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Verwendete Datenquellen

differenzierte Analysen auf der Basis von Individualdaten erlaubt.

Mikrozensus: Der Mikrozensus ist eine Erhebung, mit der jedes Jahr ein Prozent aller Haushalte in Deutschland und damit rund 830.000 Personen
befragt werden. Aus den Daten resultiert die beste amtliche Représentativstatistik zur Beobachtung von Bevolkerung, Lebensformen, Bildung und
Erwerbstatigkeit mit zahlreichen Informationen tber die soziale Lage von Personen und die Zusammensetzung von Haushalten. Der Wissenschaft steht
der Mikrozensus als Scientific Use File (SUF) zur Verflgung. Dabei handelt es sich um eine faktisch anonymisierte 70 %-Unterstichprobe, die hochgradig

Zeitbudgeterhebung: Die Zeitbudgeterhebung ist eine Befragung privater Haushalte, die zuletzt im Jahr 2001/02 durchgeftihrt wurde und ca. 5.400
Haushalte mit tber 12.000 Personen umfasste. Die Daten geben Aufschluss tiber die Zeitverwendung verschiedener Bevolkerungsgruppen. Unter ande-
rem wurde der Tagesablauf der Teilnehmer an jeweils 3 Tagen im 10 Minuten Takt - insgesamt rund 37.000 Tagesablaufe - erfasst. Der Scientific Use File
(SUF) der Zeitbudgeterhebung enthalt eine 95 % Unterstichprobe der Originalstichprobe und steht fiir wissenschaftliche Zwecke zur Verfligung.
Quantitative Primarerhebung: Das ifm Mannheim hat zwischen Juni und Dezember 2011 insgesamt 2.366 erwerbstatige Personen online und telefonisch

befragt, um die aus der Analyse der Mikrozensusdaten gewonnenen Erkenntnisse zu ergénzen und zu vertiefen. Im Fokus stand dabei vor allem die Frage,
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Zusammenfassung der ersten Broschiire

1. Zusammenfassung der ersten Broschiire

Im ersten Teil dieser zweiteiligen Broschtire ,Uber Karriereerfolg
im Partnerschaftskontext” wurde eine Abschatzung der Ver-
breitung von Doppelkarrierepaaren in Deutschland vorgenom-
men. Verschiedene Erfolgsmafie wurden differenziert betrachtet.
Neben objektiven Kriterien wie dem Einkommen wurden auch
subjektive Erfolgsmerkmale wie die Zufriedenheit und die

work-life Balance in unterschiedlichen Partnerschaftskonstella-

Zentrale Ergebnisse im Uberblick:

13 % aller zusammen lebenden, erwerbstatigen Paare.

abhidngig Beschaftigte.

____________________________________________________

bestimmten Erwerbs- und Lebenslagen einnehmen, zu erhalten.

____________________________________________________

1. In Deutschland gibt es etwa 1,2 Millionen Paare, die als Doppelkarrierepaare bezeichnet werden kénnen. Das entspricht

2. Die Zahl der selbsténdigen Frauen ist von 1991 bis 2010 um 70 % (von 780 Tsd. auf ca. 1,3 Mio.) angestiegen. Im gleichen
Zeitraum nahm die Zahl der selbstéandigen Manner um ca. 30 % (von etwa 2,3 Mio. auf 2,9 Mio.) zu.

3. Sind beide Partner selbsténdig, so kann man bei jedem dritten Paar eine Doppelkarriere finden (33 % bzw. bei 77 Tsd).

Ist nur die Frau selbstandig, so liegt der Doppelkarriereanteil in dieser Paarkonstellation bei 22 % (106 Tsd.) - etwa 6 Prozent-
punkte hdher als wenn nur der Mann selbsténdig ist (16 % bzw. 172 Tsd.). Unter den Paaren mit zwei abhangig beschaftigten
Partnern betragt der Anteil von Doppelkarrierepaaren lediglich 12 % (840 Tsd.).

4. Im Schnitt wird das hochste monatliche Nettoeinkommen bei Frauen und Méannern in der Erwerbskonstellation mit zwei
selbstandigen Partnern erwirtschaftet. Ist nur einer der Partner selbstandig, liegt im Durchschnitt das Einkommen beider
Partner jeweils immer noch hdher, als wenn beide abhéngig beschéftigt sind.

5. Selbstandige sind mit ihrer Tatigkeit zufriedener als abhangig Beschaftigte.

6. Die deutlichsten Unterschiede bei dem Konflikt der Vereinbarkeit von Arbeit und Familie zeigen sich in Bezug auf den belas-

tungsbasierten work-to-family Konflikt: Selbstandige Méanner und Frauen denken deutlich haufiger zuhause an die Arbeit als

wie Paare bzw. Partner ihr Erwerbs- und Lebensmodell beurteilen. Die 1.645 Teilnehmenden der Online-Stichprobe wurden durch eine Zufallsauswahl
von Mitgliedern der webbasierten Plattform XING sowie durch eine Auswahl von Mitgliedern verschiedener Griindernetzwerke rekrutiert. Ergénzend
dazu wurden auf Grundlage einer Zufallsstichprobe weitere 721 in einer Paarbeziehung lebende Personen telefonisch interviewt.
Expertinneninterviews: Im Sommer 2011 wurden acht Expertinnen zur Thematik ,Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei Doppelkarrierepaaren”
personlich befragt. Um ein maoglichst breites Bild der Situation zu erhalten wurden Interviewpartner aus der Griindungsférderung, aus Personalabtei-
lungen von mittelstandischen und Grofunternehmen sowie aus 6ffentlichen Institutionen einbezogen.

Qualitative Interviews unter Doppelkarrierepaaren: Um ein tieferes Verstandnis tber Themenbereiche und Fragen zu erlangen, deren Komplexitat im
Rahmen einer quantitativen Erhebung nicht in angemessener Weise bertcksichtigt werden kann, wurden zwischen Oktober 2011 und Januar 2012

37 Doppelkarrierepaare durch Leitfadengesprache interviewt. Dabei wurden beide Partner befragt, um eine umfassende Sicht auf die paar-internen
Attittiden, Beziehungen und Arrangements zur Balancierung von Arbeit und Familie und letztlich die Verhandlungspositionen, die beide Partner in

tionen néher untersucht. In Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie liefen sich bei Selbstandigen Konflikte erkennen,
die im Vergleich zu abhédngig Beschéftigten stérker ausgepragt

waren.

Zentrale Ergebnisse des ersten Teils der Broschiire sind dem nach-

folgenden Kasten zu entnehmen.

____________________________________________________

____________________________________________________




Durch Selbstindigkeit zur besseren Vereinbarkeit zweier Karrieren?

2. Durch Selbstiandigkeit zur besseren Vereinbarkeit zweier

Karvieren?

Hinsichtlich der Arbeitsteilung in Beruf und Familie hat sich die
klassische Rollenverteilung zwischen Mann und Frau nur wenig ver-
andert. Das Muster ,Der Mann macht Karriere, die Frau bleibt zu
Hause oder verdient hinzu" ist nach wie vor verbreitet. Das heif3t,
selbst das ,Doppelverdiener-Modell” beruht in der Regel auf Un-
gleichheiten, denn Frauen leisten in weit htherem Mafbe unbezahlte
(Familien-)Arbeit und partizipieren weniger am Berufsleben, wenn
ihr Partner eine hohere Position innehat. Demgegentber umfasst
das Konzept der ,Doppelkarriere” ein Erwerbs- und Lebensmo-
dell, bei dem beide Partner eine berufliche Karriere verfolgen und
diese Ambitionen in Einklang mit Lebensqualitat und Partnerschaft
bringen. Doch Beziehungen, in denen beide Partner eine Karriere
verfolgen (kénnen), sind noch immer vergleichsweise selten und
nur mit komplexen Abstimmungsmechanismen zu realisieren.

Diese Situation verlangt zum einen Ursachenforschung, um mafs-
gebliche Hirden bei der Umsetzung von Doppelkarrieren zu iden-
tifizieren, und zum anderen konkretes Wissen tber Arbeits- und
Lebensmodelle, die fiir Paare praktizierbar und erfolgversprechend
sind. Da es nicht nur geschlechtsspezifische Rollenmuster, sondern
haufig auch die rigiden und starren arbeitsorganisatorischen Anfor-
derungen sind, die den Weg zu gemeinsamen Karrieren versper-
ren, kénnten berufliche Autonomie und Flexibilitat entscheidende
Instrumente zur Realisierung von Doppelkarrieren sein. Daher

wurde im Verbundprojekt ,Durch Selbststandigkeit zur Doppel-

karriere?” untersucht, inwieweit Partner getrennt oder gemeinsam
jeweils eine eigene Karriere realisieren konnen, wenn die Frau oder
beide Partner sich fir eine unternehmerische Karriere entscheiden
und dadurch ihren Spielraum zur Gestaltung von Arbeit und Leben
erhohen.

Die vorliegende Broschire stellt zentrale Ergebnisse des vom
Bundesministerium fur Bildung und Forschung und dem Europa-
ischen Sozialfonds geférderten Projekts vor. Basierend auf den
Ergebnissen der ersten Broschtire wird im Folgenden der hausliche
Aufgabenbereich naher betrachtet. Nach der Darstellung einiger
quantitativer Befunde, die die Aufgabenverteilung in Partner-
schaften aufzeigen, werden fiinf ausgewahlte Fallbeispiele von
Doppelkarrierepaaren mit Kindern in unterschiedlichen Erwerbs-
konstellationen herausgegriffen. Diese veranschaulichen, wie Paare
im Verlauf ihres beruflichen Werdegangs und ihrer Partnerschaft
den Balanceakt bewéltigen. Um dabei nicht nur eine punktuelle
Perspektive einzunehmen, werden zunachst die Karriereverlaufe
beider Partner nachgezeichnet und auf deren objektiven und sub-
jektiven Erfolg Bezug genommen. Zudem wird der erzielte Erfolg
vor dem Hintergrund individueller Karriereorientierungen und der
Verwirklichung dieser im Rahmen einer Doppelkarrierepartner-
schaft beleuchtet. Aspekte der paarinternen Arrangements und
der Vereinbarkeit von Karriere und Familie in unterschiedlichen
Erwerbskonstellationen runden die Vorstellung der Fallbeispiele ab.

3. (Doppel-)Karrieren im Kontext von Partnerschaft und

Familie

Der Anspruch an die eigene Karriere hat sich in den letzten Jahr-
zehnten verdndert und folgt heute zum Teil subjektiven Zielen, wie
der Arbeitszufriedenheit und der Moglichkeit zur Vereinbarung der
Karriere und des Privatlebens (vgl. Broschire 1). Karriereverlaufe
sind flexibler, aber auch eigenverantwortlicher. Je nachdem wie der
Flexibilitatsanspruch des Jobs oder die Moglichkeit der Selbstbe-
stimmung ausfallen, ist die Vereinbarkeit mit dem Privat- respektive
Familienleben entweder leichter oder schwerer. Beck & Beck-Gerns-
heim (1990) stellten in diesem Zusammenhang sogar die These auf,
dass eine konsequente Karriereplanung mit dem Verzicht auf Ehe
und Familie einhergeht. Nur durch das vollmobile Singledasein kann

man dem hohen Flexibilitdtsanspruch moderner Karrieren gerecht

werden, da man keine Rucksicht auf den Partner nehmen muss.
Vor dem Hintergrund des vorliegenden Fokus auf Doppelkarriere-
paaren, riickt die Vereinbarkeit von zwei Karriereverldufen und
Familie, bzw. von privater und beruflicher Sphére, als ein zentrales
Thema in den Mittelpunkt. Mochte man - anders als von Beck

& Beck-Gernsheim (1990) postuliert - nicht auf Familie und
Partnerschaft verzichten, kann ein hoheres Maf an Selbstbe-
stimmung bei der Arbeit die Méglichkeit bieten, sich mit seinem
Partner abzusprechen und den Alltag zu organisieren. Wie also
regeln Paare konkret ihren Alltag, wenn beide Partner Karriereab-
sichten haben und welche Rolle spielt dabei die Autonomie in der
Selbstandigkeit?

(Doppel-)Karrieren im Kontext von Partnerschaft und Familie

3.1 Wer kiimmert sich um Haushalt und
Kinder und wer macht Karriere?

Aus theoretischer Sicht kann die Macht- und Aufgabenverteilung
zwischen den Partnern 6konomischen und Normen basierten
Theorien folgen. Blood & Wolfe (1960) entwickelten zum The-
ma Machtverhaltnisse in Ehen eine Ressourcentheorie, die die
Machtverteilung erkldren soll. Sie konstatieren, dass sich die
Entscheidungsmacht eher zu Gunsten der Person verschiebt, die

im Vergleich zum andern Partner die gréfseren Ressourcen besitzt.

