrollgroRen sind Abschlusskohorte, Altersunterschied zwischen den Partnern, akademischer
Abschluss der Eltern, Vollzeiterwerbstatigkeit der Mutter im Alter 15.

Signifikanzniveaus: + p<0.1, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001

Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen

Unterschied in der Chance zwischen den beiden Gruppen gibt. Die Vergleichsgruppe hat
eine hohere Chance als die Referenzgruppe bei einem Odds Ratio von >1 und eine geringe-
re Chance bei einem Odds Ratio von <l. Der Konfidenzintervall zeigt, ob das geschitzte
Odds Ratio mit einer Wahrscheinlichkeit von 0,95 in dem angegeben Bereich liegt. Die
Schitzung ist unsicher, wenn der Wert 1 innerhalb des Konfidenzintervalls liegt und je gro-
Ber der Konfidenzintervall ist.
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Modell 1 beinhaltet alle theoretisch relevanten Faktoren, Modell 2 enthalt
zusitzlich Interaktionseffekte des Betreuungsarrangements mit dem Zeitver-
lauf. Fiir die Analyse der Organisation der Kinderbetreuung mussten zwei
Einschrankungen im Vergleich zu den Deskriptionen im vorangegangen
Abschnitt getroffen werden. Zum einen wurde fiir die externe Betreuung
lediglich geschaut, ob sie genutzt wurde oder nicht, und zum anderen muss-
ten die egalitdren und umgekehrt traditionellen Paararrangements bei der
Kinderbetreuung aufgrund geringer Fallzahlen zusammengelegt werden.

Im ersten Modell zeigt sich, dass fiir Wissenschaftlerinnen nach der
Familiengriindung eine geringere Chance besteht, Karriereerfolg zu haben,
wenn sie in ihrer Partnerschaft diejenigen sind, die die hauptsédchliche Ver-
antwortung fiir die Kinderbetreuung tragen (traditionelles Arrangement). Die
Nutzung von externen Betreuungsmdglichkeiten wiederum verbessert die
Aussicht der Miitter auf Karriereerfolg in der Wissenschaft bedeutend.

Ein detaillierter Blick auf den Einfluss der Betreuungslosungen fiir die
verschiedenen Zeitpunkte nach der Familiengriindung in Modell 2 beriick-
sichtigt das Verschrankungsverhéltnis zwischen dem Paararrangement und
den Beobachtungszeitpunkten und zeigt, dass beide Effekte sich deutlich
verstirken und an statistischer Bedeutsamkeit zunehmen. Aufgrund der
zusitzlichen Interaktionsterme gibt der Schétzer fiir das Betreuungsarrange-
ment in Modell 2 nur seinen Einfluss im ersten Lebensjahr des Kindes an.
Demnach ist die Chance auf Karriereerfolg bei Wissenschaftlerinnen mit
einem traditionellen Arrangement bereits im ersten Lebensjahr des Kindes
deutlich geringer als bei ihren Kolleginnen mit nicht-traditionellen Arrange-
ments. Der Gesamteffekt des traditionellen Betreuungsarrangements in Mo-
dell 2 berechnet sich zusatzlich aus den Effekten der Interaktionsterme, d. h.
fiir Wissenschaftlerinnen besteht insgesamt eine geringe Chance dafiir, nach
der Familiengriindung beruflichen Erfolg zu haben, wenn sie die hauptséch-
liche Zustindigkeit fiir die Betreuung ihres Kindes iibernehmen. Nutzen
Wissenschaftlerinnen — unabhingig vom paarinternen Betreuungsarrange-
ment — die Unterstiitzung von Dritten in der Betreuung ihrer Kinder, so ist
auch die Chance auf Karriereerfolg groBer. In Modell 2 wird auBlerdem
ersichtlich, dass sich die Chancen auf Karriereerfolg im sechsten Jahr im
Vergleich zum ersten Jahr nach der Familiengriindung gerade bei den Wis-
senschaftlerinnen deutlich verbessern, deren paarinternes Betreuungsarrange-
ment nicht dem traditionellen Modell folgt. Damit zeigt sich sehr eindrucks-
voll, wie wichtig das partnerschaftliche Betreuungsarrangement nach der
Familiengriindung fiir die weiteren Karriereaussichten von Wissenschaftle-
rinnen tatséchlich ist.

Wenig tiberraschend ist das Ergebnis, dass sich die Chancen auf Erfolg
in der Wissenschaft fiir Miitter besser gestalten, wenn sie bereits vor der
Familiengriindung Erfolg hatten. Fiir die Hypothese aus der Lebensverlaufs-
perspektive, dass die Karrierechancen hoher sind, wenn der Ubergang zur
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Elternschaft spéter im Karriereverlauf erfolgt, ldsst sich eine vorsichtige
Bestitigung zeigen: Wissenschaftlerinnen, die ihr erstes Kind erst nach der
Promotion bekommen, haben eine bessere Chance auf Karriereerfolg nach
der Familiengriindung (Modell 2). Dieses Ergebnis ist allerdings nur auf dem
10%-Niveau signifikant.

Fir die Hypothesen des Ressourcen-Verhandlungsmodells finden wir
keine so eindeutigen und belastbaren Befunde. Die relative Verhandlungs-
position lésst sich iiber den Erwerbsstatus des Partners vor der Familiengriin-
dung erfassen. Die Effekte fiir diesen Einflussfaktor sind zwar nicht signifi-
kant, doch sie weisen in eine gewisse Richtung. Wissenschaftlerinnen, deren
Partner vor der Familiengriindung einer Teilzeitbeschiftigung nachgingen
oder sich iiber ein Stipendium finanzierten, hatten tendenziell bessere Aus-
sichten auf Karriereerfolg als ihre Kolleginnen mit Vollzeit erwerbstitigen
Partnern. Die Kategorie ,,nicht erwerbstétig* fasst hier eine Reihe verschie-
dener Aktivitidten zusammen, unter anderem auch Ausbildungen und Prakti-
ka. Das sind Tatigkeiten, die faktisch ein Vollzeit-Engagement bedeuten und
daher eher einen nachteiligen Einfluss auf die Karriereaussichten der Wis-
senschaftlerinnen im Zusammenhang mit der Familiengriindung haben kon-
nen.

Dieselben Modelle fiir die Viter unter den Wissenschaftlern zeigen
(ohne Tabelle), dass weder das paarinterne Betreuungsarrangement noch die
Nutzung externer Betreuungsmoglichkeiten einen bedeutsamen Effekt fiir die
Karrierechance von Vitern hat. Die Einflussgrofien, die bei den Wissen-
schaftlern von Relevanz sind, sind der Karriereerfolg vor der Familiengriin-
dung sowie die Abschlusskohorte, die fiir die Messung der Arbeitsmarkt-
situation steht.

3.4 Kinder — Karriereknick oder Karrierekick?

Die Frage nach der Bedeutung der Familiengriindung fiir den Karriereerfolg
in der Wissenschaft wurde in der Literatur hdufig mit Blick auf die private
Situation von Wissenschaftlerinnen aufgegriffen und diskutiert (vgl. Lind
2008; Metz-Gockel/Selent/Schiirmann 2010; von Stebut 2003). Diese Unter-
suchungen beschrinkten sich groftenteils auf deskriptive Darstellungen der
privaten Umsténde, wie die Konstellation der Partner beziiglich Qualifikation
und Arbeitsbereich sowie teilweise die Organisation der Kinderbetreuung.
Auch wurden die Untersuchungen zumeist entweder nur mit quantitativen
oder nur mit qualitativen Methoden untersucht und nicht in ihrer Verkniip-
fung. Ziel unseres Beitrags war es, dieses Desiderat aufzugreifen und genau-
er zu untersuchen, welche Betreuungsstrategien Wissenschaftlerinnen mit
Kind(ern) mit ihren Partnern bei der Verfolgung ihrer Karrieren entwickeln
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und welchen Einfluss die Losungen der Kinderbetreuung auf die Karriere-
chancen von Wissenschaftlerinnen haben.

In der Gesamtschau unserer Befunde zeigte sich, dass die Familiengriin-
dung fiir Wissenschaftlerinnen im Vergleich zu ihren ménnlichen Kollegen
einen Karrierenachteil darstellt. Wahrend Frauen in der Wissenschaft vor der
Familiengriindung genauso hiufig Erfolg haben wie Minner, nimmt der
Anteil von Wissenschaftlerinnen mit Erfolg nach der Geburt des ersten Kin-
des ab. Wissenschaftlerinnen, die ihre Karriere nach der Familiengriindung
mit Erfolg fortfiihren, haben in der Regel seltener und weniger Kinder, auch
bekommen sie ihr erstes Kind spater als Wissenschaftlerinnen ohne Karriere-
erfolg. Damit wird die aus der Lebensverlaufsperspektive formulierte Annah-
me, dass eine Konsolidierung der Karriere vor der Geburt des ersten Kindes
die Chancen fiir beruflichen Erfolg erhoht, bestitigt. Diese auf das Verhalten
von Frauen (bzw. Paaren) abzielende Strategie einer spdten Geburt macht die
Planung der Familiengriindung zu einer stark rationalen Angelegenheit. Wir
konnten zeigen, dass diese Frage des ,,richtigen Zeitpunkts“ fiir die Geburt
des ersten Kindes fiir viele der Wissenschaftlerinnen, die sowohl ihre beruf-
liche Karriere fortsetzen als auch Kinder haben mdchten, zur Belastung wird.

Wissenschaftlerinnen, die sich fiir Kinder entscheiden, verfolgen mit
ihren Partnern unterschiedliche Strategien, um ihre Berufstétigkeit auch nach
der Familiengriindung fortzusetzen. Die meisten Frauen unterbrechen auf-
grund von Betreuungsaufgaben zumindest fiir kurze Zeit ihre eigene Berufs-
tatigkeit. Dabei zeigte sich, dass die Dauer der Unterbrechung durch Eltern-
zeit den Karriereerfolg der Frauen nach der Familiengriindung mitbestimmt
und Wissenschaftlerinnen mit kurzen Elternzeiten im weiteren Karrierever-
lauf hiufig erfolgreicher sind als ihre Kolleginnen mit langeren Elternzeiten.
Zugleich wurde deutlich, dass es hilfreich fiir Wissenschaftlerinnen ist, wenn
ihnen ermoglicht wird, auch wahrend der Elternzeit Anschluss an ihr berufli-
ches Umfeld zu behalten.

Als dominantes Kinderbetreuungsarrangement nach der Familiengriin-
dung erwies sich auch unter Wissenschaftlerinnen in (Akademiker-)Partner-
schaften die traditionelle vergeschlechtlichte Arbeitsteilung. Eine Spezialisie-
rung im Sinne familiendkonomischer Uberlegungen trifft jedoch nicht auf die
Wissenschaftlerinnen und ihre Partner zu, die nach der Familiengriindung
und auch wihrend kurzer Erwerbsunterbrechungen durch Elternzeiten mehr-
heitlich an ihrer Berufstitigkeit festhalten. Eine Ausnahme stellt ein Fall mit
umgekehrt traditionellem Betreuungsarrangement dar. Hier spezialisiert sich
der Partner, der selbst keine Karriereabsichten hatte, auf die Betreuung des
gemeinsamen Kindes und die Haushaltsarbeit, wiahrend seine Frau eine Wis-
senschaftskarriere verfolgt.

Der Blick auf die Aushandlungsprozesse der Paare zeigte, dass das tradi-
tionelle Arrangement nicht immer Ergebnis bewusster Entscheidungen und
nicht immer ,,gewollt* ist. Sowohl auf Seiten der Wissenschaftlerinnen als
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auch auf Seiten ihrer Partner gibt es Verhinderungskontexte, die zur unglei-
chen Aufgabenverteilung in der Partnerschaft fithren. Diese sind zum einen
nicht gelingende Aushandlungen der Wissenschaftlerinnen und ihrer Partner
iiber ihre jeweiligen Wiinsche hinsichtlich der Arbeitsteilung bei der Kinder-
betreuung und zum anderen Befiirchtungen, diese gegeniiber den Vorgesetz-
ten durchzusetzen, ohne Sanktionen zu erfahren. Letztere Befiirchtung wurde
besonders fiir die Partner der Wissenschaftlerinnen formuliert, die — wenn sie
in Elternzeit gehen oder die Arbeitszeit fiir die Kinderbetreuung reduzieren —
vermeintlich groBere Nachteile haben als Wissenschaftlerinnen. Aus ver-
handlungstheoretischer Sicht ergeben sich daraus Nachteile fiir die Wissen-
schaftlerinnen, die dazu fiihren, dass sie mehrheitlich die Kinderbetreuung
iibernehmen. Daraus ist zu schlussfolgern, dass nicht allein das Ressourcen-
verhiltnis der Partner in den Aushandlungsprozessen entscheidend ist. Hinzu
kommen tief sitzende normative, geschlechterdifferenzierte Uberzeugungen,
die als Erwartungen an sich selbst (als Mutter/Vater) und an den/die Part-
ner/in (als Vater/Mutter) formuliert werden. In Prozessen des innerpartner-
schaftlichen doing gender werden diese Erwartungen in die Praxis umgesetzt
und fiihren auch bei Wissenschaftlerinnen, die einen egalitdren Anspruch an
ihre Partner formulieren, nach der Familiengriindung zu einem traditionellen
Betreuungsarrangement. Zuschreibungen, dass Betreuungsaufgaben einfa-
cher mit der Tétigkeit in der Wissenschaft zu vereinbaren seien als mit Tétig-
keiten in anderen Berufsfeldern, unterstiitzen — insofern sie nur fiir die Arbeit
von Wissenschaftlerinnen Anwendung finden — eine geschlechterdifferen-
zierte Arbeitsteilung (Hess/Rusconi/Solga 2011a). In Partnerschaften, in
denen beide Partner gleichermaflen Betreuungsaufgaben iibernehmen, wer-
den diese Zuschreibungen als vergeschlechtlichte Zuschreibungen dekonstru-
iert und die alltdgliche Handlungspraxis immer wieder auf die gewiinschte
Gleichheit hin {iberpriift.

Grundsétzlich {ibernehmen Wissenschaftlerinnen durchgehend selbst Be-
treuungsaufgaben, egal ob sie dies in traditionellen Arrangements oder in
gleichméBiger Aufteilung mit ihrem Partner tun. Wissenschaftlerinnen mit
einem traditionellen Betreuungsarrangement haben aber deutlich geringere
Karrierechancen als diejenigen, die sich die Betreuungsaufgaben mit ihren
Partnern zumindest gleichméBig teilen. Fiir diejenigen Wissenschaftlerinnen,
die trotz traditioneller Arrangements ihre Karrieren nach der Familiengriin-
dung fortsetzen konnen, spielt eine flexible Auslagerung der Kinderbetreu-
ung eine zentrale Rolle. Diese Flexibilitiat erreichen Wissenschaftlerinnen,
indem sie Betreuungseinrichtungen und private Personen fiir die Betreuung
ihres Kindes kombinieren. Die Auslagerung der Kinderbetreuung und die
Kombination verschiedener dritter Personen oder Einrichtungen ist insgesamt
eine recht voraussetzungsvolle Betreuungslosung. Es ist erforderlich, dass
entsprechende Moglichkeiten der externen Betreuung vor Ort in ausreichen-
der Verfiigbarkeit bestehen. Auch ist entscheidend, ob die Nutzung dieser
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Betreuungsméglichkeiten durch die Wissenschaftler/innen finanzierbar ist.
Gerade wihrend der Promotionsphase verfiigen Wissenschaftler/innen iiber
ein geringes Einkommen und sind daher in der Finanzierung externer
Betreuungsmoglichkeiten eingeschrinkt. Die Moglichkeit einer unentgeltli-
chen Unterstiitzung durch ein personliches Netzwerk wie Familienangehdri-
ge oder Freunde kann hilfreich sein und die entsprechend hohere Kosten fiir
die Betreuung des Kindes durch Tagesmiitter, Babysitter oder Betreuungsein-
richtungen verringern — aber nicht alle Wissenschaftler/innen konnen auf ein
solches privates Netzwerk zuriickgreifen.

Die verlissliche und eigenverantwortliche Ubernahme der Kinderbetreu-
ung durch den Partner stellt daher eine Entlastung fiir die Frauen dar, die die
Kinderbetreuung durch Dritte nur schwer ersetzen kann. Um dies zu gewahr-
leisten, miissen die Partner der Wissenschaftlerinnen nicht nur die Erwerbs-
orientierung ihrer Partnerinnen ideell, sondern vor allem praktisch unterstit-
zen. In den qualitativen Auswertungen zeigte sich zudem, dass die berufliche
und partnerschaftliche Zufriedenheit besonders hoch bei den Paaren ist, die
sich die Betreuung der gemeinsamen Kinder parititisch teilen.

Unsere Ergebnisse werfen Fragen flir weitere Forschung auf. For-
schungsbedarf besteht zum Beispiel bei der Untersuchung der Karrierebedin-
gungen, die von den alten und den neuen Bundeslédndern ausgehen. Denn in
der Literatur zeigte sich ein erstaunlicher Unterschied im Anteil an Professo-
rinnen, die Kinder haben. Hier lassen sich zahlreiche Fragen ankniipfen:
Haben Frauen an Universitdten in den neuen Bundesldndern méglicherweise
bessere Karrierechancen als in den alten Bundesldandern? Gestalten ostdeut-
sche Wissenschaftlerinnen die Aufteilung der Betreuungsarbeit egalitirer als
westdeutsche? Welche Rolle spielen hier Paararrangements und externe
Betreuung fiir die Karrierechancen von Wissenschaftlerinnen im Vergleich
zu denen in den alten Bundeslédndern?

Dariiber hinaus wiére es gerade beim Thema Vereinbarkeit von Familie
und Wissenschaft interessant, nicht nur diejenigen Frauen zu betrachten, die
erfolgreich in der Wissenschaft verblieben sind, sondern auch die ,,Ausstei-
gerinnen®. So lieBen sich Barrieren fiir Frauen, die mit der privaten Situation
zusammenhdngen, noch eindeutiger bestimmen. Das Problem besteht aller-
dings in der Identifikation und Erreichbarkeit der Aussteigerinnen, denn sie
gehen im Qualifizierungsprozess verloren.

Ein weiterer Punkt, an dem die Forschung zu Karriereverlaufen von
Frauen in der Wissenschaft ankniipfen sollte, ist das Timing der Familien-
griindung. Es wiére lohnenswert, ndher zu untersuchen, ob sich moglicher-
weise eine Familiengriindung vor dem ersten akademischen Abschluss posi-
tiv auf den Karriereerfolg von Frauen auswirkt. Dies spricht zwar gegen die
Annahme aus der Lebensverlaufsperspektive, dennoch kann ein so friiher
Zeitpunkt der Familiengriindung durchaus mit Vorteilen verbunden sein. Das
Kind ist dann, wenn die Anforderungen der Qualifikationsphase besonders
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hoch sind, wie bei der Promotion und Habilitation, in einem weniger betreu-
ungsintensiven Alter. Unter den gegenwértigen Bedingungen der fast aus-
nahmslos befristeten Beschiftigung im Wissenschaftssystem steht diese
Uberlegung jedoch den (beruflichen) Planungsunsicherheiten von jungen
Wissenschaftlerinnen und ihren Partnern entgegen.



4. ,Under pressure ...!?* — Biografische
Orientierungen von Wissenschaftlerinnen
in Beruf, Partnerschaft und Familie

Johanna Hess & Lisa Pfahl

,Denn es ist auBerordentlich gewagt fiir einen jungen Gelehrten, der keinerlei Vermogen
hat, tiberhaupt den Bedingungen der akademischen Laufbahn sich auszusetzen. Er muf3
mindestens eine Anzahl Jahre aushalten konnen, ohne irgendwie zu wissen, ob er nachher
die Chancen hat, einzuriicken in eine Stellung, die fiir den Unterhalt ausreicht” (Weber
1992 [1919]: 72).

Auch wenn der oben genannte junge Gelehrte — dank Offnung der Hoch-
schulen fiir Frauen — inzwischen immer héufiger auch die junge Gelehrte sein
konnte, besitzt Webers Beschreibung des Wissenschaftlerdaseins auch fast
hundert Jahre spéter noch Aktualitdt: Nach einer Phase der Vergesellschaf-
tung der Universititen und des Berufs des Wissenschaftlers in der Mitte des
20. Jahrhunderts (vgl. Mittelstrall 2006) ist die Situation vieler Wissenschaft-
ler und Wissenschaftlerinnen in der Gegenwart durch prekére Karriere- und
Lebensbedingungen gekennzeichnet. Diese Prekaritdt erschwert durch eine
hohe Unsicherheit in der Beschiftigung, lange Qualifikationsphasen und
variierende Verlaufsmuster vielfach die Karriere- und Lebensplanung der
betroffenen Personen und ihrer Partner bzw. Partnerinnen. Die Organisation
Hochschule funktioniert dabei nach wie vor als ,,Ausleseapparat (vgl.
Weber 1992 [1919]). Verglichen mit den vielen Promotionen und Habilita-
tionen gibt es nur wenig dauerhafte Positionen im Wissenschaftssystem (vgl.
Engler 2003). Die wissenschaftliche Karriere bleibt damit fiir alle Wissen-
schaftler und Wissenschaftlerinnen eine riskante und entbehrungsreiche
Unternehmung auf dem Weg zur Professur (vgl. Kahlert 2010). Doch inwie-
fern stellen Wissenschaftskarrieren fiir Frauen ein besonderes berufsbiografi-
sches Wagnis dar, und welche Bedeutung nehmen Beruf, Partnerschaft und
Familie dabei ein?

Ziel dieses Beitrags ist es, die berufliche Orientierung von Frauen in der
Wissenschaft im Wechselspiel von familidren und institutionellen Ereignis-
sen zu untersuchen und deren Bedeutung fiir die Karriereverldufe genauer zu
bestimmen.
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Dazu wurden problemzentrierte qualitative Interviews mit Wissenschaft-
lerinnen und Interviews mit ihren Lebenspartnern sozialwissenschaftlich-
hermeneutisch ausgewertet. Es wurden die Karriereverldufe von Wissen-
schaftlerinnen auf der Grundlage ihrer (Selbst-)Beschreibungen rekonstruiert
und mit der Perspektive der Partner auf das berufliche Handeln der Frauen
erginzt. Die vorliegenden Fallbeschreibungen zeigen, wie sich die Wissen-
schaftlerinnen bei wichtigen beruflichen oder familidren Weichenstellungen
orientieren und inwiefern ihre Berufs- und Lebensverldaufe durch Aushand-
lungen mit dem Partner oder durch institutionell vorgegebene berufliche
Gelegenheiten beeinflusst sind. Die Institution Hochschule mit ihrer konkre-
ten organisatorischen Verfasstheit stellt dementsprechend ein wichtiges Kon-
textwissen fiir die Interpretation der Selbstauskiinfte von Wissenschaftlerin-
nen dar. Im Folgenden wird deshalb das Wissenschaftssystem mit seiner
institutionellen und symbolischen Ordnung auf der Grundlage des For-
schungsstands beschrieben. Im Zentrum des Beitrags stehen ausgewahlte
Fallbeschreibungen und eine vergleichende Diskussion der je nach Partner-
schaft und institutionellen Gelegenheiten unterschiedlichen beruflichen
Orientierungen der Frauen in der Wissenschaft. Die empirische Analyse
zeigt, wie Frauen und ihre Partner berufliche Anforderungen antizipieren und
auf welche Weise sie diese in die gemeinsame Karriere- und Lebensplanung
einbezichen.

4.1 ,Under pressure ...!?“ — Frauen in der Wissenschaft

Die geringe Anzahl von Professorinnen an Universitidten weist darauf hin,
dass das Wissenschaftssystem kein geschlechtsneutraler Ort ist und die Orga-
nisation der Auslese von (jungen) Wissenschaftlern und Wissenschaftlerin-
nen nicht unabhéngig vom Geschlecht verlduft (vgl. z. B. Acker 1990; Hess/
Rusconi/Solga 2011a; Krais 2000; Zimmer/Krimmer/Stallmann 2007). Wis-
senschaftlerinnen unterliegen starker als ihre ménnlichen Kollegen Selek-
tionsprozessen auf dem Weg zur Professur und haben deutlich geringere
Chancen als Ménner, dauerhaft in der Wissenschaft zu verbleiben (vgl. Metz-
Gockel/Selent/Schiirmann 2010; Solga/Pfahl 2009).

Bei ihrer Beschiftigung an den Hochschulen oder Forschungsinstituten
sind Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen mit vielfdltigen Arbeits- und
Aufstiegsanforderungen konfrontiert, wie sie in Forschung und Lehre gestellt
sowie berufskulturell vermittelt werden. Aufgrund vergeschlechtlichter Orga-
nisationsstrukturen (vgl. Acker 1990) werden die an Universitidten von Frau-
en und Ménnern vollbrachten beruflichen Leistungen unterschiedlich bewer-
tet (vgl. Beaufays 2003, 2004; Krais 2000). Die daraus resultierende unglei-
che berufliche Positionierung von Frauen und Méannern in der Wissenschaft
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war bereits Gegenstand zahlreicher Untersuchungen (vgl. u. a. Hess/Rusconi/
Solga 2011a; Matthies 2006; Solga/Pfahl 2009; Zimmer/Krimmer/Stallmann
2007). Die beruflichen und familidren Orientierungen von Wissenschaftlern
und Wissenschaftlerinnen auf dem Weg zur Professur sind hingegen kaum
erforscht. So ist weitgehend unbekannt, wie Wissenschaftlerinnen die im
Berufs- und Lebensverlauf an sie gerichteten, zum Teil widerspriichlichen
Anforderungen von Beruf und Partnerschaft biografisch be- und verarbeiten
und welche Bedeutung ihre berufliche Orientierung fiir Selektionsprozesse
im Karriereverlauf hat.

Wie junge Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen ihre Karrierechan-
cen an Universititen und auBeruniversitdren Forschungseinrichtungen ein-
schitzen, zeigt eine standardisierte Untersuchung, in der unter Beriicksichti-
gung iibergeordneter Lebensziele die beruflichen Orientierungen des wissen-
schaftlichen Nachwuchses herausgearbeitet wurden (vgl. Jaksztat/Schinder/
Briedis 2010). Obwohl die wissenschaftliche Tatigkeit von vielen Befragten
als attraktiv bezeichnet wird, steht insbesondere der Wunsch nach beruflicher
Sicherheit mit der mangelnden Planbarkeit wissenschaftlicher Karrieren, der
geringen Beschéftigungssicherheit und den unsicheren Aufstiegsmoglichkei-
ten innerhalb des Wissenschaftssystems im Widerspruch (Jaksztat/Schinder/
Briedis 2010: 27f). Die lédngere Verweildauer im Wissenschaftssystem
begiinstigt bei allen Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen die pessimis-
tische Einschitzung der eigenen Karriereperspektive, d.h. Promovierte
schétzen ihre Aussichten deutlich negativer ein als Promovierende (Jaksztat/
Schinder/Briedis 2010: 30).

Fiir die hier interessierende Frage nach den (Selbst-)Selektionsprozessen
in der Wissenschaft ist bedeutsam, dass gerade Wissenschaftler und Wissen-
schaftlerinnen mit einer ausgeprigten Aufstiegsorientierung ihre beruflichen
Maoglichkeiten innerhalb der Wissenschaft nicht sehr positiv sehen und des-
halb den Ausstieg aus der Wissenschaft erwédgen (Jaksztat/Schinder/Briedis
2010: 251.). Mit Blick auf die eigene berufliche Situation klaffen Berufs- und
Lebensziele insbesondere dann auseinander, wenn es um die Vereinbarkeit
von familialer Lebensplanung und beruflichen Anforderungen geht. Die
Differenzierung nach Geschlecht zeigt zudem, dass Ménner ihre Karriere-
chancen innerhalb und vor allem auBlerhalb des Wissenschaftssystems positi-
ver einschédtzen als Frauen (Jaksztat/Schinder/Briedis 2010: 29).

