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Die gleichberechtigte Beteiligung von Frauen an den Leitungsposi-
tionen in Wirtschaft und Wissenschaft ist ein Gebot der Stunde —
darin sind sich die fiihrenden Institutionen in Politik und Wissen-
schaft inzwischen einig. Ohne die Integration von Frauen auf allen
Ebenen wird Deutschland die Herausforderungen der Zukunft nicht
meistern konnen. Die Bereitschaft der Frauen in Deutschland, zu
dieser Entwicklung beizutragen, ist seit langem vorhanden. Das
zeigen nicht zuletzt die Entwicklungen in Schule und Hochschule:
Die Bildungsbeteiligung von Frauen wachst von Jahr zu Jahr, in-
zwischen gibt es mehr Abiturientinnen als Abiturienten und mehr
Absolventinnen als Absolventen mit erfolgreichem Hochschulab-
schluss. Auch die Erwerbstatigkeit von Frauen, auch der Frauen mit
Kindern, steigt kontinuierlich an.

Auf dem Arbeitsmarkt schlagt sich dieser soziale Wandel bisher je-
doch viel zu wenig nieder. Der ,Gender-Gap” der Erwerbsarbeits-
einkommen verharrt seit Jahren nahe der 20 %-Marke, an den Uni-
versitaten sind Professorinnen selbst in den Fachern eine (kleine)
Minderheit, in denen seit vielen Jahren (iberwiegend Frauen stu-
dieren und in die oberen Etagen von Wirtschaft und Wissenschaft
schaffen es nach wie vor nur sehr wenige Frauen.

Anderung tut not, daran besteht kein Zweifel: Wie dies gehen
kann, welche Bedingungen notwendig sind, um die gleichberech-
tigte und gleichwertige Beteiligung von Frauen auf allen Ebenen
von Wirtschaft und Wissenschaft zu sichern, dazu haben drei wis-
senschaftliche Institutionen, das Wissenschaftszentrum Berlin fiir
Sozialforschung, das Jugendinstitut in Minchen sowie die Techni-
sche Universitat Dortmund mit Férderung des Bundesministeriums
fir Bildung und Forschung und des Europaischen Sozialfonds fiir
Deutschland empirische Studien durchgefiihrt. Die Ergebnisse die-
ser Forschungsprojekte sowie die sich daraus ergebenden Schluss-
folgerungen werden hier in Kurzform dargestellt — als Anregungen
bzw. Handlungsempfehlungen, die sich sowohl an die Personal-
verantwortlichen in Wirtschaft und Wissenschaft als auch an die
Politik richten.

Drei unterschiedliche Problemkreise werden hierbei angesprochen:
Unter dem Motto ,ALLZEIT MOBIL? BEDEUTUNG RAUMLICHER MO-
BILITAT UND ZEITLICHER FLEXIBILITAT FUR DIE KARRIERE VON FRAU-
EN" wird der Frage nachgegangen, wie die Anforderungen an die
raumliche Mobilitat und zeitliche Flexibilitat, die in Wirtschaft und
Wissenschaft an hochqualifizierte Arbeitskréfte gestellt werden, mit
den spezifischen Lebensbedingungen von Frauen in unterschiedli-
chen Lebensformen in Einklang gebracht werden kénnen und wie
Unternehmen und Wissenschaftseinrichtungen ihre Mobilitéts- und
Flexibilitatsanforderungen den veranderten Bedingungen am Ar-
beitsmarkt anpassen konnen.

Im Beitrag , WISSENSCHAFTLERINNEN IN PARTNERSCHAFTEN — DAS
SPANNUNGSFELD VON DISZIPLINENLOGIKEN UND PRIVATEN ANFOR-
DERUNGEN" werden die Auswirkungen disziplinspezifischer Karri-
erelogiken im Zusammenwirken mit unterschiedlichen Merkmalen
der Paarbeziehungen untersucht. Die Autorinnen kommen zu dem
Schluss, dass gerade weniger formalisierte Karrierelogiken beson-
dere Herausforderungen fiir Frauen in Paarbeziehungen darstellen.
Es werden Empfehlungen formuliert, wie Einrichtungen und Orga-
nisationen der Wissenschaft sowie Akteure der Wissenschafts- und
Familienpolitik zur Verbesserung der Chancengleichheit beitragen
kénnen.

Im Beitrag ,KARRIERE, PARTNERSCHAFT, KINDER — WIE GEHT DAS
ZUSAMMEN?" werden die Vereinbarkeitsstrategien von hochqua-
lifizierten Paaren und deren Folgen fiir die berufliche Entwicklung
der Frauen untersucht. Darauf aufbauend werden Vorschlage ent-
wickelt, wie Unternehmen, Verwaltungen oder Universitdten Paa-
ren das Verfolgen zweier Karrieren auch mit Kindern erleichtern
kénnen.

Fir weitere Informationen zu den Forschungsergebnissen sei auf
die gemeinsame Publikation der drei Projekte verwiesen: Waltraud
Cornelien, Alessandra Rusconi, Ruth Becker (Hrsg.): Berufliche
Karrieren von Frauen. Hiirdenldufe in Partnerschaft und Arbeits-
welt. Wiesbaden: VS-Verlag 2011.




¢ Hochqualifizierte Naturwissenschaftlerinnen und Ingenieurinnen

¢ Hochqualifizierte Bevolkerungsgruppen aus drei GroBstadtregionen
¢ Qualitative Interviews mit Expertinnen aus Unternehmen und Wissenschaft

FRAGESTELLUNGEN | o Mobilitatsverhalten im Kontext beruflicher Entwicklung in unterschiedlichen Tatigkeitsbereichen und unterschied-

lichen Lebensformen

¢ Mobilitatserwartungen in Wirtschaft und Wissenschaft

. DIEWICHTIGSTEN FORSCHUNGSERGEBNISSE

Raumliche Mobilitdt und zeitliche Flexibilitdt gelten als wichtige
Faktoren fiir beruflichen Aufstieg, insbesondere von hochqualifizier-
ten Erwerbstatigen. Tatsachlich hat die rdumliche Mobilitdt von Er-
werbstdtigen in den letzten zwei Dekaden, wie neuere, europawei-
te Studien zeigen, in Bezug auf alle Mobilitadtsformen (Fernpendeln,
Dienstreisen mit Ubernachtungen, Umziige oder die Begriindung
eines Zweitwohnsitzes) insgesamt erheblich zugenommen. Bekannt
ist aber auch, dass hohe Mobilitats- und Flexibilitatsanforderungen
zumindest in bestimmten Lebenssituationen in einem potenziellen
Konflikt zu den Erfordernissen der privaten Lebensfiihrung stehen.

rungen und das Mobilitatsverhalten hochqualifizierter Frauen, die
wir am Beispiel promovierter Natur- und Ingenieurwissenschaftle-
rinnen untersucht haben. Dabei zeigte sich, dass die viel zitierte
hohe Mobilitat von Wissenschaftlerinnen in der Post-Doc-Phase,
moglichst verbunden mit einem langeren Auslandsaufenthalt, vor
allem fiir einige Naturwissenschaften charakteristisch ist, wahrend
in den Ingenieurwissenschaften weit weniger raumliche Mobilitat
notwendig zu sein scheint. Zumindest unter den von uns in einem
reprasentativen Verfahren ausgewahlten rund 1000 Befragten sind
die im Wissenschaftssystem verbliebenen Mathematikerinnen nach
der Promotion im Durchschnitt

Vor diesem Hintergrund stellt sich
die Frage, ob hohe Mobilitéts-
und  Flexibilitatsanforderungen
ein Hindernis fiir den beruflichen

Aufstieg von Frauen und ihre TEN CHARAKTERISTISCH.

DIE VIEL ZITIERTE HOHE MOBILITAT VON WISSENSCHAFTLERINNEN IN
DER POST-DOC-PHASE, MOGLICHST VERBUNDEN MIT EINEM LANGEREN
AUSLANDSAUFENTHALT, IST VOR ALLEM FUR EINIGE NATURWISSENSCHAF-

alle dreieinhalb Jahre Uber eine
Entfernung von mehr als 50 km
aus beruflichen Griinden umgezo-
gen. Sie hatten damit rund zwei-

gleichberechtigte Teilhabe in allen
Bereichen von Wirtschaft und Wissenschaft darstellen und mit wel-
chen Strategien diese abgebaut werden kdnnen.

Das hier vorgestellte Projekt ist dieser Frage mit mehreren empi-
rischen Erhebungen nachgegangen. Dabei hat sich ein sehr diffe-
renziertes Bild sowohl des Mobilitdtsverhaltens als auch der Mobi-
litatsanforderungen in Wirtschaft und Wissenschaft ergeben. Wie
mobil hochqualifizierte Erwerbstatige fiir ihren beruflichen Aufstieg
sein missen und wie mobil sie tatsachlich sind, hangt von einer
Vielzahl von Faktoren ab, die von dem jeweiligen Berufsfeld Giber
die Art der Tatigkeit bis zu personlichen Faktoren wie Lebensform
und erreichte berufliche Stellung reichen.

MOBILITAT, KARRIERE UND LEBENSFORM VON HOCHQUALIFIZIERTEN
NATURWISSENSCHAFTLERINNEN UND INGENIEURINNEN

Im Zentrum einer unserer empirischen Erhebungen steht die Frage
nach der Bedeutung des Tatigkeitsfelds fiir die Mobilitatsanforde-

einhalb Mal so haufig aus berufli-
chen Griinden Fernumz(ige wie ihre im Wissenschaftssystem tatigen
Kolleginnen mit einer Promotion in den Bau- und Planungswissen-
schaften. Etwas weniger aus beruflichen Griinden raumlich mobil
als die Mathematikerinnen, jedoch immer noch deutlich mobiler
als die Ingenieurwissenschaftlerinnen, sind die Wissenschaftlerin-
nen anderer Naturwissenschaften wie Biologie, Chemie, Informatik
und Physik. Dabei ist eine hohe Mobilitdt kein generelles Phédno-
men der Naturwissenschaften, denn die vergleichbar qualifizierten
Naturwissenschaftlerinnen, die nach der Promotion eine Tatigkeit
auBerhalb des Wissenschaftssystems gewahlt haben, sind signi-
fikant seltener aus beruflichen Griinden umgezogen als ihre im
Wissenschaftssystem verbliebenen Kolleginnen. Ihre Mobilitat ent-
spricht der der auBerhalb des Wissenschaftssystems tatigen promo-
vierten Ingenieurinnen, die signifikant deutlich mobiler sind als ihre
im Wissenschaftssystem tatigen Fachkolleginnen. Offenbar gibt es
also deutliche bereichs- und disziplinspezifische Unterschiede in den
Mobilitatsanforderungen, was die weit verbreitete These von der
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allgemein gestiegenen berufsbedingten raumli-
chen Mobilitat zwar nicht véllig widerlegt, aber
doch relativiert — und auch einen erheblichen
Spielraum fir individuelle Mobilitatsstrategien
wie auch fir die Mobilitdtsanforderungen von
Wirtschaft und Wissenschaft vermuten lasst.
Neben dem Tétigkeitsbereich spielt fir das
berufliche Mobilitatsverhalten die aktuelle Le-
bensform eine entscheidende Rolle. Relevant
ist dabei, zumindest bei den von uns befragten
hochqualifizierten  Naturwissenschaftlerinnen
und Ingenieurinnen, nicht das Bestehen ei-
ner Partnerschaft, denn Befragte mit einem in
einem getrennten Haushalt lebenden Partner/
einer Partnerin ziehen bei einem Tatigkeitswechsel genauso haufig
um wie alleinlebende Befragte. Besteht ein gemeinsamer Haushalt
mit einem Partner (oder einer Partnerin), wird dagegen weit haufi-
ger eine neue Tatigkeit gewahlt, flir die kein Umzug notwendig ist
(siehe Grafik). Noch starker ist die Bindung an den Wohnort, wenn
auch Kinder im gemeinsamen Haushalt leben. Eine etwas héhere
Mobilitat als in Partnerschaft lebende Frauen haben die allein mit
ihrem Kind/ihren Kindern lebenden, insbesondere wenn sie einen
Partner in einem getrennten Haushalt haben. Aber auch bei diesen
Frauen ,hemmen” Kinder die Bereitschaft zur raumlichen Mobili-
tat. Eine Partnerschaft mit Kindern stellt, auch fiir hochqualifizierte
Naturwissenschaftlerinnen  und