Tabelle 1: Theorien zur Aufgabenverteilung

kehrt). Geht man nun von Partnern aus, die im Zuge der Doppel-
karrierethematik eine dhnliche Stellung im Arbeitsleben haben,
mUsste den ressourcenbasierten Theorien folgend auch eine

egalitdre Aufgabenverteilung vorherrschen.

In Studien, die sich auf die Lebenslaufforschung beziehen, ist jedoch
zu erkennen, dass es im Verlauf der Partnerschaft zu einer Umver-
teilung der Aufgaben kommt. Unabhangig von der Ausgangssitua-
tion (z.B. Bildungshomogamie oder egalitéres Rollenversténdnis)

tendieren Paare im Laufe der Zeit zu einer traditionellen Aufgaben-

________________________________________________________________________________________________________

ANSATZ i AUSGANGSLAGE | SPEZIFIKA

1
:' ------------------ L 4
| Spezialisierung nach Ressourcen beider Part- | Meist tibernimmt die Frau den deutlich

| Okonomische Theorie | Ungleichheit bei Paaren

Geschlechterrollenver-

i IMPLIKATION

1 1
! der Rolleneinstellung und gesellschaftlichen ! ver die Rollenorientierung ist.

i der Familie i (ressourcenabhangig) i ner auf jeweils einen Lebensbereich; igré%eren Anteil an Haushaltsaufgaben.
i,,New Home Economics”’ i | Maximaler Nutzen fiir das Paar; i
| Ressourcenabhingiger | Steigende Gleichheit bei | Aufgabenverteilung wird je nach Ressourcen | Der Partner mit der hdheren Bildung
iVerhandIungsansatz i Paaren i ausgehandelt; i tbernimmt weniger im Haushalt.
1 ,Relative Resource and | (ressourcenabhéngig) | Maximaler Nutzen fr das Individuum; 1 Der Partner mit dem hoheren Einkommen
iBargaining’Q i i iu‘bernimmt weniger im Haushalt.
| Zeitbudgetansatz® | Arbeitsverteilung richtet | Aufgabenverteilung zu Hause erfolgt nach 1 Je grofer die positive Differenz in den
i i sich nach der Ressource i Zeitanforderung im Job. i Wochenstunden zum Partner, desto gerin-
i iZeit i iger der Anteil an Haushaltsaufgaben.
i Normenbasierter i traditionelle vs. egalitdre | Die Aufgabenverteilung richtet sich nach i Die Verteilung ist egalitérer, je progressi-

1

1

'

'

teilung i Normen.

Quelle: eigene Darstellung, 2012.

Die Verteilung der Ressourcen ist jedoch nur eine Komponente fiir
die Machtbalance in Paarbeziehungen. Tabelle T gibt eine Ubersicht
Uber theoretische Ansétze zur Erklarung der Aufgabenverteilung.

Vom normenbasierten Ansatz abgesehen, bringen die Ubrigen
Ansatze die Ubernahme von Haushaltsaufgaben in direkten
Zusammenhang mit dem Arbeitsleben. So ergibt sich aus der
Geschlechtersegregation auf dem Arbeitsmarkt ebenso eine
geschlechtsspezifische Aufgabenverteilung zu Hause (und umge-

Becker 1993.
Lundberg & Pollak 1996.
Hill & Kopp 1995.
Fenstermaker 2002.

AW N =

verteilung.® Je langer die Ehe oder Partnerschaft dauert, desto gerin-

ger ist in der Regel die Beteiligung der Méanner an der Hausarbeit.®

3.2. Kinder als Wendepunkt in der
Doppelkarriere?

Bereits an den vorangegangen Ausflihrungen kann man erken-
nen, dass Partnerschaft und Familie einen starken Einfluss auf die
Karriereplanung, den individuellen wie auch partnerschaftlichen

Karriereverlauf und letztlich den (Doppel-)Karriereerfolg haben

5  Wimbauer 2010; Grunow, Schulz, & Blossfeld 2007; Schulz & Blossfeld 2006.

6 Gershuny 2003.




(Doppel-)Karrieren im Kontext von Partnerschaft und Familie

Abbildung 1: Anteil Paare” mit Kindern im Haushalt nach Karrierekonstellation

48% -

63%

Beide Partner Karriere Nur Frau Karriere

Nur Mann Karriere Kein Partner Karriere

Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2007 (SUF); eigene Berechnungen ifm Universitdt Mannheim.

konnen. Wessen Karriere wird in der Partnerschaft die Prioritat
zugesprochen? Was passiert, wenn die familiaren Verpflichtungen
zunehmen und ein Partner dadurch weniger Kapazitat fir den
Beruf hat?

Eine Analyse auf Basis des Mikrozensus (vgl. Abbildung 1) zeigt
zunachst, dass von den gemeinsam haushaltenden Paaren im
erwerbsfahigen Alter, bei denen beide Partner eine Karriere
verfolgen bzw. karriereorientiert sind®, ein Anteil von 48 % Kinder
im Haushalt hat. Geht nur die Frau einer Karriere nach, sind es
ebenfalls 48 %. Mit 63 % am hochsten liegt der Anteil, wenn nur
der Mann Karriere macht. Von den Paaren, bei denen keiner der
Partner eine Karriere anstrebt, haben 56 % Kinder im Haushalt.
Die vergleichsweise geringere Kinderh&ufigkeit bei Paarkonstel-
lationen, bei denen die Frau eine Karriere verfolgt, liefert einen
ersten Anhaltspunkt dafiir, dass die Vereinbarkeit von Beruf und
Familie in diesen Konstellationen schwieriger sein kénnte. Dies
zeigt sich auch daran, dass bei dem traditionellen ménnlichen
Erndhrermodell, bei dem wenn, dann nur der Mann Karriere

7 verschiedengeschlechtliche Paare am Hauptwohnsitz in Privathaushalten, beide
Partner erwerbstatig, beide Partner 15- u. 65 J.

8 Esliegt die an den Mikrozensus angepasste Karrieredefinition zugrunde
(vgl. dazu Broschdre Teil ).

macht, im Vergleich der hochste Anteil an Paaren mit Kindern

zu finden ist. Die Geburt eines oder mehrerer Kinder kann ftir

das Geschlechterarrangement einen Wendepunkt darstellen:

der sogenannte Prozess der Traditionalisierung oder Re-Traditio-
nalisierung ist haufig kein Alterseffekt, sondern meist auf fami-
lidre Ereignisse wie die Geburt eines Kindes zurlick zu fihren.?

So ist die Arbeitsteilung oftmals auch bei jungen Paaren, unter
denen weitgehend ein partnerschaftlich-egalitares Beziehungs-
ideal vorherrscht, nach der Geburt eines Kindes verstarkt traditio-
nell’® Abbildung 2 verbildlicht den Wendepunkt durch die Geburt
eines Kindes und den Zusammenhang von hauslicher Aufgaben-
verteilung und objektivem Karriereerfolg in einem hypothetischen
Karriereverlauf.

Den dargestellten Verlauf bestatigen auch frithere Forschungs-
ergebnisse. Frauen ziehen sich nach der Geburt des ersten Kindes
aus dem Erwerbsleben teilweise oder ganz zuriick und kiimmern
sich vermehrt um Haushalt und Kinderbetreuung, wéhrend Man-
ner ihre Erwerbstéatigkeit oder Karriere weiterverfolgen oder

9 Gershuny 2003.
10 Hopf & Hartwig 2001,

(Doppel-)Karrieren im Kontext von Partnerschaft und Familie

sogar noch verstérkt austiben." Es ist sogar zu

erkennen, dass sich Mdnner trotz steigender o

Anforderungen im Haushalt noch in geringerem
Mafde an der Hausarbeit beteiligen.”” Obwohl sich
drei Viertel der deutschen Vater mehr als Erzieher
denn als Erndhrer sehen®, bleibt dennoch der

Grofdteil der Betreuungsaufgaben bei der Frau. So

Karriereschritte

kann man davon ausgehen, dass entsprechend
friiherer Forschungsergebnisse' sich die Rollenein-
stellung von Vatern zwar verandert hat, doch eine
Diskrepanz zwischen Vorstellungen und tatsachli-

cher Umsetzung weiterhin besteht.

Abbildung 2: Hypothetischer Karriereverlauf in Partnerschaften

Diese Befunde bestatigen sich auch in unseren
Expertlnneninterviews: die von uns befragten
Expertinnen sehen zwar durchaus einen generel-
len Wertewandel im Gange, stellen ihn aber tiber
Partnerschaftsverldufe und Uber die gesamte Ge-
sellschaft hinweg noch immer in Frage. Ein Teil der
Expertinnen sieht zwei kontrare Entwicklungen:

zum einen lassen sich Paare finden, die Vereinbar-

keit und Chancengleichheit zu 100 % wollen und PR

Ausbildung und erste Erstes Kind
Karriereschritte

Aufgabenverteilung

L

D Karrierepriorisierung I:l Anteile an Haushaltsaufgaben

.

Weiterer Karriereverlauf

Nl

versuchen, dies in allen Lebensbereichen zu leben, Quelle: eigene Darstellung, 2012.

wahrend andere Paare ein Uberaus traditionelles
Rollenversténdnis haben. Auch wenn Paare mit einem egalitéren
Verstandnis die Partnerschaft begannen - so die Expertinnen -
kommt es im Partnerschaftsverlauf vor allem dann zu einer Tradi-
tionalisierung der Rollen, wenn Frauen die Elternzeit in Anspruch
nehmen und zudem die finanzielle Sicherheit durch den (Ehe-)
Partner gegeben ist. Einhergehend mit friheren Forschungsergeb-
nissen' ergaben unsere Expertinneninterviews auch, dass Frauen
starker als Manner ihre private Lebenssituation und -planung in

berufliche Entscheidungen mit einbeziehen.

Die Kluft zwischen den Geschlechtern bei der Aufgabenteilung im
Haushalt und der Karrierepriorisierung limitiert somit besonders

nach der Geburt eines Kindes deutlich die Aufstiegs- und Karriere-

11 Muhling, Rost, Rupp, & Schulz 2006.

12 Meuser 2009; Schulz & Blossfeld 2006.

13 z.B. Fthenakis & Minsel 2001; Fthenakis 1999.

14 Muhling & Rost 2007; Klammer & Klenner 2004; Vaskovics & Rost 2002.
15 Strohmeyer & Lauxen-Ulbrich 2003.

chancen von Frauen, wie das Abbildung 2 verdeutlicht. So be-
schreibt es auch eine unserer Expertinnen, Geschéftsfihrerin eines
mittelstdndischen Unternehmens:
JJetzt ist es eher so, dass viele, auf jeden Fall die drei Jahre ﬂ
in Anspruch nehmen und dann in der Zeit noch das zweite,
dritte kriegen und dann sechs, sieben, acht Jahre ganz aus dem
Berufsleben raus sind. Was ich (...) sehr bedauerlich finde,
aber es ist so, dass wenn dann wieder gearbeitet wird, doch
der Grofdteil an die Frauen tbertragen wird, (...) Teilzeit (...)
anzunehmen und es hinzukriegen: beruflich tatig zu bleiben und

Kind (...) und der Mann macht halt seine Stelle weiter, wie er es

schon immer gemacht hat. Das ist immer noch der Standard".®

16 Interview Experte F,, 2011, S. 4, 19ff.
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Abbildung 3: Anteil Doppelkarrierepaare” mit Kindern nach Erwerbskonstellation

___________________________________________________

61% .

__________________________________________

54%

Frau selbsténdig /
Mann abhangig
beschéftigt

Beide Partner
selbsténdig

___________________________________________________

Beide Partner abhéngig
beschéaftigt

Frau abhéngig
beschaftigt /
Mann selbstandig

__________________________________________

Quelle: Statistisches Bundesamt, Mikrozensus 2007 (SUF); eigene Berechnungen ifm Universitdt Mannheim.