Aufgrund der prekdren Beschéftigungsbedingungen werden Wissen-
schaftler und Wissenschaftlerinnen auch ohne die Sicherheit, dass ihre
Anstrengung zu einer festen Position im Gefiige der Hochschule fiihrt, dazu
angehalten, sich als ,,wissenschaftliche Selbstunternehmer® zu verstehen und
permanent an ihren Karrieren zu basteln (Enders 2003: 256). Zugleich wird
die wissenschaftliche Arbeit von einem Ethos begleitet, der vorsieht, dass die
Wissenschaft zur ,.Berufung®, d. h. zu einer Lebensform wird. ,,Natiirlich,
ich lebe nur fiir meinen ,Beruf** sei — Max Weber (1992 [1919]: 80) zufolge
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— die Antwort, die von einem jungen Gelehrten erwartet wird. Der Begriff
Berufung impliziert, dass der Alltag eines Wissenschaftlers bzw. einer Wis-
senschaftlerin ,,von allem gereinigt ist, was nicht mit Wissenschaft zusam-
menhéngt, und alles enthilt, was zu ihrem Betreiben dienlich ist* (Beaufays
2004: Abs. 5). Anders als noch zu Zeiten Max Webers gibt es seit der Off-
nung der Hochschulen in den 1960er und 1970er Jahren zunehmend weibli-
che Gelehrte, die nach dem Hochschulabschluss eine Wissenschaftskarriere
beginnen. Doch konnen gerade Wissenschaftlerinnen, da sie zumeist mit
gleichfalls hoch qualifizierten und in Vollzeit beschiftigten Partnern zusam-
men sind (vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a; Rusconi/Solga 2008), ihren Alltag
seltener von allem AuBerberuflichen freihalten, als dies ihren ménnlichen
Kollegen moglich ist (vgl. Kapitel 3 in diesem Buch).

Wenn in die Analyse von Karriereverldufen in der Wissenschaft nun
auch die privaten Lebensbedingungen der Wissenschaftler und Wissenschaft-
lerinnen, d. h. deren Partnerschaften und Familien, einbezogen werden, erhélt
die Diskussion um Berufung und Prekarisierung besonders fiir Frauen eine
zusitzliche Brisanz. Denn Geschlecht hat weiterhin eine strukturierende
Wirkung im Leben von Frauen und Ménnern. Es greift sowohl auf der Ebene
gesellschaftlicher und sozialer Erwartungen als auch auf der Ebene der Insti-
tutionen und Organisationen regulierend in das Leben von Personen ein (vgl.
Kriiger 2002). An alle lebensverlaufsspezifischen Ereignisse, wie den Eintritt
in das Berufsleben oder die Geburt von Kindern, kniipft sich ein Set von
Verhaltensweisen, die geschlechtertypisch normiert sind. Diese nehmen Ein-
fluss auf individuelle berufsbiografische Handlungen sowie interaktive Aus-
handlungen im Paar und werden hier zum Teil reproduziert. So erklart sich
beispielsweise, dass selbst Personengruppen mit starken beruflichen Ambi-
tionen — wie hoch qualifizierte Paare, die als beruflich Gleiche starten — im
Zuge der Familiengriindung einer Re-Traditionalisierung ihrer Arbeitsteilung
in der Paarbeziehung unterliegen und auf eine, ndmlich die ménnliche Kar-
riere setzen (vgl. Kapitel 2 in diesem Buch; Bathmann/Miiller/Cornelilen
2011; Wimbauer et al. 2008).

Wie weit Wissenschaftlerinnen und ihre Lebenspartner ihre beruflichen
Karrieren gemeinsam oder getrennt organisieren, hdngt von vielen verschie-
denen Faktoren ab (vgl. Behnke/Meuser 2003). In heterosexuellen Partner-
schaften sind zumeist die Frauen — auch wenn sie (voll) erwerbstitig sind —
fiir die Kinderbetreuung und das so genannte ,,Vereinbarkeitsmanagement®
zustindig (vgl. Kapitel 3 in diesem Buch; Behnke/Meuser 2005; Hess/Rusco-
ni 2010). Hinsichtlich der Ubernahme der Kinderbetreuung haben Analysen
aber gezeigt, dass Partner, die Verantwortung bei der Betreuung der gemein-
samen Kinder iibernehmen, Wissenschaftlerinnen eine Fokussierung auf ihre
berufliche Entwicklung ermoglichen (vgl. Kapitel 3 in diesem Buch).

Ob und inwiefern hoch qualifizierte Paare diese widerspriichlichen An-
forderungen, mit denen besonders Frauen im Lebensverlauf konfrontiert
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sind, antizipieren und in die gemeinsame Karriere- und Lebensplanung ein-
beziehen, ist bisher wenig erforscht. Unter Beriicksichtigung der eingangs
genannten Beobachtung einer ,,Vergesellschaftung® von Wissenschaft ist im
Hinblick auf bisherige Forschungsergebnisse zu beriicksichtigen, dass die an
Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen gerichteten Anspriiche des
»Selbstunternehmertums® héufig in Paarbeziehungen ausgestaltet werden.
Dabei stellt sich die Frage, in welchem Spannungsfeld von Organisation und
Partnerschaft gehandelt wird. Es konnte z. B. sein, dass Partner und Partne-
rinnen angesichts der Autonomieverluste im beruflichen Handeln von Wis-
senschaftlern und Wissenschaftlerinnen einen zunehmend groBen Teil der
Motivierung der Beteiligten iibernehmen. Welche Formen der Arbeitsteilung
die Paare dabei inkorporieren, ist noch unbekannt. Moglich wére, dass die
Partner zunehmend Aufgaben tibernehmen, die friiher stirker von ,,genera-
tionellen” Paarungen (z. B. durch Forderer in der Wissenschaft) realisiert
wurden. Paarbeziehungen wiren damit nicht ausschlieSlich als intime Part-
nerschaften zu verstehen, sondern auch als wissenschaftliche (berufliche)
Partnerschaften im Sinne von gegenseitiger inhaltlicher und strategischer
Beratung.!

4.2 Berufsorientierungen von Wissenschaftlerinnen
(Fallbeschreibungen)

In den Fallbeschreibungen werden, erginzt um die Perspektive ihrer Lebens-
partner, die Berufs- und Lebensverldufe von vier Wissenschaftlerinnen dar-
gestellt, die zum Interviewzeitpunkt eine Wissenschaftskarriere aufwiesen.?
Dabei wird herausgearbeitet, welche biografischen, partnerschaftlichen und
institutionellen Faktoren auf die beruflichen Orientierungen von erfolgreich
in der Wissenschaft tatigen Frauen wirken.

4.2.1 Methodisches Vorgehen

Die Grundlage fiir die Untersuchung stellen die im Rahmen des Projekts
,Gemeinsam Karriere machen® qualitativ erhobenen Interviews mit Wissen-
schaftlerinnen und ihren Partnern dar. Es wurden insgesamt 33 Wissenschaft-

1 Das Zutreffen dieser Annahme wire eine zusitzliche Erklirung fiir den relativen Karriere-
vorteil von Wissenschaftlerinnen, deren Partner ebenfalls als Wissenschaftler titig sind
(vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a).

2 Der Begriff Wissenschaftskarriere markiert, dass die Frauen sich in einer alters- und qualifi-
kationsaddquaten Beschéftigung befinden. Zu der im Projekt ,,Gemeinsam Karriere machen®
entwickelten standardisierten Karrieredefinition vgl. Kapitel 1 in diesem Buch.



122 Johanna Hess & Lisa Pfahl

lerinnen, die sich auf verschiedenen Karrierestufen befanden, in qualitativen
Interviews befragt sowie zwolf ihrer Partner. Die Interviewpartnerinnen der
qualitativen Teilstudie wurden aus den Teilnehmern und Teilnehmerinnen
der standardisierten Befragung ausgewéhlt (siche Kapitel 1 in diesem Buch).

Das qualitative Sample setzt sich aus Wissenschaftlerinnen der drei Dis-
ziplinen (Sozial-, Technik- und Naturwissenschaft), Karrierestufen und Paar-
Karriere-Konstellationen zusammen, die aufgrund der standardisierten Be-
fragung bekannt waren und zur Fallauswahl genutzt wurden. Diese Zusam-
mensetzung entspricht nicht statistischer Représentativitit, sondern folgt den
methodologischen Uberlegungen des ,.theoretical sampling®* der Grounded
Theory (vgl. Glaser/Strauss 1967). Dies ermdglicht es unter anderem, gemaf
der sozialwissenschaftlich-hermeneutischen Auswertung mit weitreichenden
Fallvariationen zu arbeiten (vgl. Reichertz/Schroer 1994), z. B. hinsichtlich
Alter, Anzahl der Kinder und Beteiligung der Partner an der Kinderbetreu-
ung.

Die Wissenschaftlerinnen wurden in problemzentrierten, verlaufsstruktu-
rierten Interviews zu einzelnen Episoden ihrer Berufs- und Partnerschafts-
biografie befragt (vgl. Witzel 2000). Dabei wurden Nachfragen flexibel
gehandhabt, um die Bereitschaft fiir ein umfangliches biografisches Erzdhlen
zu erhohen (vgl. Hopf 1978; Schiitze 1984). Die Interviews fanden in der
Regel bei den Befragten am Arbeitsplatz oder an einem von ihnen gewéhlten
Ort statt und dauerten circa zwei Stunden.

Die transkribierten Interviews wurden zundchst inhaltsanalytisch und
themenvergleichend ausgewertet (vgl. Mayring 2003), um die groBBen Text-
mengen in einem ersten Schritt zu bearbeiten. Im Zuge des inhaltsanalyti-
schen Themenvergleichs wurden sowohl theoriegeleitete als auch textbasierte
Codierungen der Interviewtranskripte vorgenommen. Dies erlaubte es, die
Selbstauskiinfte der Befragten thematisch zu biindeln und relevante Schliis-
selkategorien fiir einen falliibergreifenden Blick auf das subjektive Wissen
von Wissenschaftlern und Wissenschaftlerinnen um ihre Berufsverldufe zu
identifizieren. Ausgehend von exemplarischen Féllen wurden dann Inter-
viewpassagen fiir eine sequenzanalytische Auswertung ausgewahlt und inter-
pretiert (vgl. Hitzler/Honer 1997; Oevermann et al. 1979). Die generierten
fallbezogenen Befunde werden hier vorgestellt.

Um gezielt die Bedeutung der berufsbiografischen Orientierungen der
Frauen im Spannungsfeld von Hochschule und Partnerschaft aufzuzeigen,
wurden fiir die vorliegende Analyse bestimmte Merkmale relativ stabil gehal-
ten: Die vier hier vorgestellten Wissenschaftlerinnen sind zum Interviewzeit-
punkt circa 40 Jahre alt und leben in seit mehr als zehn Jahren bestehenden
Partnerschaften; drei von ihnen mit Kindern. Alle vier Wissenschaftlerinnen
realisieren mit Erfolg eine Karriere; zwei von ihnen sind Professorinnen.
Drei der Lebenspartner arbeiten ebenfalls als Wissenschaftler, zum Teil im
selben Fachgebiet. Ein Lebenspartner ist im selben Fachgebiet auflerhalb der
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Wissenschaft titig. Drei der vier Paare realisieren eine Doppelkarriere, beim
vierten Paar hat nur die Frau eine Karriere im Sinne der im Projekt verwen-
deten Karrieredefinition. Trotz des beruflichen Erfolgs aller fiir diesen Bei-
trag ausgewdhlten Fille unterscheiden sich Karriereverldufe und Lebens-
situationen der Wissenschaftlerinnen teilweise stark voneinander. Zudem
stehen zwei der Félle fiir eine Dominanz der beruflichen Orientierung und
zwei fir eine Dominanz der Familienorientierung (vgl. Abbildung 4.1). Auf
diese Weise kann das Spannungsfeld zwischen institutioneller und partner-
schaftlicher Unterstiitzung kontrastierend bestimmt werden. Das Ziel der
Fallbeschreibungen ist es, das Wechselverhiltnis von beruflichem Handeln
und partnerschaftlichem sowie institutionellen Kontext in den Selbstauskiinf-
ten der Wissenschaftlerinnen aufzuzeigen.

Eine Kurzbeschreibung der Fille mit Angaben zum Berufs- und Partner-
schaftsverlauf sowie zur Sozialstruktur der Elternhduser befindet sich in
Abschnitt 4.5 (Anhang dieses Kapitels).

Abbildung 4.1: Ubersicht iiber die Fallauswahl*

Fall, Anonym- | Disziplinen- Berufsfeld des | Berufsweg/Institutio- | Dominanz der
name, Status konstellation Partners, nenkontext Orientierung
Kinderzahl Beruf/Familie
Fall 1: F: Sozialwiss. Wissenschaft, Durchgehend beschaf- | Dominanz der
Behrendt, M: Naturwiss. zwei Kinder tigt, Mitarbeiterstellen, | beruflichen Orien-
Professorin Dauerstelle tierung
Fall 2: Beide Naturwis- | Wissenschaft, Durchgehend beschaf- | Dominanz der
Zeiher, senschaften kein Kind tigt, Projektstellen, beruflichen Orien-
Professorin Dauerstelle tierung
Fall 3: Beide Naturwis- | Wissenschaft, Berufswechsel, Stipen- | Dominanz der
Lehnert, Wiss. | senschaften zwei Kinder dium, Projektstellen, Familienorientie-
Mitarbeiterin Zeitvertrage rung
Fall 4: Beide Technik- | Wirtschaft, Durchgehend beschaf- | Dominanz der
Thiel, wissenschaften | ein Kind tigt, Mitarbeiterstellen, | Familienorientie-
Wiss. Ratin Dauerstelle rung

* Wenn nicht ausdriicklich gekennzeichnet, beziechen sich die Angaben auf die Wissen-
schaftlerinnen.

4.2.2 Zur Wissenschaft berufen (Fall 1: Behrendt)

Der erste hier vorgestellte Fall steht exemplarisch fiir eine Wissenschaftlerin,
die mit einem ebenfalls erfolgreichen Wissenschaftler zusammenlebt und in
deren Partnerschaft die Familienaufgaben (geschlechter-)untypisch verteilt
sind (siche Abschnitt 4.5.1). Die Berufsorientierung von Frau Behrendt ist
auf Wissenschaft als Berufung und als Karriere ausgerichtet.
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,Ilch glaube, ich habe mehr Willen zur Macht oder so. Also ich bin, [...] ich gehe schon
immer mitten rein in all diese Geschichten, wie Gremien und was weif} ich. Nehme alle
moglichen Einladungen auch innerhalb der Institutionen an, in denen ich agiere und so
weiter. Verzettele mich dabei auch, und so weiter. Aber mein Lebensgeféhrte ist stirker
inhaltlich fokussiert und konzentriert. [...] Wir waren beide schon recht stark so geeicht,
dass wir das machen wollten, in der Wissenschaft zu arbeiten. In meinem Fall noch mehr
als bei ihm mit keiner Alternative. Ich [...] konnte mir damals und kann mir auch heute
immer noch nicht vorstellen, was ich sonst tun konnte. Also auch wirklich vom Koénnen
her. [...] Ich meine, wir hitten beide damals, glaube ich, nicht gesagt, dass wir mal so
enden. [...] Aber fiir mich war beispielsweise Professorin werden nichts Unvorstellbares.*

Das berufliche Handeln von Frau Behrendt kennzeichnet sich durch eine
habituelle wissenschaftliche Professionalitit, die mit einer Selbstverstdnd-
lichkeit des Erreichens beruflicher Ziele einhergeht. Entsprechend der ,,Tra-
dition“ ihrer Herkunftsfamilie, die bereits mehrere Generationen Profes-
sor/innen hervor gebracht hat, nimmt sie keine beruflichen Alternativen
wahr. Sie folgt ihrem einmal eingeschlagenen Weg in die Wissenschaft und
beschreibt die Professur zwar nicht explizit als Berufsziel, aber thematisiert
mit grofer Selbstverstindlichkeit die in ihrer Biografie unternommenen
Schritte darauf zu. Von anderen Befragten angesprochene Hiirden, wie eine
langere finanzielle Prekaritit oder die Zumutung, trotz Familie geografisch
mobil zu sein, scheinen fiir Frau Behrendt keine Rolle zu spielen. Entschei-
dungen fiir Jobangebote werden maBgeblich durch ihr individuelles berufli-
ches Vorankommen bestimmt, was im Zweifelsfall eine rdumliche Trennung
vom Partner erfordert. Frau Behrendt begreift Wissenschaft als ,,Haltung®,
sie meint damit Beruf, Familie und Leben auf die Anforderungen des wissen-
schaftlichen Berufs hin auszurichten. Damit entspricht sie dem in der For-
schungsliteratur beschriebenen Bild der leidenschaftlichen Wissenschaftlerin,
die mit der zu Beginn des Kapitels beschriebenen ,,Hingabe™ der ganzen
Person fiir die Wissenschaft lebt (vgl. Beaufays 2004).

Neben der habituellen Professionalitit ist das berufliche Handeln von
Frau Behrendt auch durch eine Orientierung auf Einflussnahme gekenn-
zeichnet. Sie hat einen Sinn fiir machtvolle Positionen und bringt sich des-
halb in die strategischen Entscheidungsgremien der Institutionen ein, fiir die
sie arbeitet. An sie gerichtete Angebote, wie z. B. Fachvortragseinladungen
oder die Mitarbeit in Gremien, lehnt sie nur selten ab. Dieses Vorgehen
bezeichnet sie als ,,mitten reingehen®; es ermdglicht Frau Behrendt, die Kon-
trolle iiber den Verlauf ihrer beruflichen Entwicklung zu behalten. Der Auf-
bau und die Pflege ihrer wissenschaftlichen Netzwerke gehdren genauso zu
ihrer Karriereplanung wie die Bewerbungen auf fiir sie interessante Stellen.
Die Handlungsorientierung von Frau Behrendt bewegt sich damit im Span-
nungsfeld zwischen einer hohen Selbstverstindlichkeit und einem Uber-
schuss an beruflicher Aktivitit — was dazu fiihrt, dass Frau Behrendt die
einzelnen Schritte ihrer Berufskarriere mit groem Erfolg bewerkstelligt.
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Zugleich wird deutlich, dass sie ihren Berufsweg nicht ohne die Unterstiit-
zung weiterer Personen verwirklicht:

,»Also ich bin ganz sicher, dass wirklich ohne diese Personen und durch das, was sie mir
und auch anderen ermoglicht haben, und Strukturen, die sie geschaffen haben an den
Universititen, wie Graduiertenkollegs und so weiter, das nicht moglich gewesen wére.
Also das hat sich an verschiedenen Punkten mehrfach gewissermaflen wiederholt, [...] dass
ich sehr unterstiitzt worden bin. Also das ist ganz sicher das irgendwie Wichtigste. [...]
Und das andere genauso wichtig oder auch sehr wichtig, [...] eben auch einen Partner zu
haben, fiir den das absolut selbstverstdndlich ist, dass wir beide wissenschaftliche Karrie-
ren machen und dass das nicht auf Kosten von etwas anderem geht. Also dass wir das
beide nicht so sehen, dass es heiflt, dann kann man etwas anderes nicht oder so, sondern
mit derselben Haltung Wissenschaft betreiben.*

Eine gute institutionelle Anbindung ermoglicht Frau Behrendt, durchgehend
seit der Promotion in einem engen Netz aus Unterstiitzern und Unterstiitze-
rinnen zu arbeiten, von denen sie viel Forderung erhélt und dies auch als
wichtigen Antrieb fiir ihre berufliche Entwicklung benennt. Zudem erhélt sie
auf ihren Arbeitsstellen viel Freiraum, um eigene Forschungsideen umzuset-
zen und ein eigenes Forschungsprofil aufzubauen. Sie arbeitet ab der Promo-
tion auf Stellen mit eher ldngerfristigen Vertrdgen, die ihr zumindest fiir
einige Jahre eine Perspektive bieten. Diese Bedingungen kommen Frau Beh-
rendt fiir ihre gesamte berufliche Entwicklung sehr entgegen.

Auch in ihrer Partnerschaft erhilt Frau Behrendt Unterstiitzung und Rat.
Da ihr Partner ebenfalls als Wissenschaftler titig ist und die Erfordernisse
des wissenschaftlichen Berufs kennt, ist der Austausch iiber das berufliche
Feld ein wichtiger Bestandteil von regelméfigen Gespriachen des Paares und
ein unterstiitzender Faktor in der individuellen Karriereplanung von Frau
Behrendt. Herr Behrendt ist ein gleichberechtigter Partner, der sich iiber
langere Zeitrdume hinweg auch hauptverantwortlich um die Kinderbetreuung
kiimmert. Das Paar handelt die Familienarbeit bedarfsorientiert aus. Frau
Behrendt ist etwas élter als ihr Partner, was sie als einen Vorteil begreift. Sie
schlieBt als Erste in der Beziehung ihr Studium und ihre Qualifikationsarbei-
ten ab und legt anschlieBend mit ihrer Berufung zur Professorin den dauer-
haften Wohnsitz der Familie fest.3

Indem beide Partner ihre beruflichen Ziele miteinander teilen und sich
gegenseitig in ihren beruflichen Ambitionen unterstiitzen, kniipft die Paarbe-
ziehung im Fall Behrendt an Wissenschaft als ,,gemeinsame Unternehmung™
an. Trotz gleicher Ziele beansprucht Frau Behrendt in ihrer Selbstbeschrei-
bung fiir sich eine andere Karrierestrategie als fiir ihren Partner. In Abgren-
zung zu ihrer eigenen Machtorientierung beschreibt sie ihren Partner als

3 Letzteres wird in ihrer Selbstbeschreibung jedoch nicht nur als unterstiitzend, sondern auch
als Verlust von rdumlicher und zeitlicher Flexibilitdt beschrieben. Dies begriindet sie damit,
dass der gemeinsame Wohnsitz der Familie an ihren Arbeitsort verlagert wird und die all-
tagliche Zustindigkeit fiir die Belange der Kinder auf Frau Behrendt fillt, wihrend dies zu-
vor ihr Partner mafgeblich iibernommen hat.
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stirker inhaltlich motiviert und mit einem professionellen Interesse daran,
Spezialist innerhalb seines Feldes zu werden. Diese unterschiedlichen, sich
gegenseitig ergdnzenden Karrierestrategien sind es, die es in der Beschrei-
bung von Frau Behrendt beiden ermdglichen, ihren beruflichen Tétigkeiten
mit Erfolg nachzugehen; dass die inhaltliche Fokussierung des Partners mog-
licherweise eine Konsequenz aus der speziellen Dynamik des Paares ist,
bleibt dabei unberiicksichtigt.

Herr Behrendt, der den Zusammenhalt der Familie im Blick hat, passt
seine Stellensuche an die von Frau Behrendt geschaffenen Umsténde an. Er
schrinkt sich teilweise bei der Stellensuche ein und wihlt seine beruflichen
Gelegenheiten so, dass die Familie fortgefiihrt werden kann. Der Partner
erdffnet auf diese Weise einen Freiraum fiir Frau Behrendt, in dem sie
scheinbar sorglos im Interesse ihres beruflichen Vorankommens handeln,
interessante Stellen annehmen und bestimmte Statuspositionen erreichen
kann. Dass beide Partner ,,am gleichen Strang ziehen®, wird trotz eines leich-
ten Ungleichgewichts, das nach Jahren Ausdruck in Frau Behrendts
»schlechtem Gewissen® findet,* daran deutlich, dass Herr Behrendt in Bezug
auf seine eigene berufliche Laufbahn keine Unzufriedenheit duBert. Offen-
sichtlich begreift er seine eigene berufliche Entwicklung nicht in Konkurrenz
zu der seiner Partnerin und hat riickblickend auch nicht das Gefiihl, karriere-
technisch auf besondere berufliche Chancen verzichtet zu haben. Frau Beh-
rendt und ihr Partner erweisen sich damit als beruflich Komplementire, die
es trotz Flexibilitdt erfordernder institutioneller Bedingungen schaffen, eine
gleichberechtigte, am beruflichen Erfolg beider Partner orientierte Partner-
schaft zu fiihren und eine Doppelkarriere — auch im romantischen Sinn — zu
realisieren.

Obwohl Frau Behrendt und ihr Partner sowohl im beruflichen als auch
im privaten Bereich ein hohes Niveau von Zufriedenheit erreichen, gibt es
auch bei ihnen ,,Grenzen der Machbarkeit”. Das jahrelange Pendeln wird vor
allem dann zur Belastung, wenn die Zeit fiir die Familie sehr knapp wird und
aufgrund zu grofler Entfernungen nicht mehr regelméfig vorhanden ist. Zu-
dem wird deutlich, dass ein Leben — wie es das Paar Behrendt fiihrt — eines
sehr hohen logistischen und planerischen Aufwandes bedarf. Immer wieder
wird gepriift und abgestimmt, ob und inwiefern sich beide Partner (und die
Kinder) in der aktuellen Lebenslage wohlfiihlen und wie es beruflich und mit
der Familie weitergeht. Der hiufige kommunikative Austausch fiihrt dazu,
dass es eine hohe Ubereinstimmung in den Deutungen von Frau und Herrn

4 Eigentlich mochte Frau Behrendt eine gleichberechtigte Partnerschaft fiihren, in der beide
Partner sich beruflich verwirklichen kénnen und Verantwortung fiir die Familie iberneh-
men. Theoretisch will sie ihren Partner in seinen beruflichen Freiheiten nicht beschneiden
und ihn von der Familienarbeit entlasten. Faktisch {ibernimmt aber Herr Behrendt schon
friith nach der Geburt des ersten Kindes mehr Aufgaben rund um die Familie und trégt tiber
viele Jahre die Hauptverantwortung fiir die Versorgung und Erziehung der Kinder.
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Behrendt beziiglich des gemeinsamen Lebens gibt. Dies ist bei den anderen
Paaren nicht durchgehend der Fall.

4.2.3 In kleinen Schritten nach oben (Fall 2: Zeiher)

Der zweite vorgestellte Fall steht dhnlich wie der Fall Behrendt fiir eine Wis-
senschaftlerin, die ihr berufszentriertes Leben gemeinsam mit ihrem ebenfalls
in der Wissenschaft titigen Partner verfolgt (siche Abschnitt 4.5.2). Im
Gegensatz zum ersten Fall haben Frau Zeiher und ihr Partner keine Kinder.
Frau Zeihers berufliche Orientierung richtet sich allein auf Wissenschaft als
,Berufung® — sie begreift sich als eine Person, die sich ausschlieBlich fiir die
Inhalte eines Berufs und nicht fiir seinen Status interessiert.

