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Ein Fall fiir zwei?

Sind Doppelkarriere-Paare Vorboten eines Paradigmenwechsels? Sind sie vielleicht mehr als nur eine moderne Lebensform fir

Die demographische Entwicklung weist in Richtung einer
zunehmenden ,Uberalterung’ oder ,Unterjingung’ der Be-
volkerung. Auf der anderen Seite geht es mit der Chancen-
gleichheit von Mannern und Frauen auf dem Arbeitsmarkt
nur wenig voran. Und wenn doch, dann haufig auf Kosten
der Fertilitat, insbesondere von (hoch qualifizierten) Frau-
en. Deutschland gehen nicht nur die Kinder aus. Der dro-
hende Mangel an Fach- und Fihrungskraften verursacht
auch volkswirtschaftliche Kosten. Familien- und Gleich-
stellungspolitik sind also gleichermaRen eine Sache der

Geschlechtergerechtigkeit wie eine wirtschaftliche Frage.

mehr Chancengleichheit? Verbirgt sich dort gar eine neue Keimzelle fir mehr Kinder in Deutschland?

Ein Fall fiir den Mann

Was aber ist hier in den vergangenen Jahren und Jahr-
zehnten geschehen? Gleichstellungspolitisch zeichnet sich
in Deutschland zwar ein Wandel ab, aber nur im Schne-
ckentempo: Zwar erhohte sich die Erwerbsquote von Frau-
en (bezogen auf alle Altersgruppen) in Westdeutschland
von 43,7 Prozent 1950 auf 64,5 Prozent 2004. Sie liegt
aber weiterhin 15 Prozentpunkte unter der der Manner.
Auch geht der Anstieg der Frauenerwerbstatigkeit haupt-
sachlich auf eine Ausweitung von Teilzeitarbeit und ge-

ringflgiger Beschaftigung zuriick.

Wie die I1AB-Fiihrungskraftestudie (vgl. auch den Artikel
von Seite 6 ff) zeigt, hat sich z.B. der Frauenanteil in Fiih-
rungspositionen nur marginal erhéht: von 20 (2000) auf
22 Prozent (2004). Gerade in der Altersgruppe, in der
Frauen am haufigsten Kinder bekommen, sank die Be-
teiligung von Frauen in Leitungsfunktionen. Der Anteil
weiblicher Fiihrungskrafte mit Kindern hat sich von 2000
bis 2004 verringert. ,Karrierefrauen” leben haufiger allein
oder in Partnerschaften ohne Kinder.

Je zahlreicher und je jinger der Nachwuchs, desto
eher scheint sich fir Frauen das grote Gliick im Leben
zum beruflichen Ungliicksfall zu verkehren. Kinder werden
nach wie vor zum Karriere-Knick, und zwar selbst dann,
wenn Kinder in der individuellen und familidren Planung
gar nicht vorkommen, wie das Phanomen der ,statisti-
schen Diskriminierung” zeigt.

Dem stetig wachsenden Bildungsniveau von Frauen
zum Trotz: Das weibliche Arbeitskraftepotential wird in
Deutschland nach wie vor nicht ausgeschopft. Bei Man-
nern spielt Vaterschaft dagegen beruflich keine Rolle. Die
Vereinbarkeit bleibt Frauensache, Familiengliick zusam-
men mit beruflichem Erfolg scheint vor allem ,ein Fall fur
den Mann” zu sein.

Das mannliche Ernahrermodell besitzt immer noch
ein starkes Beharrungsvermégen. Viele Unternehmen
scheinen nach wie vor davon auszugehen, dass hinter der
— natlirlich mannlichen — Fuhrungskraft eine nicht- oder
lediglich teilzeiterwerbstatige Frau steht, die ihrem Partner
durch die Ubernahme von Hausarbeit den Riicken frei halt.
Partnerschaften, in denen beide Partner Karriere machen,

gelten immer noch als Ausnahme von der Regel.