3.3 Doppelkarriere und Vereinbarkeit —
welche Rolle spielt die Selbstandigkeit?

Bislang ist wenig bekannt, inwieweit eine selbstandige Tatigkeit
eine Option bietet, dem Ziel der Lebenskarriere naher zu kommen.
Es stellt sich die Frage, ob es fur die Vereinbarkeit von Karriere und
Kindern von Vorteil ist, wenn einer oder beide Partner selbstandig
sind. Befragungen von Gottwald & Wimbauer (2008) und Luko-
schat & Walther (2006) zeigen zunéchst, dass es in Unternehmen
an einer ,Vereinbarkeitskultur” fehlt. Mit Hilfe des |AB-Betriebs-
panels stellen Kohaut & Maller (2009) fest, dass lediglich 13 %
aller Betriebe mit mehr als zehn Beschaftigten Vereinbarungen zur
Realisierung von Chancengleichheit treffen. Ergebnisse unserer Ex-
pertlnneninterviews offenbaren zur Vereinbarkeitsfrage ein etwas
differenzierteres Bild. Viele Unternehmen, so die einhellige Mei-
nung der Expertinnen, haben, vor allem aufgrund des Fachkrafte-
mangels und des internationalen Wettbewerbs um Fachkréafte in
den letzten Jahren, Instrumente der familienfreundlichen Personal-
politik als eindeutigen Wettbewerbsfaktor erkannt und dement-
sprechend auch ihre Strukturen veréndert. Die folgende Aussage

eines Experten verdeutlicht dies eindrticklich.

17 verschiedengeschlechtliche Paare am Hauptwohnsitz in Privathaushalten,
beide Partner 15- u. 65 J.

,Bei manchen ja, weil sie es sich auf die Fahne schreiben ﬂ

wollen und bei manchen Unternehmen geht es wirklich
einfach darum, wenn ich Fachkrafte haben will, dann muss ich

mich mit meinem Unternehmen bewegen, weil sonst bekom-

aber bei vielen Unternehmen ist es eben keine hehre Denk-
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1

1

1
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. weise, sondern wirklich einfach aus der Not eine Tugend zu
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allen Unternehmen so, man kann das ja nicht verallgemeinern,
1
1
1
1
1
1
1
1
1
1

machen”®

Implizit wird hier jedoch auch deutlich, dass familienfreundliche
Personalpolitik und die Einfihrung neuer Arbeitsmodelle in Unter-
nehmen nicht nur eine Frage der (internationalen) Wettbewerbsfa-
higkeit, sondern auch der Unternehmenskultur ist. Dabei spielt vor
allem die Wertschatzung von Mitarbeitern sowie das Wollen und
die Denkkultur der unmittelbaren Vorgesetzten eine entscheidende
Rolle. Anders ausgedriickt: Vorgesetzte, die Vereinbarkeitsfragen
nicht offen gegenlber stehen, konnen sowohl karriereschadlich sein,

als auch die Vereinbarkeit von Beruf und Familie noch erschweren.

18 Interview Experte B., 2011, S. 9, 17ff.

(Doppel-)Karrieren

In diesem Zusammenhang sprechen die nachfolgenden Ergebnisse
der Mikrozensus-Analysen dafir, dass die Selbstandigkeit durch-

aus eine vielversprechende Option fir Doppelkarrierepaare zu sein
scheint, wenn es darum geht Kinder und Karriere miteinander zu
vereinbaren (vgl. Abbildung 3). Unter den Doppelkarrierepaaren™

ist der Anteil der Paare mit Kindern dann am geringsten, wenn beide
Partner abhéngig beschéftigt sind. 46 % der Paare in dieser Konstella-
tion haben Kinder. Sind beide Partner oder nur der Mann selbsténdig,
liegt der Anteil mit Kindern bei 52 % bzw. 54 % und damit deutlich
haher. Die Konstellation ,Frau selbstéandig - Mann abhangig beschaf-
tigt” scheint am besten geeignet, um eine Doppelkarriere mit Kindern
zu vereinbaren. So haben 61% der Doppelkarrierepaare in dieser

Konstellation Kinder.

In Bezug auf den Einfluss einer selbstandigen Tatigkeit auf die Auf-
gabenverteilung bei Paaren wird haufig der Aspekt einer hoheren Fle-
xibilitat in der Selbstandigkeit diskutiert. Hierzu gibt es bislang noch
nicht viele Ergebnisse und unterschiedliche Arten von Flexibilitat
mussen berlicksichtigt werden. Die arbeitnehmerorientierte Flexibili-
tat ist dabei eher selbstbestimmt, wahrend die arbeitgeberorientierte

Flexibilitat von aufden an das Individuum herangetragen wird.

Studien aus dem Bereich der Telearbeit?®, einem Arbeitsmodell mit
hoher (eher arbeitnehmerorientierter) Flexibilitat, fanden heraus,
dass Véter tendenziell mehr Kinderbetreuung und Haushaltsauf-
gaben Ubernahmen, wenn sie in Telearbeit beruflich tatig sind.
Haben folglich Vater eine hohere Flexibilitat durch ihr Arbeitsarran-
gement, kann dies zu einer egalitareren Aufgabenverteilung fihren.
Arbeiten hingegen Frauen in Telearbeit (vor allem in Teilzeit), deu-
ten die Ergebnisse darauf hin, dass die traditionelle Rollenaufteilung
dadurch eher noch verstarkt wird und eine hohere Flexibilitat bei
Frauen somit nicht zu einer egalitdreren Aufgabenverteilung fihrt.”!

Hierzu wiederum kontrér stehen empirische Ergebnisse tiber
Arbeitszeitmodelle, in denen auferhalb der ,Standardarbeitszeit”
gearbeitet wird, oftmals als Anforderung des Unternehmens. Der
Unterschied zur vorher beschriebenen Telearbeit besteht in der An-
nahme, dass diese flexibel gelegten, irreguldren Wochenstunden da-

19 Es liegt die an den Mikrozensus angepasste Karrieredefinition zugrunde

(vgl. dazu Broschiire Teil ).

20 Maus & Winker 2001.

21 Oertel, Scheermesser, Schulz, Thio, & Jonuschat 2002; Jackel & Révekamp 2001;
Jurgens & Reinecke 1998.

im Kontext von Partnerschaft und Familie

mit einhergehen, dass insgesamt mehr gearbeitet werden kann und
somit die absolute Wochenstundenzahl hoher liegt. Folglich kénnen
Frauen auch in geringerem Umfang unbezahlter Arbeit nachgehen

und es kann zu einer egalitéreren Aufgabenverteilung kommen.

Die traditionellste Aufgabenverteilung wurde in Haushalten gefun-
den, in denen der Mann auferhalb der Standardzeiten arbeitete,
da dieser noch mehr bezahlte und noch weniger unbezahlte Arbeit
verrichtete.?? Winkler (2001) stellt allerdings heraus, dass eine
hohere ortliche Flexibilitat beider Partner jedoch wieder zu einer
gleichberechtigteren Verteilung der Rollen fiihren kann.

Zusammenfassend deuten genannte Studien zunachst darauf hin,
dass sowohl das Arbeitsvolumen als auch die (Art der) Flexibilitat
im Beruf eine Rolle spielen. Zudem zeigt sich, dass der Zusammen-
hang zwischen der Anzahl der gearbeiteten Wochenstunden und
dem Geschlechterarrangement auch damit zusammenhangt, wel-
cher Art die Flexibilitat ist, und es stark darauf ankommt, welcher
der beiden Partner ein flexibles Arbeitsarrangement hat. Geht man
nun davon aus, dass die Selbstandigkeit, die auf Selbstbestimmung
beruht und damit bestenfalls sowohl raumliche als auch zeitliche
Flexibilitat bietet, jedoch auch gegebenenfalls mit irregularen Wo-
chenstunden und einem hohen beruflichen Engagement einher-
geht, stellt sich die Frage, ob und wie diese Erwerbskonstellation

die partnerschaftliche Aufgabenverteilung beeinflusst.

Betrachtet man die Aufteilung des Zeitaufwands fur Haushaltsfih-
rung (vgl. Abbildung 4), zeigt sich, dass Frauen tber alle Beschaf-
tigungskonstellationen hinweg und unabhangig davon, ob Kinder
im Haushalt leben, den héheren Anteil an der Haushaltsfihrung
Ubernehmen. Dabei ist die Aufteilung bei Paaren ohne Kinder, bei
denen der Mann einer abhangigen Beschaftigung nachgeht, noch
am ehesten egalitar. Sobald Kinder vorhanden sind, steigt aber auch
hier der von der Frau Gbernommene Anteil an. Selbsténdige Manner
beteiligen sich deutlich weniger als ihre Pendants in abhangiger
Beschaftigung an der Hausarbeit und tberlassen /5 der gesamten
Hausarbeit der Frau. Dies bekraftigen friihere Ergebnisse von Craig
und Powell (2011), die selbiges Muster fiir Paare fanden, bei denen
der Mann - ahnlich wie oftmals in einer Selbsténdigkeit - aufserhalb

der Standardarbeitszeiten arbeitete. Fiir Frauen scheint dies nicht

22 Craig & Powell 2011,
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Abbildung 4: Aufteilung des tiglichen Zeitaufwands fiir Haushaltsfilhrung®® mit und ohne

Kinder im Haushalt

Frau selbstandig/
Mann abhangig
beschaftigt

Beide Partner
selbstandig

keineKinder‘ Kinder keineKinder| Kinder keineKinder| Kinder keineKinder| Kinder

Beide Partner abhangig
beschéftigt

Frau abhangig
beschaftigt/
Mann selbstandig

Quelle: Zeitbudgeterhebung 01/02 (Personen ab 15 Jahre); eigene Berechnungen ifm Universitdt Mannheim 2011

zu gelten: selbstandige Frauen Gbernehmen nicht prinzipiell weniger
Hausarbeit. Uberraschenderweise scheint die Berufsstellung der
Frau somit keine Auswirkung auf die Aufteilung der Haushaltsauf-

gaben zu haben.?*

Ein moglicher Grund fir den Unterschied zwischen selbstandigen
Mannern und Frauen kann in der normativen Rollenvorstellung
liegen. Wahrend Méanner flexible Arbeitszeiten dazu nutzen, noch
mehr zu arbeiten und der Rolle des Familienernahrers gerecht zu
werden, geraten Frauen moglicherweise in eine Flexibilitatsfalle.
Durch ihre Flexibilitat wird selbstandigen Frauen mehr Familienver-
antwortung Ubertragen und das traditionelle Rollenbild verstarkt.

Ein durchaus &hnliches Muster zeigt sich auch, wenn man die
Verteilung des Zeitaufwandes fur Kinderbetreuungsaufgaben

23 ohne Kinderbetreuung und Pflege Angehoriger

24 Die Analyse wurde auch fiir ausschliefdlich Paare durchgeflhrt, bei denen beide
Partner 39 und mehr Wochenstunden arbeiten. Das Ergebnis ist allerdings weit-
gehend identisch und die getroffenen Aussagen treffen in gleicher Weise zu.

betrachtet. Unabhdngig von der Erwerbskonstellation der Partner
Ubernehmen Frauen hier Uber ?/5 des zeitlichen Aufwands.?
Moglicherweise spiegelt sich hier implizit ein Unterschied im
Beschaftigungsumfang wider. Wéhrend die Frau nach der Geburt
eines oder mehrere Kinder haufiger in Teilzeit tatig ist, geht der
Mann weiterhin vollberuflich seiner Erwerbstatigkeit nach.

Bei Doppelkarrierepaaren, die gleichberechtigt eine Karriere
verfolgen, geht man implizit von einer egalitdren Aufteilung der
hauslichen Belange aus. Daher ist auch von Interesse, wie Manner
und Frauen den dafir investierten Zeitaufwand beurteilen. Neben
der objektiv tatsachlich aufgewendeten Zeit fir die Haushaltsfih-
rung wird in der Zeitbudgeterhebung auch erfasst, inwiefern der

Ubernommene Anteil als zu gering oder zu viel beurteilt wird.

25 eigene Berechnungen ifm Universitat Mannheim, 2011; auf Basis der Zeitbudget-
erhebung 01/02
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Abbildung 5: Eigenbeurteilung des Zeitaufwands fir Hausarbeit nach Geschlecht und

Erwerbskonstellation
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Quelle: Zeitbudgeterhebung 01/02 (Personen ab 15 Jahre), eigene Berechnungen ifm Universitdt Mannheim 2011.

Im Vergleich zu Lohnempfanger-Paaren gibt es bei Selbstandigen-
Paaren sowohl haufiger Frauen, die der Meinung sind, ,zu wenig” Zeit
fr Hausarbeit aufzubringen (37 % vs. 28 %), als auch haufiger
Frauen, die meinen ,zu viel” Zeit auf Hausarbeit zu verwenden
(31% vs. 22 %). Dies kann zwei unterschiedliche Situationen

in der Selbstandigkeit widerspiegeln. Selbstandige Frauen, die
ihrer Ansicht nach zu wenig Hausarbeit verrichten, scheinen in
ihrer beruflichen Tatigkeit sehr involviert zu sein, so dass kaum
noch Zeit fir den Haushalt bleibt. Diejenigen, die ,zu viel” Zeit
fur den Haushalt verwenden, sind moglicherweise Selbsténdige,
die gerne mehr Zeit fir ihre Karriere hatten, aber dies aufgrund
der hohen Anforderungen im Haushalt nicht kénnen. Hier wird
auf der einen Seite die hohe Doppelbelastung bei Selbstandigen
deutlich, die sich auch in einem hohen Konfliktempfinden (belas-
tungsbasierten work-to-family Konflikt) aufert.