,,Das ist einfach passiert, weil es einfach eine Laufbahn ist. [...] Fiir mich war es jetzt nicht
das Ziel, dass ich irgendwann Professor ... Ich wollte einfach nur weiter forschen. [...]
Besonders wichtig war, dass man immer sehr fleilig sowohl wéhrend der Promotions- als
auch wihrend der Postdoc-Stelle gewesen ist und als Ziel hatte, doch in der Forschung zu
bleiben. Ich habe selber versucht, Drittmittel zu erwerben [...], also zuerst die Postdoc-
Stelle aus meinen eigenen Stipendien, und auch die Habilitationsstelle eigentlich.*

Die Handlungsorientierung von Frau Zeiher ldsst sich am besten als ,,Politik
der kleinen Schritte” beschreiben. Ohne von Beginn an die Professur als Ziel
vor Augen zu haben, plant Frau Zeiher ihre berufliche Entwicklung schritt-
weise. Wihrend sie auf einer Position ist, hat sie die ndchste Etappe bereits
im Auge. Thre berufliche Orientierung richtet sich dabei nicht am Prestige
bestimmter Positionen, sondern an der permanenten Verdnderung und Ver-
besserung der eigenen beruflichen Stellung aus. Das berufliche Handeln von
Frau Zeiher ist von hohen Anpassungsleistungen an die Anforderungen und
Beschaffenheit des Wissenschaftssystems gepragt. Sie kennt dessen Prinzi-
pien genau und beschreibt sich selbst als fleiig und zielstrebig. Zu ihrer
Karriereplanung gehort viel Eigeninitiative. Sie bewirbt sich immer rechtzei-
tig und auf mehrere Stellen gleichzeitig. In ihren Bewerbungen ist sie rdum-
lich flexibel. Mehrfach schafft Frau Zeiher sich ihre Arbeitspldtze selbst,
indem sie Antridge fiir eigene Projekte stellt und mit den von ihr eingeworbe-
nen Mitteln auch ihre eigene Stelle finanziert wird. Thre Leidenschaft fiir die
Inhalte ihrer Tatigkeit ist in ihrer Selbstdeutung der Grund dafiir, warum es
sie keine Uberwindungskraft kostet, im Sinne der Erfordernisse und Leistun-
gen einer Wissenschaftskarriere genau ,richtig® zu handeln. Frau Zeiher
erhilt die zentrale Motivation fiir die Entwicklung ihrer Karriere ausschlief3-
lich aus ihrem inhaltlichen Interesse und nicht, wie Frau Behrendt, auch
durch das Erreichen von Entscheidungspositionen. Thre Darstellung der Wis-
senschaftskarriere als ,,Laufbahn® impliziert, dass sie gewissermallen keine
andere Wahl hat, als zur Professorin aufzusteigen.
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Vor dem Hintergrund, dass sie bereits Professorin ist, wirkt sie in ihrer
Selbstbeschreibung als Person, ,,die einfach nur weiter forschen* mochte,
verhdltnisméBig bescheiden. Diese Selbstbeschreibung ist nicht zufallig: Als
Bildungsaufsteigerin geht sie ihren Karriereweg nicht mit der gleichen habi-
tuellen Selbstverstindlichkeit wie Frau Behrendt. Um kein Risiko einzuge-
hen und moglicherweise ohne Angebot dazustehen, entwickelt sich Frau
Zeiher frithzeitig zur Unternehmerin ihrer Selbst und finanziert alle ihre
Stellen bis zur Professur iiber das Einwerben von Forschungsgeldern. Fiir
Frau Zeiher stellt es dabei ein zentrales Motiv dar, in Beschiftigungsverhalt-
nissen zu arbeiten, in denen sie relativ unabhéngig von Vorgesetzten for-
schen kann.

In diesem beruflichen Handeln entspricht Frau Zeiher fast vollstindig je-
nem Bild vom Wissenschaftler als Selbstunternechmer, auf den das zuneh-
mend an Effizienz und Wettbewerb ausgerichtete Wissenschaftssystem zuge-
schnitten ist: eine eigenverantwortlich handelnde und anpassungsféhige Per-
son, die drittmittelfinanzierte, projektbezogene Forschung betreibt. Zugleich
wird die herkunftsbedingte Bescheidenheit von Frau Zeiher zur notwendigen
Strategie. Anders als Frau Behrendt zeigt Frau Zeiher nach auflen keinen
Willen zur Macht. Sie beansprucht fiir sich nicht, aufsteigen oder Einfluss
nehmen zu wollen — Verhaltensmerkmale, die eher Méannern zugestanden
werden. Frau Zeiher bleibt gegeniiber ihren Kolleg/innen bescheiden und
entspricht damit den erwarteten ,,weiblich® konnotierten Verhaltensmerk-
malen. Dieser Riickzug auf Inhalte ist moglicherweise notwendig, um sich
innerhalb des mdnnerdominierten Feldes der Naturwissenschaften ihren Auf-
stieg als Wissenschaftlerin zu sichern.

Frau Zeihers Karriereweg kennzeichnet sich durch eine Abfolge von ver-
schiedenen Beschéftigungen, auf denen sie die fiir sie interessante Forschung
realisieren kann. Bereits zu Beginn ihrer Karriere und auch zu spéteren Zeit-
punkten hat sie Forderer und Forderinnen sowie eine Kollegenschaft, die sie
in ihrer Unternehmung unterstiitzen und zu denen sie einen engen sozialen
Kontakt hilt. Gleich zu Beginn ihres Berufsweges, wéihrend ihrer Promotion,
ermutigt ihre Doktormutter sie dazu, sich durch einen Auslandsaufenthalt
unabhéngiger zu machen. Am meisten aber profitiert sie von der Expertise
ihres dlteren Partners. Dieser berdt sie als Experte eines &dhnlichen For-
schungsfeldes inhaltlich und strategisch.

,,Ich glaube trotzdem, dass es fiir mich angenehmer war, dass er schon einen Schritt vorher
war. Das bedeutet aber auch, dass man den Nachteil hat, dass man fast nie auf einer Wel-
lenlénge ist, in der Tat. Aber trotzdem, [...] wahrscheinlich war es auch ziemlich stimulie-
rend. [...] Er hat mich auch wahnsinnig unterstiitzt, [...] Antrdge zu schreiben. Er hat [...]
mich unterstiitzt und gesagt, [...] dass man versuchen konnte, eine Habilitationsstelle zu
bekommen, und wie gesagt, aber die Stelle selber einzuwerben.*

Frau Zeiher ist die enge Verzahnung von Paarbeziehung und Erwerbsarbeit
durch ihre eigenen Eltern vertraut. Die Eltern — ohne akademische Abschliis-
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se — haben iiber viele Jahre sehr eng zusammengearbeitet und sich gegensei-
tig im Beruf unterstiitzt. Im Unterschied dazu verfolgen jedoch Frau und
Herr Zeiher individuelle berufliche Zicle. Die gegenseitige Unterstiitzung
zielt darauf ab, das Erreichen der jeweils eigenen Ziele zu ermoglichen. Herr
Zeiher, der zu Beginn der Paarbezichung bereits einen groflen Karrierevor-
sprung hat, ist fiir Frau Zeiher nicht nur Partner und Kollege, sondern auch
Vorbild und Mentor. Sein erfolgreicher Karriereverlauf zeigt ihr vorbildhafte
Wege fiir ihre eigene berufliche Entwicklung auf und bietet Frau Zeiher
Orientierung. Sie profitiert von der Expertise ihres Partners, der ihr als Kol-
lege eines sehr dhnlichen Forschungsfeldes bei ihrer inhaltlichen und karrie-
replanerischen Arbeit zur Seite steht. Mit ihrer Berufung zur Professorin
schlieBt Frau Zeiher gegeniiber ihrem Partner beruflich auf; diese markiert
einen Wendepunkt im Verhiltnis der Berufspositionen des Paares.

Fiir die Realisierung der individuellen Berufsziele nimmt das Paar viele
Phasen von Distanzbeziehung in Kauf. Grofere Entfernungen werden von
beiden akzeptiert, auch wenn diese Abstriche vom gemeinsamen Leben als
Paar bedeuten. Auch der Aufschub der Familiengriindung erméglicht die
Fortfithrung der individualistischen Beziehungspraxis. Die Legitimation fiir
diese deutlichen Abstriche an Privat- und/oder Familienleben liegt in der
Leidenschaft, mit der Frau Zeiher ihre Haltung zum Beruf beschreibt. Sie ist
die Begriindung und Legitimation dafiir, dass ihr Leben auBerhalb des Berufs
in den Hintergrund riickt. Obwohl Frau Zeiher klare Vorstellungen dariiber
hat, dass sie fiir die Paarbezichung keine beruflichen Abstriche machen wiir-
de, wird deutlich, dass das Leben zwischen zwei Stidten auf Dauer nicht
einfach ist. Der enorme Arbeitsumfang, mit dem beide Partner auf ihren
Lehrstithlen konfrontiert sind, und die weite Entfernung zwischen ihren
jeweiligen Arbeits- und Wohnorten machen das Pendeln ,,zu anstrengend™
und fithren dazu, dass sich das Paar maximal an drei Wochenenden im Monat
sieht. Indem beiden Partnern klar ist, dass sie dies nur fiir einige Jahre und
nicht auf Dauer aushalten konnen, zeigt sich die Instabilitit dieses Bezie-
hungsarrangements. Das Angebot ihres Partners, sie konne jederzeit aus
ihrem Beruf aussteigen, wenn es ihr ,,zu viel wird®, ist nicht das, was Frau
Zeiher sich wiinscht. Vor dem Hintergrund ihres beruflichen Aufstiegs wird
vielmehr deutlich, dass Herr Zeiher seine Frau im Beruf als seine Mentee,
nicht aber als beruflich Gleiche ansieht.’ Entsprechend ist Frau Zeiher dieje-
nige, die angibt, die aktuelle Situation sehr viel besser zu meistern als ihr
Partner, indem sie versucht, durch eine reduzierte Anzahl regelmaBiger ge-
genseitiger Besuche Stabilitét in ihre Beziehung zu bringen.

5 Diese Form der Angebote von Partnern an ihre Frauen haben wir mehrfach in den Inter-
views gefunden. Zusammen verweisen sie auf ein Anerkennungsproblem der Méinner
gegeniiber ihren beruflich erfolgreichen Partnerinnen.



130 Johanna Hess & Lisa Pfahl

4.2.4 Suche nach Sicherheit (Fall 3: Lehnert)

Im Gegensatz zu den ersten beiden Fillen, die eine Dominanz in der berufli-
chen Orientierung erkennen lassen, steht der dritte Fall exemplarisch fiir eine
Orientierung am Ziel der Vereinbarkeit von Beruf und Familie (siche
Abschnitt 4.5.3). Der Blick auf die Wissenschaft als Berufung erhélt in die-
sem Fall eine andere Bedeutung und wird, begleitet von Zweifeln iiber die
Vereinbarkeit des wissenschaftlichen Berufs mit der Familie, durch Fragen
der Existenzsicherung sowie der Planung von Beruf und Familie ergénzt.

,,Das hat mir vor Augen gefiihrt, was das Tolle an der Wissenschaft ist. Dass man eben
seine eigenen Projekte verfolgen kann und einfach diese unglaubliche Freiheit hat und
jeden Tag im Grunde das tun kann, was einem Spall macht. Das ist eine unglaublich privi-
legierte Arbeit, finde ich. Und sie hat eben den Preis, dass man sich da nicht finanziell
sicher drin etablieren kann auf eine ganz, ganz lange Sicht. Und fiir mich eventuell nie.
Also dass ich es zur Professorin schaffe, das ist jetzt auch gar nicht mein Ehrgeiz. Also ich
wiirde mir eigentlich immer gern eine Nische im Mittelbau suchen wollen.*

Frau Lehnerts Deutungen zur Wissenschaft als Betétigungsfeld sind von
Gegensitzen gekennzeichnet, die sich als Unentschlossenheit auch in ihrem
Berufsverlauf wiederfinden. Auf der einen Seite ist Frau Lehnert vom Cha-
rakter der wissenschaftlichen Arbeit sehr iiberzeugt und beschreibt diese als
eine kreative und abwechslungsreiche Tétigkeit, die sie sehr gerne ausiibt.
Das wissenschaftliche Arbeiten macht ihr Spall und besonders die inhaltli-
chen Freiheiten dieser Tétigkeit weill sie sehr zu schétzen. Auf der anderen
Seite bemerkt Frau Lehnert immer wieder, dass ihr Bild von einer befriedi-
genden Tétigkeit neben der inhaltlich-kreativen Arbeit auch durch eine Pass-
fahigkeit mit Familienzeiten und lukrativer Einkommensquelle bestimmt ist.
Diese Bedingungen sicht Frau Lehnert in den gingigen Beschéftigungsver-
hiltnissen in der Wissenschaft, die auf dem Weg zu einer Wissenschaftskar-
riere zu absolvieren sind, nicht erfiillt.

Der Blick auf den Berufsweg von Frau Lehnert zeigt, dass sich sowohl
die Ausgangslage als auch der Berufsverlauf nicht ohne Hindernisse gestal-
ten. Frau Lehnert startet als Bildungsaufsteigerin mit geringerem kulturellen
Kapital und trifft bereits bei ihrer Promotion auf Verhéltnisse, die ihr den
Einstieg in die wissenschaftliche Arbeit erschweren. Sie promoviert auf
einem Stipendium, hat kaum Kontakt zu ihrem Doktorvater und muss ihr
drittes Promotionsjahr durch Werkauftrige und andere Arbeit finanzieren.
Nach der Promotion erhélt Frau Lehnert lediglich einen Jahresvertrag. Der
prekaren Beschiftigungssituation wahrend und nach der Promotion steht ihr
Bediirfnis nach Planung und Sicherung der Familie und des Zusammenlebens
mit dem Partner entgegen. In Antizipation der bevorstehenden Familiengriin-
dung beginnt Frau Lehnert wiahrend der Postdoc-Zeit, eine Stelle aulerhalb
der Wissenschaft zu suchen, die ihr geregelte Arbeitszeiten und langfristige
Beschiftigungsperspektiven bieten soll. Die Geburt ihrer Kinder riickt den
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Wunsch, Zeit aulerhalb des Berufs zu haben und finanziell abgesichert zu
sein, in den Mittelpunkt ihrer Vorstellungen von zufriedenstellender Arbeit.
Die Verortung der Tétigkeit innerhalb oder auflerhalb der Wissenschaft wird
dadurch zweitrangig. Frau Lehnerts Unentschlossenheit in der beruflichen
Orientierung zeigt sich auch in den Jahren, in denen sie in einer wissen-
schaftsnahen Firma beschiftigt ist: Sie erkennt, wie wichtig ihr die inhaltli-
che Tatigkeit als Wissenschaftlerin ist, und kehrt nach Auflgsung der Firma
zur wissenschaftlichen Betdtigung zuriick. Seither ist sie auf kurzen Zeitver-
tragen als Mitarbeiterin in Teilzeit beschéftigt und mochte auch nicht zwin-
gend Vollzeit titig sein. Die Beschéftigungsverhéltnisse werden nach einer
(prospektiven) Passung zum Familienleben ausgesucht, wobei die ortlichen
und zeitlichen Fixierungen der Arbeitsbedingungen zentral sind.

Das berufliche Handeln von Frau Lehnert ist dadurch charakterisiert,
dass sie berufliche Gelegenheiten sucht und wahrnimmt, ohne ganz nach
oben zu wollen. Obwohl Frau Lehnert sich zur Wissenschaft berufen fiihlt,
kennzeichnet sich ihr Berufsweg durch Stellenwechsel und eine gewisse
Unentschlossenheit. Diese Unentschlossenheit muss auch als Ausdruck der
strukturellen Prekarisierung wissenschaftlicher Beschiftigungsverhiltnisse
verstanden werden. Tétigkeiten auf einer unbefristeten Stelle in Teilzeit —
wie sie sich Frau Lehnert nach der Geburt ihrer Kinder wiinscht — sind im
Wissenschaftssystem nicht vorgesehen. Ahnlich wie bei Frau Zeiher erhlt
die Idee der Berufung zur Wissenschaft bei Frau Lehnert eine andere Bedeu-
tung: Sie beschridnkt sich auf die Inhalte, ohne zugleich Aufstieg und Ein-
flussnahme realisieren zu wollen. Im Unterschied zu Frau Zeiher sieht sie
jedoch — aufgrund ihrer Orientierung auf Familie und Absicherung — unter
den gegebenen Bedingungen in der Wissenschaft fiir sich keine berufliche
Zukuntft.

»Ich muss ehrlich sagen, dass ich das genieBe, beides zu haben und auch wirklich mehr
Zeit fur die Kinder zu haben. Und die Teilzeitstelle kommt mir sehr entgegen. Ich habe
manchmal das Gefiihl, dass mein Mann sich da weniger schwer mit tut, jetzt eine Vollzeit-
stelle auszufiillen und dann eben weniger die anderen Sachen zu machen. Aber er sagt, er
hitte da schon auch Lust dazu, das umzudrehen, und dann wiirde ich das auch einfach mal
versuchen mit der Vollzeitstelle, wenn ich die kriege. Das ist aber sehr unwahrscheinlich.*

Nach der Promotion und der Geburt ihrer Kinder beginnt Frau Lehnert ihre
beruflichen Ambitionen zum Teil auf ihren Partner zu iibertragen. Sie kon-
struiert ihre Erwerbslaufbahn als nicht geradlinig und tiberldsst das zielge-
richtete Streben nach einer Professur ihrem Mann, den sie dabei unterstiitzt,
sich langfristig in der Wissenschaft zu etablieren. Zwei Karrieren in der Wis-
senschaft zu realisieren und Familie zu haben, erscheint Frau Lehnert auf-
grund der Arbeitsanforderungen nicht moglich. Stattdessen hofft sie, dass ihr
Mann nach erfolgreicher Habilitation bald eine Lebenszeitstelle als Professor
erhélt, und unterstiitzt seine wissenschaftliche Laufbahn, indem sie die Ver-
sorgung der Kinder groBteils tibernimmt. Da das absehbare Ende der Mitar-
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beiterstelle ihres Partners naht und Herr Lehnert noch keinen Ruf erhalten
hat, muss sich Frau Lehnert fiir eine von ihr nicht gewiinschte Vollzeitbe-
schéftigung bereithalten, um ,notfalls“ die Familie zu finanzieren. Der
Anspruch ihres Partners, dass auch sie im Zweifelsfall Familienernéhrerin
sein kann, setzt Frau Lehnert seit der Familiengriindung verstirkt unter
Druck.

Die Familienvorstellungen von Herrn Lehnert sind durch seine Eltern,
die beide erwerbstiitig waren, geprdgt und an einem Gleichheitsanspruch
ausgerichtet. Thm sind die Schwierigkeiten fiir den beruflichen Weg seiner
Frau bekannt, da sie nach der Geburt der Kinder ,,nur noch* Teilzeit arbeitet
und die Hauptverantwortung fiir die Sorgearbeit iibernimmt. Die Zuweisung
der Rolle als Haupternéhrer empfindet er dennoch als belastend, da er seinen
Job mit dem Risiko verbunden sieht, nicht weiterzukommen, d. h. keine
Professur zu erhalten. Herrn Lehnert wire es lieber, das Risiko auf zwei
Personen, also ihn und seine Frau, zu verteilen. Am Beispiel eines abgelehn-
ten Jobangebots an das Paar — mit einer Beschiftigung von fiinf Jahren in
derselben Stadt —, bei dem sie eine Assistentenstelle in einer Nachwuchs-
gruppe und er eine Lektorenstelle mit wenig Forschung erhalten hétte, macht
Herr Lehnert deutlich, dass seine Frau die Ubernahme der Haupternihrerin-
nenrolle ablehnt. Zugleich iibernimmt er weniger Familienarbeit als seine
Frau, d. h. er betreut die Kinder in Ausnahmen oder gemeinsam mit seiner
Frau, die simtliche regelmiBigen Termine tibernimmt. Er bedauert es, keine
Elternzeit genommen zu haben, und hat zum Teil Schwierigkeiten damit, sich
in die Betreuung der Kinder einzubringen.

Entgegen ihrem Anspruch, in Beruf und Familie als Gleiche handeln zu
wollen, realisieren Frau und Herr Lehnert eine traditionale Aufgabenteilung,
in der Herr Lehnert der Haupterndhrer und Frau Lehnert Zuverdienerin und
Fiirsorgerin ist. Es zeigt sich sehr deutlich, dass die prekare Beschiftigungs-
situation des Paares Lehnert, ndmlich dass der weitere Berufsverlauf beider
Partner zum Interviewzeitpunkt unklar ist, von beiden als starke Belastung
empfunden wird. Die berufliche Unsicherheit iibertragt sich auf die Paarbe-
ziehung und driickt sich in der Unzufriedenheit beider Partner mit der derzei-
tigen Rollenaufteilung aus. Die Frage, wie die Aufgaben verteilt werden
sollen, ist fiir Frau und Herrn Lehnert nicht endgiiltig geklart, was das Bezie-
hungsarrangement des Paares unsicher werden lasst.

4.2.5 Anerkennung in Beruf und Familie (Fall 4: Thiel)

Der vierte Fall steht fiir eine Wissenschaftlerin mit einer dominanten Famili-
enorientierung, die eher berufliche als private Abstriche in Kauf nimmt (sie-
he Abschnitt 4.5.4). Sie iibernimmt die Hauptverantwortung fiir ihr Kind und
weist ihrem Partner eine nachgeordnete Rolle bei der Kinderbetreuung zu.
Beruflich ist sie sehr erfolgreich und arbeitet auf einer festen Stelle. Trotz
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Ahnlichkeiten in der Familienorientierung unterscheidet sich der Fall in ver-
schiedenen Hinsichten von Frau Lehnert: So wird es Frau Thiel durch institu-
tionelle Sicherheiten mdglich, ihre Arbeitszeiten langfristig zu verkiirzen und
diese im Hinblick auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie selbstbe-
stimmt flexibel zu gestalten.

,,Jch habe immer das Gefiihl, ich kann hier nicht alles so bis zum Ende machen, wie ich es
mochte, und zu Hause genau das gleiche. Das ist wichtig, dass man das auch akzeptiert fiir
sich und dass man Prioritdten setzt. Da ist fiir mich doch Prioritit die Familie und mein
Kind. Und solange ich hier meine Sachen verniinftig mache und den Eindruck habe, dass
das Grofle und Ganze stimmt und meine studentischen Mitarbeiter sich auch weiterentwi-
ckeln und mit ihren Arbeiten zurechtkommen, dann ist das auch in Ordnung. Da muss ich
selber fiir mich dann auch immer wieder umdenken und Abstriche machen. [...] Beruflich.
Abstriche beruflich, privat wiirde ich keine Abstriche machen.

Frau Thiel schitzt ihre Tatigkeit als Wissenschaftlerin sehr. Bei der Themati-
sierung ihrer beruflichen Ambitionen stellt Frau Thiel den Inhalt der jeweili-
gen Projekte und Stellen sowie den Spielraum zur eigenstdndigen Forschung
in den Vordergrund. Die Wissenschaft bietet Frau Thiel ein berufliches Feld,
in dem sie Erfiillung, aber auch Ansehen findet. Letzteres ist fiir sie eng an
das Erreichen bestimmter Positionen und Titel gekniipft. Obwohl sich ihr
Berufsverlauf durch eine quasi liickenlose Beschéftigung in der Wissenschaft
auszeichnet, verfolgt Frau Thiel nicht von Anfang an das Ziel, in der Wissen-
schaft zu bleiben. Zu Beginn ihres Berufsverlaufes arbeitet sie fiir wenige
Monate in einem privatwirtschaftlichen Unternehmen. Die Entscheidung zur
Promotion wurde auch durch ihren Partner forciert. Herr Thiel — selbst Dok-
torand, als die beiden ein Paar werden — ermuntert Frau Thiel dazu, ihre
Dissertation voranzutreiben. Die Griinde, anschlie3end an eine andere Hoch-
schule zu wechseln und dort ihre Habilitation zu beginnen, werden nicht
weiter thematisiert; wohl aber die Entscheidung, die begonnene Habilitation
trotz Verzogerungen durch familienbedingte Unterbrechungen und des
Wechsels auf eine unbefristete Stelle an ihrem Fachbereich zu beenden. Da
sie befiirchtet, auf ihrer Stelle als akademische Rétin zu viele Tatigkeiten
unter ihrer Qualifikation ausiiben zu miissen (,,Sekretdrinnenaufgaben®), die
sie von erfiillenden Arbeiten abhalten, hofft sie durch das Erreichen der
Habilitation spéter zur Honorarprofessorin an ihrer Hochschule ernannt zu
werden.

»Also z. B. die Habilitation muss dann nicht 2011 oder 2012 abgeschlossen werden, son-
dern dann wird sie eben 2014 oder 2015 abgeschlossen.*

Das berufliche Handeln von Frau Thiel ist im Vergleich zu den anderen Fil-
len durch eine Gelassenheit gekennzeichnet. Sie sieht ihrer beruflichen
Zukunft sorglos entgegen, rdumt sich viel Zeit fiir das Fertigstellen ihrer
Habilitationsschrift ein und nutzt die Moglichkeiten der Arbeitszeitreduktion,
um sich noch mehr ihrem Kind zu widmen und sich aus mikropolitischen
Institutsbelangen herauszuziehen. Trotz ihres Lickenlosen Berufsweges erhebt
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Frau Thiel fiir sich keinen Anspruch auf Zielstrebigkeit. Im Zentrum der
Beschreibungen ihrer Erwerbstitigkeit steht nicht, wie bei Frau Lehnert, der
Gelderwerb oder die Absicherung der Familie; im Zusammenhang mit beruf-
licher Selbstverwirklichung stehen fiir sie Werte wie Selbststdndigkeit und
Verantwortungsiibernahme.

Frau Thiels Gelassenheit in der beruflichen Planung lasst sich mit Blick
auf den institutionellen und partnerschaftlichen Kontext, in den ihr Berufs-
verlauf eingebettet ist, verstehen. Der institutionelle Kontext, in dem Frau
Thiel ihre berufliche Entwicklung vollzieht, kennzeichnet sich zum einen
durch die gute Einbindung in das Institut, die Stellen mit vergleichsweise
langen Vertragsdauern und die langjdhrige Unterstiitzung durch ihren Dok-
torvater, der sie bereits frith ermutigt, eigene Forschungsakzente zu setzen,
und sie auch nach der Promotion weiterhin fachlich und strategisch berit.
Seit ihrer Erziehungszeit, in der ihre Abwesenheit unter Kollegen als Mangel
thematisiert wurde, weill sie um den Wert ihrer Arbeit. Sie schitzt ihren
inhaltlichen Beitrag zum Fachbereich als wichtig und unersetzbar ein. Die
beruflichen Bedingungen der Technikwissenschaften, in denen Mitarbeiter-
stellen in der Regel gut ausgestattet sind, gestatten es Frau Thiel, insgesamt
zwei Jahre Elternzeit in Anspruch zu nehmen, ohne um ihren Berufsstatus
fiirchten zu miissen.

Auch in ihrer Partnerschaft wird Frau Thiel auf mehreren Ebenen unter-
stiitzt: Zum einen zieht der Partner an ihren Standort und sucht dort nach
einer neuen Beschiftigung; zum anderen kann er sie aufgrund der gleichen
fachlichen Qualifikation inhaltlich beraten. Das durchgehend hohe Einkom-
men von Herrn Thiel stellt eine Absicherung fiir Frau Thiel dar. Auf einer
anderen Ebene, bei der Kinderbetreuung, lehnt Frau Thiel die Unterstiitzung
ihres Partners hingegen ab. Diese Aufgabe beansprucht sie fiir sich allein und
etabliert mit ihrem Partner nach der Geburt des gemeinsamen Kindes ein
konservatives Beziehungsmodell, in dem die Aufgabenverteilung der Eltern
traditionell geschlechtertypisch begriindet wird. Frau Thiel beschreibt den
Beruf ihres Partners, der in der Privatwirtschaft titig ist, als diejenige
Erwerbstétigkeit, die sich nicht mit Kinderbetreuungsaufgaben vereinbaren
lasst, d. h. nicht fiir eine Elternzeit unterbrochen werden sollte, weil seine
Erwerbstétigkeit mehr Einkommen bringt und dariiber hinaus auch fiir die
alltdgliche Betreuung (aufgrund einer geringen Arbeitszeitflexibilitdt) nur
sehr eingeschrénkt kompatibel ist.