mit Partner/in in getrenntem Haushalt 1

mit Kind(ern), Partner/in in getrennt. Haush.
mit Partner/in, ohne Kinder

mit Kind(ern), ohne Partner/in
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weiteres Fiinftel ist in den Jahren fiinf bis neun sowie zehn Jahre
und mehr nach der Dissertation umgezogen. Knapp die Halfte der
letztgenannten Umzlige war mit der Berufung auf eine Professur
verbunden, wobei knapp 60 % der Neuberufenen Mtter waren,
die ihre Kinder im Durchschnitt sieben Jahre vor ihrer Erstberufung
bekommen haben. Da es in der langfristigen Perspektive den meis-
ten Befragten, auch den Singles, darum geht, in einer Region dau-
erhaft leben zu kdnnen, um ein stabiles soziales Umfeld aufzubau-
en und/oder mit einem Partner/einer Partnerin zusammen zu leben
und eine Familie zu griinden, stellen insbesondere Mobilitatsanfor-
derungen in den spateren Karrierephasen eine besondere Heraus-
forderung fiir hochqualifizierte

Ingenieurinnen, also Frauen, die
einen frauenuntypischen Beruf
gewahlt haben, ein Mobilitats-

hemmnis dar. Vergleichbare Er- HEMMNIS DAR.

EINE PARTNERSCHAFT MIT KINDERN STELLT AUCH FUR HOCHQUALIFIZIERTE
NATURWISSENSCHAFTLERINNEN UND INGENIEURINNEN, ALSO FRAUEN, DIE
EINEN FRAUENUNTYPISCHEN BERUF GEWAHLT HABEN, EIN MOBILITATS-

Frauen dar, denen die Betroffenen
in unterschiedlicher Weise begeg-
nen. Die traditionelle Verhaltens-
weise von Frauen, den beruflichen

gebnisse Uber die Bedeutung der
Lebensform fiir die Mobilitat ergab auch unsere reprasentative Be-
volkerungsbefragung in drei ausgewahlten GroBstadten.

Der daraus entstehende Konflikt wird, darauf deuten sowohl ei-
nige Ergebnisse unserer quantitativen Analyse als auch erganzen-
de qualitative Interviews mit einigen der befragten Naturwissen-
schaftlerinnen und Ingenieurinnen hin, in vielen Féllen durch eine
Verlagerung der Familienphase auf die Zeit nach der beruflichen
Etablierung zu l6sen versucht. Denn die Mobilitdt konzentriert
sich auf die ersten Karriereschritte nach der Promotion: Rund
30 % der Befragten sind direkt im Jahr der Promotion fiir eine neue
berufliche Tatigkeit umgezogen, ein weiteres Drittel ist im zweiten
bis vierten Jahr nach der Promotion in Zusammenhang mit einem
beruflichen Wechsel umgezogen, teilweise wegen einer Post-Doc-
Stelle, teilweise fiir einen Einstieg in die Privatwirtschaft. Je ein

Interessen des Partners zu folgen
und entweder mit ihm mitzuziehen oder wegen des Partners auf
eine eigene, mit einer raumlichen Veranderung verbundene berufli-
che Veranderung zu verzichten, ist dabei fiir die von uns befragten
hochqualifizierten Frauen allerdings keine Alternative.

MOBILITATSERWARTUNGEN VON WIRTSCHAFT UND WISSENSCHAFT

Wirtschaft und Wissenschaft werben inzwischen offensiv um weib-
liche Fach- und Fiihrungskrafte und betonen ihr Interesse, mehr
Frauen in Flihrungspositionen bringen zu wollen. Ein geringer An-
teil von Frauen in Fiihrungspositionen ist legitimationsbedurftig
geworden.

Fuhrungskrafte werden Uberwiegend im eigenen Unternehmen
entwickelt und aus den eigenen Reihen rekrutiert. Unterneh-
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mensinterne Beweglichkeit, also die Bereitschaft zu mehrfachem
Positions- und Bereichswechsel, wird positiv bewertet und von
Fuhrungskraften mit weiteren Karriereambitionen auch erwartet.
Arbeitgeberwechsel werden branchen- und funktionsbereichsspe-
zifisch unterschiedlich eingeschatzt. Auslandsaufenthalte gewin-
nen in einigen Branchen an Bedeutung.

Die Art und Haufigkeit der Mobilitatsanforderungen an hochqua-
lifizierte Fach- und Flihrungskréfte ist in hohem MaBe abhangig
von den Funktions- und Tatigkeitsbereichen, so das Ergebnis un-
serer qualitativen Befragung von Vertreter/innen von Unternehmen
und Wissenschaftseinrichtungen zu ihren Mobilitdtserwartungen
und -konzepten. In kaufmannisch-verwaltenden Funktionen wie
Finanzen/Controlling oder im Bereich Marketing und Offentlich-
keitsarbeit sind die Mobilitatsanforderungen deutlich geringer als
in kunden-orientierten Funktionsbereichen.

In der Wahrnehmung der Unternehmensvertreter/innen ist die
Bereitschaft, aus beruflichen Griinden umzuziehen bzw. nicht um-
zuziehen, zundchst unabhangig

lich anders (Wechsel in interne Abteilungen o. 4.), nehmen dafir
bewusst auch einen ,Karriereknick” in Kauf und richten sich in ei-
ner horizontalen beruflichen Entwicklung zufrieden ein. Die befrag-
ten Unternehmensvertreter/innen nehmen das haufiger bei Frauen
wahr, betonen aber, dass auch viele Manner zu Gunsten von fami-
lidren, sozialen und regionalen Bindungen auf weiteren beruflichen
Aufstieg verzichten. Eine geringere Mobilitatsbereitschaft gibt es
offenbar zunehmend auch bei Mannern im Fall einer Pflege- bzw.
Betreuungsbediirftigkeit von Familienangehdrigen.

Die von uns befragten Expert/innen aus renommierten naturwissen-
schaftlichen und lebenswissenschaftlichen Einrichtungen betonen,
dass sich die Mobilitatsanforderungen ihrer Disziplinen von ande-
ren Fachern zum Teil deutlich unterscheiden, was die Ergebnisse
unserer Befragung von Naturwissenschaftlerinnen und Ingenieurin-
nen bestatigt. Wissenschaftler/innen sind teilweise abhangig von
der beruflichen Mobilitat ihrer Forschungsgruppenleitung, Arbeits-
aufenthalte an anderen Forschungseinrichtungen im In- und Aus-
land sind zur Nutzung hochspezi-

vom Geschlecht der Kandidat/
innen. Berichtet wird hingegen
von lebensphasenspezifischen

Unterschieden: Danach sind sind | kaAUE

HOCHQUALIFIZIERTE BESCHAFTIGTE BEIDERLEI GESCHLECHTS, DIE NicHT alisierter Anlagen und Labors fiir
(MEHR) IN HOHEM MABE MOBIL SEIN WOLLEN, ORIENTIEREN SICH INHALT-  die eigene Forschung notwendig.
LICH UM UND NEHMEN DAFUR BEWUSST AUCH EINEN ,KARRIEREKNICK” Auslandsaufenthalte in angese-

henen Wissenschaftseinrichtun-

Fach- und Fihrungskrafte ohne
Kinder eher mobilitatsbereit; sind Kinder vorhanden, nehmen die
von uns befragten Expert/innen Einschrankungen in der Mobilitats-
bereitschaft bei beiden Geschlechtern wahr, allerdings bei Frauen
haufiger. Nach der Familienphase steigt dann die Mobilitatsbereit-
schaft wieder.

In Bezug auf Auslandsmobilitdt wird berichtet, dass in den aller-
meisten Fallen die klassische Arbeitsteilung herrsche: Der Haupt-
verdiener Mann Ubernimmt den Auslandsjob, die Ehefrau zieht mit
und Gbernimmt die Familienarbeit. Zunehmend mehr potenzielle
Expatriates hinterfragen kritisch die Folgen eines Auslandseinsat-
zes fiir ihre weitere Karriere; viele missen auf eine/n berufstatige/n
Partner/in Riicksicht nehmen. Daher spliren die von uns befragten
Unternehmen teilweise Problemdruck, geeignete Kandidat/innen
fir einen Auslandseinsatz zu gewinnen.

Hochqualifizierte Beschaftigte beiderlei Geschlechts, die nicht
(mehr) in hohem MaBe mobil sein wollen, orientieren sich inhalt-

gen gelten als notwendig, um
wissenschaftliche Reputation aufzubauen, ebenso wie Reisen zu
Tagungen im In- und Ausland. Letztere Anforderung wird aber nach
Aussage der Expert/innen in der Regel nicht als Belastung, sondern
als Chance und Anerkennung erfahren. Der Ruf auf eine Professur
ist ebenfalls meistens mit einem Umzug bzw. der Etablierung eines
zweiten Wohnsitzes verbunden, da Hausberufungen bei akademi-
schen Karrieren die Ausnahmen sind. Forscher/innen mit dem Ziel
Professur stellen die Mobilitatsanforderungen im Verlauf ihrer Kar-
riere offenbar nicht in Frage. Die Expert/innen betonen allerdings,
dass die Hauptbelastung wahrend der wissenschaftlichen Karriere
weniger die rdumlichen als die zeitlichen Flexibilitats- und Verfiig-
barkeitsanforderungen sind.

Neue Perspektiven mit geringeren Mobilitatsanforderungen bieten
Karrieren im Wissenschaftsmanagement: Hier werden zunehmend
mehr hochqualifizierte Dauerstellen auf mittlerem Niveau geschaf-
fen.
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Wie unsere Forschungsergebnisse zeigen, sind die bestehenden
Mobilitdtsanforderungen in Wirtschaft und Wissenschaft Hiirden
fir die Karrieren hochqualifizierter Frauen, die es zu iberwinden
gilt. Die folgenden Empfehlungen richten sich vornehmlich an Wis-
senschaftseinrichtungen und -politik sowie an Unternehmen und
Verwaltungen, aber auch an kommunale und regionale Akteure
und Gewerkschaften. Manche der Empfehlungen werden ansatz-
weise schon in Unternehmen und/oder Wissenschafteinrichtungen
umgesetzt, doch bedarf es in allen Bereichen weiterer Anstrengun-
gen.