Auf der anderen Seite kommt die mégliche Flexibilitatsfalle zum
Ausdruck, in die selbsténdige Frauen durch die Ubernahme einer
(zu) hohen Familienverantwortung geraten kénnen. Sie (berneh-

men den Grofteil der hduslichen Arbeit, weshalb fir die Erwerbs-

arbeit nicht ausreichend zeitliche Ressourcen bleiben. Dies schlagt
sich in einem hoheren zeitlichen Konfliktempfinden der Selbstén-
digen nieder, bei der die Familienverantwortung die Zeit fiir den

Beruf limitiert (zeitbasierter family-to-work Konflikt).

Von den Méannern in Selbstédndigen-Paaren sind 50 % der Meinung
,Zu wenig" Hausarbeit zu erledigen. Bei den Lohnempfanger-
Paaren sind es lediglich 35 %. Spiegelt man dieses Ergebnis mit der
tatsachlich aufgewendeten Zeit fur die Haushaltfihrung (vgl. dazu
Abbildung 4) zeigt sich, dass selbstandigen Mannern die herr-
schende ungleiche Verteilung bewusst ist, sie jedoch anscheinend
nicht mehr Zeit aufbringen kénnen oder wollen.

Im Folgenden sind nochmals alle quantitativen Ergebnisse (auch
aus Broschiire 1) im Uberblick tabellarisch nach Beschéaftigungs-
konstellationen visualisiert, bevor im néchsten Kapitel ein detail-
lierterer Blick auf individuelle Karriere- und Partnerschaftsverlaufe

geworfen wird.




Tabelle 2: Quantitative Ergebnisse im Uberblick?
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1
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Zufriedenheit: sehr zufrieden mit... H
Laufbahn
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Woachentliche Arbeitszeit

'
Mittelwert 50 Std. 42 Std. 51 Std. 41Std. 1
Median 50 Std. 40 Std. 50 Std. 40 Std.
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Quelle: eigene Darstellung, 2012.

26 Die farbliche Markierung dient lediglich der Visualisierung von Abstufungen zwischen den verschiedenen Erwerbskonstellationen.
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4. (Doppel-)Karrieren als Prozess — Karriereverldufe und

Lebensléiufe

Basierend auf den bisherigen Ergebnissen zeigt sich, dass Selbstan-
digkeit durchaus eine Chance fur eine erfolgreiche Doppelkarriere-
partnerschaft darstellt. Doch Karrieren und Aufgabenverteilung
unterliegen im Lebens- und Partnerschaftsverlauf Veranderungen,
Anpassungen und Verschiebungen. Wie bereits beschrieben,
beeinflussen sich dabei Haushaltsaufgaben und Karriereverfol-
gung aufgrund der zur Verfligung stehenden Ressourcen gegen-
seitig. Um Karriereverldufe in Partnerschaften ndher betrachten

zu kénnen, ist es zunéchst wichtig, einzelne Karrierekonzepte zu
beleuchten, die sich bereits vor der Partnerschaft entwickeln und
in der Regel auch vor der Familiengriindung manifestieren. Wie
diese zunachst individuellen Karrierekonzepte und die jeweilige
Erwerbskonstellation sich paarintern in einer Doppelkarrierepart-
nerschaft ergénzen oder widersprechen sowie auf Karriereerfolg
und Familienarrangement auswirken, ist Inhalt der folgenden
Abschnitte.

4.1 Karvriereorientierungen und Karviere-
konzepte

Karrieren als eine Abfolge von beruflichen Erfahrungen?’ sind
prozedural und evolutionar. In dieser prozessualen Sicht werden
Karrieren in eine sogenannte Einwicklungs- und Routinephase
unterteilt. In der Entwicklungsphase kristallisieren sich berufliche
Praferenzen heraus, spezifizieren sich und werden dann in der
entsprechenden Berufswahl umgesetzt.?® Die sich anschliefenden
Routinen kénnen laut Hodkinson & Sparkes (1997) und Hodkinson,
Sparkes, & Hodkinson (1996) unterschiedlicher Natur sein:

(i) konfirmatorisch (d. h. die urspriingliche Berufswahl und der
Berufsweg manifestieren sich),

(i) widerspriichlich (d.h. man zieht einen anderen beruflichen
Werdegang in Betracht),

(i) einen beruflichen Werdegang akzeptieren, der urspriinglich
nur widerwillig gewahlt worden war,

(iv) entfremdend (d. h. entgegen jemands Personlichkeit/Identitat,
aber ohne die Mdglichkeit eine Veranderung zu initiieren),

(v) evolutionar (d.h. mit graduellen Anderungen aber ohne dass

diese widerspruchlich oder entfremdend waren).

27 Arthur, Khapova, & Wilderom 2005, S. 8.

28 Super 1957.

Wie die vorstehende Unterscheidung bereits erkennen lasst,
kénnen Routinen willentlich oder ungewollt sich verandern oder
unterbrochen werden. In diesem Zusammenhang diskutiert die Li-
teratur vor allem (i) strukturelle (z.B. Schulabschluss) (ii) zufallige
(d.h. das Individuum kann sie nicht bewusst beeinflussen/aufser-
halb der individuellen Kontrolle) und (iii) bewusste Entscheidun-
gen oder Wendepunkte einer Karriere. Im Zuge der Routinephase
entwickeln Individuen gleichzeitig relativ stabile®® Karrierekonzepte
bzw. Karriereorientierungen.*° Karriereorientierungen sind Werte,
die die Interdependenz von Beruf, Umwelt und eigener Entwicklung
widerspiegeln® und aus denen Individuen im Laufe ihres (Berufs-)
lebens sogenannte Karriereanker entwickeln, die wiederum eine
individuelle Definition von Karriereerfolg ausdricken®?.

Erzielen Individuen Kongruenz zwischen ihren Karriereankern und
Berufsleben, ist davon auszugehen, dass sowohl aus objektiver®
als auch subjektiver® Sicht der berufliche Werdegang erfolgreicher
ist. Das heif3t: Individuen, die in ihren Karrieren , ankern”, sollten
aus theoretischer Sicht sowohl bspw. ein héheres Einkommen
erzielen und/oder auch mit ihrer Tatigkeit und ihrem beruflichen

Werdegang zufriedener sein.

Wahrend in der Vergangenheit Karrieren mit dem (sicheren)
Aufstieg in Organisationen assoziiert wurden, sind berufliche
Werdegange heutzutage individueller® und von hoherer Unsicher-
heit und Flexibilitat gepragt.*® Neue Herausforderungen und ein
standiger Weiterbildungsprozess sind ebenso charakteristisch. In
diesen instabilen beruflichen Laufbahnen riicken Ziele und Werte
der Organisation in den Hintergrund. Von Bedeutung sind damit
eine ganzheitliche Lebensperspektive auf Basis individueller Werte
und subjektiver (Erfolgs-) Kriterien, die mit einem Streben nach
personlichem Wachstum und Freiheit einhergehen.?” Wie sich an
den in Tabelle 3 dargestellten Karriereorientierungen respektive

29 Inwieweit Karriereorientierungen als stabil und unveranderlich angesehen werden,

ist in der Literatur nicht abschliefsend geklart vgl. dazu: Schein (1996, 1990; 1985;
1978;1975) bzw. Loughlin & Barling 2001; Igbaria, Kassicieh, & Silver 1999;
Miguel 1993; Derr 1986.

30 Schein 1985.

31 Carlson & Rotondo 2001.

32 Schein 1978; 1975.

33 Danziger, Rachman-Moore, & Valency 2008.

34 Kim, Mone, & Kim 2008.

35 Gunz & Heslin 2005; Derr 1986.

36 Baruch 2006; Cooper, Dewe, & O'Driscoll 2002.

37 Gasteiger 2007.
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Tabelle 3: Ausgewdhlte Karriereanker nach Schein (1975; 1985; 1990)

Selbstandigkeit/Unabhangigkeit: Personen, die nach Selbstandigkeit und Unabhangigkeit im Beruf streben, fiihlen sich innerhalb eines

Wahl des Arbeitgebers/Arbeitsumfelds.

kénnen. Managementaufgaben tiben keinerlei Reiz auf sie aus.

Quelle: Schein 1990.

Karriereankern zeigt, sind vor allem die Kategorien ,Selbstandig-
keit/Unabhangigkeit”, ,unternehmerische Kreativitat" und
.Lebensstilintegration/Balance” Ausdruck dieser neuen Karrieren
und entsprechender Lebensmodelle. Des Weiteren ist zu beden-
ken, dass nur der ,General Management”-Anker fir das traditio-
nelle Karrierekonzept steht, d. h. fiir eine Karriere, die mit einem
linearen Aufstieg in Organisationen assoziiert wird.*® Laut Berthel
& Koch (1983) sind vor allem in der friihen Karrierephase positi-
ve berufliche Erfahrungen entscheidend dafir, dass Personen im

General Management erfolgreich ankern.

Vor dem Hintergrund der Unterschiedlichkeit von Karriereorien-
tierungen und der Prozesshaftigkeit von Karrieren ist es folglich
wichtig, dem individuellen und partnerschaftlichen Lebens- und
Karriereverlauf im Zeitverlauf Beachtung zu schenken. Auch wenn
in der Literatur nicht abschliefbend geklart ist, inwieweit Karriere-
orientierungen als stabil und unveranderlich angesehen werden,*

konstatieren Berthel & Koch (1985), dass sich vor allem in der

38 z.B. Wilensky 1961, Whyte 1956.
39 vgl. dazu: Schein (1996; 1990; 1985; 1978; 1975) bzw. Loughlin & Barling 2001;
Igbaria, et al. 1999; Miguel 1993; Derr 1986.

Unternehmens schnell ihrer persénlichen Freiheit beraubt und bevorzugen es nach eigenen Regeln arbeiten zu kénnen.

Unternehmerische Kreativitat: Mitarbeiter, die innerhalb ihrer Tatigkeit nach unternehmerischer Kreativitét streben, konzentrieren sich auf
Innovationen und deren unternehmerische Gestaltung. Dies kann auch in bereits bestehenden Unternehmen erfolgen.
Lebensstilintegration/Balance: Fiir diese Personen ist kennzeichnend, dass sie eine hohe Berufsmotivation haben, der Beruf sich aber in den
personlichen Lebensstil integrieren lassen muss. Die Vereinbarkeit von eigenen Bediirfnissen, denen der Familie und der Karriere kommt

ein hohes Gewicht zu. Flexibilitat, um familidren und privaten Situationen gerecht zu werden, ist damit ein entscheidendes Kriterium fir die

Technische/Funktionale Kompetenz: Individuen streben eine Arbeit an, die eine hohe fachliche Kompetenz fordert und legen auf eine
fachliche Karriereleiter Wert. Aufberdem ist ihnen wichtig, dass sie - nachdem Ziele festgelegt wurden - autonom und selbstandig arbeiten

General Management: Fiir Menschen dieser Kategorie ist typisch, dass sie ein grofses Interesse an Fiihrungs- und Organisationsaufgaben
haben. Dementsprechend sind ihnen Beférderungen, die aufgrund von Verdiensten, messbarer Leistung und Ergebnissen erfolgen, wichtig.
Sicherheit/Bestandigkeit: Mitarbeiter, fir die Sicherheit und Bestandigkeit die tragenden Motive innerhalb ihrer Berufs- und Karrierewahl
darstellen, streben oft nach einer dauerhaften Anstellung innerhalb eines Unternehmens, wiinschen sich vorhersehbare Tatigkeiten und

erwarten ein Gehalt und Beférderungssystem, das sich nach der Dauer der Betriebszugehérigkeit richtet.

mittleren Karrierephase zwischen 35 bis 45 Jahre tiefgreifende
Verdnderungen vollziehen. Zumeist werden berufliche und private
Lebensziele Uberprift und es kommt gegebenenfalls zu einer
Umorientierung in karriererelevanten Wahrnehmungen, Zielen und
Werten. Haufig erfahren Familie, Privatleben und Freizeit dabei eine
Wertsteigerung.