Insgesamt trifft Frau Thiel den GroBteil der Entscheidungen innerhalb
der Familie. Die Kinderbetreuung organisiert sie allein und tibernimmt die
Hauptverantwortung fiir das gemeinsame Kind. Dieses traditionelle Familien-
modell wird durch die ihr zur Verfiigung stehenden flexiblen Arbeitszeiten
ermoglicht. Herr Thiel wird damit zugleich als ,,Familienerndhrer” kon-
struiert. Seine Ambitionen, sich aus Griinden der Jobunzufriedenheit im
ersten Lebensjahr des Kindes auch an der Erziehungszeit zu beteiligen, wer-
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den von Frau Thiel zuriickgewiesen. Herr Thiel, der tiber den zweiten Bil-
dungsweg ebenfalls in den Technikwissenschaften promoviert hat, ist in
seiner jetzigen Tatigkeit in der Privatwirtschaft unzufrieden. Seine gegenwar-
tige Jobsituation beschreibt er als sehr stressig und er spielt immer wieder mit
dem Gedanken, die Stelle zu kiindigen. Gleichwohl berichtet er nicht von
konkreten Umorientierungen oder Ausstiegsversuchen. Ahnlich verhilt es
sich mit seiner Beteiligung an den Familien- und Betreuungsaufgaben, die er
nur auf Anfrage seiner Frau ibernimmt. Er hat keine Elternzeiten genommen,
arbeitet Vollzeit und leistet Uberstunden — in der Regel ist er nicht vor 19
Uhr zu Hause. Zwar kritisiert er die traditionelle Aufgabenteilung, stellt sie
aber gegeniiber Frau Thiel nicht aktiv infrage. Die Beziehung von Herr und
Frau Thiel ist insgesamt durch eine komplementdre Asymmetrie gekenn-
zeichnet; d. h. mit allen Aussagen {iber ihren Partner unterstreicht Frau Thiel
die Differenz zu sich selbst (und umgekehrt).

Zusammengenommen erweist sich Frau Thiel als kluge Managerin, die
es schafft, sich nicht nur beruflich mithilfe ihrer Kollegen, sondern auch
privat durch ihren Partner ein Unterstiitzungsnetzwerk zu organisieren, das
ihre Lebensentscheidungen tragt. Die Wertschitzung ihrer Arbeit veranlasst
ihre Kollegen und Kolleginnen, sie in all ihren Wiinschen nach flexibler
Arbeitszeit und ldngeren Pausen aufgrund von Erziehungszeit zu unterstiit-
zen. Im Sinne der asymmetrischen Komplementaritét sichert sie sich tiber die
Betreuung ihres Kindes Anerkennung und Unterstiitzung ihres Partners.
Anders als Frau Behrendt ermoglicht Frau Thiel ihrem Partner keine aktive
Einbindung in die Kinderbetreuung, sondern iibertrdgt ihm lediglich die
Aufgabe der finanziellen Absicherung als Familienernihrer. Die Schwierig-
keiten, vor die auch Frau Thiel im Karriereverlauf immer wieder gestellt
wird, bewiltigt sie ab der Geburt ihres Kindes mit einer klaren Prioritdtenset-
zung. lhre starke Familienorientierung bringt sie dazu, sich beruflich auf das
Wichtigste zu konzentrieren — was ihr durch die guten institutionellen Bedin-
gungen gelingt.

4.3 Wissenschaft zwischen Beruf und Berufung

Die Falldarstellungen, die im Folgenden vergleichend diskutiert werden,
zeigen stark variierende Berufsorientierungen von Wissenschaftlerinnen auf
und weisen auf eine unterschiedliche Gewichtung von Erwerbsarbeit und
Familienleben durch die Befragten hin. In den Selbstbeschreibungen wird
deutlich, dass der einleitend erwdhnte Wissenschaftsethos der Berufung nach
wie vor wirkméchtig ist und das berufliche Handeln von Wissenschaftlerin-
nen anleitet. Alle vier Wissenschaftlerinnen thematisieren eine innere Beru-
fung zur Wissenschaft, jedoch verstehen sie darunter unterschiedliche Inhal-
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te, Haltungen und Arbeitsweisen, wie die nachfolgende Darstellung zeigt
(eine Zusammenfassung der jeweiligen Berufs- und Familienorientierung
findet sich in Abbildung 4.2).

Die Rekonstruktion der Berufsorientierung und der Handlungsweisen der
Wissenschaftlerinnen Frau Behrendt und Frau Zeiher kommt inhaltlich der
von Beaufays (2004) herausgearbeiteten Bedeutung von Berufung nahe. Im
ersten Fall begiinstigt die Herkunft der Wissenschaftlerin eine Karriereorien-
tierung, die mit einem professionellen Habitus und dem Selbstverstindnis
von Wissenschaft als Berufung einhergeht und das zielstrebige Verfolgen der
eigenen Karriere sowie ein emanzipiertes Rollenverstindnis in Bezug auf die
Familienarbeit erleichtert. Im zweiten Fall geht die Orientierung auf die Wis-
senschaft als Berufung mit dem Ziel der Statusgleichheit mit dem &lteren,
wissenschaftlich erfolgreichen Partner einher. Beide Wissenschaftlerinnen
bringen sich sehr fiir ihr berufliches Fortkommen ein (z. B. durch zahlreiche
Forschungsantrdge) und fiihlen sich zur wissenschaftlichen Tatigkeit berufen.
Beide weisen jedoch besondere Bedingungen auf, die es ihnen mdglich ma-
chen, den wissenschaftlichen Beruf als Berufung zu leben.

Im ersten Fall fithrt das hohe Engagement des Partners bei der Familien-
arbeit dazu, dass der Arbeitsalltag von Frau Behrendt phasenweise tatséch-
lich von allem, das nicht direkt dem beruflichen Fortkommen dient, ,,gerei-
nigt* ist (Beaufays 2004: Abs. 5). Der Partner ermoglicht Frau Behrendt
damit, sich ihrem Beruf so hinzugeben, wie es ihrer beruflichen Orientierung
entspricht, ohne auf eine Familie verzichten zu miissen. Diese unterschiedli-
chen Karrierestrategien von Frau Behrendt und ihrem Partner erinnern — mit
Ausnahme der Zuordnung des Geschlechts — zudem an die Unterscheidung
verschiedener Karrierestrategien von Bock und De Jong (1994; zitiert bei van
Doorne-Huiskes/den Dulk/Peper 2005: 50f.). Die Karrierestrategie von Frau
Behrendt entspricht einer ,,career strategy“, mit der De Jong das Anstreben
einer Vollzeitbeschéftigung, das Ergreifen von Gelegenheiten, Ehrgeiz, initia-
tives Handeln und Sichtbarmachen der eigenen Fahigkeiten beschreibt. Diese
Strategie impliziert, dass ein gewisser Freiraum fiir die eigene Karriere gege-
ben ist, wie es hdufiger bei Méannern der Fall ist. Die Karrierestrategie von
Herrn Behrendt ldsst hingegen Zeichen einer ,,professional strategy* erken-
nen, d. h. einer starker inhaltlichen Fokussierung und eines geringeren Inte-
resses an Organisationsaufgaben des Berufsalltags. Partnerschaftliche Model-
le, die eine starke Berufsorientierung ermdglichen, waren lange Zeit erwerbs-
titigen Méannern vorbehalten und finden sich unter Wissenschaftlerinnen,
besonders wenn sie Kinder haben, auch heute noch eher selten (vgl. Hess/
Rusconi 2010).

Auch im zweiten Fall verfolgt die Wissenschaftlerin {iber lange Zeitrdu-
me eine ausschlieliche Konzentration auf ihren Beruf. Sie stellt mit steigen-
dem Erfolg den Beruf iiber die Partnerschaft und verschiebt gemeinsam mit
ihrem Partner, der ebenfalls als Professor tétig ist, die Grilndung einer Fami-
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lie. Als Selbstunternehmerin macht sich Frau Zeiher fiir ihren beruflichen
Erfolg selbst verantwortlich und passt ihr Handeln auch im privaten Bereich
an die beruflichen Erfordernisse an. Kinderlosigkeit als Strategie fiir oder als
Konsequenz aus beruflichem Erfolg ist fiir die Wissenschaft bereits eigen-
stindig diskutiert worden (z. B. Kapitel 3 in diesem Buch; vgl. Metz-Gockel/
Moller/Auferkorte-Michaelis 2009).

Abbildung 4.2: Orientierungen zwischen Beruf und Berufung sowie zwi-
schen Familie und Partner

Berufsorientierung Familienorientierung
Beruf — Berufung traditionell — egalitar
Fall 1: Starke Berufung, Egalitares bzw. emanzipiertes Familien-
Behrendt habituelle Professionalitat, modell; beide versorgen (Klein-)Kind,
Orientierung auf Einflussnahme, Zustandigkeiten gemeinsam, Hauptverant-
viel Engagement wortung je nach beruflicher Phase
Fall 2: Starke Berufung, Traditionelles Verstandnis, Aufschub der
Zeiher Selbstunternehmerin, Familiengriindung, Privates und Berufliches
Orientierung auf Inhalte und Aufstieg getrennt, Partner als Kollege und Mentor
Fall 3: Orientierung auf Vereinbarkeit mit Traditionelles Verstandnis, Mutter versorgt
Lehnert Familie und Absicherung ausgerichtet, (Klein-)Kind, Partner fir finanzielle Sicher-
Orientierung richtet sich auf Inhalte, heit, Zustandigkeiten aufgeteilt: sie privat
kreatives Arbeiten und er beruflich zustandig
Fall 4: Orientierung auf Vereinbarkeit mit Traditionelles Verstandnis, Mutter versorgt
Thiel Familie, statusorientierte Aufsteigerin,  Kind, Partner fur finanzielle Sicherheit,
Orientierung auf Anerkennung in Beruf Privates und Berufliches getrennt
und Familie

Obwohl die ,innere” Berufung zur Wissenschaft auch die Selbstbeschrei-
bungen der anderen beiden Wissenschaftlerinnen prégt, wird deren Hingabe
zum Beruf durch die Familienorientierung, das Alltagshandeln und die Orien-
tierung auf die Absicherung ihrer Familien deutlich eingeschrinkt. So weist
Frau Lehnert zwar ein hohes inhaltliches Interesse auf, doch die Widersprii-
che zwischen den Anforderungen des wissenschaftlichen Berufs und dem
Wunsch nach Familie fithren dazu, dass die Befragte resiimiert, arbeitsteilig
konne nur eine Person Wissenschaftskarriere machen. Durch das traditionelle
Rollenverstindnis des Paares féllt das Los auf den in seiner wissenschaftli-
chen Karriere weiter vorangeschrittenen Partner. Im vierten Fall stellt die
Hochschule fiir die Wissenschaftlerin ein Berufsfeld dar, in dem sie ihren
inhaltlichen Interessen nachgehen und das sie mit ihrem Familienleben, das
einen zentralen Stellenwert einnimmt, sehr gut vereinbaren kann. Die vorlie-
gende Karriere- und Statusorientierung ist eng mit dem Sachverhalt ver-
kniipft, dass nur in hohen Positionen ein gesichertes Einkommen (feste Stel-
le) zu erzielen ist. Beide Wissenschaftlerinnen sehen in der wissenschaftli-
chen Tétigkeit einen Beruf, den sie neben anderen Lebensinhalten ausiiben
konnen. Zu ihrem Berufsverstdndnis gehort auch die klare Begrenzung der
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Arbeitszeiten, d. h. eine Arbeit in Teilzeit. Aufgrund der besseren Vertrags-
bedingungen, der Moglichkeit zur selbstbestimmten Arbeit und letztlich auch
der unbefristeten Stelle erlebt Frau Thiel ihre Tétigkeit als Wissenschaftlerin
als kompatibel mit ihren Zielen in anderen Lebensbereichen. Frau Lehnert,
die aufgrund der zeitlich befristeten Vertridge und der Mitarbeit in Projekten
sehr viel stirker unter Druck steht, sieht ihre Erwartungen an die Wissen-
schaft als Beruf, der die Vereinbarkeit mit anderen Lebenszielen zuldsst,
weniger erfiillt als Frau Thiel.

Da alle vier Interviewpartnerinnen zum Zeitpunkt des Interviews berufli-
chen Erfolg aufweisen, aber nicht alle vier Frauen bereits einen Ruf als Pro-
fessorin erhalten bzw. eine gesicherte Stelle innerhalb des Wissenschaftssys-
tems erreicht haben, ldsst sich trotz der Unterschiede in der Berufsorientie-
rung und der Ausgestaltung der Karrierewege nicht genau ausmachen, wel-
che Orientierung vermeintlich ,,besser” fiir das erfolgreiche Absolvieren
einer Wissenschaftskarriere ist. Orientierungen in Beruf und Familie sind eng
mit den institutionellen und partnerschaftlichen Rahmenbedingungen verwo-
ben und leiten das berufliche und familidre Handeln von Wissenschaftlerin-
nen an. Im Fall von Frau Lehnert hat sich deutlich gezeigt, dass die nach der
Geburt der Kinder stirker an der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ausge-
richtete Orientierung die Wissenschaftlerin im Sinne einer Selbstselektion
dazu veranlasst hat, bestimmte Jobangebote abzulehnen und dem Partner die
karriereorientierten Ziele zu iibertragen. Hier wird der berufliche Gleich-
heitsanspruch mit dem Partner fiir das Familienleben aufgegeben: Die be-
fragte Wissenschaftlerin wechselt aus der Wissenschaft in die Wirtschaft,
dann zuriick in Teilzeit-Wissenschaft, um die Hauptverantwortung fiir die
Kinder im traditionellen Familienmodell zu iibernehmen. Diese Familien-
orientierung ist eng mit ihrer Berufsorientierung verkniipft und nicht vonein-
ander zu trennen: Die Wissenschaftlerin sucht nach der institutionell nicht
vorgesehenen Position einer interessanten Postdoc-Tétigkeit als halbe, aber
feste Stelle. Das Wissenschaftssystem sieht eine/n ,halbe/n Forscher/in®
nicht vor, weshalb sie versucht, ihre berufliche Orientierung in der Wissen-
schaft durch die Riicknahme eigener Anspriiche zu bewiltigen. Umgekehrt
konnen aufgrund von beruflichen Orientierungen Anpassungen im familidren
Bereich erfolgen. Diese Anpassungen sehen Verdnderungen der familidren
Lebensformen vor, wie im Fall von Frau Behrendt, die wegen ihres Berufs
nicht mit ihrem Partner an einem Ort lebt, oder wie im Fall von Frau Zeiher,
die wegen ihrer beruflichen Ziele keine eigene Familie griindet. Die Berufs-
orientierungen vor und wahrend der Phase der Familiengriindung und die
Frage nach der beruflichen Sicherheit nach der Familienphase sind damit
eine wichtige Einflussgrofle fiir die Wissenschaftskarriere (vgl. dazu auch
Kapitel 3 in diesem Buch).

Beim Vergleich der Berufsorientierungen der Wissenschaftlerinnen fallt
zudem auf, dass eine feste und eindeutige Verankerung in der Wissenschaft,
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die sich in einer durchgehenden Beschéftigung als wissenschaftliche Mitar-
beiterin ausdriickt, zu einer anderen Einschitzung der eigenen Chancen fiihrt
als ein durch Stipendien oder Arbeitslosigkeit unterbrochener Berufsweg.
Bieten sich durch eine léngerfristig lose Anbindung an einen Fachbereich als
Stipendiatin nach der Promotion keine oder nur sehr kurze Beschéftigungs-
verhéltnisse, wird eine Hochschulkarriere als unvereinbar mit den Berufs-
und Lebenszielen eingeschétzt. So konnen unsichere, wenig unterstiitzende
Rahmenbedingungen wie im Falle von Frau Lehnert zur Verdnderung der
beruflichen und/oder familidren Orientierung fithren. Hier zeigt sich, dass die
schwierigen Startbedingungen ihrer wissenschaftlichen Karriere trotz hoher
intrinsischer Motivation zu einer zeitweiligen Abkehr vom Wissenschaftssys-
tem fiihren kann. Anders zeigt sich bei der Wissenschaftlerin, die zu Beginn
ihrer Berufslaufbahn geringere Hiirden iiberwinden muss, eng mit Mentoren
und Mentorinnen oder anderen Unterstiitzer und Unterstiitzerinnen zusam-
menarbeitet, im Berufsverlauf eine immer stirkere Karriereorientierung, d. h.
einen Willen zum Aufstieg, entwickeln kann. So wird es Frau Thiel zuneh-
mend wichtiger, eine — entsprechend ihrer Qualifikationen addquate — Positi-
on einzunehmen, auf der sie Anerkennung erhélt. Dies veranlasst sie dazu,
dass sie trotz unbefristeter Stelle als akademische Rétin ihre Habilitation
abschlielen und zur Professorin aufsteigen mochte.

Vergleicht man die Berufswege der Wissenschaftlerinnen mit denen
ihrer Partner, fallt dartiber hinaus auf, dass die Partner zumeist lingere Ver-
trige und durchgehende Beschiftigungsverhiltnisse aufweisen und durchaus
optimistischer auf ihre berufliche Zukunft in der Wissenschaft blicken,
obwohl auch sie zum Teil Unsicherheiten durch kurze Vertrige thematisie-
ren. Dies entspricht weitgehend den eingangs erwéhnten von Jaksztat, Schin-
der und Briedis (2010) herausgearbeiteten Befunden zu Geschlechterunter-
schieden bei der Einschitzung der Karrierechancen in der Wissenschaft.

4.4 Zusammenfassung und Ausblick

Der vorliegende Beitrag vergegenwirtigt die besondere Bedeutung der
gleichberechtigten Ausgestaltung der Paarbeziehung fiir die Realisierung
erfolgreicher Berufswege von Wissenschaftlerinnen und macht deutlich
inwiefern die Institution Hochschule Karrieren von Frauen férdern kann.

In der Regel begreifen sich die Wissenschaftlerinnen gegeniiber ihren
Partnern als beruflich Gleiche. Bei einigen Wissenschaftlerinnen besteht
diese Gleichheit bereits beim Start ihres Berufsweges und kann iiber den
Berufsverlauf aufrechterhalten werden. Andere Wissenschaftlerinnen orien-
tieren sich hingegen im Verlauf ihres Berufsweges teilweise um, insbesonde-
re weil sie nach der Promotion nur auBerhalb der Wissenschaft feste Stellen
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oder Teilzeiterwerbsmoglichkeiten finden. Wiederum andere werden erst im
Berufsverlauf zu beruflich Gleichen, indem sie ihre beruflich fortgeschritte-
nen Partner hinsichtlich Berufsstatus, beruflicher Verantwortung und Ein-
kommen einholen. Da sich erst spit abzeichnet, ob das Berufsziel Wissen-
schaftlerin durch eine unbefristete Stelle als Professorin (oder wissenschaftli-
che Ritin) verstetigt werden kann, werfen die beruflichen Unsicherheiten fiir
alle Paare erhohten Planungsbedarf auf. Dieser Zukunftsentwurf wird von
Paar zu Paar unterschiedlich ausgestaltet, und die Partner erhalten in den
Rollen des beruflichen Vorbildes, des Kollegen, des Versorgers der gemein-
samen Kinder oder des Familienernéhrers jeweils sehr unterschiedliche Be-
deutungen fiir die berufliche Entwicklung der Wissenschaftlerinnen. Wenn
Wissenschaftlerinnen in ihrem Partner eine verléssliche Kraft im familidren
Bereich und einen intellektuellen Austausch auf beruflicher Augenhohe fin-
den, konnen sie sich den Anforderungen einer Wissenschaftskarriere auf eine
Weise stellen, die eine Vereinbarkeit mit Familie ermoglicht. Eine Paardyna-
mik, die sich an iibergeordneten gemeinsamen Zielen orientiert, ist bei der
Realisierung der eigenen Karriere sehr hilfreich. Die Unterstiitzung der Part-
ner kann dabei unterschiedliche Formen annehmen und sich auch auf die
berufliche Ebene beschrinken. Als Mentoren und strategische Berater kon-
nen Partner die Wissenschaftlerin bei ihrem beruflichen Aufstieg unterstiit-
zen und beispielsweise deren Karriere als Selbstunternehmerin sichern.

Inwieweit mangelnde praktische Unterstiitzung durch den Partner auch
im Fall von Wissenschaftskarrieren von Frauen ohne Kinder eine Rolle
spielt, bleibt vor dem Hintergrund unserer Auswertungen ungewiss, da dies
auf keine der analysierten Félle zutrifft. Wissenschaftlerinnen mit Kindern,
die keine Unterstlitzung im privaten oder beruflichen Bereich haben, sind
umso mehr auf die institutionellen Rahmenbedingungen angewiesen. Finden
sie Bedingungen im Wissenschaftssystem, die ihnen eine sichere Perspektive
und die Moglichkeit des flexiblen Arbeitens bieten, reicht eine ideelle Unter-
stiitzung der Partner bei der Sicherung des eigenen beruflichen Erfolgs aus.
Finden sie diese nicht, wird die eigene Karriere im Wissenschaftssystem zum
Drahtseilakt.

Abschliefend kann festgehalten werden, dass die in der Wissenschaft
vorgegebenen institutionellen Gelegenheiten, die bis zur Professur keine
dauerhafte Beschiftigung an einem Ort hinweg vorsehen, je nach sozialstruk-
tureller und biografischer Herkunft der Wissenschaftlerinnen und in Abhén-
gigkeit von den jeweiligen Dynamiken im Paar sehr unterschiedlich zur
Gestaltung der eigenen Berufswege genutzt werden konnen. Die Fallbe-
schreibungen zeigen, dass eine allein durch den bildungsbiirgerlichen Hin-
tergrund gegebene Vertrautheit mit der wissenschaftlichen Arbeitsweise
keine notwendige Voraussetzung fiir die erfolgreiche Realisierung einer
Wissenschaftskarriere darstellt. Die Analyse macht dariiber hinaus deutlich,
welche Ambivalenzen insbesondere Bildungsaufsteigerinnen im gegenwarti-
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gen Wissenschaftssystem bewiltigen miissen, um beruflich erfolgreich und
personlich zufriedenstellend eine Wissenschaftskarriere zu bestreiten.

Wissenschaftliche Karrieren, so haben wir gezeigt, stellen hohe Anforde-
rungen an seine Anwarterschaft. Zum einen hélt sich der Ethos des wissen-
schaftlichen Berufs als Berufung hartnickig; er wirkt tief in die Lebensge-
staltung vieler Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen hinein. Zugleich
sind neben der Anforderung einer wissenschaftlichen Berufung zunehmend
Dynamiken des Selbstunternehmertums erforderlich.® Die im Zuge des wach-
senden Anspruchs an die Beschiftigungs- und Berufungsfahigkeit von Wis-
senschaftlern gestellten Anforderungen an Féahigkeiten der Selbstverwertung,
Wissens- und Kontaktpflege sowie an strategisches Geschick beim Basteln
der eigenen Karriere gehen mit einer Abkopplung von Anstrengung und
Ergebnis, d. h. wissenschaftlichem Erfolg einher und veranlasst Wissen-
schaftsforscher dazu, von wissenschaftlichen Karrieren als ,,gemachten Kar-
rieren zu sprechen (vgl. Enders 2003).

Vor dem Hintergrund der besonderen Karrierebedingungen in der Wis-
senschaft haben wir untersucht, wie Frauen den Weg in den wissenschaftli-
chen Beruf einschlagen und was sie motiviert, diesen Weg bis zur Professur
zu verfolgen. Frauen, die eine Wissenschaftskarriere anstreben, wissen um
die besonderen Anforderungen und handeln dementsprechend; doch kollidie-
ren ihre Berufsorientierungen mit anderen Lebenszielen; eine Vereinbarkeit
von Beruf, Partnerschaft und Familie ist durch Ortswechsel, lange Arbeits-
zeiten und zeitliche Restriktionen einer stufenformig an das Lebensalter
angepassten Qualifikationsphase schwer zu erzielen. Das Wissenschaftssys-
tem bietet (noch) wenige Mdglichkeiten fiir gemeinsame Ortswechsel und
noch keine Mdglichkeiten einer altersunabhéngigen, individualisierten Quali-
fizierungsphase oder aussichtsreiche Fithrungspositionen in Teilzeit. Fiir eine
Bewiltigung der unterschiedlichen Aufgaben einer wissenschaftlichen Be-
schiftigung bedarf es gegenwirtig Partner, die die Vorhaben der Frauen
stiitzen. Erfolgreiche Wissenschaftskarrieren werden insbesondere von den
Frauen bestritten, deren Berufung in ihrer Paarbezichung gelebt wird. In
diesen Paarbeziechungen werden die Wissenschaftskarrieren der Frauen (mit-)
gestaltet, zugleich stoflen diese Paare an die Grenzen ihrer Kréfte. Organisa-
torische Anforderungen an wechselnde Arbeitsorte und lange Arbeitszeiten
werden auf Dauer als Zumutungen erfahren. Frauen wiederum, die nicht in
stark egalitdr orientierten Paarbeziehungen eingebunden sind, tragen die
Gestaltung von Beruf und Familie hauptverantwortlich allein. Sie sind auf
institutionelle ,,Nischen” angewiesen oder leben ohne Partnerschaft (und

6  Der Begriff des Selbstunternehmers ist vom Begriff des Wissenschaftsentrepreneurs zu
unterscheiden. Letzterer bezeichnet Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen, die sich
beruflich an der Schnittstelle von Wissenschaft und Wirtschaft etablieren wie in den Tech-
nik- und Naturwissenschaften zu beobachten (Knie/Simon 2009: 537).
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Familie) im herkdmmlichen Sinn eines gemeinsamen Wohnortes und ge-
meinsam verbrachter Freizeit.

Der berufliche Erfolg von Wissenschaftlerinnen ist damit gegenwértig
eng an das Vorhandensein unterstiitzender Partner gekniipft und nicht durch
institutionelle Regelungen von Seiten der Wissenschaft gesichert. Die Unter-
stiitzung der Partner kann vielféltige Formen annehmen und sich in Abhén-
gigkeit von den Lebensentwiirfen der Paare auf den Bereich des Beruflichen
oder des Privaten konzentrieren. Fiir den beruflichen Erfolg von Wissen-
schaftlerinnen aber gilt derzeit, dass besonders diejenigen erfolgreich sind,
deren Partner mit ihnen ,,gemeinsam Karriere machen®.

4.5 Anhang: Kurzbeschreibungen der Fille

4.5.1 Berufsverlauf und Sozialstruktur Fall 1

Frau Behrendt ist mit 40 Jahren etwas élter als ihr Partner. Sie ist Sozialwis-
senschaftlerin und hat in diesem Fach ihre Promotion und ihre Habilitation
abgeschlossen. Zum Befragungszeitpunkt arbeitet Frau Behrendt als Profes-
sorin. Thr Partner ist promovierter Naturwissenschaftler, der zum Interview-
zeitpunkt an einem Forschungsinstitut an seiner Habilitation arbeitet. Das
Paar hat eine Doppelkarriere. Die Paarbeziechung zwischen Frau und Herrn
Behrendt begann kurz nach dem Hochschulabschluss von Frau Behrendt und
besteht seit ungefahr 15 Jahren. Das Paar ist hat zwei Kinder, die unter zehn
Jahre alt sind.