EMPFEHLUNGEN AN UNTERNEHMEN UND VERWALTUNGEN

Wandel der Organisationskulturen, Ablésung des Giberkommenen
Leitbildes des ,Karrieremannes mit begleitender Ehefrau/beglei-
tender Familie”: Noch gilt in Bezug auf Fach- und Fiihrungskrafte in
vielen Bereichen das Leitbild des Karrieremannes mit begleitender
Partnerin/begleitender Familie. Damit verzichten Unternehmen ten-
denziell auf die Potenziale von Frauen (und Ménnern), die in eher
egalitdren Partnerschaften leben. Organisationskulturen in diese
Richtung zu beeinflussen ist ,Chefsache”: Neue Leitbilder wirken
nur, wenn sie in den Fihrungskulturen verankert werden und ihren
Niederschlag in Organisationsstrukturen und in Verfahren finden.
MaBnahmen, die die Organisationskultur in Richtung einer starke-
ren Gleichstellung der Geschlechter und damit einhergehend einer
starkeren Familienfreundlichkeit zu beférdem, wéren z. B.:

[ Unterstlitzung von Doppelkarrierepaaren. Schon im Re-
krutierungsprozess waren DCC zu beriicksichtigen, z. B. dadurch,
dass die Bereitschaft zur Stellenvermittlung fiir die Partnerin/den
Partner signalisiert wird und dass auf die Mdglichkeiten, Beruf und
Familie zu vereinbaren, hingewiesen wird.

n Vater sollten nicht behindert, sondern ermutigt werden,
Elternzeit zu nehmen. Wenn Fiihrungskrafte hier mit gutem Bei-
spiel vorangehen bzw. Zeichen setzen, indem sie Vater dafiir loben,
Elternzeit zu nehmen, anstatt dies als Zeichen mangelnden berufli-
chen Engagements zu kennzeichnen, wiirde das auch den Habitus
und die Haltung der Kollegen beeinflussen.

[ Das Gleiche gilt in Bezug auf Pflegezeit. Es ist zu be-
griiBen, wenn sich auch Ménner um die Pflege von Angehdrigen
kimmern. Sie wiirden damit Achtung und Respekt gewinnen.

Die Entwicklung von lebensphasensensiblen Karrierepfaden ist
eine Notwendigkeit. Unsere Ergebnisse zeigen, dass die Bereit-

schaft, fur die berufliche Karriere mobil zu sein, vor allem, aber
nicht nur, bei Frauen in Lebensgemeinschaften mit Kindern deutlich
eingeschrankt ist. Karriereorientierten Frauen und Mannern sollte
ein zeitweiliges Verweilen auf einer Position erméglicht werden,
so dass sie z. B. in der Phase mit kleinen Kindern, Kindern in be-
stimmten kritischen Lebensphasen oder bei Pflegebedirftigkeit von
Angehdrigen vor hohen Mobilitatsanforderungen und (iberlangen
Arbeitszeiten geschiitzt sind. Zu einem spateren Zeitpunkt stlinden
sie dann ggf. wieder fur Aufgaben zur Verfligung, die hohere Mobi-
litatsanforderungen und gréBere zeitliche Belastungen beinhalten.
Unternehmen und Verwaltungen wiirden damit ihren Pool an po-
tenziellen Kandidat/innen fur Filhrungspositionen unterschiedlicher
Hierarchieebenen und Funktionsbereiche erheblich erweitern.

Die zunehmende zeitliche Entgrenzung von Arbeit bietet auf der
einen Seite Chancen durch héhere Arbeitszeitflexibilitat, birgt zu-
gleich jedoch hohe Risiken. Hochqualifizierte Fach- und Fithrungs-
krafte sind durch die (iberbordenden Anforderungen an ihre Ver-
figbarkeit — auch an Wochenenden und im Urlaub — teils in ihrer
psychischen Gesundheit erheblich geféhrdet. Hier miissen Unter-
nehmen aktiv an einer Kultur arbeiten, die klare Orientierungen fir
Mitarbeiter/innen schafft und sie bei der Eingrenzung von Allzeit-
Verflgbarkeit unterstitzt.

n Die technischen Madglichkeiten, um Reise- und Pendel-
mobilitat einzuschranken und Home-Office-Modelle zu fordern,
kénnten daftir systematisch genutzt werden.

n Dienstreisen, Aufenthalte bei Kunden, Auslandsentsen-
dungen sind zweifellos sachlich notwendig. Sinnvoll erscheint es
jedoch, Tatigkeiten in Funktionsbereichen mit sehr hohen Mobili-
tatsanforderungen systematisch daraufhin zu dberprifen, ob und
wie sich Mobilitdtsanforderungen reduzieren lassen.

Die Forderung durch Mentor/innen und die strategische Nutzung
von Netzwerken innerhalb und auBerhalb von Unternehmen sind,
das ist hinreichend bekannt, die wichtigsten Faktoren fiir erfolg-
reiche Karrieren, vor Qualifikation und Leistung. Die systematische
Férderung von Frauennetzwerken und Mentor/innenprogrammen
ist deshalb eine MaBnahme, auch Frauen diese Mdglichkeiten zu
eroffnen und ihre karrierestrategischen Kompetenzen zu erwei-
tern.

Die standortbezogene Vernetzung von Unternehmen, Wissen-
schaftseinrichtungen und weiteren regionalen Akteuren kann



Maglichkeiten schaffen, MaBnahmen zur Vereinbarung von Be-
ruf und Familie abzustimmen (Kinderbetreuung, Seniorendienste,
Wohnungsvermittlung etc.) sowie bei der Vermittlung von Stellen
fir Partner/innen von Bewerber/innen zu helfen. Beispiele fiir regi-
onale Vernetzung gibt es bereits.

Unternehmen in weniger attraktiven Regionen kénnten sich pro-
filieren, indem sie einerseits besonders gute betriebliche Rahmen-
bedingungen fiir die Vereinbarkeit von Familie und Beruf bereit-
stellen und andererseits die berufliche Entwicklung von weiblichen
Nachwuchskraften besonders fordern. Damit kénnten sie beson-
ders fiir Akademikerinnen mit MINT-Abschliissen attraktiv werden.

Kleinere und mittlere Unternehmen konnten sich im Kampf um
hochqualifizierte Fachkrafte besonders iber eine familien- und
frauenfreundliche Betriebskultur positiv profilieren. Damit waren
sie vielleicht nicht fir alle DCCs attraktiv, aber ggf. fir Paare mit
einem eher egalitdren Lebensarrangement auf mittlerer Karriere-
ebene bzw. flr solche, in denen ein/e der Partner/innen eine Voll-
zeitkarriere auf mittlerem Niveau verfolgt und der oder die andere
eine hochqualifizierte Tatigkeit ohne weitere Karriereambitionen.

WISSENSCHAFTSEINRICHTUNGEN UND WISSENSCHAFTSPOLITIK

Mehr Planungssicherheit flir akademische Karrieren ist erforder-
lich:

[ Die Zunahme von befristeter und Teilzeitbeschaftigung
im akademischen Mittelbau, verbunden mit hohen Mobilitatsanfor-
derungen wahrend der akademischen Qualifizierungsphasen, birgt
hohe Scheiternsrisiken fiir karriereorientierte Frauen, sowohl in Be-
zug auf die berufliche Entwicklung als auch fiir die private Lebens-
planung. Es gibt zwar zunehmend mehr Miitter in der Wissenschaft,
weil insgesamt mehr Frauen in der Wissenschaft arbeiten, zugleich
nimmt aber auch die Kinderlosigkeit des akademischen Mittelbaus
zu. Der Wissenschaftsrat hat schon vor Jahren dafir pladiert, an
den Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen einen héheren
Anteil an qualifizierten Stellen im Mittelbau zu entfristen, um die
Forschung auf hohem Niveau zu stabilisieren. Dies wiirde Frauen
und Mannern, die Forschung als Beruf betreiben, den Verbleib in
der Wissenschaft auch mit Kindern ermdglichen, auch wenn sie kei-
ne Professur erlangen oder anstreben.

[ Die Beschéaftigung auf Drittmittelstellen hat wesentlich
zur Prekarisierung der Beschéftigung im Wissenschaftssystem bei-
getragen. Die Bedingungen der Bearbeitung von Drittmittelpro-
jekten stehen einer Qualifizierung fiir eine akademische Laufbahn

tendenziell entgegen. Drittmittelforschung qualifiziert jedoch in
vielféltiger Weise flr Tatigkeiten auBerhalb von Hochschulen. In
der hochschulinternen Personalentwicklung waren deshalb Karrie-
rewege aus der Wissenschaft heraus zu berlcksichtigen.

Eine systematische Personalentwicklung, die bei Studierenden
beginnt, ist erforderlich:

[ In die Hochschulbildung sollten die Arbeits- und Beschaf-
tigungsbedingungen in spezifischen Tatigkeitsbereichen/Berufen/
Karrieren Bestandteil der Aushildung sein, um Student/innen bzw.
Absolvent/innen Uber vereinzelte Praktika hinaus Kenntnisse und
Kompetenzen iber Funktionsbereiche und Branchen zu vermitteln,
so dass sie eine bessere Entscheidungsgrundlage fiir ihre berufliche
Entwicklungsplanung haben.

[ Die Frage, welches Arrangement von Beruf/Karriere und
privatem Lebenszusammenhang fir das Individuum erstrebenswert
und wie es umsetzbar ware, kénnte ebenso Gegenstand von Berufs-
und Bildungsberatung sein. Dazu gehdrte dann auch eine Reflexion
Uber Strategien, wie solche Interessen durchzusetzen waren.

[ Wissenschaftliche Fiihrungskrafte sind die wesentlichen
Personalentwickler/innen an Hochschulen. Fiir diese Rolle sind
sie nicht immer qualifiziert und sie sind nicht immer willens, diese
Funktion geschlechtersensibel und auch im Sinne des wissenschaft-
lichen Nachwuchses auszutiben. Es ist eine Herausforderung fiir die
Hochschulpersonalentwicklung, Konzepte daflr zu entwerfen, wie
Hochschullehrer/innen als Fiihrungskrafte noch besser qualifiziert
werden kénnen.

.DCC-Angebote”: Hochschulen und Institute sind zunehmend
sensibilisiert fiir die Tatsache, dass hochqualifizierte Wissenschaft-
ler/innen héufig in Partnerschaften mit einer ebenfalls karriere-
orientierten Person leben. Diese Erkenntnis miisste noch starker als
bisher systematisch in die Rekrutierungsverfahren und Personalent-
wicklungsmaBnahmen einbezogen werden. Es erscheint sinnvoll,
dafiir die Mdglichkeiten der Vernetzung und Kooperation mit ande-
ren regionalen Akteuren zu betreiben.

EMPFEHLUNGEN AN REGIONEN/KOMMUNEN ALS STANDORTE VON
WIRTSCHAFT UND WISSENSCHAFT

Netzwerke auf regionaler Ebene konnen dazu beitragen, hoch-
qualifizierten weiblichen Erwerbstatigen die berufliche Entwicklung
zu erleichtern. Stadte und Regionen kénnen sich als familienfreund-
liche und fiir Dual Career Couples attraktive Standorte profilieren.
Regionale Akteure, die solche Netzwerke bilden kdnnen (und dies
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in einigen Regionen bereits erfolgreich getan haben), sind Hoch-
schulen, Forschungseinrichtungen, Unternehmen, Technologie- und
Griinderzentren, Wirtschaftsforderungen, Industrie- und Handels-
kammern, Teile der kommunalen Verwaltung, regionale Stiftungen
etc.

[ Die regionalen Angebote und Unterstiitzungsmaglichkei-
ten fiir ,Neuankémmlinge” kénnen in ,Willkommens"-Broschi-
ren/Flyern/Websites zusammengefasst werden, die eine Ubersicht
enthalten z. B. (iber die Vermittlung von Angeboten fir Familien, ein
gut ausgebautes Netz fir Kinderbetreuung, Unterstiitzung bei pfle-
gediirftigen und behinderten Angehérigen, Wohnmdglichkeiten).
[ Ein regionales Netzwerk kann die Méglichkeiten der Stel-
lenvermittlung fir den/die Partner/in in DCC verbreitern, ggf. sogar
ein regionales DCC-Biiro installieren, das bei der Stellenvermittiung
systematisch hilft, den Uberblick iiber die Ansprechpartner/innen
bei infrage kommenden Einrichtungen, Unternehmen und Organi-
sationen hat und Kontakte herstellen kann.