4.2 Unterschiedliche Typen von (Doppel-)
Karvierepaaren

Wie bereits in der ersten Broschiire vorgestellt, zeichnen sich

Doppelkarrierepaare aus theoretischer Sicht durch folgende in
der Literatur fur den beruflichen Werdegang wiederkehrenden
Merkmale aus:

= Eine Orientierung an Karriere, auch wenn noch keine realisiert
werden konnte?©

= Ein hohes Maf3 an beruflichem Commitment/Engagement®!

40 Domsch & Ostermann 2002.

41 Henninger, Wimbauer, & Spura 2008; Behnke & Meuser 2003; Stoltz-Loike 1992;
Sekaran 1986; Rapoport & Rapoport 1971.
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Tabelle 4: Typologie von Doppelkarrierepaaren

____________________________________________________

| Welche Macht rdumt sich | Gleiche Rechte in Familie

1 1
| Definieren sich die beiden | i
1 1 1
! Partner als Individuen oder ! Ich und Du FWir
1 als Paar? ' i
| Welcher inneren Logik : :
1 1 1
! folgt der Austausch in der ! Gerechtigkeit P Altruismus
| Partnerschaft? i i
b o ————————— e ———————
| Wie geht das Paar mit | ) :
i .  Kompromiss 1 Konsens
i Entscheidungen um? i i
| Welche Beziehungen stellt | Partner sind gleichgestellt, |
1 1 1
! das Paar zur Aufdenwelt ! der AuBenwelt offen !
| her? | gegentiber '
b e —————————— e ———————
:
1
1

___________________________________________________

Quelle: in Anlehnung an Kélbl 2008 und Notz 2004.

+ Eine hohe Bildung*
+ Eine professionelle Tatigkeit*

+ Eine berufliche Tatigkeit mit Aufstiegs- oder Entwicklungsméog-
lichkeit.*

Hinsichtlich ihres partnerschaftlichen Rollenverstandnisses zeigt
Kolbl (2008) zudem auf, dass sich Doppelkarrierepaare durchaus
beziglich ihrer Rollenerwartungen unterscheiden. So hat ein Teil
der Doppelkarrierepaare sehr traditionelle und damit am klassi-
schen Erndhrermodell ausgerichtete Rollenerwartungen, wahrend
ein anderer Teil ein egalitares partnerschaftliches Beziehungs-
ideal hat. Wahrend das traditionelle Beziehungsverstéandnis dem
mannlichen Part mehr Macht, aber auch Verantwortung fir die
finanzielle Absicherung der Familie zuspricht, gibt es bei Doppel-

karrierepaaren mit einem egalitdren Versténdnis kein Machtgefélle.

Rechte und Pflichten sind damit zu gleichen Teilen unter den
Partnern geteilt.* Kélbl (2008) konstatiert jedoch auch, dass
Doppelkarrierepaare aufgrund ihres egalitaren Strebens im beruf-
lichen Bereich vorschnell mit einem egalitéren partnerschaftlichen
Arrangement assoziiert werden.

42 Henninger, et al. 2008.

43 Rusconi & Solga, 2008.
44 Rapoport & Rapoport 1969.
45 Notz 2004.

Partner sind gleichgestellt, der Aufbenwelt
geschlossen gegentiber
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Partner sind ungleich, der Aufbenwelt
geschlossen gegentiber

____________________________________________________

Notz (2004) konzipiert in diesem Zusammenhand auf Basis der
von ihr durchgeftihrten qualitativen Studie eine Beziehungstypo-
logie. Je nachdem wie Partnerschaft und Beruf in den von ihr unter-
suchten Managerehen gestaltet sind, unterscheidet sie zwischen
einem dualen, integralen und komplementar-asymmetrisch Paar-
typus. Dabei richtet sich die Betrachtung vor allem auf beziehungs-
interne Aspekte, die in einem partnerschaftlichen Karriereverlauf
von Bedeutung sind.

Nach Notz (2004) definieren sich duale Doppelkarrierepaare
individuell als relativ autonom und verfolgen damit einhergehend
auch ihre eigenen Interessen. Sie gestehen sich folglich gegen-
seitig Freiraume zu, wahrend sie sich aber auch im familidren
und beruflichen Umfeld zu gleichen Teilen Rechte und Pflichten
zubilligen. Paarrelevante Entscheidungen werden demnach im
Sinne eines Kompromisses getroffen, der jedoch auch zu einer
Einschrénkung der Karrieremaoglichkeiten des einen oder anderen

Partners flhren kann.

Im Gegensatz dazu steht der integrale Paartypus, bei dem die
Paarperspektive und damit auch die Winsche und Bedrfnisse
des anderen Partners nicht nur gerecht, sondern sogar altruistisch
berlicksichtigt werden. Konsens beim Lésen von Problemen und
gemeinsamen Entscheidungen stehen damit im Vordergrund. Im

Zuge dessen sollten bei integralen Doppelkarrierepaaren weder
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Partnerschaft noch Familie unter den Karrieren leiden. Folglich
zeigt sich laut Notz (2004) haufig, dass einer der beiden Partner -
zumeist aber die Frau - ihre Karriere zugunsten der gemeinsamen

Familie hinten an stellt.

Paare, die dem komplementar-asymmetrisch Paartypus zugeordnet
werden konnen, zeichnen sich dadurch aus, dass sich beide Partner
als erganzende Personlichkeiten sehen. Gleichsam aber haben sie
eine klassische, zumeist geschlechtsspezifische Arbeitsteilung,

die sich an der Machtverteilung innerhalb der Paarkonstellation
orientiert. Derjenige Partner mit dem hoheren beruflichen Status
besitzt damit die hohere Macht. Notz (2004) konstatiert, dass die

Vereinbarkeit von Beruf und Familie damit nur fr Frauen in dieser
partnerschaftlichen Konstellation Thema ist, da der mannliche Part
vornehmlich seine beruflichen Interessen verfolgt. Vielmehr noch:
Die Vereinbarkeit von Karriere und Familie sind fir Frauen in diesem
Doppelkarrieretypus mit erheblichen Anstrengungen verbunden.

Wie sich an der Charakterisierung von Notz (2004) zeigt, folgen
damit Doppelkarrierepaaren auch in Teilen den zuvor beschriebe-
nen Mustern in der Aufgabenverteilung. Wahrend die Theorien zur
Aufgabenverteilung spezifische Griinde aufzudecken suchen, zeigt
oben dargestellte Typologie hingegen eher die beziehungsinternen

Spezifika bei Doppelkarrierepaaren auf.

S. Der Weg zur Doppelkarviere — Beispiele aus der Praxis

Im Kontext von Doppelkarrieren ist zunéchst unklar, wie sich indi-
viduelle Karriereperspektiven im partnerschaftlichen Kontext tiber
den Zeitverlauf hinweg vereinen lassen. Wie erzielen Paare also
Uber Jahre ihrer Partnerschaft und ihres beruflichen Werdegangs
hinweg in unterschiedlichen Erwerbskonstellationen Kongruenz
zwischen ihren beruflichen und privaten Lebensldufen und wie
lassen sich diese Sphéaren vereinbaren? Anhand ausgewahlter
qualitativer Interviews mit Doppelkarrierepaaren werden daher
im Folgenden deren Karriereverlauf nachvollzogen, individuelle
Karriereorientierungen und Karriereanker herausgestellt sowie
Karrierebriiche identifiziert. Des Weiteren wird Uber den Karriere-
und Partnerschaftsverlauf die hdusliche und familidre Arbeitstei-
lung aufgezeigt. Zusammenfassend werden die Ergebnisse auch
den Theorien zur Aufgabenteilung und der vorgestellten Typologie

von Doppelkarrierepaaren gegentiber gestellt.

5.1 Herr & Frau A. selbstindig in
getrennten Unternehmen:
»das Hausmiitterchen spielen ist was
Unbefriedigendes

Herr A. absolvierte Anfang der 1990er die Realschule und dann
eine Ausbildung zum Grofs- und Handelskaufmann. Im Anschluss

46 Interview Paar A, 2011, S. 6, 28.

daran arbeitete er vier Jahre als angestellter Disponent in einer
Zeitarbeitsfirma und bereits 1998, mit 26 Jahren, machte er sich
mit einer eigenen Zeitarbeitsfirma selbststandig, die heute circa
120 Beschéftigte hat. Ende 2007 erwarb Herr A. im Zuge einer
Unternehmensnachfolge eine weitere Zeitarbeitsfirma in Berlin, die
rund 70 Mitarbeiter hat. Herr A. ist damit aus objektiver Sicht in

seinem unternehmerischen Werdegang durchaus erfolgreich.

Frau A. studierte nach dem Abitur Betriebswirtschaft in Dresden
und begann dann mit einem Trainee-Programm ihre Konzern-
karriere. Zuletzt als Abteilungsleiterin an verschiedenen bundes-
weiten Standorten nahm Frau A. vom Wunsch im Konzern die
Geschaftsfuhrerlaufbahn einzuschlagen, aufgrund der weiterhin
geforderten raumlichen Mobilitat, zunachst Abstand. Mit der Ge-
burt der Tochter 2007 beendete Frau A. dann auf eigenen Wunsch
ihre berufliche Laufbahn als angestellte Fihrungskraft. Nach einer
dreijahrigen Berufspause und einer Weiterbildung in systemischen
Coaching und Supervision machte sich Frau A. Ende 2010 eben-
falls selbstandig. Aus objektiver Sicht war Frau A. damit bis zur

Beendigung ihrer Konzernkarriere sehr erfolgreich.

5.1.1 Karviereverlauf von Paar A.

Kennzeichnend im Karriereverlauf von Herrn A. ist, dass er schon
sehr friih nach Unabhéngigkeit strebte und sich von den beste-
henden Regeln befreien wollte. Werte, die ihm damit in seiner
beruflichen Laufbahn wichtig waren, sind etwas Eigenes aufzubau-

Der Weg zur Doppelkarriere — Beispiele aus der Praxis

Abbildung &: Karriereverlauf von Paar A.

___________________________________________________________________________________________

Angestelltenverhaltnis |

Ausbildung

1990 1992 1994 1996 1998

Angestelltenverhaltnis |

Studium

Quelle: eigene Darstellung, 2012.

en anstatt ein etabliertes Unternehmen zu leiten. Seine Motivation
zur Selbstandigkeit beschrieb er demnach wie folgt: ,Ich fand mich
zu gut, um (...) in einem abhangigen Arbeitsverhaltnis zu stehen.
Und konnte mich da nicht so durchsetzen, verwirklichen. Verwirk-
lichen in erster Linie, wie ich es gerne getan hatte. Da habe ich
gesagt, gut, dann mache ich den Schritt selbst” 4

Die Karriereziele seiner Frau hingegen sind eher in einer klassi-
schen von Aufstieg gepragten Konzernkarriere zu sehen und damit
verbunden mit extrinsischen Werten wie Status oder Einfluss.

So beschrieb sie den Karriereverlauf bis zur Beendigung ihrer Kon-
zernkarriere wie folgt: ,\Wéhrend des Studiums hat sich die Firma
A. prasentiert und (...) ein kleines Assessment-Center durchge-
fuhrt und so bin ich eigentlich zur Firma A. dann gekommen und
direkt in ein, ein Fihrungskrafte Entwicklungsprogramm eingestie-
gen und ich habe mich eigentlich auch eine lange Zeit sehr wohl in
so einem grofben Konzern gefuihlt. Weil auch, es ging immer weiter,
ich wurde geférdert, ich wurde versetzt bis zu einem gewissen
Zeitpunkt und das hat Spaf gemacht. Und es existierten damals
auch Plane bei mir, also diesen Karriereweg weiter zu verfolgen,
also zumindest bis in die Geschaftsfiihrungsetage. Da kam aber

dann irgendwann ja, die private Seite ins Spiel”.*8

47 Interview Paar A, 2011, S. 3, 18ff.
48 Interview Paar A, 2011, S. 4, 12ff.
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Die Beendigung ihrer Karriere zugunsten der Familie war dann
zwar eine bewusste Entscheidung, fiihrte aber dennoch zu einem
Identitatskonflikt, da ihre neue Rolle als Hausfrau und Mutter sie
nicht erflllte und in keiner Weise ihrer subjektiven Definition von
Karriereerfolg entsprach. ,Und mit dem Kind war pl&tzlich eine
Form von Abhangigkeit da und ein ganz anderes Leben, wo ich
schon ordentlich mit zu tun hatte mit der Umstellung. (...) also
plotzlich (...) das Hausmutterchen spielen (...) das ist was Unbe-
friedigendes.*

Frau A's Motivation zur Selbsténdigkeit war damit vielschichtig:
ein Neueinstieg in eine ahnliche Position an ihrem Wohnort war
aufgrund wirtschaftlicher Rahmenbedingungen vor Ort nicht
maoglich, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie war durch die
erfolgreiche unternehmerische Tatigkeit ihres Mannes eine weitere
Prioritat, wahrend aber ein kompletter Ausstieg aus dem Berufs-
leben fur sie entsprechend ihrer Karriereorientierung und des
durchlebten Identitatskonflikts nicht in Frage kam.