Beide Partner haben seit dem Erwerb ihrer Hochschulabschliisse aus-
nahmslos wissenschaftlich gearbeitet. Auch waren beide fast durchgehend
auf wechselnden befristeten Stellen beschiftigt, mit der Ausnahme der
Elternzeit von weniger als einem halben Jahr durch Frau Behrendt und einer
jeweils sehr kurzen Phase von Arbeitslosigkeit beider Partner zu unterschied-
lichen Zeitpunkten. Wéhrend Frau Behrendt an einem Graduiertenkolleg ihre
wissenschaftliche Karriere startet, arbeitet Herr Behrendt durchgehend auf
drittmittel- oder grundfinanzierten Vollzeitstellen. Seit der Promotion arbei-
ten beide Partner auf Stellen, die durch eine lingere Vertragsdauer gekenn-
zeichnet sind (mehr als fiinf Jahre). Frau Behrendt beschreibt ihre Stellen als
solche, auf denen sie relativ unabhingig und frei forschen konnte und
zugleich viel positive Unterstiitzung durch die institutionelle Einbettung ihrer
Tatigkeit und durch ihre Vorgesetzten sowie Forderer und Forderinnen erhal-
ten hat. Bis zur Geburt des ersten Kindes leben und arbeiten Frau und Herr
Behrendt iiber viele Jahre an unterschiedlichen Orten. Zur Geburt des ersten
Kindes bestimmen sie einen gemeinsamen Wohnsitz, der auf den Arbeitsort
von Herrn Behrendt fillt und an dem die gemeinsamen Kinder leben. Frau
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Behrendt pendelt iiber viele Jahre und bis zum Antritt ihrer Professur wo-
chentlich zu ihrem Arbeitsplatz. Danach verlegt das Paar den gemeinsamen
Hauptwohnsitz auf ihren Arbeitsort; nun pendelt ihr Partner. Frau Behrendt
hat einen bildungsbiirgerlichen Hintergrund. Beide Eltern waren erwerbstitig
und auf Fithrungspositionen in der Wissenschaft beschiftigt. In der Familie
von Herrn Behrendt hat der Vater eine akademische Ausbildung und ist
erwerbstitig, die Mutter war in den ersten zehn Lebensjahren der Kinder
nicht erwerbstétig.

4.5.2 Berufsverlauf und Sozialstruktur Fall 2

Frau Zeiher ist knapp 40 Jahre alt und neun Jahre jiinger als ihr Partner. Sie
hat in den Naturwissenschaften ihren Hochschulabschluss erworben, promo-
viert und habilitiert. Zum Befragungszeitpunkt arbeiten Frau Zeiher und ihr
Partner beide als Professoren im gleichen Fach. Kennengelernt haben sie sich
in der Promotionsphase von Frau Zeiher, als beide am gleichen wissenschaft-
lichen Institut arbeiten und Herr Zeiher gerade habilitiert. Die Paarbeziehung
besteht seit mehr als zehn Jahren.

Frau Zeiher hat ausnahmslos in der Wissenschaft gearbeitet. Sie beginnt
ihren Berufsweg im europdischen Ausland, wo sie aufgewachsen ist und
ihren Hochschulabschluss erworben hat. Knapp zwei Jahre nach Studienab-
schluss zieht sie nach Deutschland, um dort zunéchst als wissenschaftliche
Mitarbeiterin zu arbeiten und dann ein Promotionsstudium aufzunehmen.
Nach Abschluss ihrer Promotion arbeitet sie liickenlos auf wechselnden,
zeitlich befristeten Postdoc-Stellen an verschiedenen Standorten. Auf diesen
Stellen kann sie relativ unabhingig forschen. Dies erreicht sie, indem sie
eigene Projektantrage stellt und dabei Themenschwerpunkte wéhlt, die sie
interessieren. Dabei ist sie institutionell stets gut eingebettet. Sie hat ein gro-
Bes berufliches Netzwerk und erhélt viel Unterstiitzung, besonders zu Beginn
ihres Berufsweges durch ihre Doktormutter. Auch der Partner von Frau Zei-
her arbeitet seit Studienabschluss ohne Unterbrechungen als Wissenschaftler.
Er finanziert sich bis zur Habilitation {iberwiegend durch Stipendien. In der
ersten Hélfte des Beziehungsverlaufs leben und arbeiten Herr und Frau Zei-
her iiberwiegend an getrennten Orten. Frau Zeiher pendelt zwischen dem
eigenen Standort und dem ihres Partners. Wahrend ihrer Habilitation lebt und
arbeitet das Paar in der gleichen Stadt. Mit ihrer Berufung nimmt Frau Zeiher
eine Professur an einer iiber flinthundert Kilometer entfernten Universitét an.
Herr und Frau Zeiher verbringen jeden Monat zwei bis drei Wochenenden
zusammen. Weder die Eltern von Frau Zeiher noch die Thres Ehemannes
haben akademische Abschliisse erworben. Wéhrend die Eltern von Frau
Zeiher beide in Vollzeit ohne Fithrungspositionen erwerbstétig waren, arbei-
tete in der Familie von Herrn Zeiher allein der Vater in Vollzeit und auf
Fiihrungspositionen.
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4.5.3 Berufsverlauf und Sozialstruktur Fall 3

Frau Lehnert ist wie ihr Partner etwas iiber 40 Jahre alt. Thren Studien-
abschluss hat sie in den Naturwissenschaften erlangt, in denen sie auch pro-
moviert hat. Zum Interviewzeitpunkt arbeitet sie als wissenschaftliche Mitar-
beiterin an einer Universitit. Thr Partner ist ebenfalls Naturwissenschaftler,
der zum Interviewzeitpunkt als wissenschaftlicher Mitarbeiter beschéftigt ist
und an seiner Habilitation arbeitet. Das Paar hat eine Doppelkarriere. Frau
und Herr Lehnert haben sich zum Ende des Studiums, das sie fast zeitgleich
abschlieflen, kennengelernt. Zum Interviewzeitpunkt besteht die Paarbezie-
hung seit ungefdhr fiinfzehn Jahren. Sie sind verheiratet und haben zwei
Kinder, die unter zehn Jahre alt sind.

Frau Lehnert sucht sich nach dem Studium am gleichen Ort wie ihr pro-
movierender Partner zunichst eine geeignete Stelle und promoviert mit
einem Stipendium. Anders als ihr Partner wendet sich Frau Lehnert nach der
Promotion von der Wissenschaft ab und sucht eine Tétigkeit im wissen-
schaftsnahen Bereich. Sie nimmt eine inhaltlich interessante Stelle an, die
nicht ganz ihrer Qualifikation entspricht, aber nach einiger Zeit entfristet
wird. Nach der Geburt der Kinder verliert Frau Lehnert aufgrund der Insol-
venz ihres Arbeitgebers diese Beschéftigung. Daraufhin geht sie iiber zwei
Jahre in Erziehungszeit und vollzieht eine erneute Wende in Richtung Wis-
senschaft. Sie bewirbt sich erfolgreich auf ein Postdoc-Stipendium, das ihr
den wissenschaftlichen Wiedereinstieg ermoglicht, und arbeitet als wissen-
schaftliche Mitarbeiterin in wechselnden Forschungsprojekten. Die Vertrags-
langen der wissenschaftlichen Tatigkeiten sind sowohl vor als auch nach der
Promotion eher kurz (unter drei Jahren). Im Gegensatz dazu ist Herr Lehnert
— mit Ausnahme einer kurzen Phase der Arbeitslosigkeit direkt nach Studien-
abschluss — ohne berufliche Wechsel durchgehend in der Wissenschaft be-
schiftigt. Nach Abschluss der Dissertation nimmt er eine Stelle im Ausland
an und pendelt zum gemeinsamen Wohnort. Als das Paar ein Kind erwartet,
kehrt er an den gemeinsamen Wohnort zuriick. Herr Lehnert arbeitet als
wissenschaftlicher Mitarbeiter und beginnt seine Habilitation. Wéhrend in
der Familie von Herrn Lehnert kein Elternteil einen akademischen Abschluss
hat, hat in Frau Lehnerts Familie der Vater einen akademischen Abschluss.
Die Arbeitsteilung von Frau Lehnerts Eltern kennzeichnete sich durch eine
tradierte Arbeitsteilung und die Erwerbslosigkeit der Mutter. Auch die Mut-
ter von Herrn Lehnert war fiir die Betreuung der Kinder allein zustindig,
gleichzeitig war sie jedoch durchgehend in Vollzeit erwerbstétig.
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4.5.4 Berufsverlauf und Sozialstruktur Fall 4

Frau Thiel ist knapp 40 Jahre alt und neun Jahre jiinger als ihr Partner. Sie
hat innerhalb der Technikwissenschaften ihren Hochschulabschluss und ihre
Promotion erworben. IThre Stelle als akademische Rétin, die sie zum Inter-
viewzeitpunkt innehat und auf der sie habilitiert, ist vor kurzer Zeit entfristet
worden. Thr Partner ist ebenfalls promovierter Technikwissenschaftler, der
zum Interviewzeitpunkt eine Anstellung in einem privatwirtschaftlichen
Unternehmen hat. Frau und Herr Thiel haben sich wenige Jahre nach dem
Studienabschluss von Frau Thiel kennengelernt. Zu diesem Zeitpunkt hat
Herr Thiel bereits promoviert. Zum Interviewzeitpunkt besteht die Paarbe-
ziehung seit ungefahr zehn Jahren. Das Paar ist verheiratet und hat ein Kind,
das unter zehn Jahre alt ist.

Im Anschluss an ihr Studium arbeitet Frau Thiel zunéchst fiir einige Mo-
nate bei einem grofen Unternehmen in der Privatwirtschaft. Danach wechselt
sie an die Universitdt und arbeitet als wissenschaftliche Mitarbeiterin. Zwar
sind ihre Stellen in der Wissenschaft vor und nach der Promotion zunichst
befristet, ihre Arbeitsvertridge sind jedoch von vergleichsweise langer Dauer.
Bereits ihre erste Beschéftigung in der Wissenschaft geht iiber fiinf Jahre,
und ihre Postdoc-Stelle verstetigt sich noch vor Abschluss ihrer Habilitation.
Sie erhélt auch nach der Promotion Unterstiitzung durch ihren Doktorvater.
Wihrend der zweijdhrigen Elternzeit ermdglicht ihr Arbeitgeber, dass sie
wissenschaftlich weiterarbeiten und ,,am Ball bleiben™ kann. Im Vergleich
zum liickenlosen Berufsverlauf von Frau Thiel gestaltet sich der Berufsver-
lauf des Partners vielseitiger. Nach einer kurzen Phase der Arbeitslosigkeit
beginnt er seine berufliche Laufbahn mit einem Aufbaustudium, nach dessen
Abschluss er auf einer Stelle als wissenschaftlicher Mitarbeiter promoviert.
Dies fillt in den Zeitraum vor den Beziehungsbeginn mit Frau Thiel. Nach
einer erneuten, knapp einjdhrigen Phase der Arbeitslosigkeit wechselt er in
die Privatwirtschaft und arbeitet seither fiir verschiedene Unternehmen. Die
ersten Jahre der Beziehung leben und arbeiten beide an zwei verschiedenen
Standorten. Herr Thiel pendelt in dieser Zeit mehrmals im Monat zu seiner
Partnerin. Noch vor der Schwangerschaft von Frau Thiel wechselt ihr Partner
den Arbeitgeber und zieht in dieselbe Stadt. Die Eltern von Frau Thiel haben
keine Hochschulbildung. Beide waren durchgehend erwerbstitig; die Mutter
zunichst in Teilzeit, spéter ebenfalls in Vollzeit und mit Fithrungsaufgaben.
In Herrn Thiels Familie hat der durchgehend ohne Fiihrungsaufgaben er-
werbstétige Vater einen akademischen Abschluss. Die Mutter arbeitete bis
zum zwolften Lebensjahr von Herrn Thiel nicht.






5. Konsequenzen unterschiedlicher Verflechtungs-
arrangements fiir individuelle und
Doppelkarrieren

Alessandra Rusconi

5.1 Einleitung: Der Karrieremythos

Wie im zweiten Kapitel dieses Buches dargelegt, haben Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen in Akademikerpartnerschaften geschlechtspezifische
Chancen fiir Doppelverdiener- und Ein- bzw. Alleinverdienerarrangements.
Die Frage in diesem Kapitel lautet nun, inwiefern solche Verflechtungsmus-
ter einerseits die eigenen Karrierechancen und andererseits die Chancen fiir
die Realisierung von Doppelkarrieren beeinflussen. Es geht also um die Fra-
ge, inwiefern iiber eine ,,bloBe” Teilnahme am Erwerbsleben hinaus Wissen-
schaftler/innen und ihre Partner/innen in der Lage waren, Berufspositionen
zu erreichen, die den getdtigten Bildungsinvestitionen entsprachen und Aus-
sicht auf berufliche (Weiter-)Entwicklung boten (vgl. Kapitel 1 in diesem
Buch). Sind Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler beruflich erfolgrei-
cher (d. h. haben sie eher eine Karriere), wenn nur sie in der Partnerschaft
einer Erwerbstatigkeit nachgehen? Und schlieBen tempordre Allein- bzw.
Einverdienerarrangements zwangsldufig spétere Doppelkarrieren aus? Bei
der Beantwortung dieser Fragen sollen zugleich in der Literatur gingige
Erklarungen fiir die Verwirklichung oder das Scheitern von Doppelkarrieren
auf den Priifstand gestellt werden.

Als Mythos und zugleich als institutionelle Wirklichkeit scheinen Karrie-
ren eine durchgédngige und langjéhrige Anbindung an den Arbeitsmarkt zu
benotigen — verbunden mit der Moglichkeit, sich durch die Unterstlitzung
einer weiteren Person an der ,,Haushaltsfront voll und ganz dem eigenen
Beruf und der beruflichen Entwicklung widmen zu kénnen (vgl. Beck-Gerns-
heim 1983; Geenen 1994; Moen/Roehling 2005):

,»(...) the career mystique requires two conditions: (1) an expanding economy with upward
or at least secure occupational paths, and (2) workers with someone else — a full-time
homemaker — to provide backup on the domestic front. Today, these two conditions are
seldom met for either men or women.* (Moen/Roehling 2005: 9)
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Wird dies fiir alle hoch qualifizierten Berufe unterstellt, so ist zu vermuten,
dass die Notwendigkeit, sich diesem Mythos anzupassen, in Berufsfeldern
mit langen und unsichereren Berufslaufbahnen wie der Wissenschaft noch
stirker vorhanden ist. Aufgrund der iiberwiegend befristeten Beschifti-
gungsverhéltnisse unterhalb der Professur und der relativ begrenzten Berufs-
alternativen nach einer langjahriger Beschéftigung im Wissenschaftssystem
erhoht sich der Druck auf Wissenschaftler/innen, einerseits raumlich flexibel
vorhandene Optionen zu nutzen sowie andererseits zeitlich flexibel und mit
groBler Arbeitszeitintensitit vielféltige Erfolgsindikatoren (wie Verdffentli-
chungen, Drittmitteleinwerbungen, Projektleitungen, Lehrerfahrungen) zu
bedienen, um diesen Karriereanforderungen gerecht zu werden bzw. den
»Mythos des Vollblut- und Vollzeitwissenschaftlers aufrechtzuerhalten
(Beaufays 2003: 243). Denn gelingen die Berufung auf eine Professur und
der Verbleib in der Wissenschaft nicht, sind die Wissenschaftler/innen auf-
grund der langen Qualifikationsphasen in der Regel zu alt, um als Querein-
steiger/innen (mit Berufserfahrungen ausschlieBlich in Forschung und Lehre)
eine Stelle auBerhalb des Wissenschaftsbetriebs zu finden (Zimmer/Krimmer/
Stallmann 2007: 104).

Entsprechend diesem Karrieremythos sollten jene Wissenschaftler und
Wissenschaftlerinnen bessere Karrierechancen haben, die eine jahrelange
Anbindung an den Arbeitsmarkt vorweisen konnen und deren berufliche
Entwicklung und Einsatzbereitschaft durch eine Nichterwerbstitigkeit der
Partner/innen ,,unterstiitzt wurde. Wissenschaftler/innen in Alleinverdiener-
arrangements sollten daher Vorteile gegeniiber ihren Kolleg/innen in Doppel-
verdienerarrangements haben.! Im Unterschied dazu sollte die Karriere der
Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen in Einverdienerpartnerschaften,
d. h. in Verflechtungsarrangements, in denen sie selbst lange Phasen der
Nichterwerbstitigkeit hatten, besonders gefédhrdet sein. Diese Annahmen
speisen sich aus der Beobachtung, dass Berufslaufbahnen in der Wissen-
schaft (noch) immer von Erwartungen geprégt sind, die sehr hdufig auf den
Idealtypus einer ,minnlichen Normalbiografie“ rekurrieren (vgl. Geenen
1994; Moen 2010) (vgl. Kapitel 1 in diesem Buch), d. h. auf eine berufszent-
rierte Lebensfithrung mit geradliniger liickenloser Berufsbiografie. Die Frage
dieses Kapitels ist nun, inwiefern diese Annahmen bestitigt werden kénnen
sowie warum und wann (unter welchen Bedingungen) Doppelkarrieren den-
noch moglich sind.

1 In diesem Kapitel werden mit Alleinverdienerarrangements langjihrige Verflechtungsmus-
ter der Erwerbsverldufe der Wissenschaftler/innen und ihrer Partner/innen bezeichnet, bei
denen nur der Wissenschaftler bzw. die Wissenschaftlerin erwerbstitig ist (vgl. Abschnitt
5.3 sowie Kapitel 2 in diesem Buch).
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5.2 Doppelkarrieren — dem Karrieremythos zum Trotz

In Doppelkarrierepaaren haben — entsprechend dem Karrieremythos und der
dabei unterstellten ,,mdnnlichen Normalbiografie* — eigentlich beide Partner
nur begrenzte Moglichkeiten, den oben genannten Karriereanforderungen zu
entsprechen. Gleichwohl haben sie es geschafft, dass beide Partner nicht
»nure erwerbstétig sind (im Sinne von Doppelverdienerpaaren), sondern auch
alters- und qualifikationsaddquate berufliche Aufstiege, teilweise bis hin zu
Fiihrungs- oder Spitzenpositionen in ihren jeweiligen Berufen, erreicht
haben. Wie ist es diesen Paaren gelungen, trotz zusétzlicher Herausforderun-
gen durch die Koordinierung zweier Karrieren und trotz fehlender Unterstiit-
zung durch eine Hausfrau/einen Hausmann nicht nur eine (oder gar keine),
sondern zwei Karrieren zu verwirklichen? Warum gelingt dies nicht allen
Paaren, die dies wollen?

In der Literatur finden sich dafiir verschiedene Erklarungen, die die un-
terschiedlichen Moglichkeiten der Paare aufgrund ihrer Paarkonstellationen
(d. h. die Kombination individueller Merkmale der beiden Partner), (Nicht-)
Verantwortung fiir Kinder und Wohnarrangements hervorheben. Der Blick
auf die Paarkonstellationen ist angesichts des Karrieremythos unter anderem
deshalb interessant, weil sich selbst Doppelverdienerpaare veranlasst sehen
konnten, einer beruflichen Entwicklung die Prioritét einzurdumen (vgl. Kapi-
tel 4 in diesem Buch), damit iiberhaupt einer der beiden Partner eine Karriere
realisieren kann. Vorliegende Forschungsbefunde sprechen tatsdchlich dafiir,
dass selbst in Doppelverdienerpaaren aufgrund von Mobilitdts- und/oder
Verfiigbarkeitsanforderungen der beiden beruflichen Tétigkeiten sowie durch
die Familiengriindung hdufig der beruflichen Entwicklung eines Partners —
oft des Mannes — der Vorrang eingerdumt wird (vgl. z. B. Ackers 2004;
Bathmann/Miiller/Cornelifien 2011; Becker/Moen 1999; Boyle et al. 2001).

Gleichwohl finden sich in der Literatur auch Befunde fiir andere partner-
schaftliche Karrierestrategien. Zum einen gibt es eine eher ,,individualisti-
sche® Strategie, mit der beide Partner relativ unabhingig voneinander ihre
Karrieren verfolgen und beide dem (ménnlichen) Karrieremythos zu entspre-
chen versuchen (vgl. z. B. Bathmann/Miiller/Cornelilen 2011; Dettmer/Hoff
2005; Hirseland/Herma/Schneider 2005).

Zum anderen verfolgen Paare auch eine ,,egalitiare” oder kollektive Kar-
riere-Familien-Strategie, bei der beide Partner bereit sind, fiir ein Zusammen-
leben Abstriche und Kompromisse in Bezug auf die eigene Karriere hinzu-
nehmen. Bei diesem Arrangement kann es zu Einschrankungen beider Kar-
rieren kommen, weil die Karrierepotenziale zugunsten der Familie nicht
ausgeschopft werden. Mitverantwortlich dafiir sind sicherlich auch die viel-
faltigen ,,partnerschaftsfeindlichen* Anforderungen professioneller Karrieren
(bzw. des Karrieremythos) sowie das institutionelle Doing Gender — d. h. die
ungleichen Erwartungen und Reaktionen auf das Berufs- und Familienenga-
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gement von Miannern und Frauen (vgl. Bathmann/Miiller/Cornelilen 2011;
Becker/Moen 1999; Behnke/Meuser 2005; Hirseland/Herma/Schneider
2005).

Einerseits begriindet sich das Verfolgen unterschiedlicher Strategien aus
den Gender-, Beziehungs- und Elternschaftskonzepten (vgl. Bathmann/Miil-
ler/Cornelilien 2011) sowie den Karrierekonzepten der Paare bzw. der beiden
Partner (vgl. Kapitel 3 und 4 in diesem Buch). Andererseits beeinflussen
auch die Machtverhéltnisse zwischen den Partnern die Verflechtungsarran-
gements im Paar und damit die Realisierungsbedingungen von Karrieren
(vgl. Blood/Wolfe 1960).

Die Literatur zu haushaltsokonomisch begriindeten Erwerbsentschei-
dungsprozessen in Paaren (vgl. Becker 1991; Ott 2001) legt nahe, dass Ein-
kommensunterschiede mafigeblich die Chance von Doppelverdiener- sowie
Doppelkarrierearrangements beeinflussen. Deren Realisierung sei vor allem
dann gefahrdet, wenn die Partner unterschiedlich viel verdienen. Angesichts
der Gewinne, die durch eine besser bezahlte Tatigkeit erzielt werden konnen,
sei es — so die Argumentation — im Interesse beider Partner, diese Gewinn-
situation zu maximieren, wodurch entweder eine Erwerbstétigkeit zugunsten
der anderen im Paar aufgegebenen wird (z. B. bei Umziigen oder bei der
Geburt von Kindern) oder selbst bei Aufrechterhaltung zweier Erwerbstétig-
keiten den Anforderungen und der beruflichen Entwicklung des besser ver-
dienenden Partners Prioritit eingerdumt wird. Zu einer dhnlichen Schlussfol-
gerung kommen auch austauschtheoretische Modelle — zuriickgehend auf
Blood und Wolfe (1960): Wer in der Partnerschaft {iber mehr Ressourcen
verfligt, besitzt dadurch eine gréfere Durchsetzungsfahigkeit fiir die eigenen
beruflichen Interessen (vgl. Emerson 1976; Hood 1983). Demzufolge kann
die Erwartung formuliert werden, dass Doppelkarrieren mit einer hdheren
Wahrscheinlichkeit von ,,gleich verdienenden* Paaren (d. h. beide Partner
haben ein dhnliches Einkommen) als von Paaren mit Einkommensunter-
schieden realisiert werden konnen.

In diesen theoretischen Ansétzen sind die Nutzenmaximierung bzw. die
ressourcenbasierten Aushandlungsprozesse geschlechtsneutral konzeptuali-
siert. Das heif3t, unabhingig vom Geschlecht sollte der Partner oder die Part-
nerin mit den groBeren Ressourcen besser in der Lage sein, seine/ihre beruf-
lichen Interessen durchzusetzen — unter Umstdnden auch auf Kosten der
anderen Karriere und demzufolge einer Doppelkarriere. Eine Reihe von Stu-
dien belegt allerdings, dass eine bessere Verhandlungsposition der Partnerin
nicht in gleichem Mafle zu einem Verzicht oder einer Einschrinkung der
beruflichen Entwicklung des Partners fiihrt (vgl. Bielby/Bielby 1992; Jiirges
2006; Shauman 2010). Dies beriicksichtigend, kann fiir die Einkommensrela-
tion in Partnerschaften eine zweite Erwartungen formuliert werden: Doppel-
karrieren sind vor allem in Paaren gefdhrdet, bei denen der Mann (Wissen-
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schaftler oder Partner) mehr verdient, wihrend sie bei einem gleichen oder
gar hoheren Einkommen der Frau eher durchsetzbar sind.

In dhnlicher Weise konnte auch die Alterskonstellation in der Partner-
schaft — und der damit (zumindest potenziell) einhergehende Karriereabstand
bei nicht gleichaltrigen Partnern — fiir die Verwirklichung von Doppelkarrie-
ren eine Rolle spielen. Das heifit, in Partnerschaften, in denen die Partner
unterschiedlich alt sind, konnte der dltere Partner einen Karrierevorsprung
haben. Empirisch und normativ ist — auch bei hoch qualifizierten Paaren —
zumeist der Mann élter als die Frau (vgl. Rusconi/Solga 2007; Solga/Rusco-
ni/Kriiger 2005).2 Der Argumentation zum Zusammenhang von Einkom-
mensunterschieden und Karrierearrangements in Partnerschaften folgend,
konnte der dltere Partner (bzw. wenn vorhanden, die éltere Partnerin) besser
in der Lage sein, die eigenen beruflichen Interessen in der Partnerschaft
durchzusetzen. Doch auch fiir die Alterskonstellation zeigen frithere Unter-
suchungen, dass sie keine rein zeitliche, geschlechtsneutrale Beziehung dar-
stellt (vgl. Rusconi/Solga 2007; Solga/Rusconi/Kriiger 2005). Vielmehr ist
von geschlechtskodierten Alterskonzepten auszugehen, so dass es durchaus
von Bedeutung ist, wer — Mann oder Frau — élter ist. Und so zeigen bereits
die Analysen im zweiten Kapitel dieses Buches, dass Doppelverdienerarran-
gements etwas hdufiger von Paaren mit untypischer Alterskonstellation ver-
wirklicht werden konnen, d. h. von Paaren, in denen Frauen (Wissenschaftle-
rinnen oder Partnerinnen) élter sind als ihre Ménner. In diesem Kapitel soll
untersucht werden, inwiefern sie ihren Altersvorsprung auch fiir die Ver-
wirklichung von Doppelkarrieren nutzen kénnen. Aufgrund von Abstim-
mungsschwierigkeiten bei einem Gleichtakt der (dhnlichen) Karriereanforde-
rungen kann ebenfalls die Erwartung formuliert werden, dass gleichaltrige
Partner eine geringere Wahrscheinlichkeit fir Doppelkarrieren im Allgemei-
nen und in der Wissenschaft im Besonderen haben als Paare mit einem
Altersunterschied. Die zugrunde liegende Frage dabei lautet: Inwiefern ist
eine altersbedingte Entzerrung der beruflichen Anforderungen fiir Doppel-
karrieren forderlich, und ist dies insbesondere dann der Fall, wenn beide
Partner eine wissenschaftliche Karriere realisieren wollen?

Bekannt ist auBerdem, dass der Ubergang von einer Partnerschaft in eine
Familie (mit Kindern) die berufliche Entwicklung von Frauen und Ménnern
unterschiedlich beeinflusst (vgl. Kapitel 3 in diesem Buch). Dies liegt zum
einen an den gesellschaftlichen Erwartungen und Rollenzuschreibungen, die
von den Frauen (verinnerlicht oder aufgrund fehlender externer Betreuungs-
optionen) zu einer Ubernahme der Hauptverantwortung fiir die Kinder fiihren
konnen, so dass einige Frauen ihr berufliches Engagement unterbrechen oder
reduzieren (miissen). Andere Frauen tun dies zwar nicht, tragen aber dennoch

2 Auch in unserer Untersuchungspopulation zeigte sich, dass mannliche Wissenschaftler alter
als ihre Partnerinnen waren, Wissenschaftlerinnen aber jiinger als ihre Partner (vgl. Kapi-
tel 1 in diesem Buch).
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faktisch die Hauptverantwortung und haben damit eine ,,Doppelbelastung* —
und zwar entweder aufgrund eines nicht-egalitdren Anspruchs an die Partner-
schaft oder weil sie Schwierigkeiten haben, ihren egalitiren Anspruch auch
um- oder durchsetzen zu konnen (vgl. Kapitel 3 in diesem Buch; Hess/
Rusconi 2010). Diese Doppelbelastung kann zu einem Nachteil fiir ihre
berufliche Entwicklung fithren. Zum anderen kénnen Frauen im Allgemeinen
und Miitter im Besonderen unabhéngig von der tatsdchlichen Organisation
und Zusténdigkeit fiir die Kinderbetreuung durch Prozesse der statistischen
Diskriminierung (vgl. z. B. England 2005) seitens ihrer Arbeitgeber in ihrer
beruflichen Entwicklung gehemmt, wenn nicht gar behindert werden. Dies ist
zum Beispiel dann der Fall, wenn ménnliche Kollegen oder kinderlose Kol-
leginnen allein aufgrund quantitativer, nicht jedoch qualitativer Leistungs-
merkmale bei Beforderungen oder der Vergabe von Leitungsaufgaben gegen-
iiber Miittern bevorzugt werden. Dies konnte dazu fiithren, dass Doppelver-
dienerpaare mit Kindern aufgrund der potenziellen Einschriankungen der
Karriere der Frau (Wissenschaftlerin oder Partnerin) weniger in der Lage
sind, eine Doppelkarriere zu realisieren. Das wird im Folgenden zu priifen
sein.