EMPFEHLUNGEN AN GEWERKSCHAFTEN UND BETRIEBLICHE
INTERESSENVERTRETUNGEN

Auch fiir hochqualifizierte Akademiker/innen stellt sich zuneh-
mend die Frage einer organisierten Interessenvertretung, denn
besonders qualifizierte und hochqualifizierte Fachkrafte sind zu-
nehmend betroffen von Beeintrachtigungen ihrer psychischen Ge-
sundheit als Folge ,entgrenzter” Arbeit. Fihrung Gber Zielverein-
barungen, einseitig den betrieblichen Erfordernissen unterliegende
Flexibilisierung von Arbeitszeiten und Arbeitsorten, Mobilitdtsan-

forderungen und zunehmender Konkurrenzdruck haben Burn-out
und psychische Erkrankung zu verbreiteten Phanomenen werden
lassen. Die Gewerkschaften sind hier noch nicht immer so aufge-
stellt, dass hochqualifizierte Angestellte oder (halb-)selbstandige
Hochqualifizierte, vor allem auch hochqualifizierte Frauen, in ihnen
natirliche Bundnispartnerinnen sehen wirden. ,Gute Arbeit” fir
alle Beschaftigten setzt voraus, dass Fach- und Flihrungskrafte
,qute Arbeit” als Leitbild leben und ermdglichen kénnen. Dazu
gehort auch das Leitbild einer gelingenden Vereinbarkeit von Beruf
und Privatleben.

[ Besonders die Arbeits- und Beschaftigungsbedingungen
fiir groBe Teile des wissenschaftlichen Nachwuchses an Hochschu-
len und Forschungseinrichtungen kénnten ein Ansatzpunkt fiir ge-
werkschaftliche Aktivitaten sein, die ihnen dann auch neue Mitglie-
der einbringen konnten.

[ Es gibt Beispiele einzelner Gewerkschaften, die sich auf
der Ebene der Sozialpartner fiir Chancengleichheit und Familien-
freundlichkeit einsetzen. Auch solche Zeichen dirften hochqualifi-
zierte Fachkrafte erreichen.

[ Psychische Erkrankungen und Burn-out sind als struk-
turelle Risiken nur auf der Ebene von Arbeits- und Organisations-
gestaltung und der Betriebskulturen zu mindern. Individuen allein
sind damit haufig Uberfordert. Insofern kénnten diese Phanomene
ein Ansatzpunkt sein, die Chancen kollektiver Interessenvertretung
auch solchen Beschaftigungsgruppen zu vermitteln, die eher indivi-
duelles Handeln und individuelle Interessenvertretung bevorzugen.



SAMPLE | o Wissenschaftler/innen von deutschen Universitaten, die seit mindestens zwei Jahren in einer Akademiker/innen-
partnerschaft leben

FRAGESTELLUNGEN | o Einfluss unterschiedlicher Paarkonstellationen auf die Karriere von Frauen
o Unterschiede von Wissenschaftskarrieren in Technik-, Natur- und Sozialwissenschaften

|. ZUSAMMENFASSUNG DER WICHTIGSTEN FORSCHUNGSERGEBNISSE

Ausgangspunkt fir das Projekt ,Gemeinsam Karriere machen”  rinnen: Ihnen gelingt der Karriereschritt auf eine Leitungsfunktion
war die Beobachtung, dass die meisten der akademisch gebildeten ~ — wenn er denn erfolgt — im Schnitt erst 2,5 Jahre spater als ihren
Frauen und Ménner in einer Partnerschaft leben und Akademikerin-  mannlichen Kollegen. In den Sozialwissenschaften existieren kaum
nen darlber hinaus deutlich haufiger mit einem gleichfalls hoch-  Geschlechterunterschiede beim Erwerb von Qualifikationen; zudem
qualifizierten Partner (Rusconi/Solga 2007). Im Wintersemester  sind Leitungs- und Auslandserfahrungen vergleichsweise selten Teil
2008/09 wurden 750 Wissenschaftler/innen von 18 deutschen Uni-  der Berufslaufbahn. Diese und weitere Befunde legen nahe, dass
versitaten befragt, die seit mindestens zwei Jahren in einer solchen  weniger formalisierte Karrierelogiken besondere Herausforderun-
Akademikerpartnerschaft lebten. Bei den Paarbeziehungen dieser  gen fiir Frauen in Paarbeziehungen darstellen: Die mit Leitungs-
Wissenschaftler/innen handelt es sich um bereits langer andauern-  und Auslandstatigkeiten einhergehenden hoheren raum-zeitlichen
de Verbindungen (zumeist bereits seit dem Studium). Die Erwerbs-  Anforderungen lassen sich schlechter mit der Erwerbstatigkeit des
tatigkeit beider Partner, d. h. eine Doppelverdiener-Paarbeziehung,  Partners und einer Familie vereinbaren als das Verfassen einer Ha-
gehort fir Wissenschaftlerinnen haufiger als fir Wissenschaftler  bilitationsschrift. Mannliche Wissenschaftler haben Vorteile gegen-
zum Lebensentwurf und Alltag, innerhalb derer sie ihre eigene be-  (iber ihren Kolleginnen, da sie seltener in Doppelverdiener-Paarbe-
rufliche Laufbahn realisieren. Unser Forschungsinteresse galt Un-  ziehungen leben, die ihre eigene raumliche und zeitliche Flexibilitat
terschieden von Paarkonstellationen in Akademikerpartnerschaften  einschranken konnten.
und in den disziplinaren Karrierelogiken sowie deren Einfliissen auf
die Wissenschaftskarrieren von Technik-, Natur- und Sozialwissen-  Der Einfluss von Doppelverdienerarrangements ist fiir die Karrie-
schaftler/innen (Hess/Rusconi/Solga 2011). ren von Frauen aber nicht nur negativ. Unsere Ergebnisse zeigen
zweitens, dass bestimmte Merkmalskonstellationen in Paarbezie-
Unsere Ergebnisse zeigen erstens, dass es disziplinenspezifische  hungen einen positiven Einfluss auf die Realisierung der Wissen-
Karriereanforderungen gibt und diese die Berufslaufbahnen von  schaftskarrieren von Frauen haben; aber auch hier gibt es Unter-
Frauen mit hochqualifizierten Partnern auf unterschiedliche Wei-  schiede zwischen den Disziplinen. Besonders in der Postdoc-Phase
se beeinflussen.  Besonders haben  Wissenschaftlerinnen
in den Natur- und Technik- TECHNIKWISSENSCHAFTLERINNEN GELINGT DER KARRIERESCHRITT AUF EINE in berufsfeld- oder fachhomo-
wissenschaften sind Frauen LEITUNGSFUNKTION — WENN ER DENN ERFOLGT — IM SCHNITT ERST 2,5 JAHRE genen  Partnerschaften, d.h.
gegentiber ihren mannlichen SPATER ALS IHREN MANNLICHEN KOLLEGEN. mit einem Partner, der auch in
Kollegen  benachteiligt. Die der Wissenschaft tatig oder im
Karrierewege in diesen Disziplinen, in denen weniger formalisier-  gleichen Fach ausgebildet ist, einen Vorteil gegeniiber ihren Kol-
te Anforderungen, wie Leitungsaufgaben oder Auslandserfahrun-  leginnen in heterogenen Paarbeziehungen. Beides stellt fiir Wis-
gen, entweder anstelle oder zusatzlich zu einer Habilitation erfillt  senschaftlerinnen eine zusatzliche Ressource dar, da die Partner
werden mussen, erweisen sich in der Postdoc-Phase als besonders  sich inhaltlich unterstiitzen kdnnen oder mehr Verstandnis fiir wis-
Jhirdenreich” fiir Frauen. Sie erwerben formale Qualifikationen  senschaftsspezifische (entgrenzte) Arbeitszeiten und -weisen auf-
mit einer deutlichen Verzogerung und sie realisieren Auslandsauf-  bringen. Dies entlastet Frauen bei der Verfolgung ihrer beruflichen
enthalte bzw. ibernehmen Leitungsaufgaben seltener und spater ~ Ziele im Gegensatz zu ihren Kolleginnen mit Partnern in anderen
als Manner. Letzteres gilt insbesondere fiir Technikwissenschaftle-  Berufsfeldern, die zusatzliche , Vermittlungsarbeit” leisten missen.
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Homogene  Paarbeziehungen
kénnen jedoch nicht fiir alle
Karrierewege gleichermaBen in

BESONDERS IN DER POSTDOC-PHASE HABEN WISSENSCHAFTLERINNEN IN BERUFS-
FELD- ODER FACHHOMOGENEN PARTNERSCHAFTEN EINEN VORTEIL GEGENUBER
IHREN KOLLEGINNEN IN HETEROGENEN PAARBEZIEHUNGEN.

einer Habilitationsschrift mehr
zeitliche und raumliche Fle-
xibilitdt, die Wissenschaftler/

Vorteile umgesetzt werden. Die
Habilitation (v. a. in den Sozial- und Naturwissenschaften Gblich)
gestattet bessere Unterstlitzungsmaoglichkeiten und eine groBere
raum-zeitliche Flexibilitat als die Ubernahme von Leitungsaufga-
ben. Zudem sind Paare, die sowohl im gleichen Beruf als auch im
gleichen Fach tatig sind und die sich auf einer ahnlichen Karriere-
stufe befinden, in starkerem MaBe und besonders in der Postdoc-
Phase von der hohen Planungsunsicherheit wissenschaftlicher
Karrieren betroffen. Diese verringert sich bei Frauen, deren Partner
— auBerhalb der Wissenschaft — planungssicheren Erwerbstatigkei-
ten nachgehen, die weniger raumliche Mobilitdt vorsehen als Wis-
senschaftskarrieren oder die eine rdumliche Orientierung an den
Frauen erlauben.

Die Familiengriindung wird drittens von fast allen Wissenschaftle-
rinnen als ein kritisches Ereignis im Karriereverlauf wahrgenommen,
das mit Unsicherheiten fir den weiteren Karriereverlauf verkniipft
ist. Unsere Ergebnisse zeigen, dass die Familiengriindung die Kar-
rieren von Wissenschaftlerinnen in allen drei Disziplinen negativ
beeinflusst hat und Frauen die

innen mit Kindern bendtigen.
Zweitens werden Kinderbetreuungszeiten wahrend der Habilitati-
on angerechnet und der im Wissenschaftszeitvertragsgesetz (Wiss-
ZeitVG) vorgesehene Zeitraum fiir die Habilitation um zwei Jahre
pro Kind verlangert.

Zusammenfassend verweisen unsere Ergebnisse auf vier Problem-
felder, die Frauen das Erreichen von Spitzenpositionen in der Wis-
senschaft erschweren:

n das Ausblenden des partnerschaftlichen Kontextes,

[ die Entgrenzung von Arbeit und Leben,

[ Mobilitats- und Verflgbarkeitsanforderungen sowie

[ die Nichtberiicksichtigung lebensphasenspezifischer An-

forderungen aus dem Privatleben.