Zusammenfassend zeigt sich bei Paar A. zunachst, dass beide
Partner objektiv eine erfolgreichen beruflichen Werdegang auf-
weisen und bewusste Karriereentscheidungen trafen, jedoch mit

unterschiedlichem Effekt: Herr A. folgte seiner Karriereorientierung,

49 Interview Paar A, 2011, S. 6, 26ff.



wahrend Frau A's Karriere einen Bruch aufweist. Sie musste sich
entgegen ihrer Karriereorientierung fiir eine neue, andere Karriere
entscheiden. D. h. wéhrend der Karriereverlauf von Herrn A. als
durchweg konfirmatorisch bezeichnet werden kann, ist der Schritt
seiner Frau in die Selbsténdigkeit eher widerspriichlich. Dies mag
auch ein Grund dafiir sein, dass fur sie die Selbstandigkeit mit
grofden Angsten verbunden war, sie ihre Selbstandigkeit tiber drei
Jahre Elternzeit hinweg aufberst vorsichtig plante und bis heute
sehr zogerlich angeht. So war Herr A. durchweg mit seiner Karriere
aus subjektiver Sicht zufrieden, wahrend fir Frau A. die Elternzeit
von Unzufriedenheit gepragt war.

5.1.2 Doppelkarriere- und Familienkonzept von Paar A.
Spiegelt man den Karriere- und Partnerschaftsverlauf von Paar A.
mit den bereits vorgestellten Theorien zur Aufgabenverteilung,

so zeigen sich einige Auffalligkeiten. Herr und Frau A. waren in
ihrem beruflichen Werdegang zunéchst durchaus gleichberechtigt,
wahrend mit der Familiengriindung sich dann aber die Aufgaben-
verteilung zugunsten des Partners mit der niedrigeren Bildung
verschob. Insofern trifft in diesem Fall hinsichtlich der Bildung der
ressourcenabhéngige Verhandlungs-Ansatz (,relative resource
and bargaining”) nicht zu, nach dem der Partner mit der héheren
Bildung eine hohere Prioritat fur die eigene Karriere aushandeln
kann und folglich weniger im Haushalt Gbernimmt. Im Hinblick auf
andere berufliche Ressourcen hatte Herr A. aber durchaus zum
Zeitpunkt der Familiengriindung eine starke Verhandlungsmacht.
Anders als in den vorgestellten Theorien erlebte Frau A. den Karri-
ereknick nicht aufgrund eines paarinternen Machtgefélles, sondern
aufgrund der Tatsache, dass das externe wirtschaftliche Umfeld an
ihrem Wohnort eine Fortsetzung ihrer beruflichen Laufbahn nicht
erlaubte. Drei Jahre Berufspause von Frau A. fihrten im Sinne des
New Home Economics” Ansatzes zu einer Ungleichheit in der

familiaren und h&uslichen Arbeitsteilung, die bis heute vorherrscht.

Gleichsam tbernahm Herr A. 2007 eine weitere Firma und

verlieh damit seiner unternehmerischen Karriere einen weiteren
Hohepunkt, wahrend seine Frau zur selben Zeit mit der Geburt

der Tochter als Fihrungskraft endglltig aussteigt. Insofern zeigt
sich, dass bei Paar A. nur flr Frau A. die Geburt des Kindes einen
kritischen Wendepunkt in der beruflichen Karriere darstellt und mit
einem Karriereknick einherging. Herr A. konstatierte dazu auf die
Frage, ob sich seine Karriereziele als Unternehmer innerhalb der
Partnerschaft oder mit der Geburt der Tochter verdndert hatten,
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Steckbrief Paar A.:
1. Karrierekonstellation:
Frau A.: Selbstindig im eigenen Unternehmen
Herr A.: Selbsténdig im eigenen Unternehmen
2. Karriereanker:
Frau A.: General Management
Herr A.: Selbstandigkeit/Unabhangigkeit
3. Karriereerfolg:

i

i

i

i

i

i

i Frau A.: objektiv und subjektiv bis zur Beendigung der

i Konzernkarriere und Geburt der gemeinsamen Tochter
i erfolgreich

: Herr A.: objektiv und subjektiv durchweg erfolgreich

i 4. Paartypus: komplementdr-asymmetrisch

i 5. Aufgaben- und Machtverteilung: zugunsten von Herr A.,
E dem Partner mit der niedrigeren Bildung, aber den héhe-
i ren beruflichen Ressourcen, die bis heute im Sinne einer
i traditionellen Rollenverteilung vorherrscht.

__________________________________________________

dass er das Wachstum seines Unternehmens limitierte, um Zeit
fur die Familie zu haben. Kontrar dazu aber liegt objektiv betrachtet
seit der Geburt der Tochter der Grofdteil der hauslichen Aufgaben
bei Frau A. und sie betreibt ihre Selbstandigkeit in Teilzeit. An
Tagen, die Frau A. ganztagig bei Kunden ist, ibernimmt entweder
die GrofAmutter, die aber selbst noch in Teilzeit arbeitet, oder ein
Babysitter die Kinderbetreuung. Ihr Mann kimmert sich in Aus-

nahmeféllen um die Tochter.

Demnach ist bei Paar A. die Aufteilung des Zeitaufwands fur die
Haushaltsfihrung und Kinderbetreuung noch deutlicher zu Un-
gunsten von Frau A. ausgepragt, als es unsere quantitativen Daten
zeigen. Zudem managt sie nicht nur den gesamten Familienalltag,
sondern auch die Doppelkarrierepartnerschaft. ,Also, ich habe
auf jeden Fall einen Kalender, wo ich meine Termine drin habe und
also eigentlich alles was so uns familienmafig betrifft und seine
Termine (...) die geschéftlicherseits die Familie mit betreffen oder
mich mit betreffen kénnen”>® Obwohl Kundentermine von Frau
A. meist lange im Voraus fix sind, ist auch die Organisation von

externer Kinderbetreuung und Selbstandigkeit allein bei ihr und mit

50 Interview Paar A, 2011, S. 11, 25ff.
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Steckbrief Paar B.:
1. Karrierekonstellation:
Herr & Frau B. selbstandig im gleichen Unternehmen
2. Karriereanker:
Frau B.: Balance
Herr B.: Balance
3. Karriereerfolg:
Frau B. objektiv durchwegs erfolgreich; subjektiv erfolgreich
bis zur Geburt des Sohnes auch im abhangigen Beschafti-
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i gungsverhéltnis. Beendigung des Angestelltendaseins auf-

] grund eines zunehmenden mentalen Vereinbarkeitskonflikts.
i Herr B. objektiv durchwegs erfolgreich; subjektiv erfolgreich
i bis zur Geburt des Sohnes auch im abhangigen Beschéfti-
i gungsverhaltnis. Dann Nicht-Wiedereinstieg aufgrund eines
: mentalen und zeitlichen Vereinbarkeitskonflikts.

i 4. Paartypus: integral

i 5. Aufgaben- und Machtverteilung: entsprechend des Zeit-
i budgetansatzes: Grofteil der hauslichen Belange liegt bei
i Herrn B., da er seine Arbeitszeit flexibler einteilen kann.

1

__________________________________________________

entsprechendem Organisationsaufwand verbunden. Des Weiteren
zeigt sich, dass Frau A. aufgrund von Haushaltsaufgaben auch ihre
Selbstandigkeit immer wieder hinten anstellt. Da ihr Biiro im eigenen
Haus ist, befindet sie sich auch in einer raumlichen Flexibilitatsfalle;
d.h. sie priorisiert immer wieder hausliche Tatigkeiten. Entsprechend
des Karriereverlaufs und der paarinternen Aspekte kann Paar A.
grofitenteils dem komplementér-asymmetrischen Paartypus zuge-
ordnet werden. Frau A. traf die Entscheidung zur Beendigung der
Konzernkarriere vornehmlich alleine und die Arbeitsteilung ist heut-
zutage geschlechtssperzifisch. Die Griinde fiir die gegebene Situation
muUssen zum einen in dufseren Aspekten gesehen werden, die eine
Fortfiihrung der Karriere von Frau A. nicht zuliefben, zum anderen in
der Tatsache, dass sie in Anlehnung an den integralen Paartypus ihre
Wiinsche und Bedurfnisse hinten anstellte, sodass das Familienleben
nicht unter ihrer Karriere leiden wirde. Allerdings ist davon auszu-
gehen, dass die Unzufriedenheit, die Frau A. in der Elternzeit erlebte
und auch die Tatsache, dass sie ihre begonnene Selbststandigkeit
nicht als Karriere sieht, daher riihrt, dass beide Lebensabschnitte
nicht mit ihrem Karriereanker im General Management im Einklang
stehen. Bei ihrem Mann hingegen sind Karriereanker (Selbstandig-

keit/Unabhangigkeit) und beruflicher Werdegang kongruent.

5.2 Herr & Frau B. selbstiandig im gleichen
Unternehmen: ,,es war mutig®

Frau B. machte nach dem Abitur eine Ausbildung zur Bankkauffrau
und wechselte dann nach circa einem Jahr zum ersten Mal den Ar-
beitgeber. Dort Gbernahm sie kurze Zeit spater bereits die Filiallei-
tung, die sie fir gute zwei Jahre bis 2007 inne hielt. Kurz nach dem
Wechsel zu ihrem dritten Arbeitgeber wurde Frau B. schwanger,
arbeitete dort bis zum Mutterschutz und ging dann fur zwei Jahre
in Erziehungszeit. Trotz eines Angebots des Arbeitgebers in Teilzeit
zurlick zu kehren, entschied sich Frau B. fir die Selbstandigkeit.

Per Zufall hatte sie zusammen mit ihrem Mann eine Marktlicke
entdeckt, importierte die Produkte aus dem europdischen Ausland
und vertrieb sie Uiber einen Online-Shop. Ein Markenrechtsstreit
bewog Herrn und Frau B. dann, die Produkte weiter zu entwickeln
und selbst zu produzieren. Seit 2010 sind die Produkte nun erfolg-
reich unter der eigenen Marke auf dem Markt.

Herr. B. machte ebenso nach dem Abitur eine Ausbildung zum ver-
triebsorientierten Bankkaufmann, war danach in der Finanzdienst-
leistung ungefahr zweieinhalb Jahre selbstandig und studierte.
2004 Ubernahm er in einer Bank die stellvertretende Filialleitung,
bevor er flr circa weitere zweieinhalb Jahre bei einem anderen
Finanzdienstleister die Filialleitung Gibernahm. Es schlossen sich
zwei weitere Stationen in der Filialleitung als Angestellter an, bevor
er dann Mitte 2010 sich in die bereits bestehende Selbstandigkeit

seiner Frau mit einbrachte.

Demnach waren Herr und Frau B. in ihren abhédngigen Beschaf-
tigungsverhaltnissen sehr erfolgreich und sind die klassische
Karriereleiter sehr schnell hinauf geklettert.

5.2.1 Karvriereverlauf von Paar B.

Auffallig im Karriereverlauf von Herrn und Frau B. ist, dass die
Karriereorientierung beider die ,Balance” ist. Werte, die die beiden
folglich mit Karriereerfolg verbinden, sind die Vereinbarkeit von
Beruf, Partnerschaft und Selbstentfaltung. Auch wenn der rein
berufliche Erfolg durchaus sehr wichtig ist, versuchen Personen,
deren Karriereorientierung die ,Balance” ist, die Vereinbarkeitsfrage

friihestmdglich zu verwirklichen. Dies zeigt sich sehr deutlich im
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Abbildung 7: Karriereverlauf* von Paar B.
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Quelle: eigene Darstellung, 2012.