Ein Fall fiir zwei: Doppelkarriere-Paare

Und dennoch gibt es sie. Angesichts des steigenden Bil-
dungsniveaus von Frauen werden die Paare immer mehr,
in denen beide Partner berufliche Karrieren verfolgen. Zwar
existieren in Deutschland zu Doppelkarriere-Paaren noch
keine reprasentativen Statistiken. Nach Berechnungen von
Heike Solga auf Basis des Mikrozensus 2004 sind knapp
47 Prozent der Partnerschaften von Akademikerinnen und

37 Prozent der Partnerschaften von Akademikern reine
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Akademikerpartnerschaften. Diese Paare hatten 2004
einen Anteil von knapp 8 Prozent an allen zusammenle-
benden Paaren in Deutschland — mit steigender Tendenz.
Wegen ihres hohen Bildungsniveaus und der starken Be-
rufsorientierung lassen sich daraus Riickschlisse auf Dop-
pelkarriere-Paare ziehen.

Ist nun in solchen Paaren auch die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf ein ,Fall fiir zwei"? Ja und nein muss
die Antwort lauten, denn die Ergebnisse der Forschung zu
Doppelkarriere-Paaren sind widerspriichlich. Solche ,Dual
Career Couples” (DCCs) werden haufig als eine partner-
schaftliche Form des Zusammenlebens charakterisiert, die
dem klassischen Muster der geschlechtsspezifischen Rol-
lenverteilung entgegen gesetzt sei.

Das Moderne an dieser Paarform spiegle sich nicht
nur darin, dass hier auch Frauen ihren Anspruch auf ein
beruflich ausgefilltes Leben voll zur Geltung brachten. Es
sei auch eine Neuausrichtung beziehungsinterner ,Aus-
handlungsarrangements” zu beobachten. Denn DCC-
Partnerschaften zeichneten sich durch ein hohes Maf an
Gleichheit sowie an Diskurs- und Konsensfahigkeit aus. Ob
dieser Eigenschaften werden sie als ,Lebensstilpioniere”
gehandelt, die am etablierten Gefiige gesellschaftlicher
Norm- und Wertvorstellungen riittelten.

Andererseits  sprechen
etliche Befunde dafir, dass
damit nur ein kleiner Aus-
schnitt des DCC-Phanomens
erfasst wird. Dem gerade von
den Partnern selbst formulier-
ten Anspruch auf Gleichheit
stehen  ndmlich  bisweilen
traditionelle Verhaltensmuster
gegenuber. So sind es in aller
Regel Frauen, die noch vor der Familiengriindung das Ar-
rangement beider Karrieren durch Zugestandnisse sichern
— etwa in Form von Nachziigen, beruflichen Unterbre-
chungen oder durch den Verzicht auf Jobangebote.

Fiihrt die Geburt eines Kindes nicht wieder direkt in
das klassische Familienerndhrer-Modell zuriick, so wandelt

sich das Paar haufig zu Gunsten der Karriere des Mannes
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in ein Zuverdiener-Modell. Bleibt der DCC-Status beste-
hen, ist es Uberwiegend das Vereinbarkeitsmanagement
der Frau, das das alltagliche Changieren zwischen Berufs-,
Familien- und Beziehungsleben stabilisiert.

Die Griinde fiir diese Asymmetrien sind vielféltig.
Eine wesentliche Ursache liegt in den strukturellen Her-
ausforderungen, die bewaltigt werden miissen. Mit der
.Karriere im Doppelpack” verbindet sich gleichsam eine
Verdoppelung des Koordinationsaufwandes, da beide

Partner mit Anforderungen
an ihre berufliche Mobilitat
und ihr zeitliches Engagement
konfrontiert sind.  Planung
und Organisation der Karriere
des einen Partners erfordert
immer auch ein Mitdenken
der Karriereaspirationen des
anderen.
Dabei sind Probleme der
Wahl des Arbeitsortes oder
eines Wechsels der Position mit Fragen des ,0Ob" und
des ,Wo" gemeinsamen Wohnens, des ,Wie" der Kinder-
betreuung, des ,Wann" geteilter Freizeit und des ,Wer"
hauslicher Pflichten unter einen Hut zu bringen. Gerade
in DCC-Partnerschaften ist die Wahrscheinlichkeit von
Wochenend- und Pendlerbeziehungen sehr hoch. Zwei Ar-
beitsplatze an unterschiedlichen Orten werden nicht erst
dann zum Problem, wenn ein Kind kommt. Sie beeinflus-
sen bereits die Entscheidung, ob und wann eine Familie
gegriindet wird.

