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Abenteuer
Doppelkarriere

Das Geben und Nehmen planen

| KERSTIN

DUBNER-GEE |

Erfolg-

reiche Doppelkarrierepaare sind immer noch eine Minder-
heit in der Wissenschaft. Welche Mittel und Wege gibt es,
Doppelkarrieren eigenstiandig und aktiv vorzubereiten bzw.

strategisch zu planen?

n Deutschland steht man

bei der Unterstiitzung von
Wissenschaftlerpaaren noch
am Anfang. Mit zunehmen-
der Internationalisierung
sind jedoch Konzepte gefragt,
die Wettbewerbsfahigkeit si-
chern, demografischen Ent-
wicklungen strategisch be-
gegnen und verdnderten Be-
diirfnislagen von Spitzen-
kraften Rechnung tragen sol-
len. Die internationale Kon-
kurrenz ist grof - in den
USA verfiigten bereits 2003
ca. 24 Prozent der Hoch-
schulen tiber offizielle Unter-
stiitzungsformen fiir Doppel-
karrierepaare. Von den exzel-
lent ausgebildeten Akademi-
kerinnen sind immer weniger
bereit, auf Karriere zu ver-
zichten und die ,Mobilitéts-
ressource“ des Mannes zu
sein, so dass das Thema im-
mer héufiger zum Verhand-
lungsgegenstand in Berufun-
gen wird. Dennoch haben
Professorenpaare meist be-
reits einige , Lebensverhand-
lungen“ gemeinsam gefiihrt

und sich mit den Herausfor-
derungen hé&ufig arrangiert.
Eine groRere Unsicherheit
zeigt sich bei Nachwuchs-
kriften, die vor der Karriere-
planung stehen und denen
Kinderwunsch und Mobili-
tatsanforderungen erste orga-
nisatorische Schwierigkeiten
bereiten. Hier sind seitens
der Arbeitgeber Dienstleis-
tungen gefragt, die Transpa-
renz iiber Moglichkeiten ge-
meinsamer Karriereplanung
herstellen - auf organisatori-
scher Ebene und fiir die paar-
interne Verhandlung.

Drahtseilakt mit Lei-

denschaft
Zum wahren Drahtseilakt
wird die Herausforderung
Doppelkarriere meist erst
durch die Kinderplanung,
wenn ein groBer Zeitanteil
fiir die familidre Organisation
zur Verfligung gestellt wer-
den muss. Daneben fordern
Doppelkarrierepaare  auch
Karrieremobilitdt und -flexi-
bilitdt, Planungsunsicherhei-
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ten in Karrierewegen, mogli-
che Synchronisierung zwi-
schen den Partnern, die
Uberwindung institutioneller
Widerstande und eine durch
Zeitmangel geringe Work Li-
fe Balance. Auf der anderen
Seite haben viele erkannt,
dass das Arrangement Dop-
pelkarrierepartnerschaft du-
Rerst lohnenswert ist: fiir die
Zufriedenheit der Paare, als
betriebswirtschaftlicher
Mehrwert (geballtes ,,Hum-
ankapital“ und ,Win-Win“-
Situationen) fiir die jeweili-
gen Organisationen und fiir
die Gesellschaft. Gelingt
namlich die Balance zwi-
schen unterschiedlichsten
Bediirfnissen, so kann dies zu
einem hoheren beruflichen
Vernetzungsgrad durch Sy-
nergieeffekte und zu einem
Mehr an Innovation und Mo-
tivation in der Forschung
fithren. Der private Kontext
ist durch das gegenseitige
Verstandnis, die Unterstiit-
zung und eine ausgewogene-
re Aufteilung familienbezoge-
ner Aufgaben weniger kon-
fliktbeladen. Das doppelte
Einkommen sorgt fiir zuséitz-
liche Entlastung.

Sind diese Faktoren sei-
tens der Arbeitgeber erkannt,
wird  Doppelkarriereunter-
stiitzung zur hochst innovati-
ven Personalstrategie und
Zukunftsinvestition, die auf
eine Vielzahl derzeitiger Pro-
blemlagen im Personalmana-
gement antworten kann. Da-
zu gehort nicht zuletzt die
Forderung von Spitzenwis-
senschaftlerinnen.