Diese Problemcharakterisierung zeigt eine groBe Ubereinstim-
mung mit den Antworten der interviewten Wissenschaftlerinnen
auf die Frage, wo sie Verbesserungsbedarfe fiir die Realisierung von
Karrieren in der Wissenschaft sehen. Basierend auf den empirischen

Analysen sowie diesen ,Ex-

Hauptlast der Betreuungsauf- ELTERNSCHAFT IST INSBESONDERE BEI DER UBERNAHME VON LEITUNGSAUF- perteninformationen” werden

gaben tragen. Der Einfluss von  GABEN FUR FRAUEN UNGUNSTIG.

im Folgenden einige wichtige

Elternschaft variiert allerdings
in Abhangigkeit von der jeweiligen disziplinaren Karrierelogik. El-
ternschaft ist insbesondere bei der Ubernahme von Leitungsauf-
gaben fiir Frauen ungtinstig. Damit haben erneut Frauen in den
Fachern, in denen diese Tatigkeiten Bestandteil wissenschaftlicher
Karrieren sind (insbesondere in den Technikwissenschaften), zusatz-
liche Nachteile gegeniiber ihren mannlichen Kollegen. Zwar fihrt
die Geburt von Kindern auch bei der Habilitation zu deutlichen Ver-
z6gerungen, diese fallen aber weniger gravierend aus als bei der
Ubernahme von Leitungsaufgaben: Erstens erlaubt das Anfertigen
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Handlungsempfehlungen for-
muliert. Unsere Empfehlungen richten sich an alle Akteure in den
zentralen Handlungsfeldern, wobei wir einen besonderen Fokus auf
Einrichtungen und Organisationen der Wissenschaft (Universitats-
und Institutsleitungen, Personalverantwortliche, Lehrstuhlinhaber/
innen) sowie Akteure der Wissenschafts- und Familienpolitik ge-
legt haben. Die Zusammenarbeit aller Akteure ist dringend gefragt,
denn nur so kénnen Verbesserungen der Karrierechancen von Frau-
en in der Wissenschaft wirklich erreicht werden.
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'l. HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN
DUAL-CAREER-ANGEBOTE

Aufgrund des hohen Anteils an Wissenschaftlerinnen in Doppel-
verdiener- bzw. Doppelkarriere-Paarbeziehungen muss der Ausbau
von Dual-Career-Biiros und -Programmen an deutschen Hoch-
schulen, die sich in institutionalisierter (und transparenter) Weise
deren zusatzlichen Herausforderungen annehmen, gefordert wer-
den. Dual-Career-Biros sollten mit ausreichend Personalressourcen
ausgestattet sein, um sich hauptamtlich in geeigneter Weise den
Anliegen der Wissenschaftler/innen und ihrer Partner/innen anzu-
nehmen und die Zusammenarbeit mit unterschiedlichen Fachberei-
chen, auBeruniversitaren Forschungseinrichtungen, Stiftungen so-
wie Unternehmen und 6ffentlichen Institutionen zu koordinieren.
[ lhre Aufmerksamkeit sollte verstarkt Wissenschaftler/in-
nen unterhalb der Professur gelten, denn gerade in diesen Berufs-
phasen besteht die Gefahr, dass Frauen die Wissenschaft verlassen.
Dual-Career-Angebote flir Promovierende und Postdocs sollten fir
Wissenschaftseinrichtungen leichter umsetzbar sein, da ihre Part-
ner/innen zumeist auch noch keine Professur innehaben. Insbeson-
dere Graduiertenschulen, interdisziplindre Forschungsprojekte und
Forschungscluster wiirden sich gut fir die Umsetzung von ,dual-
hiring” eignen und konnten entsprechende Programme anbieten.
Jobsharing, ortsunabhdngige Forschungsgelder und (Auslands-)
Stipendien flir Paare/Partner waren zusatzliche Angebote seitens
der Wissenschaftseinrichtungen und Stiftungen, durch die die jun-
gen Wissenschaftler/innen mehr Gestaltungsmaglichkeiten bei der
Realisierung von Doppelkarrieren hatten.

[ Angesichts des hohen Anteils der Wissenschaftlerinnen
mit einem Partner in der Wissenschaft, insbesondere in den Natur-
wissenschaften, sind Beschaftigungsmaglichkeiten fiir den Partner/
die Partnerin (zeitgleich oder mittelfristig) im Wissenschaftsbereich
erforderlich. Wissenschaftseinrichtungen sollten dabei transpa-
rente, flexible und vielseitige Méglichkeiten und Regelungen der
Unterstlitzung anwenden. Nur wenn Dual-Career-Angebote ein
klar geregelter und feststehender Teil der Personalrekrutierung fir
alle Statusgruppen und Fachbereiche werden, kann die in Deutsch-
land noch iiberwiegend skeptische Haltung von Arbeitgebern und
Wissenschaftler/innen gegeniiber diesen Angeboten iberwunden
werden.

[ Die Einbindung der Partner/innen sollte méglichst friih im
Bewerbungsverfahren angesetzt werden und systematisch seitens
der Dual-Career-Offices erfolgen, um dadurch das Risiko von , Lock-
in"-Situationen fir die Paare und Diskriminierungen aufgrund der
privaten Lebenssituation der Bewerber/innen zu verringern. Stel-
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lenausschreibungen und Einladungsschreiben zum Bewerbungsge-
sprach sollten auf solche Services verweisen. AuBerdem sollte im
Rahmen von Vorgesprachen und im Bewerbungsgesprach dieses
Angebot konstruktiv — und nicht benachteiligend — von Seiten des
Arbeitsgebers angesprochen werden.

[ Der Ausbau von Netzwerken und Kooperationen zwi-
schen den Hochschulen sowie mit auBeruniversitaren Forschungs-
einrichtungen und Arbeitgebern in Privatwirtschaft und offentlicher
Verwaltung muss vorangetrieben werden, um dadurch berufliche
Perspektiven und Kontakte fir die Jobsuche der Partner/innen am
neuen Ort herzustellen. Kooperationen mit auBeruniversitaren Ar-
beitgebern wiirden sowohl zu der Anerkennung von Dual-Career-
Services als Rekrutierungsinstrument beitragen als auch die posi-
tiven Effekten solcher Angebote fir alle Arbeitgeber, die sehr gut
qualifiziertes Personal brauchen, bekannt machen und verstarken.
n Grade im Zuge der Aufwertung von (,Fach")Hochschulen
und ihren Professuren sollten auch sie Dual-Career-Angebote im-
plementieren und ausbauen, um dadurch an Attraktivitat fiir eine
groBere Anzahl von Wissenschaftler/innen zu gewinnen.

Zusétzliche Empfehlung fir Akteure der Wissenschaftspolitik:

[ Die Bundeslander und der Bund sollten gemeinsam mit
Hochschulleitungen nach Lésungen suchen, um dhnlich wie in den
USA auch im deutschen Wissenschaftssystem eine flexible Stellen-
finanzierung und -vermittlung fir Doppelkarrierepaare zu ermog-
lichen.

QUALITAT STATT GESCHWINDIGKEIT

Immer noch schldgt sich die Familiengriindung negativ auf die Be-
rufsverlaufe von Frauen nieder. Dem liegt zugrunde, dass die Be-
wertung wissenschaftlicher Leistungen und Werdegange oft einer
quantitativen Leistungsbemessung und starren normativen zeitli-
chen Vorstellungen folgt. Ein positives Beispiel, nach dem die Leis-
tungsféhigkeit starker an der Qualitat und weniger an der reinen
Quantitat der Arbeit bewertet wird, ist die DFG-Initiative , Qualitat
statt Quantitat”. Gleichzeitig missen Elternzeiten bei der Bewer-
tung starker berlicksichtigt werden.

[ Eine systematische Anrechnung von Kinderbetreuungs-
zeiten bei allen Stellen und Bewerbungen, die dem ,akademischen
Alter” Rechnung tragen, auch bei Leitungspositionen und Beru-
fungen, wiirde zu einer groBeren Chancengleichheit fiihren. Dies
wiirde zum einen Wissenschaftlerinnen nicht dafiir ,bestrafen”,
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wenn sie sich zeitweise der Betreuung ihrer Kinder widmen, und
zum anderen Vater ermutigen, in héherem Umfang als bisher in
Elternzeit zu gehen. Zudem wird die Betreuungsleistung, die Eltern
fir die Gesellschaft erbringen, sichtbarer.

[ Zudem sollte die wissenschaftliche Leistung auch in Be-
ziehung zu weiteren Familientdtigkeiten gesetzt werden, wie z. B.
die Pflege von Angehdrigen. Vor allem bei der Inanspruchnahme
von Pflegezeiten sollte eine entsprechende Anerkennung und somit
Wirdigung der geleisteten Arbeit erfolgen.

[ Eine Lockerung, wenn nicht gar Aufhebung von Alters-
grenzen flr alle Forderungen, Positionen und Karriereschritte kénn-
te hierbei zur Chancengleichheit beitragen. Individuen — und vor al-
lem Frauen —, die aufgrund von Familientatigkeiten in bestimmten
Lebensphasen weniger Zeit fiir die eigene Karriere zur Verfligung
hatten, wiirden so aufgrund der ,Zeit” nicht mehr langfristig von
bestimmten Karrierepfaden und Spitzenpositionen ausgeschlossen
werden. Dadurch kénnten auch Chancen fiir Wissenschaftler/innen
eroffnet werden, die keine stromlinienférmigen, aber fir die Wis-
senschaft durchaus interessante und relevante Biografien aufwei-
sen — wie z. B. mit einem zweiten Bildungsweg, Migrations- oder
Berufserfahrungen auBerhalb der Wissenschaft.

MEHR PLANUNGSSICHERHEIT

Aufgrund fehlender langfristiger Perspektiven sind Karrieren im Wis-
senschaftssystem von einer hohen Planungsunsicherheit gekenn-
zeichnet. Die Karriereplanung und -gestaltung der Wissenschaftler/
innen und ihrer Partner/innen werden durch den kontinuierlichen
Abbau von unbefristeten Stellen im wissenschaftlichen Mittelbau,
eine Zunahme von befristeten Stellen und drittmittelgeforderten
Projektstellen, die Einflihrung der 12-Jahres-Regelung nach § 2 (1)
WissZeitVG und das so genannte Hausberufungsverbot wesentlich
erschwert. Es muss verhindert werden, dass bestimmte Karrierepfa-
de flr die Erreichung von Spitzenpositionen zu einer Falle werden.
[ Durch eine groBere Transparenz bei Entscheidungen iber
Stellenbesetzungen und Berufungen ware eine bessere Vergleich-
barkeit von Karriereanforderungen gewahrleistet. Dies gilt inshe-
sondere fiir Disziplinen, wie Technik- und Naturwissenschaften,
in denen die Anforderungen nach der Promotion vielfaltiger und
weniger formalisiert sind.

n Wie schon vor Jahren vom Wissenschaftsrat gefordert,
ist an Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen ein héherer
Anteil an qualifizierten Stellen im Mittelbau zu entfristen, um die
Forschung auf hohem Niveau zu stabilisieren; dazu sind aber ge-
nerell mehr Stellen fiir promovierte Mitarbeiter/innen erforderlich
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als derzeit vorhanden. Eine mangelnde langfristige Perspektive und
der Zwang zur Mobilitdt stellen zum einen eine zusatzliche Belas-
tung flr die Vereinbarkeit von Arbeit und Leben dar, was (poten-
zielle) gute Wissenschaftler/innen von einer Wissenschaftslaufbahn
abhalten bzw. zum Ausstieg aus der (deutschen) Wissenschaft
bewegen kénnte. Zum anderen legt ein daraus resultierender er-
hohter Zeit- und Konkurrenzdruck eine strategische ,egoistische”
Prioritatensetzung zu Lasten von Lehr- oder Projektverpflichtungen
sowie wissenschaftlichen Kooperationen nahe.

[ Auch innovative Losungen hinsichtlich der Arbeitsorgani-
sation und Arbeitszeit, wie z. B. Lebensarbeitszeitkonten, werden in
ihrer Umsetzung durch Befristungen und haufige Arbeitgeberwech-
sel verhindert oder erschwert.