Dariiber hinaus gibt es einige Hinweise dafiir, dass Beruf und Familie in
der Wissenschaft besonders schwierig zu vereinbaren sind (vgl. Lind 2008;
Metz-Gockel/Selent/Schiirmann 2010). So haben Wissenschaftlerinnen bei-
spielsweise aufgrund unsicherer Jobperspektiven und Beschéftigungsverhéalt-
nisse hdufiger keine Kinder als Hochschulabsolventinnen generell (Metz-
Gockel/Selent/Schiirmann 2010: 19). Zum einen ldsst die Befiirchtung von
Karrierenachteilen viele Wissenschaftlerinnen auf ihrem Kinderwunsch ver-
zichten oder ihn verschieben (vgl. Lind 2008). Zum anderen fiihlen sich vor
allem Miitter, zunehmend aber auch Viter in ihrer beruflichen Entwicklung
seitens Kolleg/innen und Vorgesetzten benachteiligt (vgl. Lind 2008). Dem-
nach konnte erwartet werden, dass Paare, bei denen beide Partner in der
Wissenschaft tétig sind, seltener Doppelkarrieren mit Kindern realisieren
konnen als berufsfeldheterogene Paare. Andererseits zeigen frithere Analy-
sen, dass von berufsfeldheterogenen Paaren die Tétigkeit in der Wissenschaft
als diejenige konzipiert wird, die besser mit der Kinderbetreuung zu verein-
baren ist — und mit dieser Begriindung fiel die Aufgabe dann zumeist den
Wissenschaftlerinnen zu (vgl. Hess/Rusconi 2010; Hess/Rusconi/Solga
2011a). Derartige geschlechterstereotype Zuschreibungen von Arbeitszeit-
bzw. Arbeitsortflexibilitdt sind in Wissenschaftspaaren weniger moglich, da
hier beide Partner den (angeblich) flexibleren Beruf ausiiben. Demzufolge
konnte alternativ erwartet werden, dass Karrieren von Miittern und dement-
sprechend Doppelkarrieren mit Kindern eher in wissenschaftshomogenen als
in berufsfeldheterogenen Paaren verwirklicht werden konnen.

SchlieBlich setzt eine Wissenschaftslaufbahn bzw. die Bewihrung als
wissenschaftlicher Nachwuchs hiufig die Lebensweise eines flexiblen und
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mobilen Singles (vgl. Metz-Gdckel/Selent/Schiirmann 2010) oder ein Allein-
verdienermuster von Paaren voraus (vgl. Geenen 1994). Gerade fiir akade-
misch gebildete Personen stellt die rdumliche Mobilitdt einen wesentlichen
Bestandteil der beruflichen Karrieren dar, so dass Akademiker/innen iiber-
durchschnittlich hdufig umziehen (vgl. Becker et al. 2011; Biichel/Frick/Wit-
te 2002; Schneider et al. 2008). Dies erfordert von hoch qualifizierten Paaren
— die Doppelkarrieren realisieren wollen — hdufig, dass sie mittels multiloka-
ler Wohnarrangements mit diesen Mobilitdtsanforderungen Schritt halten
konnen und damit quasi eine ,,Doppelung des ,ménnlichen‘ Karrieremodels*
bewerkstelligen (Bathmann/Miiller/Cornelilen 2011: 131f.). Insofern ver-
wundert es nicht, dass Akademikerpaare haufiger (als andere Bildungsgrup-
pen) in multilokalen Wohnarrangements leben, die vom téglichem Pendeln,
Wochenendpendeln bis hin zu Living-Apart-Together-Arrangements (LAT)
reichen (vgl. Schneider et al. 2008). Diese Wohnarrangements dienen dazu,
die berufliche Karriere beider Partner aufrechtzuerhalten bzw. zu ermdgli-
chen (vgl. Schneider/Limmer/Ruckdeschel 2002). Dariiber hinaus ergeben
sich eine erhohte rdumliche Mobilitidt und die daraus resultierende Multiloka-
litdt des Zusammenlebens auch aus der beruflichen Unsicherheit aufgrund
von befristeten Vertrdgen (vgl. Becker et al. 2011; Schneider et al. 2008).

Selbst wenn multilokale Wohnarrangements die Realisierung von Dop-
pelkarrieren unterstiitzen konnen, so sind sie oft mit erheblichen zeitlichen,
finanziellen und emotionalen Kosten verbunden (vgl. Rhodes 2002; Schnei-
der/Limmer/Ruckdeschel 2002). Zudem kann jeder berufliche Wechsel mit
geografischer Mobilitdt verbunden sein, so dass eine hohe Flexibilitét in den
Wohnarrangements seitens der Paare erforderlich ist. Sind Paare nun nicht
gewillt, an getrennten Wohnorten zu wohnen (LAT oder Fernpendeln), kann
dies zu Einschrinkungen in den beruflichen Chancen fiir einen oder beide
Partner fithren (vgl. Jirges 1998a, b). Eine Vielzahl von Studien zeigt hier-
bei, dass Frauen haufiger ihre Wohn- und Arbeitsorte an den Mobilitétsan-
forderungen des Mannes ausrichten als umgekehrt — sei es als ,,mitziechende®
Partnerin (tied mover) oder ortlich gebundene Immobile (tied stayer) (vgl.
Bielby/Bielby 1992; Biichel 2000; Biichel/Frick/Witte 2002).}

Aufgrund der iiberwiegend befristeten Beschaftigungsverhiltnisse unter-
halb der Professur im deutschen Hochschul- bzw. Wissenschaftssystem so-
wie der (disziplinenspezifisch) unterschiedlichen Verbreitung von liangeren
Auslandsaufenthalten (z. B. als Postdocs; vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a;
Zimmer/Krimmer/Stallmann 2007) als Bestandteil einer Wissenschaftslauf-

3 Gilt das auch fiir akademisch gebildete Frauen und Paare im Allgemeinen, konnte eine
Studie zu promovierten Natur- und Ingenieurwissenschaftlerinnen (mit Tatigkeiten inner-
halb und auBerhalb der Wissenschaft) hingegen zeigen, dass keine dieser Frauen nach der
Promotion dem Typ ,tied stayer oder ,.tied mover entsprach (Becker et al. 2011: 49f.).
Einen gemeinsamen Wohnsitz mit ihren Partnern wurde bei einer Vielzahl dieser Frauen
durch lange tagliche Pendelzeiten ermdglicht bzw. aufrechterhalten.
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bahn ist zu erwarten, dass multilokale Wohnarrangements — wie das Fern-
pendeln (d. h. mehr als tdgliches Pendeln zum Arbeitsplatz eines oder gar
beider Partner) oder LAT-Arrangements (d.h. getrennte Wohnorte) — in
wissenschaftshomogenen Partnerschaften hiufiger die Paarrealitdt sind als in
berufsfeldheterogenen Paaren. Zudem kdnnten bei Wissenschaftspaaren
~immobile® Wohnarrangements, d. h. das Wohnen an einem gemeinsamen
Ort, ohne zu pendeln oder mit maximal tiglichem Pendeln, mit gréferen
Nachteilen fiir Doppelkarrieren einhergehen als bei berufsfeldheterogenen
Paaren.

Ferner ist anzunehmen, dass die Partner/innen in Wissenschaftspaaren
haufiger den Arbeitsort wechseln miissen als solche, die auBlerhalb der Wis-
senschaft titig sind. Dies kann zu einer hdheren Dynamik von Wohnarran-
gements bei Ersteren fiihren. Hinsichtlich des Einflusses unterschiedlicher
Mobilitatsdynamiken konnen gegensétzliche Erwartungen formuliert werden:
(a) Mobilititsdynamiken, die das vorhandene Wohnarrangement nicht infra-
ge stellen oder sogar den Zusammenzug (d. h. eine Verbesserung) ermdogli-
chen, befordern Doppelkarrieren. (b) Berufliche Mobilitdt, die mit einer
Verinderung bzw. Verschlechterung des Wohnarrangements verbunden ist,
kann die Gefahr erhdhen, dass eine Karriere zur Disposition gestellt wird,
und dadurch ebenfalls die Chance fiir eine Doppelkarriere verringern.

Diese unterschiedlichen Hypothesen zum Einfluss von Paarkonstellatio-
nen und Verflechtungsarrangements auf den Karriereerfolg von Frauen und
die Realisierung von Doppelkarrieren werden im Folgenden untersucht.
Dazu wird zundchst deskriptiv dargestellt, inwiefern Wissenschaftlerinnen
und Wissenschaftler in der Lage waren, eine Karriere zu bewerkstelligen und
ob diese im Rahmen von Ein- oder Doppelkarrierearrangements realisiert
wurde. In einem zweiten Schritt wird die Bedeutung langjéhriger Verflech-
tungsmuster in Partnerschaften untersucht. Hierbei wird der Karrieremythos
auf den Priifstand gestellt, und es werden Antworten auf die beiden eingangs
formulierten Fragen geliefert: Inwieweit sind Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler beruflich erfolgreicher, wenn nur sie in ihrer Partnerschaft einer
Erwerbstétigkeit nachgehen? Und inwiefern schrinken tempordre Allein-
bzw. Einverdienerarrangements spétere Doppelkarrierechancen ein? In einem
dritten Schritt werden dann die Hypothesen zur Bedeutung von Paarkonstel-
lationen hinsichtlich Einkommen, Alter, Vorhandensein von Kindern und
Wohnarrangement iiberpriift.

5.3 Methoden

Datenbasis dieses Kapitels sind die standardisierten Lebensverlaufsinter-
views der Wissenschaftler/innen sowie (getrennt) ihrer Partner/innen. Damit
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werden nur jene Wissenschaftler/innen in die Analyse einbezogen, fiir die ein
Interview des/der Partner/in vorliegt (vgl. Kapitel 1 in diesem Buch). Da im
Fokus dieses Kapitels die Konsequenzen der Verflechtungsarrangements im
Paar und der Einfluss von Paarkonstellationen fiir die Verwirklichung von
individuellen und Doppelkarrieren stehen, werden nur jene Wissenschaft-
ler/innen beriicksichtigt, die mindestens im letzten Jahr des Beobachtungs-
zeitraums (siche unten) mit diesem Partner bzw. dieser Partnerin zusammen
waren.*

Als Beobachtungszeitraum filir die Verflechtungsmuster wurde die
Lebensphase sechs bis zwdlf Jahre nach dem ersten Studienabschluss des
Wissenschaftlers bzw. der Wissenschaftlerin gewahlt. Die Auswahl dieser
Zeitspanne ermdglicht, die Berufsverldufe auch der jiingeren Partnerinnen
(und seltener jiingeren Partner) der Wissenschaftler/innen einzubeziehen, die
altersbedingt erst spiter als die Wissenschaftler/innen ihren ersten Studienab-
schluss erworben haben (vgl. Abschnitt 5.4). Entlang der hier verwendeten
Karrieredefinition und empirisch bei der Mehrheit der befragten Wissen-
schaftler/innen handelt es sich hierbei um die ersten sechs Jahre nach der
Promotion sowie um dem Zeitraum, in dem die Mehrheit der Befragten ihr
erstes Kind bekam (vgl. Tabelle 1.2 in Kapitel 1 in diesem Buch). Es ist also
eine sehr kritische Phase, in der die meisten Wissenschaftler/innen sich fiir
den Ubergang auf eine Professur vorbereiten (miissen) und in der berufliche
und familidre Anforderungen stark kollidieren koénnen. Da nur sehr wenige
(noch) nicht promovierte Wissenschaftler/innen so lange beobachtet wurden,
wurden sie generell (um Selektionseffekte zu vermeiden) aus der Sequenz-
analyse ausgeschlossen. Die multivariaten Analysen fiir individuelle und
Doppelkarrieren (zum Zeitpunkt zwolf Jahre nach Studienabschluss) bezie-
hen sich daher ebenfalls nur auf die zum Interviewzeitpunkt promovierten
Wissenschaftler/innen und Professor/innen.

Wie im ersten Kapitel dieses Buches detaillierter diskutiert, ist die Teil-
nahme am Erwerbsleben kein hinreichendes Merkmal fiir das Vorhandensein
einer Karriere; ausschlaggebend sind die Tatigkeitsinhalte und die Aussicht
auf ecine berufliche (Weiter-)Entwicklung. Fiir Wissenschaftler/innen und
Partner/innen wurde anhand der Informationen aus ihren Interviews das
Erreichen einer Karriere als eine Berufsposition innerhalb oder aulerhalb der
Wissenschaft operationalisiert, die ihren Qualifikationen und ihrem institu-
tionellen Alter entsprach.’ Basierend darauf wurden Doppelkarrieren als

4 10% der promovierten Wissenschaftler/innen (inkl. Professor/innen) wurden aus der Analy-
se ausgeschlossen, weil sie zu dem Zeitpunkt noch Single oder mit einem/r anderen Part-
ner/in zusammen waren.

5 Fir Wissenschaftskarrieren sind zwolf Jahre nach Studienabschluss als wesentliche Karrie-
rekriterien die Ausiibung von hoch qualifizierten Tatigkeiten bzw. die Stellung als wissen-
schaftliche/r Mitarbeiter/in (inkl. Stipendien), die Promotion und die Ubernahme von Leis-
tungsverantwortung zu nennen (sieche Kapitel 1 in diesem Buch).
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solche Erwerbskonstellationen definiert, in denen beide Partner zum jeweili-
gen Zeitpunkt eine — im eben genannten Sinne — Karriere hatten.

Anhand der Angaben der Wissenschaftler/innen und deren Partner/innen
zu ihren Aktivititen wurden auf Monatsbasis die jeweiligen Verflechtungs-
arrangements der Erwerbsverldufe in den Partnerschaften rekonstruiert (fiir
eine Beschreibung der angewendeten Sequenz- und Clustermethode vgl.
Kapitel 2 in diesem Buch). Die Analyse der Verflechtungsmuster der
Erwerbsverldufe in Partnerschaften zeigte fiir den Zeitraum sechs bis zwolf
Jahre nach Studienabschluss neben den vier bereits bekannten Mustern
(Allein- und Einverdiener- sowie wissenschaftshomogene und berufsfeldhe-
terogene Doppelverdienerarrangements; vgl. Kapitel 2 in diesem Buch) zwei
weitere Muster, auf die hier nicht ndher eingegangen werden kann.® Wie
bereits im zweiten Kapitel dieses Buches im Detail diskutiert, zeigt sich auch
fiir diesen Zeitraum, dass Wissenschaftlerinnen wesentlich hdufiger als ihre
ménnliche Kollegen in wissenschaftshomogenen Partnerschaften Ilebten
(29% vs. 12%), d. h. beide Partner waren im Wissenschaftsbereich tétig.’”
Ebenfalls waren Einverdienerarrangements aufgrund einer eigenen langjéhri-
gen Nichterwerbstitigkeit hdufiger bei Wissenschaftlerinnen zu finden
(14,5% vs. 1% der Wissenschaftler).® Hingegen iibernahmen sie wesentlich
seltener als ihre méannlichen Kollegen die Alleinverdienerrolle (5% vs. 32%).
Kaum Geschlechterunterschiede finden sich in der Verbreitung von berufs-
feldheterogenen Doppelverdienerpartnerschaften, also Paaren, bei denen die
Wissenschaftler/innen innerhalb, ihre Partner/innen auflerhalb der Wissen-
schaft titig waren (27% der Wissenschaftlerinnen und 30% der Wissen-
schaftler).

Fiir die Analyse des Einflusses der Paarkonstellationen auf die Chance,
zwolf Jahre nach Abschluss eine Doppelkarriere zu haben, werden hier die
jeweiligen Konstellationen ein Jahr zuvor betrachtet. Die Einkommensunter-
schiede im Paar wurden in drei Kategorien zusammengefasst: ,,Gleich ver-
dienende Paare” sind jene, bei denen beide Partner etwa gleich viel verdien-
ten, wiahrend bei der Kategorie ,,Wissenschaftler/in mehr die Partner/innen
etwas weniger bis wesentlich weniger als die Wissenschaftler/innen verdien-

6  Dazu gehort zum einen eine kleine Gruppe von Wissenschaftler/innen (3%), die zum Ende
dieses Zeitraums zwar mit dem/der aktuellen Partner/in zusammen war, aber in den sechs
Jahren zuvor iiberwiegend als Single lebte oder einen Partner hatte, der/die nicht der/die
aktuelle Partner/in ist. Zum anderen gab es eine wesentlich groBere Gruppe (21%), deren
Beobachtungszeitraum kiirzer als die sechs Jahre war (im Median 31 Monate).

7  Quantitative Deskriptionen wurden hinsichtlich des Geschlechts, der Karrierestufe und
Disziplinen gewichtet, so dass sie — wie im Stichprobenplan vorgesehen (vgl. Kapitel 1 in
diesem Buch) — immer zu gleichen Anteilen vertreten sind.

8  Wissenschaftlerinnen in Einverdienerpartnerschaften waren im Beobachtungszeitraum im
Median 45 Monate nicht erwerbstitig, d. h. wihrend knapp drei Viertel der Zeit.
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ten, und umgekehrt bei der Kategorie ,,Partner/in mehr*.° Bei der Alterskons-
tellation unterscheiden zwei Kategorien wer in der Partnerschaft — Wissen-
schaftler/in oder Partner/in — dlter ist. Paare, bei denen der Altersunterschied
zwischen den Partnern maximal zwolf Monate betrug, wurden als ,,gleich
alt kodiert. Das Vorhandensein von Kindern bezieht sich auf die Geburt des
ersten leiblichen Kindes. SchlieBlich wurden die Wohnarrangements in vier
Kategorien abgebildet:

»Am gleichen Ort, wenn das Paar am gleichen Ort lebte und ein oder
beide Partner maximal tdglich zum Arbeitsplatz pendelten (d. h. nur tags-
iiber an einem anderen Arbeitsort waren);

— ,Fernpendeln (ZP)*“, wenn das Paar am gleichen Ort lebte, aber der/die
Wissenschaftler/in zum entfernten Arbeitsplatz pendelte und dort fiir
mehrere Tage/Néchte blieb;

— ,,Fernpendeln (PA)“, wenn das Paar am gleichen Ort lebte, aber der/die
Partner/in mit jeweils mehrtdgigem Aufenthalt pendelte, wéhrend der/die
Wissenschaftler/in am Wohnort verblieb;

- ,LAT®, d. h. Living-apart-together-Arrangements, wenn die Partner an
getrennten Wohnorten lebten und arbeiteten.

Bevor die Bedeutung von Verflechtungsarrangements und Paarkonstellatio-
nen fiir die Verwirklichung einer eigenen Karriere und von Doppelkarrieren
mittels multivariater Analysen {iberpriift wird (zu den Details siche Abschnitt
5.5), wird im néchsten Abschnitt deskriptiv dargestellt, wie Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler in der Lage waren, eine eigene Karriere zu be-
werkstelligen und inwiefern dies im Rahmen einer Doppelkarriere geschah.

5.4 Eine oder zwei Karrieren?

Sechs Jahre nach Studienabschluss hatte die Mehrheit der Wissenschaftler
und Wissenschaftlerinnen eine Karriere entsprechend der oben genannten
Karrieredefinition. Bei den Ménnern traf dies etwas héufiger zu als bei den
Frauen (79% vs. 69%). Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen unter-
schieden sich weit stiarker darin, in welcher partnerschaftlichen Konstellation
sie ihre Karriere verwirklichten: Fiir beide gilt, dass eine Doppelkarriere-
konstellation das hdufigste Arrangement war (43% bzw. 51%; Abbildung
5.1) — doch wiéhrend tber drei Viertel der Wissenschaftlerinnen mit Karriere
Teil eines Doppelkarrierepaares war, waren es bei den ménnlichen Kollegen

9  Die Einkommens- und Wohnkonstellationen wurden anhand der Angaben der Wissen-
schaftler/innen zu der Einkommensrelation und dem Wohnarrangement in der Partnerschaft
wihrend ihrer zu dem Zeitpunkt ausgeiibten Tatigkeit kodiert.
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nur etwa die Halfte (77% vs. 55%, nicht abgebildet). Im Unterschied dazu
realisierte iiber ein Drittel der Wissenschaftler, aber nur 15% ihrer Kollegin-
nen eine Karriere in einem Einkarrierearrangement. Ferner verwirklichte bei
fast einem Viertel der Wissenschaftlerinnen, aber gerade bei 10% ihrer Kol-
legen nur der/die Partner/in eine Karriere. In der Summe heif3it dies: Wenn
Frauen in Partnerschaften eine Karriere haben, dann in der Regel ,,gemein-
sam” mit dem Partner. Fiir Wissenschaftler ist dies hingegen weit weniger
héufig der Fall.

Ein weiterer deutlicher Unterschied zwischen Wissenschaftlern und Wis-
senschaftlerinnen besteht in den Griinden fiir eine fehlende Karriere. Die
mannlichen Wissenschaftler ohne Karriere (sechs Jahre nach Studienab-
schluss) waren iiberwiegend erwerbstitig oder Stipendiaten (81%). Das
heif3t, sie waren berufstitig, wenn auch nicht (entsprechend der hier verwen-
deten Karrieredefinition) bildungs- und altersaddquat. Sie hatten beispiels-
weise noch keine Promotion. Bei den Wissenschaftlerinnen ohne Karriere
war hingegen nur knapp die Haélfte berufstétig (49%). Ihre fehlende Karriere
ging damit haufiger als bei ihren Kollegen mit einer Nichterwerbstitigkeit
einher.!?

Abbildung 5.1: Karrierekonstellationen sechs und zwolf Jahre nach Studien-

abschluss
Sechs Jahre nach Zwolf Jahre nach
Studienabschluss Studienabschluss
60% 60%
- OMann OFrau ‘ S OMann O Frau
50% 50%
40% ] 40%
30% — 30% —
20% 20% —r—
iinm | M Imam '
0% T T T | 0% T T T 1
beide Doppel- nur nur Part- beide  Doppel- nur nur Part-
keine karriere  Wissen-  ner/in keine karriere Wissen-  ner/in
Karriere schaft-  Karriere Karriere schaft-  Karriere
ler/in ler/in
Karriere Karriere

Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen; gewichtete
Angaben

10  Ein Viertel dieser Wissenschaftlerinnen (aber keiner ihrer Kollegen ohne Karriere) war in
Elternzeit. Weitere 10% der Wissenschaftler/innen ohne Karriere waren arbeitslos; die an-
deren gingen einer anderen Aktivitit (z. B. einem weiteren Studium) nach (16% der Frauen
und 8% der Ménner ohne Karriere).
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Gleiches sehen wir auch bei den Partnern und Partnerinnen: Fast dreimal so
viele Partner wie Partnerinnen ohne Karriere waren berufstitig (65% vs.
23%). Einer der Griinde hierfiir war, dass doppelt so viele Partnerinnen wie
Partner zu diesem Zeitpunkt noch keinen akademischen Abschluss erworben
hatten (19% vs. 9%) — und von daher noch gar keine Karriere haben/begin-
nen konnten. Die Ursache ist unter anderem in der alterstypischen Partner-
wahl zu finden: Die Ménner waren meistens dlter als ihre Partnerinnen. Die
Partnerinnen, die zu diesem Zeitpunkt noch keinen akademischen Abschluss
hatten, waren im Median 5,5 Jahre jiinger als ihre Partner. Wie bei den Wis-
senschaftler/innen ist dennoch auch bei den Partner/innen festzustellen, dass
eine fehlende Karriere bei Frauen haufiger als bei Ménnern mit einer Nicht-
erwerbstitigkeit verbunden ist.!!

Auch zwolf Jahre nach dem ersten Studienabschluss hatte die liberwie-
gende Mehrheit der Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen eine Karriere
(86% bzw. 73%). Erneut zeigt sich, dass Wissenschaftlerinnen ihre Karriere
iiberwiegend im Rahmen eines Doppelkarrierearrangements realisierten: Bei
fast drei Vierteln der Wissenschaftlerinnen mit Karriere hatte der Partner
ebenfalls eine Karriere, wihrend dies bei weniger als die Hélfte ihrer Kolle-
gen mit Karriere der Fall war (72% vs. 47%, nicht abgebildet). Obwohl Wis-
senschaftler und Wissenschaftlerinnen zu diesem Zeitpunkt sogar etwas
haufiger als sechs Jahre zuvor selbst eine Karriere hatten, stellten Doppelver-
dienerpartnerschaften fiir ménnliche Wissenschaftler nicht mehr die hiufigste
Karrierekonstellation dar (40,5% vs. 53% der Wissenschaftlerinnen; Abbil-
dung 5.1). Zu diesem Zeitpunkt iiberwog bei Wissenschaftlern nun (wenn
auch knapp) die Einkarrierekonstellation, bei der nur sie selbst eine Karriere
hatten (45%). Bei den Wissenschaftlerinnen kam diese Konstellation nur
halb so haufig vor. Einkarrierekonstellationen, bei denen nur die Part-
ner/innen eine Karriere hatten, stellten fiir mdnnliche Wissenschaftler die
Ausnahme dar, wahrend sie fiir immerhin etwa 16% ihrer Kolleginnen zutra-
fen. Dies zeigt erneut, dass wissenschaftliche Karrieren von Frauen iiberwie-
gend im Rahmen von Doppelkarrieren stattfinden und Doppelkarrieren —
innerhalb und aufBerhalb der Wissenschaft — zumeist durch eine fehlende
Karriere von Wissenschaftlerinnen oder Partnerinnen scheitern.

Anders als noch sechs Jahre zuvor waren nun sowohl die Wissenschaft-
ler als auch die Wissenschaftlerinnen ohne Karriere iiberwiegend berufstitig,
wenn auch nicht bildungs- und altersaddquat (96% bzw. 72%).'? So hatten
sie beispielsweise noch keine Promotion oder keine Leitungsaufgaben. Bei

11 Ein Viertel der Partnerinnen ohne Karriere (aber kein Partner) war in Elterzeit. Etwa 11%
der Partnerinnen und 9% der Partner waren arbeitslos, die anderen gingen anderen Aktivité-
ten nach (23% der Frauen und 18% der Ménner).