In DCC-Beziehungen stellen sich damit auch die Fra-
gen der ,Work-Life-Balance” und der ,Vereinbarkeit von
Beruf und Familie” neu. Hier scheint nun der Kern des Pro-
blems zu liegen. Was geschieht, wenn das Paar nach der
Geburt von Kindern nicht auf infrastrukturelle (z.B. Kinder-
garten) und soziale (z.B. GroReltern) Hilfen zurlickgreifen
kann?

Die Ergebnisse der DCC-Forschung legen den Schluss
nahe: Letztlich sind es doch die Frauen, die fiir die ent-
sprechende Anpassung sorgen. Darauf deuten auch die

Ergebnisse einer Befragung des Hamburger Instituts fiir

Personalwesen und Arbeitswissenschaft hin, wonach 80
Prozent der Frauen in Doppelkarriere-Paaren Kinder als
Karrierehemmnis wahrnehmen. Bei den DCC-Mannern
sind es nur 20 Prozent. Wenn trotz aller Schwierigkeiten
eine Familie gegriindet wird, sind es haufig die Frauen, die
ihr berufliches Engagement reduzieren oder die Doppelbe-
lastung tragen.

Die Grunde hierfiir sind wiederum vielfaltig. Nach wie
vor verdienen Frauen (nicht nur in Fihrungspositionen)
durchschnittlich weniger als ihre mannlichen Kollegen.
Hinzu kommt, dass sich Frauen nicht die gleichen beruf-
lichen Aufstiegschancen bieten wie Mannem. Die Ent-
scheidung, wer im Beruf zurlicksteckt, wird dann entlang
gegebener Einkommens- und zukiinftiger Karrierechancen
legitimiert.

Hierbei wirken auch die von Joan Acker herausge-
arbeiteten Mechanismen der ,gendered organizations”.
Es handelt sich dabei um die empirisch vielfach belegte
Annahme, dass die Verteilung von Macht, Einfluss, Gehalt
und Prestige in Organisationen nicht geschlechtsneutral
ist.

Gendermainstreaming-Strategien, die dem entgegen-
wirken sollen, bleiben oft hinter den Zielvorgaben zuriick,
Malnahmen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf rei-
chen meist nicht aus. Im Zuge einer fortgesetzten Inter-
nationalisierung des Wirtschaftsgeschehens dominiert das
Bild des jungen, hochmobilen und flexiblen, permanent
verfiigharen ,Jobnomaden” ohne familiare Verpflich-
tungen.

Fiir Frauen kommt erschwerend hinzu, dass die
,Rushhour” fir Karrieren im Unternehmen mit der ,Rush-
hour” fiir die Familiengrindung zusammenfallt. Bei Neu-
einstellungen und Beférderungsrunden greift dann oft die
bereits erwahnte ,statistische Diskriminierung”.

Generell ist in (West-)Deutschland die gesellschaft-
liche Akzeptanz und Anerkennung von mannlicher Berufs-
arbeit immer noch héher als die von Frauen. Dadurch wirkt
die Vorstellung der klassischen Rollenverteilung zwischen
Mann und Frau auf paarinterne Entscheidungen zurick.
Selbst bei Paaren, die sich prinzipiell als Doppelkarriere-

Paare verstehen, bleibt am Ende die Frage: Beruflicher Er-

folg und Familiengliick, ,ein Fall fiir zwei"” — oder doch nur
,ein Fall fur den Mann“?

Bei der Beantwortung dieser Frage spielt die Arbeitsorga-
nisation eine groRe Rolle. Insofern bedarf es bei der Suche
nach addquaten Losungen auch eines Blicks auf die Ar-

beitgeber von DCCs, auf das Beschaftigungssystem.

DCCs - neue Herausforderung fiir die Personalpolitik
Viele Studien und Prognosen weisen auf den wachsenden
Bedarf an hoch qualifizierten Mitarbeitern bei langerfristig
sinkendem Arbeitskraftepotential hin. In diesem Zusam-
menhang hat eine breite Diskussion darlber eingesetzt, wie
man sich den Herausforderungen einer , Uberalterung” der
Gesellschaft stellt. Neben der Zuwanderung wird viel ber
die Weiterbeschaftigung alterer Arbeitnehmern geredet,
manches wurde auch bereits umgesetzt. Eine Schliisselrolle
bei der zukiinftigen Deckung des Arbeitskraftebedarfs wird
aber den Frauen zugewiesen.