Zusétzliche Empfehlung fiir Akteure der Wissenschaftspolitik:

[ Im internationalen Vergleich stellt der Uberdurchschnitt-
liche Anteil befristeter Stellen im deutschen Wissenschafts- und
Hochschulbereich eine Ausnahme bzw. einen deutschen , Sonder-
weg" dar (z. B. im Vergleich zu UK, Frankreich und USA). Gerade im
Zuge der Europaisierung und Angleichung der Hochschulsysteme
sollten die Bundeslander und der Bund gemeinsam mit Wissen-
schafts- und Hochschulleitungen nach Losungen suchen, um auch
die Karrierewege in der Wissenschaft zu harmonisieren und den
Wissenschaftler/innen mehr Eigenstandigkeit und Planungssicher-
heit zu bieten.

TRAININGS FUR DIE ENTWICKLUNG VON
FUHRUNGSKOMPETENZEN

Fuhrungskrafte an Wissenschaftseinrichtungen sind die wesent-
lichen Personalentwickler/innen an Hochschulen. Fiir diese Rolle
sind sie nicht immer qualifiziert.

[ Hochschullehrer/innen und Wissenschaftler/innen mit Lei-
tungsaufgaben mussen fir ihre Aufgaben der Mitarbeiterfiihrung
und -férderung starker unterstitzt und besser qualifiziert werden.
[ In Gender Trainings fiir Fiihrungskrafte sollten Personal-
verantwortliche, Vorgesetzte und Kolleg/innen dafiir sensibilisiert
werden, lebensphasenspezifische Unterbrechungen und Reduzie-
rungen fir mannliche und weibliche Beschaftigte anzuerkennen.

+ABSCHIED VOM 24-STUNDEN-WISSENSCHAFTLER"

Eine Wissenschaftskultur mit sehr langen Arbeits- und Anwesen-
heitszeiten, insbesondere an Abenden und Wochenenden, ignoriert
die Bediirfnisse an und Anforderungen aus dem Privatleben aller
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Wissenschaftler/innen mit Kindern zu Vereinbar-
keitsproblemen. Standige und lange kérperliche
Anwesenheit ist kein Qualitdtsmerkmal fiir die 40% 1
Leistungsfahigkeit von Wissenschaftler/innen, auch 30% |
wenn sie Leitungsfunktionen innehaben. Eine neue
Wissenschaftskultur, die ,Privatzeiten” im Allge-
meinen und Familienzeiten im Besonderen mitbe- 10% 4
ricksichtigt und akzeptiert, wiirde Paaren mit Kin- 0%
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dern und jenen, die nicht an einem Ort leben und
arbeiten, zugute kommen sowie die Lebensqualitét
aller Wissenschaftler/innen und ihrer Partner/innen
erhohen.

[ Ein wichtiges Merkmal einer anderen Kultur im Alltag
von Hochschulen und Forschungseinrichtungen ist die Beriicksich-
tigung von sozial wertvollen Zeiten. Sitzungen sollten in der Re-
gel um 17:00 Uhr beendet sein. Bei der Planung von Tagungen
ist darauf zu achten, dass diese méglichst nicht an Wochenenden
stattfinden.

n Da wissenschaftliches Arbeiten auch ein kreativer und
inhaltsgetriebener Prozess ist, sollten biirokratische Arbeitsvorstel-
lungen durch ein selbstbestimmtes flexibles raum-zeitliches Ma-
nagement ersetzt werden. Die Verbreitung und Akzeptanz flexibler
Arbeitsformen, wie Telearbeit und Videokonferenzen, erleichtert es
Wissenschaftler/innen, Privates und Berufliches besser zu verbin-
den, ohne auf karriererelevante Stellen verzichten zu missen. Auch
fir Forschungsprozesse in Disziplinen mit hohen Anwesenheits-
anforderungen, z. B. aufgrund von Laborarbeiten, sollten Arbeits-
phasen identifiziert werden, in denen flexibel gearbeitet werden
kann. Die raumliche Abwesenheit von Wissenschaftler/innen darf
allerdings nicht dazu fiihren, dass sie zu jeder Uhrzeit erreichbar
sein missen.

SERVICE & CASH FUR DIE KINDERBETREUUNG

Weiterhin mangelt es an einem flachendeckenden gesicherten und
zeitlich flexiblen Kinderbetreuungsangebot, das die Arbeitszeiten
von Eltern zuverldssig abdeckt, vor allem wenn ihre Berufe keinem
geregelten ,9 to 5”-Arbeitstag folgen.

[ Kinderbetreuungseinrichtungen an Universitaten und die
Betreuung von Kindern auf Konferenzen sollte fir die Kinder aller
Wissenschaftler/innen zugangig sein und sich verstarkt deren (Fle-
xibilitats-) Bed(rfnissen anpassen.

[ Da die Betreuung am Arbeits- oder Veranstaltungsort
nicht in jeder Situation und fir jede Familie eine machbare Lésung

Manner (gesamt) | Frauen (gesamt) Technikw. ‘ Naturw. ‘ Sozialw.

Frauen

darstellt, muss tiber eine einkommensabhangige Ubernahme der
Kinderbetreuungskosten in Ausnahmesituationen nachgedacht
werden. Die unbiirokratische Erstattung gegen Quittung ware fir
die Teilnahme an Konferenzen, Veranstaltungen und wichtige (in-
formelle) Termine, bei SchlieBzeiten von Kinderbetreuungseinrich-
tungen und fir Notfalle sehr zu begrtiBen.

Zusétzliche Empfehlung fir Akteure der Familienpolitik:

n Auch fir Eltern, die keine Elternzeit nehmen wollen, wr-
de eine finanzielle Unterstiitzung bei der Kinderbetreuung, ahnlich
wie die DFG-Initiative ,Geld statt Zeit” in Graduiertenkollegs, den
individuellen Bedrfnissen bei der Kinderbetreuung entgegenkom-
men. Die Bereitschaft zur externen Betreuung konnte auch bei
jenen Eltern erhoht werden, die ,fixen” externen Betreuungsan-
geboten eher skeptisch gegentiberstehen und/oder sich individu-
alisierte Angebote, wie z. B. Tagesmutter oder Babysitter, finanziell
nicht leisten kénnen.

n Auf Bundes-, Landes- und Kommunalebene muss der
Ausbau von bezahlbaren Ganztagskrippen- und Kindergartenplat-
zen mit langen Offnungszeiten bis hin zu Ganztagsschulen und
Betreuungsangeboten flr schulpflichtige Kinder konsequent voran-
getrieben werden.

Insgesamt kommt es darauf an, nicht die Wissenschaftler/innen,
sondern das Wissenschaftssystem flexibler zu gestalten, damit Wis-
senschaftler/innen gemaB ihrer Lebenssituation und ohne Verzicht
auf Kinder einen praktikablen Karriereweg in der Wissenschaft fin-
den. Dass die Gestaltungspotenziale von den Paaren und Frauen
auch genutzt werden, setzt allerdings auch eine hohere Reflexion
der Paare (der Frauen wie Manner) hinsichtlich ihrer Arbeitsteilung
und Geschlechterrollenarrangements voraus (vgl. Hess/Rusconi
2010).



FRAGESTELLUNGEN | e Prozesse der Abstimmung individueller Karriereverldufe in Paarbeziehungen
¢ Auswirkungen auf die Karriere von Frauen

| DIEWICHTIGSTEN FORSCHUNGSERGEBNISSE

Trotz Angleichung der Bildungsqualifikationen von Frauen und  standlich ist, dieses Arrangement auf Dauer aufrecht zu erhalten. In
Ménnern sind Frauen auf dem Arbeitsmarkt hinsichtlich Position,  vielen Paarbeziehungen kommt es im Verlauf der Familiengriindung,
Verdienst und Aufstiegschancen gegentiber ihren ménnlichen Kol-  haufig auch bereits in deren Vorfeld, zu einer Priorisierung der Be-
legen im Nachteil. Besonders grof ist die Diskrepanz in den Fiih-  rufskarriere des Mannes. Dies hat gravierende Folgen fiir die Karri-
rungspositionen, in denen der Frauenanteil auf niedrigem Niveau  eren der Frauen: Sie nehmen haufiger und ausgiebiger Elternzeit als
stagniert. Die Grlnde hierfir sind nicht nur auf dem Arbeitsmarkt,  ihre Partner, verzichten manchmal bei der Riickkehr ins Unterneh-
sondern auch in unterschiedlichen Lebensformen und Paarkonstel-  men auf ihre anspruchsvolle Position oder sie verlieren mit einem
lationen von Frauen und Mannern zu suchen. Wahrend die meis- ~ Umzug, der den nachsten Karriereschritt des Partners erméglicht,
ten mannlichen Flihrungskrafte eine Partnerin haben, die ihnen  den Kontakt zu ihrem Arbeitsplatz, auf dem sie sich Aufstiegsper-
beruflich , den Riicken frei” halt und die selbst nicht oder in Teil-  spektiven erarbeitet hatten. Eine biografische Verkettung mehrerer
zeit berufstétig ist, leben hochqualifizierte Frauen haufig in einer  ungiinstiger Ereignisse und Strategien kann dazu fiihren, dass ein
Doppelkarrierepartnerschaft, in der beide Partner karriereorientiert ~ Doppelkarrierepaar im biografischen Verlauf unbeabsichtigt zu ei-
berufstétig sind. Diese Paare stehen vor ungleich héheren Anforde-  nem mannlichen Ein-Karriere-Modell mutiert. Doppelkarrierepaare
rungen in Bezug auf die Organisation von Beruf und Privatleben. ~ kénnen am ehesten dann zwei Karrieren gleichrangig verfolgen,
Vor diesem Hintergrund hat das DJI-Projekt untersucht, welche Re-  wenn es fiir ihr Selbstverstandnis zentral ist, dass beide Partner
levanz die Partnerschaft fiir die berufliche Entwicklung von Frauen  beruflich erfolgreich sind. In der Praxis gelingt dies Paaren (ber
(und Mannern) hat und wie es Paaren gelingt, zwei berufliche Kar-  zwei sehr unterschiedliche Strategien. Eine besteht darin, dass bei-
rieren zu realisieren. Dazu wurden 47 hochqualifizierte Frauen und  de Partner einem ,mannlichen” Karrieremodell folgen, indem sie
39 ihrer Partner/innen in qualitativen Einzel- und Paarinterviews  ihr Leben dem Primat des Berufs unterordnen. Frauen finden hier
zu ihrer bisherigen Berufs- und Partnerschaftshiografie sowie dem  oft wenig alltagspraktische Unterstlitzung von ihren Partnern und
Wechselspiel  zwischen beiden |6sen das Vereinbarkeitsproblem
Bereichen befragt. UNSERE ERGEBNISSE ZEIGEN, DASS ES FUR PAARE, DIE BERUFSBIOGRAFISCH  durch das extensive Outsourcing
ALS DOPPELKARRIEREPAARE STARTEN, KEINESWEGS SELBSTVERSTANDLICH von Betreuungs- und Haushalts-
Unsere Befunde zeigen zundchst, IST, DIESES ARRANGEMENT AUF DAUER AUFRECHT ZU ERHALTEN. aufgaben. Eine andere Strategie
dass berufliche Karrieren von besteht darin, dass beide Partner
Frauen und Mannern zu einem wesentlichen Teil innerhalb von  zeitweise Karrierebeschrankungen hinnehmen und die anfallenden
Paarbeziehungen gemacht werden. Das kann z. B. bedeuten, dass ~ Haus-, Care- und Vereinbarkeitsaufgaben, neben der Nutzung ex-
berufliche Entscheidungen eines Partners vorab ausflhrlich bespro-  terner Angebote, annéhernd gleichmaBig unter sich aufteilen. So
chen und in der Folge nur die Schritte tatsachlich unternommen  schaffen sie die Voraussetzungen dafir, alternierend arbeitsintensi-
werden, hinter denen das Paar gemeinsam stehen kann und die in  ve Karriereschritte zu absolvieren.
ihrer Konsequenz mit den Karriereinteressen des anderen Partners
sowie mit partnerschaftlichen und familidren Belangen als verein-  Die Koordinierung zweier Karrieren wird teils durch duBere Bedin-
bar wahrgenommen werden. gungen, teils durch paarinterne Prozesse erschwert. Unter den du-
Beren Bedingungen sind vor allem die hohen zeitlichen Verflighar-
Unsere Ergebnisse zeigen ferner, dass es fiir Paare, die berufsbio-  keitserwartungen an Fach- und Flihrungskréfte zu nennen, die sich
grafisch als Doppelkarrierepaare starten, keineswegs selbstver-  am Ideal einer von auBerberuflichen Verpflichtungen vollkommen
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Karriere, Partnerschaft, Kinder — wie geht das zusammen?

frei gestellten Arbeitskraft orientieren. Weitere erschwerende Be-
dingungen sind branchen- und tétigkeitsspezifische Mobilitatser-
wartungen, die ignorieren, dass die mitziehenden Partner bei beruf-
lich bedingten Umziigen ebenfalls addquate Jobs finden miissen.
Hinzu kommt, dass die institutionellen Karrierelogiken den héchs-
ten beruflichen Einsatz in den Lebensphasen fordern, in denen bei
vielen Paaren auch eine Familien-

die Paare, bei denen es im Verlauf zu einer Priorisierung der mann-
lichen Karriere kommt. Interessanterweise orientieren sich auch die
dauerhaft erfolgreichen Doppelkarrierepaare haufig an Vorbildern
aus ihrem familialen und sozialen Umfeld.