12 Weitere 15% der Wissenschaftlerinnen — und wiederum kein Kollege — waren in Elternzeit.
11% der Wissenschaftlerinnen (und kein Kollege) waren arbeitslos. Die anderen absolvier-
ten ein weiteres Studium.
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den ménnlichen Partnern ohne Karriere waren gleichfalls mehr als drei Vier-
tel berufstitig, bei den Partnerinnen hingegen weniger als die Hilfte (77%
vs. 40%). Nun war jedoch nicht mehr das noch nicht abgeschlossene Stu-
dium die Ursache dafiir, sondern vor allem die Elternzeit.'3

Zusammenfassend ist festzuhalten: Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen in Partnerschaften waren einerseits relativ erfolgreich, eine Karriere
zu bewerkstelligen, d. h. eine Berufsposition zu erreichen, die ihrer Qualifi-
kation und ihrem institutionellen Alter addquat war. Die grofle Mehrheit der
ménnlichen wie weiblichen Wissenschaftler hatte zwolf Jahren nach Stu-
dienabschluss eine Karriere. Andererseits war nur etwa die Halfte der Wis-
senschaftler/innen darin erfolgreich, diese ,,gemeinsam® mit ihren Partner/in-
nen zu verwirklichen. Das Scheitern von Doppelkarrieren lag zumeist an
einer fehlenden Karriere der Frauen, sei es aufgrund von Nichterwerbstétig-
keit (vor allem bei den Partnerinnen der Wissenschaftler) oder weil die Be-
rufsposition nicht bildungs- und altersaddquat war (vor allem bei den Wis-
senschaftlerinnen).

Karrieren werden allerdings nicht ,,iiber Nacht* gemacht, sie sind das
Resultat einer langjihrigen beruflichen Entwicklung — die zudem bei den
meisten Ménnern und Frauen in einer Partnerschaft stattfindet. Welche Ver-
flechtungsarrangements der Erwerbsverldaufe Wissenschaftler/innen und ihre
Partner/innen praktizieren, wurde im Abschnitt 5.3 und detaillierter in Kapi-
tel 2 dieses Buches dargestellt. Im folgenden Abschnitt soll nun untersucht
werden, welchen Einfluss diese Verflechtungsmuster auf die Realisierung
von Karrieren der Wissenschaftler/innen sowie von Doppelkarrieren haben.

5.5 Der Karrieremythos auf dem Priifstand

Die Frage, inwiefern Verflechtungsmuster, die in den sechs Jahren zuvor
praktiziert wurden, die (zeitlich definierte) Wahrscheinlichkeit einer Karriere
und von Doppelkarrieren beeinflussen, wurde mithilfe von Linear-probability-
Regressionen untersucht.'* Die abgebildeten Regressionskoeffizienten drii-

13 Denn zu diesem Zeitpunkt hatte jeweils nur ein Partner bzw. eine Partnerin noch keinen
akademischen Abschluss. Etwa ein Viertel der Partnerinnen ohne Karriere war in Elterzeit
(9% der Ménner), weitere 10% waren arbeitslos (6% der Ménner), die anderen gingen einer
anderen Aktivitit (z. B. einem weiteren Studium oder Praktikum) nach.

14 Neben den Verflechtungsmustern und den Paarkonstellationen kontrollieren die Modelle
fiir weitere Merkmale, auf die nicht naher eingegangen wird. Bei den Wissenschaftler/in-
nen: Abschlusskohorte, Disziplin des ersten Abschlusses, Geburt in Ost- oder Westdeutsch-
land, Erwerbstitigkeit der Mutter wihrend der Kindheit, akademische Bildung der Eltern,
Dauer der zu dem Zeitpunkt ausgeiibten Aktivitdat, Promotion. Bei den Partner/innen: Be-
schiftigung im 6ffentlichen Dienst oder Privatwirtschaft, Befristung des Arbeitsverhéltnis-
ses, Promotion sowie fiir die Fachhomogenitit im Paar.
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cken je nach Verflechtungsarrangement die Wahrscheinlichkeit der Wissen-
schaftler und Wissenschaftlerinnen aus, zwolf Jahre nach Studienabschluss
eine Karriere bzw. eine Doppelkarriere zu haben, was einen Vergleich der
unterschiedlichen Gruppen ermoglicht.

Wie Abbildung 5.2 zeigt, hatten Doppelverdienerarrangements keinen
negativen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit von Wissenschaftlerinnen und
Wissenschaftlern, zwolf Jahre nach Studienabschluss eine Karriere zu haben.
Mannliche Wissenschaftler mit (in den sechs Jahren zuvor) wissenschafts-
homogenen oder berufsfeldheterogenen Doppelverdienerarrangements hatten
mit der gleichen Wahrscheinlichkeit eine Karriere wie ihre Kollegen mit
Alleinverdienerarrangements. Das heiflit, die Erwerbstétigkeit oder Nicht-
erwerbstitigkeit der Partnerin hatte fiir die berufliche Entwicklung der méann-
lichen Wissenschaftler weder Vor- noch Nachteile. Im Unterschied dazu
verringerten das Allein- sowie das Einverdienerarrangement bei Wissen-
schaftlerinnen deren Karrierechancen. Die Wahrscheinlichkeit fiir eine eige-
ne Karriere war bei den (wenigen) Wissenschaftlerinnen, die die Alleinver-
dienerrolle tibernommen hatten, nur halb so grofl wie bei ihren ménnlichen
Alleinverdienerkollegen und wie bei den Kolleginnen mit Doppelverdiener-
arrangements.

Dass die Nichterwerbstitigkeit fiir Manner und Frauen (Wissenschaft-
ler/innen und Partner/innen) eine unterschiedliche Bedeutung haben kann
bzw. nicht in gleichem Mafle der Unterstiitzung der beruflichen Entwicklung
des anderen Partners durch eine Zustindigkeit fiir die ,,privaten Belange* an
der ,,Haushaltsfront* dient, wird auch beim Unterschied zwischen Wissen-
schaftlern und Wissenschaftlerinnen mit temporiren Einverdienerarrange-
ments deutlich. Die (sehr wenigen) minnlichen Wissenschaftler, die in den
sechs Jahren zuvor wihrend ldngerer Phasen nicht erwerbstétig waren, hatten
nicht nur eine doppelt so hohe Karrierewahrscheinlichkeit wie ihre Kollegin-
nen mit gleichem Arrangement, sondern zudem auch die hochste Karriere-
wahrscheinlichkeit. Dieses zundchst kontraintuitive Ergebnis ist unter ande-
rem dadurch zu erkldren, dass diese Wissenschaftler ihre Zeit der Nichter-
werbstétigkeit beispielsweise fiir ein weiteres Studium oder Praktikum nutz-
ten und nicht — wie héufig bei ihren Kolleginnen — ihre Tatigkeit aufgrund
von Arbeitslosigkeit oder Elternzeiten unterbrachen.

Als Zwischenfazit ist hervorzuheben, dass Doppelverdienerarrangements
sowohl fiir Wissenschaftler als auch Wissenschaftlerinnen im Vergleich zu
Alleinverdienerarrangements kein Hindernis fiir die Realisierung ihrer indi-
viduellen beruflichen Karrieren darstellen. Dies gilt zudem fiir wissen-
schaftshomogene wie berufsfeldheterogene Doppelverdienerarrangements.
Das heifit, Wissenschaftler/innen, die Teil eines Wissenschaftspaares sind,
kdnnen ihre eigene Karriere genauso haufig verwirklichen wie Kolleg/innen,
deren Partner/innen auBerhalb des Wissenschaftsbereichs tétig sind. Eine
Ubereinstimmung des Berufsfeldes bringt also weder Vorteile fiir die eigene
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Abbildung 5.2: Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen fiir eine eigene Karriere und fiir Doppelkarrieren
zwolf Jahre nach Studienabschluss, nach Verflechtungs-

mustern
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Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen; gewichtete
Angaben

Karriere aufgrund eines ,,geteilten Wissens® und besserer Moglichkeiten der
Unterstiitzung zwischen Partnern (vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a) noch
Nachteile aufgrund erhohter Konkurrenzen oder Abstimmungsschwierigkei-
ten der dhnlichen beruflichen Anforderungen. Ferner zeigt sich — insbesonde-
re fiir Ménner —, dass tempordre Einverdienerarrangements, d. h. ldngere
Phasen der Nichterwerbstitigkeit, nicht zwangsldufig ein Karrierehemmnis
darstellen, ndmlich dann nicht, wenn sie Phasen der Weiterqualifizierung
darstellen. Da die temporére Nichterwerbstatigkeit von Wissenschaftlerinnen
jedoch hiufiger als bei Méannern mit Elternzeiten oder Arbeitslosigkeit ver-
bunden war, fiihrte bei ihnen die ,,briichige* Berufsbiografie haufiger dazu,
dass sie zwolf Jahre nach dem Abschluss nicht addquat beschéftigt waren.
Richtet man nun den Blick von der individuellen auf die Doppelkarriere,
zeigt sich jedoch ein anderes Bild (Abbildung 5.2). Zum einen kénnen Dop-
pelkarrieren in deutlich geringerem Umfang als individuelle Karrieren reali-
siert werden. Zum anderen sind die Unterschiede innerhalb der beiden
Geschlechtergruppen hinsichtlich des Einflusses der unterschiedlichen Ver-
flechtungsarrangements deutlich geringer. So haben Wissenschaftlerinnen in
langjéhrigen Doppelverdienerarrangements eine sehr dhnliche Wahrschein-
lichkeit fiir Doppelkarrieren wie ihre Kolleginnen, die fiir ldngere Phasen
nicht erwerbstétig oder (seltener) die Alleinverdienerinnen waren. Positiv
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betrachtet, bedeutet dies, dass — entgegen der in der Literatur hdufig formu-
lierten Erwartung — eine Verzogerung oder Unterbrechung der eigenen Kar-
riere bei Wissenschaftlerinnen, die zeitweise in traditionellen Einverdiener-
partnerschaften leben, zu keinem zusétzlichen Nachteil fiihrt. In negativer
Hinsicht heifit dies aber auch, dass die Wahrscheinlichkeit fiir die Realisie-
rung von Doppelkarrieren — unabhéngig vom innerpartnerschaftlichen Ver-
flechtungsarrangement — relativ gering sind und damit auch die (oft miihsa-
me) Bewerkstelligung von langjéhrigen Doppelverdienerarrangements keine
Garantie fiir Doppelkarrieren ist.

Dieser fehlende Vorteil von Doppelverdiener- fiir Doppelkarrierearran-
gements zeigt sich starker bei ménnlichen Wissenschaftlern und ihren Partne-
rinnen. Fiir Wissenschaftler sind Doppelkarrieren bei wissenschaftshomoge-
nen Partnerschaften nahezu unwahrscheinlich. Die Ursache dafiir sind vor
allem Karriereeinschrinkungen bei ihren Partnerinnen aufgrund einer nicht
addaquaten Beschiftigung (seltener aufgrund einer Nichterwerbstitigkeit). Ein
leichter Vorteil der Realisierung von zwei Karrieren in unterschiedlichen
Berufsfeldern gegeniiber wissenschaftshomogenen Paaren zeigt sich auch bei
den Wissenschaftlerinnen.

Durchaus markante Unterschiede gibt es hingegen zwischen Minnern
und Frauen. Wissenschaftlerinnen in wissenschaftshomogenen Doppelver-
dienerarrangements haben eine dreimal so hohe Doppelkarrierewahrschein-
lichkeit wie ihre ménnlichen Kollegen. Ein etwas geringerer Geschlechterun-
terschied zeigt sich fiir berufsfeldheterogene Doppelverdienerpaare, bei
denen es ebenfalls den Wissenschaftlerinnen und ihren Partnern héufiger
gelang, eine Doppelkarriere zu realisieren, als den Wissenschaftlern und
ihren Partnerinnen. Ein zentrale Erkldrung dafiir ist, dass Doppelkarrieren
mehrheitlich an der weiblichen Karriere scheitern (siehe oben) — dies jedoch
unter anderem stichprobenbedingt seltener bei den Wissenschaftlerinnen als
bei den Partnerinnen der Fall ist.!”> Gleichwohl zeigt sich auch bei dieser
duBerst ,,positiven* ausgewihlten Personengruppe, dass bei mehr als doppelt
so vielen Wissenschaftlerinnen wie Wissenschaftlern die Doppelkarriere
daran scheiterte, dass sie selbst keine Karriere hatten (52% vs. 20%).

15 Um an der Befragung teilnehmen zu konnen, mussten sie an einer Universitéit und auf einer
der vier Karrierestufen (darunter auch die Professur) beschiftigt sein, d. h. zumindest zum
Befragungszeitpunkt waren sie im Wissenschaftssystem beschéftigt und zum Teil hatten sie
per Definition eine ,,Karriere“ (vgl. Kapitel 1 in diesem Buch).
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5.6 Der Einfluss der Paarkonstellationen auf
Doppelkarrieren

Nun stellt sich die Frage, inwiefern dariiber hinaus unterschiedliche Paar-
konstellationen die Realisierung von Doppelkarrieren fiir Méanner und Frauen
beeinflussten. Welche der im zweiten Abschnitt formulierten Erwartungen
konnen bestitigt werden und welche nicht? Um Antwort auf diese Fragen zu
liefern, wurden (getrennt fiir Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen)
ebenfalls Linear-Probability-Regressionen geschétzt, die je nach Paarkonstel-
lation die Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen
ausdriicken, eine Doppelkarriere zwolf Jahren nach Studienabschluss zu
haben.!¢

5.6.1 Einkommensunterschiede: Gleiches Geld = gleiche Karriere?

Fiir die Einkommenskonstellation in Partnerschaften wurden zwei Erwartun-
gen formuliert: Zum einen eine haushaltsékonomische — geschlechtsneutrale
— Annahme, der zufolge Doppelkarrieren mit einer hdheren Wahrscheinlich-
keit von ,,gleich verdienenden® Paaren als von Paaren mit Einkommensunter-
schieden realisiert werden kdnnen. Zum anderen unter Einbezug einer
geschlechterungleichen Verwertbarkeit von Machtressourcen im Paar, dass
Einkommensunterschiede nur dann die Wahrscheinlichkeit einer Doppelkar-
riere verringern, wenn der Mann (Wissenschaftler oder Partner) mehr ver-
dient, nicht jedoch wenn die Frau (Wissenschaftlerin oder Partnerin) ein
gleiches oder gar ein hoheres Einkommen einbringt.

Fiir die Wissenschaftlerinnen mit berufsfeldheterogenem Doppelverdie-
nerarrangement scheint sich die erste Annahme zu bestétigen (Abbildung
5.3). Denn Doppelkarrieren sind bei gleichem Einkommen deutlich haufiger
als bei Einkommensungleichheiten im Paar. Liegt ein Einkommensunter-
schied vor, spielt es fiir die Wahrscheinlichkeit einer Doppelkarriere keine
Rolle, ob die Frau oder der Mann mehr verdient. In wissenschaftshomogenen
Doppelverdienerpaaren spielen Einkommensunterschiede hingegen keine
Rolle fiir die Wahrscheinlichkeit von Doppelkarrieren. Eine mogliche Erkla-
rung fir den unterschiedlichen FEinfluss der Einkommenskonstellation in
homogenen und heterogenen Doppelverdienerpartnerschaften der Wissen-
schaftlerinnen liefern die Ergebnisse einer fritheren Analyse der Daten. In
diesen konnte gezeigt werden (vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a), dass bei
Wissenschaftlerinnen in berufsfeldheterogenen Partnerschaften der Wert
ihrer wissenschaftlichen Arbeit teilweise von den Partnern infrage gestellt

16 Neben den Verflechtungsmustern und den Paarkonstellationen kontrollieren die Modelle
fir weitere Merkmale, auf die nicht naher eingegangen wird (vgl. FuBBnote 14).
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wurde. Aufgrund der langen Beschiftigungsunsicherheit und der ausgedehn-
ten so genannten Qualifikationsphase (ein Begriff, der bei einer Person, die
nicht mit dem Wissenschaftssystem vertraut ist, Zweifel aufkommen lassen
konnte, inwiefern es sich {iberhaupt um eine ,,richtige* Arbeit oder doch eher
um eine Art verlangertes Studium handelt) kdnnte es fiir Wissenschaftlerin-
nen schwieriger durchzusetzen sein, dass ihre Karriereanspriiche und -anfor-
derungen in berufsfeldheterogenen Partnerschaften gleichberechtigt beriick-
sichtigt werden. Demzufolge sind eine eigene Karriere und eine Doppelkar-
riere in diesen Partnerschaften eher realisierbar, wenn zumindest das Ein-
kommen &hnlich hoch ist. Aufgrund einer ,,geteilten Haltung® zum Beruf
(vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a) konnte in Wissenschaftspaaren das Ein-
kommen keine oder nur eine untergeordnete Rolle in Aushandlungsprozessen
spielen.

Abbildung 5.3: Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen flir Doppelkarrieren zwdlf Jahre nach Studien-
abschluss, nach Einkommenskonstellation und
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Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen; gewichtete
Angaben

Etwas anders stellt sich die Situation fiir minnliche Wissenschaftler dar.
Erstens ist in berufsfeldheterogenen Partnerschaften die Wahrscheinlichkeit
fiir Doppelkarrieren bei Paaren mit einem Einkommensunterschied wesent-
lich hoher als bei Paaren, bei denen beide Partner gleich viel verdienen. Die-
ser Befund widerspricht also der haushaltsokonomischen Annahme. Zudem
gibt es bei den gleich viel verdienenden Paaren hier keinen Unterschied zwi-
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schen wissenschaftshomogenen und berufsfeldheterogenen Paaren. Dies legt
die Vermutung nahe, dass der Wert der Arbeit von Ménnern innerhalb oder
aullerhalb der Wissenschaft nicht unterschiedlich bewertet wird, wie dies
jedoch bei den Wissenschaftlerinnen der Fall ist (siche oben). Insofern gibt
es keine geschlechtsneutrale Wahrnehmung des Werts von Arbeit. Vielmehr
ist diese abhéngig vom Geschlecht der Person, die diese Arbeit ausiibt, sowie
von der Relation zu dem jeweiligen Beruf des Partners/der Partnerin. Denn
aufgrund der horizontalen beruflichen Segregation sind ménnliche und weib-
liche Partner der Wissenschaftler/innen in den unterschiedlichen Berufen
ungleich verteilt.!”

Wenn auch die Unterschiede zwischen ménnlichen Wissenschaftlern in
berufsfeldheterogenen Partnerschaften grofer sind, spielt die Einkommens-
relation auch bei wissenschaftshomogenen Verflechtungsarrangements eine
Rolle. Bei Letzteren hatten Wissenschaftler, die mehr als ihre Partnerinnen
verdienten, eine hohere Doppelkarrierewahrscheinlichkeit sowohl im Ver-
gleich zu ihren Kollegen, die gleich viel wie ihre Partnerinnen verdienten, als
auch zu den (wenigen) Kollegen, die weniger als die Partnerinnen verdien-
ten. Dieser Befund widerspricht ebenfalls der zweiten formulierten Erwar-
tung, denn Doppelkarrieren sollten seltener bei jenen Paaren zu finden sein,
bei denen der Mann mehr verdient.

Zusammenfassend konnen beide Annahmen zum Einfluss der Einkom-
mensunterschiede in Partnerschaften weder eindeutig widerlegt, noch besté-
tigt werden. Eine Einkommensgleichheit bedeutet — vor allem in Partner-
schaften der minnlichen Wissenschaftler — nicht automatisch eine ,,Gleich-
heit™ der Karrierechancen in der Partnerschaft, noch verhindert eine Ressour-
cenungleichheit zwangslaufig Doppelkarrieren — auch nicht, wenn der Mann
das hohere Einkommen bezieht. Die Befunde zeigen zudem, dass die Ein-
kommensrelation vor allem eine Rolle bei berufsfeldheterogenen Paaren
spielt, bei denen aufgrund der unterschiedlichen ausgeiibten Berufe die Not-
wendigkeit einer zusétzlichen ,,Vermittlungsarbeit bzw. Erklidrung der je-
weiligen Karriereanforderungen und -logiken besteht (vgl. Hess/Rusconi/
Solga 2011a). Dabei zeigt sich, dass in berufsfeldheterogenen Arrangements
die Wissenschaftlerinnen eher in der Lage waren, Doppelkarrieren (und
damit eine eigene Karriere) zu verwirklichen, wenn sie gleich viel wie ihre
Partner verdienten, wihrend den Partnerinnen dies eher gelang, wenn ihr
Einkommen hoher als das der Wissenschaftler war. Dies konnte ein Hinweis
dafiir sein, dass die Aushandlungen in Partnerschaften iiber und die Wahr-
nehmung des Werts von Arbeit weder geschlecht- noch berufsneutral sind.

17  Von den zu dem Zeitpunkt erwerbstitigen (berufsfeldheterogenen) Partner/innen waren die
Partnerinnen der Wissenschaftler sehr haufig als Lehrerinnen titig (31% vs. 7% der Part-
ner), wihrend die ménnliche Partner der Wissenschaftlerinnen héufiger in Berufen der Un-
ternehmensleitung, -beratung und -priifung (21,5% vs. 5% der Partnerinnen) oder als In-
formatiker (26% vs. 7%) und Ingenieure (16% vs. 4%) titig waren.
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5.6.2 Alterskonstellation: Geht die Altere vor?

Uber das Einkommen hinaus wurde im zweiten Abschnitt die Erwartung
formuliert, dass Doppelkarrieren hiufiger bei Paaren mit untypischer Alters-
konstellation vorkommen, also bei Paaren, bei denen die Frauen (Wissen-
schaftlerinnen oder Partnerinnen) dlter als ihre Ménner sind. Gleichfalls
wurde vermutet, dass ein Gleichtakt von Karriereanforderungen bei gleichalt-
rigen Partnerschaften zu einer geringeren Wahrscheinlichkeit fiir Doppelkar-
rieren — insbesondere in der Wissenschaft — fiihren kann.

Abbildung 5.4 zeigt, dass fiir Wissenschaftlerinnen in wissenschaftsho-
mogenen und berufsfeldheterogenen Doppelverdienerarrangements die
Alterskonstellation nur eine untergeordnete Rolle spielt. Die Wahrschein-
lichkeit fir Doppelkarrieren ist dhnlich hoch in Partnerschaften mit oder
ohne Altersunterschied sowie unabhingig davon, wer — Frau oder Mann —
die oder der Altere in der Partnerschaft ist. Fiir die Frage, ob nach langjihri-
gen Einverdienerarrangements Doppelkarrieren mdglich sind, spielt die
Alterskonstellation hingegen eine wichtige Rolle. Das Erreichen einer Kar-
riere trotz langjdhriger Unterbrechung gelingt mit einer deutlich héheren
Wahrscheinlichkeit den Wissenschaftlerinnen in gleichaltrigen Partnerschaf-
ten.’® Ahnliches gilt auch fiir minnliche Wissenschaftler mit langjihrigen
Alleinverdienerarrangements. Auch hier waren Doppelkarrieren trotz lang-
jéhrigen Nichterwerbstitigkeit der Partnerin mit einer hdheren Wahrschein-
lichkeit bei Wissenschaftlern mit einer gleichaltrigen oder (typischerweise)
jiingeren Partnerin zu finden.

Das heifit zugleich, in gleichaltrigen Partnerschaften besteht einerseits
ein hoheres Risiko fiir Alleinverdienerarrangements (vgl. Kapitel 2 in diesem
Buch), andererseits aber auch eine grofere Chance, diese zu einem spiteren
Zeitpunkt doch noch in Karrieren fiir beide Partner auszubauen. Eine mogli-
che Erkldrung hierfiir wére, dass nicht nur, aber vor allem gleichaltrige Part-
ner erwarten, dass zwei Erwerbstétigkeiten zu Widerspriichen und Konflik-
ten der beruflichen Anforderungen von zwei Karrieren fithren konnen. Die-
ser ,,Unvereinbarkeit versuchen sie phasenweise mit einer traditionellen
Arbeitsteilung und der Konzentration auf nur eine (die ménnliche) Karriere
zu entgehen. Ist dann ein Vorsprung fiir den ménnlichen Partner vorhanden
und seine Karriere ,,gesichert”, kann die Karriere der Partnerin folgen.

Die groBere Schwierigkeit gleichaltriger Paare, trotz eines langjdhrigen
Doppelverdienerarrangements eine Doppelkarriere zu verwirklichen, wird
bei den minnlichen Wissenschaftlern besonders deutlich (Abbildung 5.4).
Wissenschaftler mit einer gleichaltrigen Partnerin hatten insbesondere in
wissenschaftshomogenen, aber auch in berufsfeldheterogenen Paaren eine

18 Aufgrund der zu geringen Fallzahl fiir Einverdienerpartnerschaften, bei denen die Wissen-
schaftlerin élter als ihr Partner war, wird auf diese untypische Alterskonstellation nicht na-
her eingegangen.
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Abbildung 5.4: Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen flir Doppelkarrieren zwolf Jahre nach Studien-
abschluss, nach Alterskonstellation und Verflechtungsmuster
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Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen; gewichtete
Angaben

deutlich geringere Doppelkarrierewahrscheinlichkeit als ihre Kollegen in
Partnerschaften, in denen der Altersunterschied fiir eine teilweise Entzerrung
der beruflichen Anforderungen hilfreich war. Die hochste Wahrscheinlich-
keit fiir Doppelkarrieren hatten gleichwohl ménnliche Wissenschaftler mit
einer untypischen Alterskonstellation. Dies gilt vor allem fiir wissenschafts-
homogene Paarbeziehungen: Wissenschaftler mit einer dlteren Partnerin
hatten eine zweimal so hohe Doppelkarrierewahrscheinlichkeit wie ihre Kol-
legen mit einer (typischen) jiingeren Partnerin. In der Tat scheinen die ,,dlte-
ren* Partnerinnen besser in der Lage gewesen zu sein, ihren Altersvorsprung
in eigene Karrieren und dadurch in Doppelkarrieren umzusetzen. Mogli-
cherweise waren Partnerinnen, die aufgrund eines Altersvorsprungs in ihren
Karrieren bereits vorangeschrittenen waren, weniger bereit, diese bei
Schwierigkeiten zur Disposition zu stellen, als die Partnerinnen, bei denen
der Mann in der beruflichen Entwicklung vorangeschritten war. Oder aber
Partnerinnen mit einem Altersvorsprung in der Partnerschaft mussten mit
weniger Nachteilen bei beruflichen Kompromissen rechnen, da sie bereits
gesicherte Positionen oder gar Spitzenpositionen (wie eine Professur)
erreicht hatten.
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Zusammenfassend zeigt sich, dass die nur sehr geringe Doppelkarriere-
wahrscheinlichkeit bei mannlichen Wissenschaftlern in wissenschaftshomo-
genen Doppelverdienerpaaren (vgl. Abschnitt 5.5) zum Teil auf den héheren
Anteil gleichaltriger Partnerschaften zuriickgefiihrt werden kann — denn diese
Paare haben groflere Schwierigkeiten, zeit- und statusgleich zwei Karrieren
in der Wissenschaft zu realisieren. Zudem ist fiir Doppelverdienerpartner-
schaften von ménnlichen Wissenschaftlern beobachtbar, dass eine untypische
Alterskonstellation in der Tat bessere Moglichkeiten fiir Doppelkarrieren
bietet.

5.6.3 Kinder: Doppelkarrieren nur ohne Kind(er)?

Kinder sollten — so die Erwartung — selbst bei Doppelverdienerpaaren zu
Einschriankungen in der Karriere der Frauen (Wissenschaftlerin oder Partne-
rin) und damit in Doppelkarrieren fiihren. Dariiber hinaus wurde theoretisch
begriindet erwartet, dass dieses (Doppel-)Karriererisiko sowohl in wissen-
schaftshomogenen als auch in berufsfeldheterogenen Partnerschaften hoch
1st.

Fir Wissenschaftlerinnen mit berufsfeldheterogener Doppelverdiener-
konstellation bestand unabhidngig vom Vorhandensein von Kindern eine
dhnlich hohe Wahrscheinlichkeit fiir eine Doppelkarriere (Abbildung 5.5)."
Gleichfalls nur kleine Unterschiede gibt es zwischen Wissenschaftlerinnen
mit und ohne Kind(er) in wissenschaftshomogenen Doppelverdienerpaaren.
Hier war die Doppelkarrierewahrscheinlichkeit fiir Miitter sogar etwas hoher
als bei kinderlosen Wissenschaftlerinnen. Das bedeutet zugleich, dass bei
Wissenschaftlerinnen mit langjdhrigen Doppelverdienerarrangements das
Scheitern oder der beruflichen Erfolg der beiden Partner nicht primér von der
Verantwortung fiir Kinder abhéngig gewesen ist.