Junge Frauen sind mittlerweile genauso gut qualifi-
ziert wie Manner. Mit fast 53 Prozent liegt der Frauenanteil
an den Schulabgangern mit Hochschulreife sogar iber dem
der Manner. Frauen stellen damit ein hohes Potential an
Fach- und Fiihrungskraften. Auch in der Wirtschaft wird
die Bedeutung weiblicher Arbeitnehmer im ,Wettbewerb
um die besten Kopfe” erkannt. Oft aber fehlen noch die
Voraussetzungen, um dieses Potential auch tatsachlich
auszuschépfen.

Ein Gegentrend zeichnet sich seit den 70er Jahren in
englischsprachigen Studien zu Dual Career Couples ab. In
der betriebswirtschaftlichen Forschung zu DCCs, die Ende
der 80er Jahre auch in Deutschland allmahlich begann,
werden Doppelkarriere-Paare als besonders wertvolle Hum-
anressource dargestellt, die die Unternehmen mit gezielter
Forderung effizienter nutzen sollten.

Dabei seien es nicht nur die fachlichen Kompetenzen,
die DCCs als Arbeitskrafte interessant machten, sondern
auch ihr Uberdurchschnittliches Engagement fir berufliche
und betriebliche Belange. Des Weiteren erfordere die Le-
bensform DCC von den Partnern besondere soziale und or-
ganisatorische Kompetenzen, die gerade in Unternehmen

mehr und mehr gefragt sind. SchlieRlich wiirden sich die
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Partner bei ihren Karriereambitionen haufig gegenseitig
unterstiitzen und anspornen.

In Anbetracht des Wertewandels und gesellschaft-
licher Veranderungen seien heute auch die Unternehmen
gefordert, sich den Bediirfnissen von DCCs gegenliber
zu 6ffnen. Denn die Wahrscheinlichkeit, Mitglieder eines
DCC-Paares einzustellen, habe sich deutlich erhoht. An-
dernfalls drohe der Verlust qualifizierten Personals, Unzu-
friedenheit und Motivationsverlust bis hin zu Problemen
bei der Rekrutierung und Bin-
dung von Mitarbeitern.

In der Praxis sind es
bislang vor allem US-ameri-
kanische GroRRkonzerne und
Universitaten, die mit einer
starkeren Sensibilitat fur die
Belange von DCCs von sich
Reden machen. Das Angebot
ihrer ,DCC-Policies” reicht von
der Organisation hauslicher
Unterstitzung und Kinderbetreuung Uber Umzugshilfen
bis zur Suche nach Arbeitsplatzen fiir den Partner.

Teilweise haben sich Unternehmen und Universitaten
in Netzwerken zusammengeschlossen, um DCC-Partner
auf Vakanzen der Kooperationspartner zu vermitteln.
Selbst die Anstellung beider Partner in ein und demselben
Unternehmen (, Twin Assignments”) ist nicht ausgeschlos-
sen. In Mitarbeitergesprachen konnen die Partner in die
Planung weiterer Karriereschritte einbezogen werden.

Dies weist dort moglicherweise schon in Richtung
eines personalpolitischen Paradigmenwechsels, weg von
der einzelnen Arbeitskraft hin zum Paar bzw. zum ganzen
Hauhalt. In deutschen Unternehmen gibt es dies kaum.
Aus den wenigen deutschen Studien geht hervor, dass
Paare bzw. die Familie meist nur bei Auslandsentsen-
dungen berlcksichtigt werden. Dann ist man z.B. bei der
Suche nach Schulen und Kindergartenpldtzen behilflich
oder bietet ,Look-and-See-Trips” an, um dem Partner die
Entscheidung fir das Gastland zu erleichtern.

Grundsatzlich werden jedoch Partner und Familie —in
aller Regel Frau und Kinder — eher als Anhangsel denn
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als Gewinn fiir das Unternehmen betrachtet. Und auch
den Vorreitern auf diesem Feld geht es letztlich wohl eher
um die dringend bendtigten Human Resources als um Ge-
schlechtergleichheit.