Recruitingkultur im

Wandel
Trotz prognostiziertem Kul-
turwandel ist die Personal-
praxis in Bezug auf Doppel-
karrierepaare noch sehr un-
terschiedlich. Noch immer
existieren Vorbehalte hin-
sichtlich Qualitdtssicherung
oder Befiirchtungen, die
durch die Beschéftigung bei-
der Partner in einer Einrich-
tung aufkommen konnten.
Doppelkarriereunterstiitzung
kann jedoch vielfaltig ange-

legt werden. In Deutschland
hat die Forderung professio-
neller Angebote mit der Ex-
zellenzinitiative einen ersten
Hohepunkt erreicht. Erst-
mals konnten breitflachig
Unterstiitzungsformen insti-
tutionell verankert werden,
die vorher eher inoffiziell
und wenig strukturiert in
Einzelfdllen ermdoglicht wur-
den. Auch nicht durch die
Exellenzinitiative geforderte
Forschungseinrichtungen
etablieren Dual Career Ser-
vices, so dass sich diese mitt-
lerweile nahezu gleichmillig
iiber das Bundesgebiet vertei-
len. Derzeit gibt es rund 20
Services, weitere sind im Auf-
bau, beispielsweise im Rah-
men von Gleichstellungsini-
tiativen, Familienservices, In-
ternational Offices oder Be-
rufungsteams. Hauptaugen-
merk liegt in der Regel auf
der Professorenschaft, die
neu berufen wird oder auf
dem Nachwuchs, wenngleich
sich die Aktivititen derzeit
oft auf Wissenschaftler aus
dem Ausland beschrinken.

Mobil mit Strategie
Doppelkarriereplanung  be-
notigt frithe organisatorische
Unterstiitzung durch Arbeit-
geber. Eine ganzheitliche In-
formation {iber Wege an wis-
senschaftlichen Einrichtun-
gen, eine Analyse moglicher
Unterstiitzungsformen und -
netzwerke sowie der Infra-
struktur einer Wunschregion
und aktueller Forderangebo-
te sind fiir den Erfolg unab-
dingbar. Zu den jeweiligen
Services am zukiinftigen Wir-
kungsort muss friihzeitig
Kontakt aufgenommen und
Beratung eingeholt werden.
Entscheidend fiir die berufli-
che Perspektive eines Part-
ners kann die Art der organi-
satorischen Einbindung der
Services selbst sowie der Ver-
netzungsgrad mit Industrie
bzw. auBeruniversitdren For-
schungseinrichtungen  sein.
Vor allem auf die in der Regel
hohe Vernetzung der Univer-
sitdten vor Ort sollte geachtet
werden, da diese fiir Dual
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Career Belange genutzt wer-
den konnen und damit beruf-
liche Chancen fiir Partner
immens vergréRern.

Offensives Vorgehen ist
zwar gefragt, dennoch ist
Vorsicht mit tatsdchlichen
Forderungen geboten. Die
Strategie ,Ich komme nur,
wenn mein Partner eine ent-
sprechende Perspektive er-
hilt“, konnen sich nur weni-
ge leisten. Wissenschaftlern
werden jedoch in der Regel
keine Steine in den Weg ge-
legt, wenn sie an geeigneter
Stelle nach Unterstiitzungs-
moglichkeiten  nachfragen.
Bei der Information des po-
tentiellen Arbeitgebers iiber
den u.U. ebenso hochqualifi-
zierten Partner muss auch ei-
ne gewisse Eigenstdndigkeit
signalisiert und moglicher-
weise befristet eine Tren-
nungszeit in Kauf genommen
werden. Von zunehmendem
Verstdndnis kann man je-
doch ausgehen, da immer
mehr Personalverantwortli-
che mit der Thematik selbst
vertraut sind.