Anders stellt sich hingegen die Situation bei den Wissenschaftlerinnen
mit langjéhrigen Einverdienerarrangements dar. Hier hatten kinderlose Wis-
senschaftlerinnen eine dreimal so hohe Doppelkarrierewahrscheinlichkeit
wie ihre Kolleginnen mit mindestens einem leiblichen Kind. Eine mogliche
Erklarung dafiir ist, dass diese (wenigen) Frauen, die ohne Verantwortung
fiir ein Kind lange Zeit keiner (bezahlten) Arbeit nachgingen, diese Phase
dafiir nutzen konnten, um sich weiterzuqualifizieren, so dass sich ihre spate-
ren Karrierechancen nicht verringert haben.

In der Zusammenschau dieser Befunde ist fiir Wissenschaftlerinnen fest-
zustellen, dass sich nur bei langjahrigen Einverdienerarrangements die Chan-
cen fiir eine Doppelkarriere mit der Geburt von Kindern verringern. Gelingt

19 Zu diesem Zeitpunkt hatten 64% der Wissenschaftlerinnen mindestens ein leibliches Kind
(wissenschaftshomogene Paare 59%, berufsfeldheterogene 63%). Wissenschaftlerinnen mit
zuvor langjihrigen Einverdienerarrangements waren iiberdurchschnittlich oft Miitter (83%).
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es den Wissenschaftlerinnen mit Kindern hingegen, (wissenschaftshomogene
oder berufsfeldheterogene) Doppelverdienerarrangements aufrechtzuerhal-
ten, dann haben sie keine geringere Doppelkarrierechance als kinderlose
Wissenschaftlerinnen.

Abbildung 5.5: Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen fiir Doppelkarrieren zwolf Jahre nach Studien-
abschluss, nach Vorhandensein vom ersten Kind und
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Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen; gewichtete
Angaben

Schaut man auf Wissenschaftler mit Kindern, zeigt sich hingegen ein etwas
anderes Bild. Erstens realisieren sie mit ihren Partnerinnen seltener zwei
Wissenschaftskarrieren mit Kind(ern) als ohne. Im Unterschied dazu spielen
zweitens Kinder bei der Realisierung von Doppelkarrieren in berufsfeldhete-
rogenen Doppelverdienerpaaren, d. h. wenn die Partnerin auerhalb der Wis-
senschaft erwerbstitig ist, keine Rolle.?® Wissenschaftler und ihre Partnerin-
nen mit berufsfeldheterogenen Doppelverdienerarrangement hatten eine
viermal so hohe Wahrscheinlichkeit, mit (oder trotz) Kind eine Doppelkarrie-

20 Zu diesem Zeitpunkt hatten 56% der Wissenschaftler mindestens ein leibliches Kind.
Mainnliche Wissenschaftler in wissenschaftshomogenen Doppelverdienerpaaren waren
etwas haufiger kinderlos als ihre Kollegen in berufsfeldheterogenen Partnerschaften (52%
vs. 37%).
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ren zu realisieren, wie ihre Kollegen mit wissenschaftshomogenem Arrange-
ment. Bei Letzteren scheiterten Doppelkarrieren hauptsiachlich an den Karrie-
ren der gleichfalls wissenschaftlich titigen Partnerinnen, zum Teil aber auch
an der Karriere der Wissenschaftler. Das heif3t, die Geburt von Kindern fiihr-
te haufiger innerhalb der Wissenschaft zu einem (zumindest temporiren)
Karriereknick als in Tétigkeiten auBerhalb. Drittens waren — im Unterschied
zu den Wissenschaftlerinnen — die geringen Doppelkarrierechancen bei
Alleinverdienerarrangements (d. h. die Partnerin war nicht erwerbstétig)
nicht durch das Vorhandensein von Kindern begriindet.

Angesichts der primédren Verantwortung der Partnerinnen der ménnli-
chen Wissenschaftler fiir die Kinderbetreuung und seltener Inanspruchnahme
von externen Einrichtungen oder Betreuungsleitungen durch Dritte (vgl.
Kapitel 3 in diesem Buch sowie Hess/Rusconi 2010) weist der Unterschied
zwischen wissenschaftshomogenen und berufsfeldheterogenen Partnerschaf-
ten der méannlichen Wissenschaftler darauf hin, dass die zeitintensive Ver-
antwortung fiir Kinder schlechter mit den rdumlich-zeitlichen Anforderungen
von Wissenschaftskarrieren vereinbar ist als mit Berufslaufbahnen au3erhalb.

5.6.4 Wohnarrangements: Mobil und erfolgreich?

Angesichts der hohen Mobilitdtsanforderungen aufgrund von befristeten
Vertrdgen sowie (disziplinenspezifisch unterschiedlich) von Auslandsaufent-
halten als Bestandteil der Wissenschaftslaufbahn wurde einerseits erwartet,
dass bei Wissenschaftspaaren multilokale Wohnarrangements héufiger ver-
breitet sind. Andererseits wurde vermutet, dass ,,immobile Wohnarrange-
ments, d. h. das Wohnen an einem gemeinsamen Ort ohne Pendeln oder mit
tiaglichem Pendeln, mit Nachteilen fiir die Realisierung von Doppelkarrieren
verbunden sind — und dies in stirkerem Mafle bei wissenschaftshomogenen
als bei berufsfeldheterogenen Doppelverdienerpaaren.

Zunichst ist festzustellen, dass fast zwei Drittel der Wissenschaftler/in-
nen am gleichen Ort wie ihre Partner/innen lebten, so dass sie oder ihre Part-
ner gar nicht oder maximal tiglich zum Arbeitsplatz pendeln mussten. Hier-
bei sind zum einen die Unterschiede zwischen berufsfeldheterogenen und
wissenschaftshomogenen Doppelverdienerpaaren relativ gering (66% vs.
60%). Gleichwohl lebten Wissenschaftler/innen in wissenschaftshomogenen
Paaren fast doppelt so hiufig an getrennten Wohnorten wie ihre Kolleg/innen
in berufsfeldheterogenen Paaren (22% vs. 13%), wihrend Letztere hdufiger
Fernpendelarrangements fiithrten.?! Zum anderen lebten Wissenschaftler/in-

21 Die Unterschiede zwischen wissenschaftshomogenen und berufsfeldheterogenen Partner-
schaften sind bei mannlichen Wissenschaftlern ausgeprégter als bei als weiblichen. Dariiber
hinaus pendelten in allen Doppelverdienerpartnerschaften hiufiger die Ménner (der Wis-
senschaftler oder der Partner) als die Frauen fern.
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nen mit Ein- oder Alleinverdienerarrangements héufiger in ,,immobilen*
Wohnarrangements (75% bzw. 70%). Die Konzentration auf nur eine
Erwerbstitigkeit oder Karriere ermdglichte somit in hoherem Mafe das
Zusammenleben der Partner am gleichen Ort. Doppelverdienerarrangements
erforderten hingegen haufiger — jedoch nicht mehrheitlich — multilokale
Wohnarrangements.

Gleichwohl stellt sich die Frage danach, ob sich multilokale Wohnarran-
gements fiir die Realisierung von Doppelkarrieren tatsidchlich ,,lohnen® und
wenn ja, fiir welche Paare? Abbildung 5.6 zeigt, dass fiir Wissenschaftlerin-
nen Multilokalitdt vor allem in berufsfeldheterogenen Partnerschaften mit
einer hoheren Doppelkarrierewahrscheinlichkeit verbunden war. Die Wis-
senschaftlerinnen mit berufsfeldheterogenen LAT-Paarbeziehungen hatten
eine hohere Doppelkarrierewahrscheinlichkeit im Vergleich zu ihren Kolle-
ginnen, die am gleichen Ort mit ihrem Partner lebten, aber vor allem im Ver-
gleich zu ihren Kolleginnen in wissenschaftshomogenen Partnerschaften mit
LAT-Arrangements.?

Abbildung 5.6: Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen fiir Doppelkarrieren zwolf Jahre nach Studien-
abschluss, nach Wohnarrangement und
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22 Aufgrund zu geringer Fallzahlen wird auf einige Fernpendelarrangements sowie auf Ein-
verdienerarrangements nicht naher eingegangen.
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Dass multilokale Wohnarrangements fiir Wissenschaftlerinnen mit wissen-
schaftshomogenen Paarbeziehungen nicht vorteilhaft sind, heifit jedoch nicht,
dass sie nachteilig sind. So sind die Unterschiede zwischen diesen Wissen-
schaftlerinnen mit mobilen und immobilen Wohnarrangements relativ gering.
Dabei gibt es nur eine Ausnahme: Wissenschaftlerinnen, die selbst zum
Arbeitsplatz fernpendelten, hatten keine hohere, sondern eine deutlich gerin-
gerer Doppelkarrierewahrscheinlichkeit als ihre ,,immobilen” Kolleginnen.
Letzteres gilt allerdings auch fiir berufsfeldheterogene Paare. Doppelkarrie-
ren scheiterten hier vor allem an der fehlenden Karriere des Partners. Das
Fernpendeln dieser Wissenschaftlerinnen war somit nicht nachteilig fiir die
eigene Karriere, jedoch fiir die Doppelkarriere im Paar.

Die Befunde fiir die ménnlichen Wissenschaftler legen zudem nahe, dass
Multilokalitdt die Chance fiir eine eigene Karriere der Partnerinnen und
damit fiir eine Doppelkarriere im Paar trotz langjéhriger Nichterwerbstatig-
keit der Partnerin eréffnen kann. Wissenschaftler mit langjéhrigen Alleinver-
dienerarrangements hatten dann eine wesentlich hdhere Doppelkarrierewahr-
scheinlichkeit, wenn sie an getrennten Orten lebten. Eine vergleichsweise
hohe Doppelkarrierewahrscheinlichkeit hatten dariiber hinaus Wissenschaft-
ler mit berufsfeldheterogenen Doppelverdienerarrangements — allerdings
relativ unabhingig von ihrem Wohnarrangement. Im Unterschied zu wissen-
schaftshomogenen Paaren wird in berufsfeldheterogenen Partnerschaften das
Leben am gleichen Ort nicht mit geringeren Doppelkarrierechancen ,,be-
straft.?* Eine mogliche Erkldrung hierfiir liegt in dem von Partnerinnen
haufig ausgeiibten Lehrerberuf (vgl. Abschnitt 5.1), mit dem das Zusammen-
leben und Arbeiten an einem Ort eher moglich zu sein scheint — und dies,
ohne dadurch in der adidquaten beruflichen Entwicklung eingeschrénkt zu
sein.?*

Zusammenfassend kann man festhalten, dass wissenschaftshomogene
Doppelverdienerpartnerschaften héufiger mit multilokalen Wohnformen
einhergehen als berufsfeldheterogene. Nur fiir minnliche Wissenschaftler
konnte die Erwartung bestatigt werden, dass ,,immobile* Wohnarrangements
mit grofBeren Nachteilen fiir die Verwirklichung von wissenschaftshomoge-
nen als von berufsfeldheterogenen Doppelkarrieren einhergehen. Zu betonen
ist auch der iiberragende positive Einfluss von multilokalen Wohnarrange-

23 Wie bei Wissenschaftlerinnen war die Wahrscheinlichkeit fiir Doppelkarrieren in wissen-
schaftshomogenen Partnerschaften noch geringer bei Wissenschaftlern, die selber fernpen-
delten. Wie bei ihren Kolleginnen schmilerte dies jedoch nicht die Chancen fiir eine eigene
Karriere, sondern fiir die Karriere der Partnerin (und demzufolge fiir Doppelkarrieren).

24  Trotz der Zustandigkeit der Lander fiir die Lehrer, was Umziige iiber Landergrenzen hin-
weg formell komplizierter macht, zeigte eine Befragung an deutschen Hochschulen, dass
Hochschulleitungen sich insbesondere dann in der Lage sahen, die Jobsuche der Partner/in-
nen neu berufener Professor/innen und dadurch das Leben und Arbeiten der Partner an
einem gemeinsamen Ort zu unterstiitzen, wenn diese als Lehrer/innen tétig waren (vgl. Rus-
coni/Solga 2002; Solga/Rusconi 2004).
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ments fiir die Karrieren von Partnerinnen mit langen Phasen der Erwerbs-
losigkeit und demzufolge fiir die Verwirklichung von Doppelkarrieren auch
in Partnerschaften, in denen fiir einen ldngeren Zeitraum auf eine Erwerbs-
tatigkeit ,,verzichtet* wurde.

Wohnarrangements sind jedoch — wie jedes Verflechtungsarrangement —
dynamisch und kénnen sich mit der Zeit, den Anforderungen sowie auch den
Moglichkeiten dndern. Hinsichtlich der Frage, ob Wissenschaftspaare einer
héheren Dynamik der Wohnarrangements unterliegen als Paare, bei denen
die Partner/innen aulerhalb der Wissenschaft tétig sind, zeigte sich, dass dies
nur bei ménnlichen Wissenschaftlern der Fall ist. Knapp ein Viertel der
mannlichen Wissenschaftler mit berufsfeldheterogenem Arrangement hatte
keine Anderung des Wohnarrangements aufgrund eines Arbeitgeberwechsels
der Partnerin, wéhrend eine solche Stabilitdt nur bei einem Wissenschaftler
mit wissenschaftshomogenem Arrangement zu finden war. Die Unterschiede
zwischen Wissenschaftlerinnen waren hingegen nur sehr gering: Bei etwas
mehr Wissenschaftlerinnen in wissenschaftshomogenen als in berufsfeldhete-
rogenen Partnerschaften hatten die Partner keinen Arbeitgeberwechsel, der
zu Veridnderungen in dem Wohnarrangement fithrte (17% vs. 11%).

Abbildung 5.7: Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen fiir Doppelkarrieren zwolf Jahre nach Studien-
abschluss, nach ,,mobilen* Arbeitgeberwechsel und
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Oberufsfeldheterogene Doppelverdiener O berufsfeldheterogene Doppelverdiener
M Einverdiener M Alleinverdiener

Quelle: Datensatz ,,Gemeinsam Karriere machen®; eigene Berechnungen; gewichtete
Angaben
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In berufsfeldheterogenen Doppelverdienerpaaren war vor allem bei den Wis-
senschaftlern, aber auch bei den Wissenschaftlerinnen die Doppelkarriere-
wahrscheinlichkeit héher, wenn es bei den Partner/innen keinen Arbeitgeber-
wechsel gab, der zu Verdnderungen des Wohnarrangements fiihrte (Abbil-
dung 5.7). Doppelkarrieren gelangen somit eher jenen Paaren, in denen die
berufliche Titigkeit der Partner/innen keine (zusitzliche) Mobilitdtsanpas-
sung mit sich brachte. Dieser Befund deutet darauthin, dass Partnerschaften
und Doppelkarrieren eine gewisse Stabilitdt brauchen. Wenngleich auch der
Unterschied etwas geringer ausfillt, so gilt doch das Gleiche fiir ménnliche
Wissenschaftler mit Allein- und fiir Wissenschaftlerinnen mit Einverdiener-
arrangements, d. h. bei denen zuvor die Frau (Partnerin oder Wissenschaftle-
rin) langer nicht erwerbstétig gewesen ist. In wissenschaftshomogenen Dop-
pelverdienerpaaren gab es hingegen keinen Unterschied zwischen Wissen-
schaftlerinnen, deren Partner keinen oder einen und mehr ,,mobilen* Arbeit-
geberwechsel hatten. Dies bedeutet wiederum, dass diese Wissenschaftlerin-
nen hinsichtlich der Realisierung von Doppelkarrieren weniger von der
Wohnortstabilitit ihrer Partner profitieren konnten als ihre Kolleginnen mit
Partnern mit Tatigkeiten aullerhalb der Wissenschaft. Denn bei ihnen war das
Risiko hoher, dass raumliche Stabilitdt (auch) bei ihren Partnern mit Karriere-
einschrankungen einherging. Das heil3it, obgleich eine Tétigkeit des Partners/
der Partnerin in der Wissenschaft nicht unbedingt héufiger mit mobilen
Arbeitgeberwechseln einhergeht, so sind doch in der Wissenschaft diese
Wechsel eher notwendig, um bildungs- und altersaddquate Positionen zu
erreichen und damit auch (wissenschaftshomogene) Doppelkarrieren zu ver-
wirklichen.

5.6 Fazit

In diesem Kapitel wurden die Konsequenzen der Verflechtungsmuster in den
Erwerbsverldufen von Partnerschaften fiir die Verwirklichung einer eigenen
(Wissenschafts-)Karriere und fiir Doppelkarrieren untersucht. Dariiber hin-
aus wurden die unterschiedlichen Mdglichkeiten der Paare aufgrund ihrer
Paarkonstellationen, Verantwortung fiir Kinder und Wohnarrangements
ergriindet.

Im Allgemeinen zeigt sich erstens, dass es mehr Wissenschaftlern als
Wissenschaftlerinnen gelang, bildungs- und altersadidquate Berufspositionen
zu erreichen (zwdlf Jahre nach Studienabschluss: 86% vs. 73%). Trotz dieser
hohen Anteile an Wissenschaftler/innen mit Karriere waren jedoch zweitens
Doppelkarrieren keinesfalls das iiberwiegende partnerschaftliche Arrange-
ment; denn nur die Hilfte der Wissenschaftlerinnen und zwei Fiinftel der
Wissenschaftler realisierten eine Doppelkarriere im Paar. Trotz hoher Bil-
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dung und Erwerbsbeteiligung beider Partner/innen ist die Verwirklichung
von Doppelkarrieren in Akademikerpartnerschaften daher keine Selbstver-
standlichkeit. Doppelkarrieren scheitern drittens mehrheitlich an der ,,fehlen-
den Karriere der Frau. In fast jeder zweiten Partnerschaft bei den Wissen-
schaftlern und jeder sechsten bei den Wissenschaftlerinnen war nur der Mann
in der Lage, eine bildungs- und altersaddquate Berufsposition zu erreichen.
Das heif}t, in diesen Partnerschaften fand eine Priorisierung der Karriere des
ménnlichen Partners statt. Hatten hingegen Frauen in Partnerschaften eine
Karriere, dann in der Regel ,,gemeinsam® mit ihrem Partner.

Frauen erreichten nicht nur seltener bildungs- und altersaddquate Berufs-
positionen, sie hatten auch haufiger (langjéhrige) Phasen der Nichterwerbs-
tatigkeit. In dem Zeitraum von sechs bis zwdlf Jahren nach Studienabschluss
praktizierte fast jede siebte Wissenschaftlerin ein Einverdienerarrangement,
wobei sie zumeist aufgrund von Elternzeiten oder Arbeitslosigkeiten nicht
erwerbstitig war. Im Unterschied hierzu war knapp ein Drittel ihrer Kollegen
der Alleinverdiener in der Partnerschaft. Dem Karrieremythos zufolge sollten
diese méannlichen Wissenschaftler dank ihrer langjéhrigen Anbindung an den
Arbeitsmarkt verbunden mit der Unterstiitzung durch eine nicht erwerbstati-
ge Partnerin, die ,,besten® Karrierechancen haben. Entgegen diesem Mythos
zeigen die Befunde dieses Kapitels, dass eine solche geschlechtertypische
Arbeitsteilung im Paar sich nicht ,,lohnt®, insofern sie die Karriereaussichten
der Frauen (bestenfalls nur kurz- und mittelfristig) schmaélert, aber zu keinem
Vorteil fiir die Karriere der ménnlichen Wissenschaftler fithrt. Dem Karrie-
remythos entsprechend mussten hingegen Wissenschaftlerinnen, aber nicht
ihre ménnlichen Kollegen, mit Karrierenachteilen rechnen, wenn sie Einver-
dienerarrangements mit lingeren Unterbrechungen der eigenen Berufstitig-
keit praktizierten. Der Unterschied zwischen ménnlichen und weiblichen
Wissenschaftlern sowie zwischen Miittern und kinderlosen Wissenschaftle-
rinnen mit Einverdienerarrangements verdeutlicht jedoch, dass nicht jede
(langjéhrige) Nichterwerbstétigkeit per se zu einem Nachteil fiihrt, sondern
vor allem dann, wenn diese aufgrund von Elternzeiten oder Arbeitslosigkei-
ten erfolgt. Wird diese Zeit dagegen fiir eine weitere Qualifizierung genutzt,
dann stellt dieses Arrangement kein Karrierehemmnis dar.

Fiir Doppelkarrieren zeigt sich jedoch anderes Bild: Zum einen werden
Doppelkarrieren viel seltener als individuelle Karrieren realisiert, zum ande-
ren sind die Unterschiede je nach Verflechtungsarrangement deutlich gerin-
ger. Vor allem Wissenschaftlerinnen in langjéhrigen Doppelverdienerarran-
gements hatten mit einer sehr dhnlichen Wahrscheinlichkeit eine Doppelkar-
riere wie ihre Kolleginnen, die fiir ldngere Phasen nicht erwerbstitig oder
(seltener) die Alleinverdienerinnen waren. Gleiches galt auch fiir médnnliche
Wissenschaftler mit Allein- und (weniger hédufig) Einverdienerarrangements
im Vergleich zu ihren Kollegen in berufsfeldheterogenen Doppelverdiener-
partnerschaften. Einerseits schlie3t also der geschlechtertypische (aber auch
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-untypische) langjéhrige ,,Verzicht* einer Erwerbstétigkeit nicht zwangslau-
fig spétere Doppelkarrieren aus, andererseits ist die (oft mithsame) langjahri-
gen Bewerkstelligung und Koordinierung von zwei Erwerbstétigkeiten keine
Garantie fiir Doppelkarrieren. Das heifit, Doppelverdienerarrangements
,schiitzen® nicht vor der Priorisierung einer beruflichen Entwicklung (zu-
meist die des ménnlichen Partners) (vgl. Kapitel 4 in diesem Buch).

Der fehlende Vorteil von Doppelverdienerarrangements fiir Doppelkar-
rieren ist besonders deutlich bei wissenschaftshomogenen Partnerschaften.
Die Verwirklichung von zwei Karrieren gelingt — vor allem bei ménnlichen
Wissenschaftlern, aber auch bei ihren Kolleginnen — wesentlich seltener,
wenn beide Partner Wissenschaftslaufbahnen nachgehen, als wenn die Part-
ner/innen auflerhalb des Berufsfelds Wissenschaft tdtig sind. Trotz lang-
jahriger Erwerbstitigkeit sind es vor allem die weiblichen Partner (Wissen-
schaftlerinnen oder Partnerinnen von Wissenschaftlern), die nicht addquat
beschéftigt waren. Die Befunde zum Einfluss der Alterskonstellation in den
Partnerschaften der ménnlichen Wissenschaftler legen nahe, dass eine Ursa-
che hierfiir in den groBeren Schwierigkeiten der Paare liegt, zeit- und status-
gleich zwei Wissenschaftskarrieren zu realisieren. Eine (altersbedingte) Ent-
zerrung des Gleichtakts der (dhnlichen) beruflichen Anforderungen ist dem-
nach forderlich fiir Doppelkarrieren. Angesichts dessen sehen sich vor allem
gleichaltrige Paare veranlasst, diese Unvereinbarkeit zumindest zeitweise mit
einer traditionellen Arbeitsteilung (vgl. Kapitel 2 in diesem Buch) oder einer
Priorisierung der beruflichen Entwicklung des méannlichen Partners aufzul6-
sen. Diese Strategie schliet zwar spitere Doppelkarrieren nicht aus (wie
auch die Befunde fiir Wissenschaftlerinnen mit traditionellen Einverdiener-
arrangements zeigen), sie ist aber zweifellos ziemlich riskant und beinhaltet
einen (bestenfalls nur tempordren) Nachteil fiir gut qualifizierte Frauen und
tragt zur (Re-)Produktion von Ungleichheiten in der Arbeitswelt und in Part-
nerschaften bei.

Die Befunde fiir minnliche Wissenschaftler verdeutlichen zudem, dass
Paare ebenfalls groBere Schwierigkeiten haben, zwei Wissenschaftskarrieren
zu realisieren, wenn sie die Verantwortung fiir Kinder tragen. Dass dies nicht
bei Wissenschaftlerinnen zu beobachten ist, liegt unter anderem in ihrer -
wesentlich hiufigeren und fritheren Inanspruchnahme externer Betreuungs-
einrichtungen und Unterstiitzungsleistungen durch Dritte (vs. einer haupt-
sdchlichen Betreuung durch die Partnerinnen bei den Wissenschaftlern; vgl.
Kapitel 3 in diesem Buch sowie Hess/Rusconi 2010; Hess/Rusconi/Solga
2011a). Das heift, Kinder bedeuten nicht per se einen Karriereknick fiir
Frauen — auch nicht in der Wissenschaft —, sondern es hdangt mafgeblich von
den jeweiligen Betreuungsarrangements ab (vgl. Kapitel 3 in diesem Buch).
Die Tatsache jedoch, dass bei ménnlichen Wissenschaftlern in berufsfeldhe-
terogenen Partnerschaften Doppelkarrieren mit Kind(ern) eher moglich sind
als in Wissenschaftspaaren (da die Partnerinnen mit Berufen auflerhalb der
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Wissenschaft mit wenigeren Nachteilen fiir die eigene Karriere rechnen
mussten), sollte Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen anregen, nach
lebensphasenspezifischen Losungen zu suchen, wie auch das Wissenschafts-
system und seine Karriereanforderungen flexibler gestaltet werden kdnnen
(vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011b).

Eine weitere Hiirde fiir die Verwirklichung von Doppelkarrieren — vor
allem in der Wissenschaft — stellen Mobilitdtsanforderungen dar. Wenngleich
Wissenschaftspaare nur zum Teil hédufiger als berufsfeldheterogene Paare
multilokale Wohnarrangements praktizieren und diese berufsbedingt anpas-
sen (miissen), ist eine solche ,,Mobilitdt* fiir Karrieren in der Wissenschaft
eher notwendig. Arbeitgeber — und in primis Hochschulen und Wissen-
schaftseinrichtungen — konnen mit der Einrichtung und dem Ausbau von
Dual-Career-Services und mit Jobangeboten fiir die Partner/innen maB3geb-
lich dazu beitragen, dass ,,gemeinsam Karriere machen® nicht gleichbedeu-
tend mit einer langjdhrigen, wenn nicht gar dauerhaften rdumlicher Trennung
der Partner ist; oder dass fiir ein Zusammenleben auf eine angemessene
berufliche Entwicklung (wenn nicht gar auf die Erwerbstdtigkeit) eines der
Partner verzichtet wird.

Um tatsdchlich Doppelkarriere- und nicht ,,nur* Doppelverdienerpaare
zu fordern, sollten Dual-Career-Angebote jedoch zum einen bereits fiir Paare
in fritheren Berufsphasen verfiigbar sein (und nicht erst ab der Professur),
zum anderen der Qualifikation der Partner/innen angemessen sein und Aus-
sicht auf eine berufliche (Weiter-)Entwicklung bieten (vgl. Hess/Rusconi/
Solga 2011b). Denn wie die Befunde dieses Kapitels deutlich zeigen, ist
selbst bei Akademikerpaaren die langjéhrige (!) und oft komplizierte Auf-
rechterhaltung von zwei Erwerbstétigkeiten nicht gleichbedeutend mit oder
eine Garantie fiir die Verwirklichung von Doppelkarrieren. Aufgrund dessen
titen Paare gut daran, nicht jede Erwerbstitigkeit mit der Verwirklichung
einer Karriere gleichzusetzen (vgl. auch Kapitel 1 in diesem Buch).
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