Karriereverlauf von Herrn und Frau B. Wahrend Frau B. nach der
Geburt ihres Sohnes die Méglichkeit hatte, ihre ehemalige Tatigkeit
im Angestelltenverhaltnis in Teilzeit nach ihren Wiinschen wieder
aufzunehmen, entschied sie sich aufgrund des individuell statt-
gefundenen Wertewandels fur die Selbstandigkeit. Obwohl der
Arbeitgeber ihr ein durchaus familienfreundliches Modell anbot,
waren fir Frau B. ethische Konflikte aufgrund ihrer Tatigkeit in der
Finanzdienstleistungsbranche und der geregelte Tagesablauf im
Angestelltenverhéltnis zwei Griinde ihre in Elternzeit begonnene
Selbstandigkeit trotz der damit verbundenen Ablehnung und Unsi-
cherheit weiter auszubauen. So beschrieb sie diese Entscheidung
wie folgt: ,Ja, und das hat mir (...) Bauchschmerzen bereitet. Also,
ich hatte einfach gemerkt, dass sich mein ganzes Lebensgeflige
und meine Einstellung (...), die hatte ich komplett auf den Kopf
stellen mussen. Und das wollte ich nicht! Und hab dann halt tat-
sachlich auch, glaub ich, den Mut gehabt zu sagen: ,Ich mach das
nicht”. Das ist ja auch auf viel (...) Ablehnung gestofen, (...) Und

fur mich war das aber nicht mehr stimmig”.>

Mit der Geburt des Sohnes wurde auch fir Herrn B. das Familien-

leben vorrangig und er konnte die Finanzdienstleistungsbranche
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immer weniger mit seiner Karriereidentitat in Einklang bringen. Die
berufliche Unzufriedenheit und ein deutlich ausgepragter zeitlicher
Work-Life Konflikt fihrten dazu, dass auch er 2010 die Entschei-
dung traf, in die Selbstandigkeit mit einzusteigen. Diesen mehr als
dreijahrigen Identitatskonflikt, den Herr B. durchlebte, beschrieb

er wie folgt: ,sondern es ging nur darum, den Druck von oben

nach unten immer weiter zu verteilen (...) und immer nur an der
Profitorientierung der Bank zu arbeiten. Plus die zeitliche Belas-
tung, mehr als 60 Stunden in der Woche, Seminare in Frankfurt,
wo auch immer, und im Grunde genommen hab ich meinen Sohn
selten bis gar nicht dann gesehen. (...) Ja, und das hat dann einfach
nicht mehr zusammengepasst. Also wenn Sie nicht mehr die
Moéglichkeit haben, also das Familidre verntinftig leben zu kénnen,
aber lhnen |hr Job auch keinen Spafs mehr macht, dann ist beides
schlecht und dann mussen Sie was verandern, weil so kann es
dann nicht weitergehen! Also das ist dann sehr frustrierend” >

So zeigt sich, dass sowohl fur Frau B. als auch fiir Herrn B. mit der
Familiengriindung ein Wertewandel eingesetzt hat, der ihr subjekti-
ves Erfolgsempfinden verdnderte. Wéhrend beide davor durchaus in

ihrer beruflichen Tatigkeit zufrieden waren, ware diese Zufriedenheit
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mit Familie nicht mehr zu realisieren gewesen. Die folglich bewusst
getroffenen Karriereentscheidungen waren bei Paar B. im Gegensatz
zu Paar A. stimmig mit ihren Karriereorientierungen und damit kon-
firmatorisch. Frau K. beschrieb dies wie folgt: ,Und, ja, und haben
uns daftr entschlossen zu sagen, okay, uns sind bestimmte Werte
im Leben wichtig: das ist unsere Zufriedenheit”.>> Nebst der gefun-
denen und mit viel Potenzial verbundenen Marktlticke war fiir beide
die Griindung des eigenen Unternehmens eine Moglichkeit ein mit
ihren Werten stimmiges Berufs- und Familienleben zu fuhren. Durch
ihren vorherigen, erfolgreichen beruflichen Werdegang profitiert
Paar B. bis heute von seinen Kompetenzen und einem Netzwerk.
Von ihren Kompetenzen als Fihrungskraft profitiert auch Frau A.

in der Selbsténdigkeit, verband diesen Schritt aber aufgrund der
Unsicherheit und der komplett anderen Tatigkeit mit viel Angsten.

5.2.2 Doppelkarriere- und Familienkonzept von Paar B.
Ahnlich wie bei Paar A. nahm auch Frau B. Elternzeit in Anspruch,
wahrend ihr Mann weiterarbeitete. Anders als Frau A. baute jedoch
Frau B. konsequent ihre Selbstandigkeit in dieser Phase bereits auf.
Zudem empfand Frau B. diese Zeit nicht als Karriereknick, sondern
die Familienzeit als eine wertvolle Erfahrung mit ihrem Kind und
fur die Familie. Mit dem beruflichen Ausstieg aus dem Angestell-
tenverhaltnis ibernahm Herr B. dann zum einen den Bereich der
Produktionsorganisation im Unternehmen wie auch die Betreu-
ung des Sohnes am Nachmittag nach dem Kindergarten und den
Grohteil der Haushaltsfihrung. Dies vor dem Hintergrund, dass

er nach der letzten Phase im Angestelltenverhaltnis, wo er seinen
Sohn kaum sah, bewusst Zeit fur ihn haben wollte, zum anderen
aber auch die Produktionsorganisation flexibler gestaltbar ist, als
die Arbeit seiner Frau am und mit dem Kunden. Frau B. betonte
dazu, dass in ihrer beider Doppelkarriereverlauf immer einer der
beiden Zugpferd war, wahrend der andere in den Hintergrund

trat bzw. dem anderen Partner den Riicken frei hielt. Obwohl das
Unternehmen von Paar B. derzeit stark wéchst, versuchen sie
konsequent die Tagesablaufe so zu gestalten, dass ihr Sohn einen
gleichbleibenden Rhythmus hat. Dies geht damit einher, dass von
beiden ein Hochstmaf an Flexibilitat in der taglichen Organisation
gefordert ist. Trotz allem kann vor allem Frau B. bereits von der
Flexibilitat in der Selbstandigkeit profitieren. Sie arbeitet bewusst
immer wieder von zu Hause bzw. nimmt sich auch am Nachmittag
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Zeit fur die Familie frei. Die Fahigkeit beider, Unternehmen und
Familie dabei im Blick zu behalten, fihrt dazu, dass sie objektiv wie
auch subjektiv schon jetzt auf eine erfolgreiche unternehmerische
Karriere blicken. So betonen Herr und Frau B., dass trotz des erhth-
ten Arbeitsvolumens ihr Unternehmen ein Teil ihres Lebens ist,
wéahrend die Tatigkeit im Angestelltenverhaltnis friher ein blofer
Job war: ,Es war so: Ach, ich muss mich dransetzen, ich muss da
was erledigen! Und heute ist es einfach ein Bestandteil dessen. Ich
kann das jederzeit unterbrechen, wenn mein Sohn sagt: ,Mama, ich
mochte dir was zeigen, Mama, ich méchte dir was erklaren’, dann
ist das jederzeit moglich”.*® Bewusst entschied sich Paar B. mit
zunehmendem Erfolg des gemeinsamen Unternehmens fiir eine
raumliche Trennung von privater und beruflicher Sphare, indem sie
ein Ladengeschaft mit Blrordumen anmieteten.

Zusammenfassend zeigt sich, dass bei Paar B. damit - im Gegen-
satz zur Mehrheit der Paare in unseren quantitativen Daten -

die Kinderbetreuung und Haushaltsfihrung gréftenteils beim
mannlichen Part liegt, wahrend Frau B. die Fihrungsrolle im
Unternehmen inne hat. Aus theoretischer Sicht folgt damit die
Aufgabenverteilung bei Paar B. zum einen dem Zeitbudgetansatz,
weil Herr B. seine Arbeitszeit flexibler gestalten kann. Gleichsam
aber zeigt sich bei Paar B., dass die Verteilung der hauslichen und
familidaren Aufgaben zwar nicht egalitar ist, aber durchaus im Sinne
des normenbasierten Ansatzes progressiv. Herr und Frau B. kehren
derzeit die traditionellen Rollen um. Frau B. betonte in diesem Zu-
sammenhang, dass die derzeitige Rolle ihres Mannes ihren vollen
Respekt hat, wahrend dies gesellschaftlich durchaus noch nicht
anerkannt ist: ,man merkt schon (...): Wie kannst du dich denn so
untern Pantoffel stellen lassen?’ Und mein Mann das ja trotzdem,
wie gesagt, ganz uneitel einfach mitmacht und sagt: ,Das ist jetzt

im Moment das, ich mach das gerne’."*’

5.3 Frau C. selbstindig & Herr C. abhingig
beschdftigt: ,,man ist eigentlich immer
in Bewegung!“-

Herr C. studierte von 1995 bis 2000 Rechtswissenschaften und
schloss daran bis 2002 das Referendariat an. Seit 2003 ist er an
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Abbildung 8: Karriereverlauf™ von Paar C.
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unterschiedlichen Standorten und Einsatzgebieten in der Finanz-
verwaltung tatig und dort seit 2006 als Sachgebietsleitung in der
Grofhbetriebsprifung.

Frau C. studierte von 1996 bis 2003 ebenfalls Rechtswissenschaf-
ten. Ihr Referendariat begann sie 2004, unterbrach dies aufgrund
der Geburt des ersten Kindes und beendete es Ende 2006. Daran
schloss sich die zweite Schwangerschaft und Geburt an, weshalb
Frau C. bis 2009 in Familienzeit war. Anfang 2009 tUbernahm Frau
C. dann fur wenige Monate als angestellte Anwaltin eine Mut-
terschutzvertretung, bevor sie sich im August 2009 als Anwaltin
niederlieft. 2011 wurde das dritte gemeinsame Kind geboren.

5.3.1 Karviereverlauf von Paar C.

Herr C. entschied sich nach seinem Studium aufgrund der Karriere-
perspektiven fir die 6ffentliche Finanzverwaltung. Entsprechend
seiner Karriereorientierung im General Management war es sein
Wunsch Mitarbeiterverantwortung zu Gibernehmen, welcher sich
im weiteren Karriereverlauf auch erfiillte. Nachdem das erste Kind
von Paar C. im Verlauf des Referendariats von Frau C. geboren
wurde und das zweite Kind am Ende des Referendariats, waren
objektiv betrachtet ihre Karriereaussichten eingeschrankt. Zunéachst

in Teilzeit zu arbeiten und sich dann fiir die Selbststandigkeit zu
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____________________________

Angestelltenverhaltnis |

Selbstandig

Elternzeit Il

entscheiden, kamen ihr zu Gunsten der Vereinbarkeit von Beruf
und Familie entgegen. Denn im Gegensatz zu ihrem Mann liegt ihre
Karriereorientierung im Bereich Balance und Lebensstilintegration.
So subsummierte sie ihren beruflichen Werdegang riickblickend
wie folgt: ,Also ich bin rundum zufrieden. Also (...) ich hab zwar
studiert, aber hab eigentlich immer flr mich so ein bisschen die
Familie in den Vordergrund gestellt”.%° Bezeichnend fur Frau C. ist
aber auch, dass sie zwar dem Familienleben ein hohes Mafb an
Wichtigkeit zuspricht, gleichsam aber ihre Kanzlei sehr erfolgreich

aufbaute und zum weiterhin Wachstum fihrt.

So sind auch bei Paar C. zusammenfassend Entscheidungen in ih-
rem beruflichen Werdegang durchaus konfirmatorisch und sowohl

mit objektivem als auch subjektivem Karriereerfolg verbunden.

5.3.2 Doppelkarriere- und Familienkonzept von Paar C.
Entsprechend des dargestellten Karriereverlaufs von Paar C. tiber-
nahm Frau C. nach der Geburt des ersten und zweiten Kindes die
familidre Rolle. Aufgrund des bis dahin nicht erfolgten Berufsein-
stiegs konnte sie auch nicht von der Elternzeit profitieren. Im Ge-
gensatz dazu verdiente Herr C. bereits und die Entscheidung, wer
die Familienarbeit an diesem Punkt im Karriere- und Partnerschafts-

verlauf Ubernimmt, war rein 6konomischer Natur. Wahrend bis
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Steckbrief Paar C.: ﬂ

1. Karrierekonstellation:
Frau C.: selbstandig
Herr C.: abhéngig beschéftigt

2. Karriereanker:
Frau C.: Balance
Herr C.: General Management

3. Karriereerfolg:
Frau C. objektiv & subjektiv durchwegs erfolgreich
Herr C. objektiv & subjektiv durchwegs erfolgreich

4. Paartypus: integral

5. Aufgaben- und Machtverteilung: entsprechend der Ver-
handlungstheorie: mit zunehmendem Erfolg der selbstén-
digen Tatigkeit von Frau C. stieg auch ihre Verhandlungs-
macht und die Aufgabenverteilung wurde zunehmend
egalitérer.

zum Schritt in die Selbstandigkeit von Frau C. eine eher traditionelle
Rollenverteilung zwischen Herrn C. und Frau C. vorherrschte, ist die
Verteilung der Haushaltsfiihrung und Kinderbetreuung zunehmend
egalitarer. Besonders seit dem kontinuierlichen Wachstum der
Kanzlei von Frau C. unterstttzt Herr C. seine Frau mehr und mehr
im Haushalt und mit den Kindern. Fur Frau C. waren das Wachstum
ihrer Kanzlei und Familie nicht mehr zu bewaltigen. Im Zuge dessen
lehnte Herr C. auch zwei attraktive Jobangebote ab, um seinen Teil

an der Haushalts- und Familienarbeit weiterhin leisten zu kénnen.