Insgesamt bestatigen unsere Ergebnisse den bekannten Befund,
dass Frauen in Doppelkarrierepart-

grindung ansteht. Al diese Be-

Verfolgen zweier Karrieren einer-

INTERESSANTERWEISE ORIENTIEREN SICH AUCH DIE DAUERHAFT ERFOLG- nerschaften gréBere Anteile des
dingungen fiihren dazu, dass das REICHEN DOPPELKARRIEREPAARE HAUFIG AN VORBILDERN AUS IHREM
FAMILIALEN UND SOZIALEN UMFELD.

. Vereinbarkeitsmanagements”
(Behnke/Meuser 2005) iiberneh-

seits und eine Familiengriindung
andererseits als konkurrierende Ziele personlicher Lebensgestal-
tung wahrgenommen werden. Dass dieser Zielkonflikt oft zu Lasten
der Karriere der Frau entschieden wird, hangt entscheidend mit den
Gender-, Beziehungs- und Elternschaftskonzepten der Paare zusam-
men. Viele der von uns befragten Paare sprechen zwar miteinander,
wenn eine berufliche Entscheidung ansteht. Die Konsequenzen ei-
nes Karriereschritts fir die berufliche und private Situation des Part-
ners/der Partnerin werden jedoch haufig ausgeblendet. Stattdessen
setzen sich habitualisierte Handlungs- und Geschlechtsrollenmus-
ter durch. Zum Teil wurden diese Muster dhnlich bereits von den
Eltern gelebt und von diesen Gbernommen. Dies betrifft nicht nur

'|. HANDLUNGSEMPFEHLUNGEN

Auf der Basis der skizzierten Forschungsergebnisse hat das DJI-
Forschungsteam Handlungsempfehlungen entwickelt, die die
berufliche Entwicklung von Frauen fordern und die Vereinbarkeit
zweier Berufskarrieren in Paarbeziehungen erleichtern sollen. Die
Empfehlungen richten sich in erster Linie an Arbeitgeber, und Perso-
nalverantwortliche in Unternehmen, Verbanden und Verwaltungen.
Wir sehen allerdings auch den Gesetzgeber sowie Kommunen und
Trager lokaler Infrastruktur in der Verantwortung, geeignete Maf-
nahmen einzuleiten. Nicht zuletzt wird im vorliegenden Papier auch
reflektiert, was Paare selbst tun kdnnen, um zu zweit Karriere zu
machen.

WER FRAUEN FORDERN WILL, MUSS AUCH PAARE IM BLICK HABEN

Fur Arbeitgeber wird die Rekrutierung und die Bindung hochquali-
fizierter Frauen und Manner an ihr Unternehmen eine zunehmend
schwierigere und wichtigere Aufgabe. Unternehmen werden dabei
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men als ihre mannlichen Partner.
Dies betrifft nicht nur die Organisation des Alltagslebens, sondern
auch die biografische Synchronisation der beiden Karrierewege. Die
Frauen antizipieren weit mehr, was es fir ihren Partner und ggf. ihre
Kinder bedeutet, wenn sie ihren nachsten Karriereschritt in Angriff
nehmen. In der Regel sind sie auch eher bereit, beruflich zurlickzu-
stecken und mit ihrer rdumlichen Mobilitdt bzw. Immobilitat z. B. in
der Familienphase Koprasenz herzustellen. Dies hat zur Folge, dass
es die Frauen sind, die die Unwégbarkeiten der beruflichen Lauf-
bahnen beider Partner ausbalancieren. lhre Karrierewege werden
daher starker als die der Manner durch geplante und ungeplante
berufliche und familidre Ereignisse bestimmt.

nur erfolgreich sein, wenn sie sich nicht mehr am Leitbild des tra-
ditionellen Erndhrermodells orientieren, sondern die zunehmende
Vielfalt der Lebens- und Familienformen von Frauen und Mannern
adressieren. Dabei hat sich der familidre Hintergrund aktueller
und zukiinftiger Fiihrungs(nachwuchs)kréfte nachhaltig verandert:
Beruflich ambitionierte Frauen und Ménner haben zunehmend
Partner/innen, die ebenfalls Karriere machen wollen. Ihre eigenen
beruflichen Wege sind daher immer in Zusammenhang mit den Kar-
riereinteressen ihrer Partner/innen zu sehen. Weder Manner noch
Frauen haben einen Partner/eine Partnerin im Hintergrund, der bzw.
die sie von allen héuslichen Pflichten entlastet und vollstandig fir
ihre berufliche Karriere freistellt.

Empfehlungen fiir Personalverantwortliche
Fur Arbeitgeber bietet sich an, dieser veranderten Situation durch
die Einfiihrung eines Programms zur Forderung von Doppelkarrieren



(Dual Career Policy) Rechnung zu tragen. Die Fordermalnahmen
sollten dabei transparent sein und klare Regelungen umfassen.

[ Um die Attraktivitat von Unternehmen und anderen Ar-
beitgebern fiir potenzielle Mitarbeiter/innen zu steigern, kann sich
bspw. die Einrichtung von Servicestellen wie sog. ,Relocation Ser-
vices” lohnen, die sich umfassend um die Probleme neuer Mitarbei-
ter/innen kiimmern. Hierzu kénnen z. B. die Wohnungssuche, Hilfe
bei der Organisation des Umzugs sowie die Suche nach geeigneten
Kindergarten und Schulen gehéren. Unternehmen kénnen dariber
hinaus auch QualifizierungsmaBnahmen fiir den , mitziehenden”
Part finanzieren oder im Unternehmen vorhandene Fortbildungs-
maBnahmen fir diesen 6ffnen.

[ Am meisten bendtigt wird die Unterstlitzung bei der Su-
che nach einem Arbeitsplatz fir den , mitziehenden” Part — entwe-
der im gleichen Unternehmen oder in einem anderen Unternehmen
des lokalen Arbeitsmarktes. In den meisten Fallen bietet es sich fur
Arbeitgeber an, sich mit anderen Arbeitgebern zu regionalen Netz-
werken zusammen zu schlieBen, in denen Dual-Career-Partner/
innen entsprechend ihrer Qualifikation vermittelt werden konnen.
Das erhoht auf dem lokalen Arbeitsmarkt den Pool an qualifizier-
ten Bewerber/innen und gewahrleistet die ,richtige” Passung des
mitziehenden Parts am neuen Arbeitsplatz. In strukturschwachen
Regionen, die (ber kein diversifiziertes Arbeitsplatzangebot verfi-
gen, kénnen auch eigens vom Arbeitgeber geschaffene Stellen fir
Dual-Career-Partner/innen eine Lésung sein.

[ Bei geplanten Versetzungen oder Auslandsentsendungen
von Mitarbeiter/innen sollte friihzeitig das Thema Doppelkarriere
angesprochen und der Partner bzw. die Partnerin einbezogen wer-
den.

WER MUTTER FORDERN WILL, MUSS AUCH VATER FORDERN:
ELTERNSCHAFT UND KARRIERE

Beruflich ambitionierte Frauen und Manner wiinschen sich oft
auch Kinder oder sind bereits Mutter und Vater. Sie suchen nach
Maglichkeiten, anspruchsvolle Fihrungspositionen mit ihrer Eltern-
schaft zu verkniipfen und wiinschen sich eine bessere Balance von
Karriere und Familie.

Empfehlungen fiir Gesetzgeber:

n Die , Vatermonate” sollten ausgeweitet werden, um eine
geschlechtergerechte Aufteilung der Elternzeit weiter zu fordern.
[ Die Anspriiche auf Elternzeit und Kinderkrankheitstage

sollten auch auf Dritte (ibertragbar sein. Dies wirde die Handlungs-
optionen der Eltern entscheidend vergréBern und die Betreuung

der Kinder kénnte auf mehrere und/oder andere Schultern verteilt
werden.

Empfehlungen fiir Personalverantwortliche:

[ Fur die berufliche Entwicklung von Frauen ware es von
groBem Vorteil, wenn auch Vater ihren Anspruch auf Elternzeit und
ihren Anspruch, bei Krankheit eines Kindes zu fehlen, in gleichem
Umfang wie Mutter nutzen wiirden. Unternehmen kénnten einen
solchen Trend stiitzen, indem sie , aktive Vaterschaft” propagieren,
z. B. durch die Verankerung und gezielte Kommunikation entspre-
chender Werte in der Unternehmenskultur.

[ Von besonderer Bedeutung wahrend und nach der El-
ternzeit sind Kontakthalte- und Wiedereinstiegsprogramme, um
Eltern in Elternzeit zur Riickkehr zu motivieren und ihnen den Wie-
dereinstieq in den Beruf zu erleichtern. Hier gibt es bereits vorbild-
liche Strategien.

Empfehlungen fiir Personalverantwortliche, Gesetzgeber und
Trager lokaler Infrastruktur:

Viele erwerbstatige Eltern leiden unter einem unzureichenden
Kinderbetreuungsangebot. Fiir beruflich mobile Paare ist die Ver-
waltung des Mangels Uber Wartelisten in den Einrichtungen vél-
lig kontraproduktiv. Ein unkomplizierter Zugang zu giinstigen und
qualitativ hochwertigen Ganztageskinderbetreuungseinrichtungen
und Ganztagesschulen ist unverzichtbar.

= Neben dem Ausbau hochwertiger, 6ffentlicher Kinderbe-
treuungsplatze sind auch betriebliche Angebote wiinschenswert.
Eine Méglichkeit stellen z. B. Betriebskindergdrten oder auch die
Betriebskinderkrippen in der Nahe des Arbeitsplatzes dar. Kleine
und mittlere Unternehmen kdnnen auch in benachbarten offentli-
chen Einrichtungen Betreuungsplatze fiir die Kinder ihrer Beschaf-
tigten belegen.

[ Die Betreuungszeiten sollten dringend ausgeweitet
werden und auch die Ferienzeiten umfassen. Hilfreich ware auch,
Betreuungszeiten individuell mit den Kindertageseinrichtungen
vereinbaren zu kénnen. Ebenfalls sinnvoll ware es, Ubernach-
tungsmdglichkeiten anzubieten, auf die Eltern bei Dienstreisen
zuriickgreifen konnten. Zudem muss die Kinderbetreuung auch in
Notfallen sichergestellt sein, z. B. bei Krankheit des Kindes. Eine
Maglichkeit, Vater und Miitter zu unterstiitzen, ware es, Kinder-
raume innerhalb des Betriebes einzurichten, in denen die Kinder fiir
kurze Zeit auch spontan betreut werden kénnen.