Eine wichtige Rolle spie-
len auch frauen- und famili-
enfreundliche Beschafti-
gungsstrukturen. Doppelkar-
rierepaare sind auf vielféltige
Unterstiitzungsleistungen
und wirksame Familienser-
vices angewiesen, z.B. Kin-
derbetreuung bei Dienstrei-
sen, flexible Arbeitszeiten,
Heimarbeitspldtze oder Ganz-
tagesferienangebote.

Paarverhandlungen
Die Beratungen im Munich
Dual Career Office zeigen,
dass Paare, deren gemeinsa-
mer  Berufsbiographienver-
lauf eher zu Lasten der Frau
ausgefallen ist, in den friihen
Beziehungsjahren kaum iiber
Mobilitatsentscheidungen ge-
sprochen bzw. Zukunftsmo-
delle hinsichtlich Doppelkar-
riere entwickelt haben. Weil
Zeit jedoch das hochste Gut
darstellt, sollte dies so friih
wie moglich geschehen. Da-
bei hilft eine Planung in Zeit-
abschnitten, in denen immer
wieder aufs Neue ausgehan-
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delt wird, wer welchen Kar-
riereschritt geht. Frauen miis-
sen lernen, mehr Forderun-
gen an ihre Partner zu stel-
len, in der Erziehung mehr
an diese abzugeben und
Minner, mehr von ihren Ar-
beitgebern zu fordern und
sich Freiriume zu erkdmp-
fen. Je hoher die Qualifizie-
rung beider, umso hoher sind
die Chancen, beide Karrieren
an einem neuen Ort gleichbe-
rechtigt fortzusetzen. Lebens-
langes Lernen bekommt also
gerade bei Doppelkarrieren
doppelte Bedeutung, vor al-
lem zu Karrierebeginn. Viel-
leicht sollten gerade in jun-
gen Jahren Trennungszeiten
zu Gunsten der Karriere eher
in Kauf genommen werden,
statt voreilig ,fiir den Part-
ner“ Positionen aufzugeben.
Bahnt sich ein mit Mobilitit
verbundener Karriereschritt
an, so sollte ein Netzwerk fiir
den Partner aufgebaut wer-
den. Relevante Beziehungen
miissen analysiert und erste
“Netzwerk-Termine* am
Wunschort vereinbart wer-
den. Je mehr Kontakte vor-
handen sind, umso wahr-
scheinlicher bieten sich be-
rufliche Perspektiven.

Eine strategische Lebens-
fithrung - beruflich und pri-
vat - ist unabdingbar, vor al-
lem mit Kindern. Hierzu

zahlt  beispielsweise  das
Kurzhalten von Ausstiegszei-
ten, der kontinuierliche Kon-
takt zur Berufswelt, Nutzung
von Erziehungszeiten zur
Weiterbildung, der selbstbe-
wusste Riickgriff auf haus-
haltsnahe  Unterstiitzungs-
leistungen und die Pflege von
Netzwerken, die Entlastung
bieten und karriereforderlich
sind. Verbiindete und Gleich-
gesinnte sind zur praktischen
Unterstiitzung wichtig und
konnen in schwierigen Zei-
ten wertvollen Riickhalt ge-
ben. Zur Balance gehort je-
doch auch, sich Ruheinseln
zu schaffen, sich privat ,rich-
tig“ zu begegnen und Erfolge

gemeinsam zu feiern - auch
einmal ganz ohne Kinder.

Das Abenteuer Doppel-
karriere ist Geben und Neh-
men, ist Fordern und Loslas-
sen. Es fordert Wissenschaft-
ler auf, sich ihre Balance zu
erarbeiten und bietet im Ge-
genzug hohere Zufriedenheit.
Obwohl erfolgreiche Doppel-
karrierelosungen immer nur
hochst individuell ausfallen
konnen, lassen sie sich doch
mit viel Flexibilitdt, Kompro-
missbereitschaft, Durchhalte-
vermogen und Mut strate-
gisch gut vorbereiten. Der
Riickenwind fiir Paare war
dafiir noch nie so stark wie
heute.
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