Hindernisse und Fallstricke
eines ,Paradigmenwechsels”
Erste empirische Ergebnisse aus dem Projekt ,,Liebe, Ar-
beit, Anerkennung — Anerkennung und Ungleichheit in
Doppelkarriere-Paaren”  zei-
gen, dass man in deutschen
Betrieben noch kaum auf
die Potentiale von DCCs auf-
merksam geworden ist. So
viel 1asst sich jedenfalls schon
sagen: Ein ,Paradigmenwech-
sel’ scheint sich bislang nicht
anzukindigen.
Griinde hierfir lassen
sich aus Experteninterviews
mit Peronalberatern ableiten, mit denen die Bedeutung
von DCCs in der Wirtschaft erkundet werden sollte. Im
Fokus stand dabei ein Dienstleistungssegment, das sich
durch Expertenschaft im Arbeitsmark fiir ,High Potenti-
als" auszeichnet. Mittels Headhunting und Outplacement
iibernehmen diese Berater fiir die Unternehmen Funkti-
onen in der Selektion und Freisetzung von Personal. Fur
die Arbeitnehmer fordern sie durch Beratung und Coa-
ching zwischenbetriebliche Karrieren.

,Dieses Thema ist sehr weit weg von dem, was wir
tun” , so die exemplarische Auskunft eines Beraters zur
Bedeutung von DCCs in diesem Arbeitsmarktsegment. Die
Beratung ist prinzipiell auf eine zu besetzende Position
im Unternehmen ausgelegt. Das Thema ,Doppelkarrie-
re-Paare” existiert — wenn Uberhaupt — erst im weiteren
Kontext von Familie und Beziehung und ist meist negativ
besetzt. Man flrchtet, dass die Mobilitdt und Flexibilitat
der Kandidaten eingeschrankt sein konnte.

Sowohl im Hinblick auf den Vermittlungsprozess als
auch auf die Arbeitsorganisation beschrieben einige der

Berater DCCs gar als Hindernisse oder Storfaktoren. Sie

sehen ihre Aufgabe darin, die Mobilitatsbereitschaft der
Kandidaten fiir die potentiellen Arbeitgeber vorab zu kla-
ren. Bevorzugt wird das Alleinverdienermodell: , Schwierig
so ein Paar zu trennen (...) haben wir eher negative Er-
fahrungen in der Vermittlung, wenn beide berufstatig sind
(...) wenn einer verdient und sagt, gut ich bring die Brét-
chen mit, dann ist es sehr leicht, jemanden zu motivieren,
sich raumlich zu verandern”.

Auch der Vermittlung beider Partner in ein und
dasselbe Unternehmen stehen diese Berater sehr skep-
tisch gegentiber. Begriindet wird dies in aller Regel mit
der Furcht vor Nepotismus oder der Gefahr, dass private
Probleme in den Arbeitskontext hineingetragen werden
konnten. Unternehmen, die explizit eine DCC-Policy ver-
folgen, waren den befragten Personalberatern nicht be-
kannt. Uberwiegend herrscht die Meinung vor, dass das
,Karrierehandling” die Sache des Paares selbst sei und
nicht die des Unternehmens. Damit deuten die ersten
Untersuchungsergebnisse darauf hin, dass von einem ,Pa-
radigmenwechsel” in Deutschland noch (iberhaupt keine
Rede sein kann.

Anderseits stellte sich bei den Interviews auch her-
aus, dass das Thema in Abhangigkeit von Geschlecht und
biographischer Sensibilisierung der Berater durchaus auf
Zuspruch stief. Einige Befragte regten sogar alternative
Beratungskonzepte an. So kdnne man den Partner in das
Beratungsgesprach einbeziehen oder tber solche Falle mit
den Personalabteilungen reden.