[ Die Betreuungsproblematik wird durch die haufig gefor-
derte Mobilitat von Dual Career Couples (DCC) verscharft. Sind die
Kinder bereits im Schulalter, gibt es bspw. biirokratische Hindernis-



Karriere, Partnerschaft, Kinder — wie geht das zusammen?

se beim Schulwechsel aufgrund des Foderalismus

,Linked Lives”

in Deutschland. Solche Hindernisse missen drin-
gend abgebaut werden.

d

Bildungssystem,
Arbeitsmarkt

Angebote zur
Kinderbetreuung

WER FRAUEN, MANNER UND PAARE FORDERN
WILL, MUSS DIE RAHMENBEDINGUNGEN FUR
KARRIEREN TRANSFORMIEREN

Die institutionellen Rahmenbedingungen fiir Kar-
rieren sind ein zentraler beruflicher Stolperstein
fUr Frauen und DCC. Das Ideal der mobilen, all-
zeit verfiigharen Flihrungskraft ist mit Sorgearbeit
und/oder Work-Life-Balance nicht vereinbar. Viele
Méanner und Frauen wiinschen sich, phasenweise

Beruf/

Karriere

Beruf/
Karriere

beruflich kirzer zu treten, ohne berufliche Nach-
teile in Kauf nehmen zu missen.

Personalpolitik in Unternehmen)
Organisationskultur

Wohlfahrtsstaatliche
Geschlechterpolitik

( )

© www.dji.de/karrieren

Empfehlungen fiir Personalverantwortliche:

n Ein Mittel dazu ist es, Fihrung in Teilzeit fir beide Ge-
schlechter zu ermdglichen und dort, wo diese Option bereits exis-
tiert, sie auszubauen und positiv zu konnotieren. Unsere Daten
zeigen, dass viele Flihrungspositionen auch in Teilzeit ausgefihrt
werden konnen. Bereits auf Teilzeitbasis arbeitende Mitarbeiter/in-
nen sollten nicht von der Fihrungskrafteentwicklung ausgeschlos-
sen werden.

[ Wichtig ist ferner, dass Fach- und Fihrungskraften
selbstbestimmte Birozeiten und Home-Office-L6sungen angebo-
ten werden. Unsere Forschungsergebnisse zeigen allerdings, dass
die ,Sichtbarkeit”/, Visibility” von Arbeitnehmer/innen und das
,Networking” wichtige Karriereressourcen sind, so dass Home-
Office-Lésungen nicht zum Regelfall werden sollten. Fir Krafte,
die nicht (mehr regelmaBig) in der Firmenzentrale arbeiten, bieten
sich deshalb Videokonferenzen oder regelmaBige Arbeitstreffen an
wechselnden Orten an, um deren Sichtbarkeit und Vernetzungs-
chancen zu erhalten. Effektivitat und Effizienz sind nicht von einer
Rund-um-die-Uhr-Verfiigharkeit abhangig, sondern lassen sich im
Gegenteil durch eine sinnvolle Begrenzung der Arbeitszeit steigern.
Unternehmen gewinnen dadurch nicht nur zufriedenere, sondern
auch gesiindere Mitarbeiter.

[ Bei der Transformation der Zeitpolitik ist auch der Ab-
bau von Zeitrestriktionen fir Karriereschritte zu bedenken. Bislang
existieren relativ rigide Zeitregime in Hinblick auf das Timing von
Karriereschritten und die Dauer zwischen Karriereschritten, die die
individuelle Handlungsfreiheit stark begrenzen und das starkste
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berufliche Engagement in einer Lebensphase fordern, die gleich-
zeitig durch Familiengrindungen gepragt ist. Einen Ausweg aus
diesem Dilemma bieten Ansatze zu einer lebenszyklusorientierten
Personalpolitik, wie sie in manchen Unternehmen schon praktiziert
werden.

[ Wenn Beschaftigten erméglicht wird, ihr berufliches En-
gagement vorlibergehend zu reduzieren — nicht nur in betreuungs-
intensiven Familienphasen, sondern z. B. auch, um die Karriere des
Partners/der Partnerin zu unterstlitzen —, muss gewahrleistet sein,
dass damit keine Karrierenachteile verbunden sind. Bisher werden
insbesondere kindbedingte Erwerbsunterbrechungen von Mittern
mit Gehalts- und KarriereeinbuBen ,bestraft”. Gefordert sind da-
her auch MaBnahmen zur Beseitigung des ,gender pay gap” und
zur Verwirklichung der Entgeltgleichheit.

[ Mobilitatsanforderungen sollten reduziert werden. Viele
Fach- und Flhrungskrafte sind im Rahmen ihrer Tatigkeit viel auf
Reisen. Es sollte in Unternehmen systematisch gepriift werden, ob
die auswartigen Einsatze der Flihrungskrafte nicht etwa durch den
Riickgriff auf Videokonferenzen reduziert werden kénnten. Dies
wiirde fiir Unternehmen auch eine Kostenersparnis mit sich brin-
gen.

Empfehlungen fiir den Gesetzgeber:

[ Wie Erfahrungen im Ausland zeigen, stellen Quotenre-
gelungen gegenwartig ein wirksames Mittel dar, mehr Frauen in
Fiihrungspositionen und Aufsichtsgremien zu bringen. Insofern



sollte auch diese Strategie in Deutschland weiter verfolgt werden.
Solange Paare namlich mit schlechteren Aufstiegschancen fiir Frau-
en rechnen mussen, werden sie dazu tendieren, der Karriere des
Mannes den Vorrang einzurdumen.

EMPFEHLUNGEN FUR PAARE, DIE ZU ZWEIT KARRIERE MACHEN
WOLLEN

Zwei Karrieren und diese evtl. noch mit Kindern zu vereinbaren, ist
ein anspruchsvolles Vorhaben. Paaren, denen dies dauerhaft ge-
lingt, so zeigen unsere Ergebnisse, wenden mehrere oder jede der
im Folgenden skizzierten Strategien an:

[ Wichtig ist zunachst, dass das Paar tatsachlich das ge-
meinsame Ziel hat, zwei Karrieren zu verfolgen und die Karrieream-
bitionen beider Partner innerhalb der Beziehung als gleichwertig
betrachtet werden.

n Die Partner, insbesondere Frauen, erleben es als unter-
stlitzend, wenn sie fiir ihre beruflichen Bestrebungen wechselseitig
Anerkennung erfahren und sich die Partner, soweit es méglich ist,
beruflich unterstiitzen und beraten.

[ Empfehlenswert fiir Paare ist es, bei jedem Karriereschritt
eines Partners dessen Konsequenzen fiir die Karrierechancen des
anderen mit zu bedenken und zu versuchen, bei Zielkonflikten be-
ruflich nutzenbringende Situationen flr beide Partner — Win-win-
Situationen — zu schaffen. Dies wird besonders bei Mobilitétsan-
forderungen virulent. Ein Angebot an einem Ort anzunehmen, in
dessen Umgebung fir den anderen keine realistischen Optionen
bestehen, erzwingt Fernbeziehungen oder, ohne entsprechende
UnterstiitzungsmaBnahmen des neuen Arbeitgebers des wegzie-
henden Parts, Karriereverzicht des zweiten. Fernbeziehungen stel-
len dabei in der Regel nur fir kinderlose Paare eine Option dar.
Paare mit Kindern legen mehr Wert auf Koprasenz. Damit besteht
die Gefahr, dass ein Partner aus familidren Griinden mit dem an-
deren mitzieht oder am Ort bleibt, obwohl dies fiir seine Karriere
schadlich ist. Oft ist dieser , tied mover” oder , tied stayer” die Frau,
die damit womdglich einen dauerhaften Karriereverzicht einleitet.
Einer solchen Entwicklung missen Paare, die beruflich erfolgreich
sein wollen, bewusst entgegensteuern.

[ Elternschaft mit zwei Flihrungspositionen zu vereinbaren,
erfordert Managementkompetenzen in der Familienorganisation.
So ist es zum Beispiel wichtig, mehrere Betreuungsnetze iiber- bzw.
untereinander zu legen und Redundanzen zu schaffen.

[ Empowerment: Paare kénnen einiges tun, um sich selbst
das soziale Umfeld zu schaffen, welches ihren beruflichen Zielen

dienlich ist. Bei der Auswahl des Arbeitgebers kdnnen Paare, die
gemeinsam Karriere machen wollen, z. B. darauf achten, wie sich
ihnen die Kultur des Unternehmens, etwa im Hinblick auf Arbeit-
nehmer-, Gleichstellungs- und Familienfreundlichkeit présentiert.
Der Arbeitsplatzbedarf des “mitziehenden” Partners sollte friihzei-
tig gegeniiber dem Arbeitgeber des Partners kommuniziert werden,
damit das Paar ggf. in den Genuss von UnterstiitzungsmaBnahmen
kommt. Auch der Unternehmensstandort kann fiir Paare von Inte-
resse sein, insbesondere, wenn ein Wohnortwechsel geplant wird.
Hier ist es empfehlenswert, die Angebote in der Kommune zu be-
achten, z. B. im Hinblick auf die Kinderbetreuung. Fiir Karrierepaare
kann das Wohnen in einer Metropolregion attraktiv sein. Solche
Regionen bieten einen breit gefacherten Arbeitsmarkt in erreich-
barer Entfernung und meist auch eine gute Verkehrsanbindung.
Gelegentlich sollten Paare auch die oft hohen Mobilitats- und
Verflgbarkeitserwartungen in Unternehmen hinterfragen. Gera-
de hochqualifizierte Arbeitnehmer/innen verfiigen in der Regel
Uber geniigend Verhandlungsmacht, um bei ihren Vorgesetzten
z. B. eine phasenweise Reduzierung ihrer Geschéftsreisen oder ih-
rer reqularen Arbeitszeit zu erreichen. Auf diesem Wege leisten sie
selbst einen Beitrag zur Transformation der Karriere-Kultur in ihrem
Unternehmen (Vorbildfunktion).

n Frauen mussen ihre Partner mehr in die Pflicht nehmen,
Verantwortung im Vereinbarkeitsmanagement zu Ubernehmen: Die
habitualisierten Praxen der Geschlechter legen es vielen Frauen noch
immer nahe, Letztverantwortung fiir ihre Kinder zu Gbernehmen,
wahrend Manner ihre Erndhrerrolle oft fiir unhintergehbar halten.
Solche Haltungen behindern nicht nur die Alltagsorganisation der
Paare, sondern haben oft auch langfristig negative Folgen fiir die
Karrieren von Frauen. Das Infragestellen herkémmlicher Geschlech-
terpraxen kann deshalb aus der Perspektive der Sicherung der Kar-
rierechancen von Frauen gar nicht friih genug beginnen und sollte
sich in der Alltagspraxis der Paare im konsequenten und stetigen
Ausloten von Entscheidungsspielrdumen und Handlungsoptionen
zeigen. Dies kann konkret bedeuten, dass Paare Entscheidungen
treffen, die sich moglicherweise erst langfristig, daflir aber nach-
haltig amortisieren, z. B. indem bewusst in die Karriere des Partners
investiert wird, der die schlechteren beruflichen Chancen hat.

Weitere Informationen zum Projekt:

Bathmann, Nina/ CorneliBen, Waltraud/ Miiller, Dagmar: Gemein-
sam zum Erfolg? Berufliche Karrieren von Frauen in Paarbeziehun-
gen. Wiesbaden: VS Verlag 2011 (in Vorbereitung)
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