Dass sich DCCs als hochmotivierte und gut organi-
sierte Beschaftigte fiir das Beratungsgeschaft und fiir die
Unternehmen geradezu als Glicksfall erweisen kénnten,
wurde in einem Interview ebenfalls deutlich: ,Wenn die
Kinder haben und wissen, sie wollen Karriere machen,
dann gestalten die das aktiv, die wissen, dass man dann
Dinge auslagern, sich einkaufen muss (...) dann weifs ich,
dass da hinten jemand ist, der Verstandnis hat fiir be-
stimmte Notwendigkeiten. .. Also das war eher andersher-
um, weil die Heimchen am Herd, die haben manchmal den
Prozess gestort.” Bei diesem Personalberater wird gleich-
zeitig einer der Fallstricke in der DCC-Debatte sichtbar. Fir
ihn qilt die Maxime ,Work is Life", eine Einstellung, die er

auch seinen Kandidaten im Beratungsgesprach nahe legt.
lhm gelten DDCs als ,Arbeitskraftunternehmer-Paare’, die
das Privatleben zugunsten des beruflichen Erfolgs vollends
zurlickstellen.

Eine derartige Sicht auf die DCCs als eine beruflich
doppelt optimierte Paar-Lebensform bildet auch mehr oder
weniger den Mainstream der deutschen Forschungslitera-
tur ab. Die Einflihrung von DCC-MaRnahmen wird relativ
einseitig unter dem betrieblichen Verwertungsaspekt ab-
gehandelt. Es gehe fir die Unternehmen vor allem darum,
Kosten zu externalisieren, da sich DCCs auch finanziell voll
ins Berufsleben einbringen wiirden.

Insofern bleibt es eine offene Frage, inwieweit DCC-
Policy auch Gleichstellungspolitik sein kann. Bei hoch qua-
lifizierten Paaren scheinen (die wenigen) DCC-Mafinahmen
haufiger fiir die Frau eines hochqualifizierten Mannes als
fir den Mann einer hochqualifizierten Frau angeboten zu
werden.

Die Frage nach der Gleichheit muss Uberdies auch
aus einer anderen Perspektive gestellt werden: Was ist mit
jenen, die nicht zur Gruppe der gutverdienenden ,High
Potentials” gehdren? Stehen fir die weniger qualifizierten
Personen und Paare oder fiir alleinerziehende Miitter eben-
falls spezielle Forderangebote bereit? Oder erzeugen bzw.
verstarken DCC-MaRnahmen, die nur auf Hochqualifizierte
zielen, Ungleichheiten zwischen ,oben’ und ,unten’, zwi-
schen ,guten’ und ,schlechten” Arbeitskraften, zwischen
,Insidern” und ,Outsidern”?

Warum sich neue Uberlegungen lohnen
Fasst man die Befunde zusammen, so lasst sich festhalten:
Doppelkarriere-Paare sind ein Phanomen, das in Zukunft
weiter an Bedeutung gewinnen wird. Diese neue Lebens-
form stellt sie vor die Aufgabe, Privatleben, Familie, Beruf
und Karriere zu koordinieren und auszubalancieren. Dabei
sehen sie sich mit dem Beharrungsvermdgen tradierter
Strukturen, Normen und Werte konfrontiert, die nach wie
vor der mannlichen Berufsarbeit den Vorzug geben.

DCCs stellen daneben auch Arbeitgeber und de-
ren Personalpolitik vor neue Aufgaben. Bislang gibt es

in Deutschland jedoch kaum spezielle MaRnahmen fir
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Doppelkarriere-Paare, wenngleich manche Vereinbarkeits-
Programme auch von DCCs genutzt werden konnen. Ein
Paradigmenwechsel der Personalpolitik weg von den ein-
zelnen Individuen hin zu Paaren und Familien lasst sich
noch nicht ausmachen.

Angesichts des demographischen Wandels und des
prognostizierten Mangels an qualifizierten Arbeitskraften
ware aber ein Perspektivenwechsel lohnenswert. Dies setzt
aber auch ein Verstandnis von Arbeit und Leben voraus,
das einer ganzlichen Vereinnahmung privater Lebens-
welten durch 6konomische Imperative entgegen wirkt
— fiir Frauen und Manner.

Mit der Ausbreitung von DCC-MaRnahmen kdnnte
sich die Chancengleichheit zwischen den Geschlechtern
zwar verbessern. Es bleibt aber eine offene Frage, ob DCC-
Policy auch eine ,Politik der Gleichheit” sein kann — zwi-
schen Mannern und Frauen, zwischen hoch und gering
Qualifizierten. Und ob sich dadurch auch die Fertilitat
beeinflussen liefe — zu Gunsten einer Entschéarfung des
Generationenkonflikts.
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