So teilen sich beide, bis Herr C. morgens das Haus verlésst, bereits
die Versorgung der drei Kinder und etliche Hausarbeiten. Mit Un-
terstiitzung des Grofdvaters, der den jiingsten Sohn vormittags be-
treut, kann Frau C. dann auch konsequent ihrer selbstandigen Tatig-
keit nachgehen, wahrend die Familienarbeit am Nachmittag wieder
vollin ihren Handen liegt. Um sich am Nachtmittag ihren Kindern
widmen zu kénnen, arbeitet Frau C. hdufig auch in den Abend-
stunden. Bei Mandaten am Nachmittag nutzt Herr C. die flexiblen
Arbeitszeitregelungen seines Arbeitgebers und kiimmert sich dann
um die Kinder. Die Hausarbeit und die Familienarbeit am Wochen-
ende teilen sich Paar C. konsequent auf, wéhrend beide unter der
Woche einen Teil der Hausarbeit spat abends erledigen. Um in der
gegebenen Konstellation die Bedurfnisse der Kinder und Beruf unter

einen Hut zu bekommen - so Frau und Herr C. einstimmig - ist ein

Hochstmafd an Organisation von Noten. Fiir sie beide als Paar bleibt
momentan keine Zeit. Ein offensichtlich belastender zeitlicher wie
auch gedanklicher Work-Life Konflikt ist jedoch bei Paar C. nicht

zu erkennen. Vor allem Frau C. gelang es, nicht nur von Anfang an
ihrer Selbstandigkeit raumlich, zeitlich und gedanklich klar zwischen
Arbeit und Privat/Familienleben zu trennen, sondern es war ihr des

Erfolgs ihrer Kanzlei wegen auch ein ernsthaftes Anliegen.

Zusammenfassend kann die Aufgabenverteilung von Paar C. durch-
aus dem verhandlungstheoretischem Ansatz zugeordnet werden.
Mit dem Erfolg in der Selbstandigkeit stieg Frau C's. Verhandlungs-
macht paarintern. Herr C. stellte sein berufliches Weiterkommen
hinten an und Ubernimmt zugunsten des beruflichen Erfolgs seiner
Frau zunehmend Aufgaben im Haushalt, wahrend Herr A. zum Zeit-
punkt der Geburt seiner Tochter seiner unternehmerischen Tatigkeit
einen weiteren Wachstumsimpuls verlieh. Einhergehend mit der
zunehmend traditionellen Rollenverteilung bei Paar A. im Gegensatz
zu Paar C. stitzt Herr A. auch seine Frau weniger in ihrer Selbstén-
digkeit. ,Finanziell wére das im Prinzip kein Problem, (den) finan-
ziellen Hintergrund (...) den haben wir, aber sie will es ja fur sich
selbst beweisen” ' Zusammenfassend kam damit beiden Mannern
an einem Punkt in ihrer Karriere und Partnerschaft die klassische
Erndhrerrolle zu, wahrend die beiden Frauen den Schritt nicht nur
unterschiedlich erlebten, sondern auch unterschiedlich - objektiv
wie auch subjektiv erfolgreich - fir sich bewerten. Im Gegensatz zu
Frau A., die ihren Karriereerfolg mit dem Aufstieg in einer Grofs-
organisation definierte, war fur Frau C. die Balance von Beruf und
Familie Prioritat. Anders als bei Frau C., deren Selbstandigkeit fir sie
subjektiv Karriereerfolg verkdrpert, ging Frau A. externe Bestatigung
mit ihrem Ausstieg verloren. Fir sie ist die Selbstandigkeit daher

eher Ausgleich von der Familie als wirkliche Karriere.

Gleichsam zeigt sich, dass sowohl Paar B als auch Paar C. eindeutig
dem integralen Paartypus zugeordnet werden kénnen. Beide Paare
definieren sich vornehmlich als Paar und als Familie, wahrend einer
der beiden teils altruistisch den anderen in einzelnen Lebenspha-
sen stiitzt. Gleichsam aber wéhlten beide Paare private wie auch
berufliche Arrangements, die dazu beitragen, dass das Familien-
leben nicht unter der Karriere einer oder beider Partner leidet. Die

egalitére Einstellung von Paar C. verdeutlichte Herr C. zusammen-
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Abbildung a: Karriereverlauf® von Paar D.
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fassend wie folgt: ,Also (...) jeder ist eigentlich auch gewillt, dass
der andere in seinem Bereich Erfolg hat in seinem beruflichem
Umfeld, also ich (...) freue mich, wenn meiner Frau die selbststan-

dige Tatigkeit gut gelingt” .63

5.4 Frau D. abhingig beschiftigt & Herr D.
selbstindig: ,,Ja, wir haben es ja
geschafft«!

Frau D. studierte nach einer Ausbildung zur Bankkauffrau Wirt-
schaftssozialwissenschaften. In ihrer ersten Stelle war sie als
Jugendbildungsreferentin tatig, bevor sie dann ein Wirtschafts-
referendariat beim Land Niedersachsen anschloss. 2001 begann
sie ihre Karriere im hoheren Dienst und ist heute im Wirtschafts-
ministerium des Landes Niedersachsens tatig. Mit der Geburt des
ersten Kindes nahm Frau D. 2007 ein Jahr Erziehungszeit, begann
aber auf Wunsch ihres Vorgesetzten friihzeitig mit 10h/Woche wie-
der zu arbeiten. Seit der Geburt des zweiten Kindes 2009 arbeitet
Frau D. nunmehr 30h/Woche; davon zwei Tage in Telearbeit vom

Wohnort aus. Entsprechend der beschriebenen Karriereschritte im
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hoéheren Dienst ist Frau D.'s Karriere aus objektiver Sicht durchaus

erfolgreich verlaufen.

Herr D. machte nach seinem Realschulabschluss eine Schlosserleh-
re und besuchte eine weiterfihrende Schule. Daran anschliefsend
stieg er die Karriereleiter in einem gréfseren Unternehmen bis hin
zur Betriebsleitung aufwarts. Bereits Anfang der 1990er Jahre
machte Herr D. sich nebenberuflich im Veranstaltungsmanagement
und der Gastronomie selbstandig. Nach Konkurs seines zweiten
Arbeitgebers Ende der 1990er, bei dem er ebenfalls in der Be-
triebsleitung tatig war, baute Herr D. seine Selbstandigkeit aus. Mit
mehreren gastronomischen Betrieben sowie in der Veranstaltung
von Groflevents war Herr D. damit bis 2006 sehr erfolgreich. Herr
D. verkaufte aufgrund gesundheitlicher Probleme Zug um Zug seine
gastronomischen Betriebe und ist heute weiterhin mit Kochevents
und in der Veranstaltungsorganisation selbsténdig. So zeigt sich,
dass Herr D. in seiner Karriere objektiv durchaus erfolgreich war,
jedoch zugunsten subjektiver Aspekte aufgrund seiner Erkrankung
den objektiven Erfolg an einem Punkt dann hinten anstellte.

5.4.1 Karriereverlauf von Paar D.
Herr D.'s friher Schritt in die Selbstandigkeit war in seinem be-
ruflichen Werdegang nur schlissig, da seine Karriereorientierung

eindeutig im Bereich Selbstandigkeit liegt. D.h. Autonomie, Un-

Der Weg zur Doppelkarriere — Beispiele aus der Praxis

Steckbrief Paar D.: ﬂ

1. Karrierekonstellation:
Frau D.: abhangig beschaftigt
Herr D.: selbsténdig
2. Karriereanker:
Frau D.: General Management
Herr D.: Selbsténdigkeit/Unabhéangigkeit
3. Karriereerfolg:
Frau D. objektiv & subjektiv erfolgreich
Herr D. objektiv & subjektiv erfolgreich
4. Paartypus: integral & komplementar-asymmetrisch
5. Aufgaben- und Machtverteilung: entsprechend des Zeit-
budgetansatzes: Grofteil der hiuslichen Belange liegt bei
Herrn D., da er seine Arbeitszeit flexibler einteilen kann.

abhangigkeit und Kontrolle Gber Entscheidungen und die zeitliche
wie auch die raumliche Arbeitsorganisation, wie sie sich vor allem
in einer selbstandigen Tatigkeit realisieren lassen, sind fir Herr

D!s individuellen Karriereerfolg entscheidend. Einhergehend damit
verliefs Herr D. seinen ersten Arbeitgeber, weil die Unternehmens-
kultur fir ihn mit seinen Werten nicht mehr vereinbar war. Folglich
war auch der Konkurs seines zweiten Arbeitgebers als eine durch
ihn nicht beinflussbare Verdnderung in seinem beruflichen Werde-
gang nicht weiter belastend, denn sein Karriereziel war weniger ein
traditionell gesichertes Leben zu fihren, sondern vielmehr seine
Ideen in der Selbstandigkeit umzusetzen: So sagte er wortwértlich:
,(...)ich hab (...) immer schon irgendwie den Wechsel ab und zu
auch mal gewollt und war eigentlich nie so drauf orientiert, dass
ich jetzt sage: Mit 30 ein Haus, mit 40 eine Familie und einen
Baum pflanzen und ein Auto und, das war nie so mein Ding.

Also, ich bin eher so orientiert, dass ich sage: ,Mal schauen, was
nachstes Jahr bringt™.®> Obwohl Herr D. aufgrund gesundheitlicher
Probleme - noch vor der Geburt des ersten Kindes - alle seine
gastronomischen Betriebe verkaufte, ist die Selbstandigkeit in
Teilzeit momentan stimmig fur ihn und seine Karriereziele. Den-
noch moéchte auch Herr D. mittelfristig in seiner Selbstandigkeit
wieder mehr arbeiten, wenn die beiden Kinder eingeschult sind.

Im Gegensatz dazu sah Frau D., die beruflichen Erfolg durchaus
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mit Fihrungsaufgaben und Aufstieg verbindet, ihre Karriere- und
Aufstiegschancen vor allem in der 6ffentlichen Verwaltung. Ein-
hergehend mit ihrer Karriereorientierung im General Management
sind damit die 2001 begonnene Laufbahn im htheren Dienst in der
Verwaltung und die heutige Tatigkeit im Wirtschaftsministerium

des Landes Niedersachsens schlUssige Schritte in ihrer Karriere.

Zusammenfassend ist damit aus beiden beruflichen Werdegéngen
zu erkennen, dass nicht alle Wendepunkte bewusste Entscheidun-
gen waren, dennoch aber entsprechend ihrer Karriereorientierung

konfirmatorisch.

5.4.2 Doppelkarriere- und Familienkonzept von Paar D.
Fur Frau D., die derzeit 30h/Woche und teilweise in Telearbeit
beschaftigt ist, ist das derzeitige Arbeitsmodell aus mehreren
Griinden die optimale Losung: die Tatigkeit im 6ffentlichen Dienst
bietet ihrer Familie finanzielle Sicherheit und mit der Telearbeit
kommt sie zeitlich wie auch rdumlich in den Genuss eines flexiblen
Arbeitsmodells, das sie zudem mit Vorlauf von nur einem halben
Jahr jederzeit auf ihre Bedirfnisse anpassen kann. Vor allem aber
- so Frau D. - ist fur sie die Telearbeit ein gutes Instrument, das ihr
die Vereinbarkeit erleichtert und es ermoglicht, tiberhaupt am Fa-
milienleben teil zu haben. Gleichwohl stellte sie auch die Kehrseite
der Medaille ihres derzeitigen Arbeitsmodells dar. Aufgrund ihrer
verminderten Stundenzahl wurde der dienstrechtlich anstehende
nachste Karriereschritt aufgeschoben, wéhrend im taglich Ar-
beitsalltag aus Sicht von Frau D. die Pflege von Karriere férdernden
Netzwerken zu kurz kommt. Zudem kénnen auch Kollegen mit
ihrem rdumlich flexiblen Arbeitsarrangement nur schwer umgehen.
Frau D. wortwortlich: ,Da kommen dann natirlich auch im Buro
immer Kommentare: ,Man weif ja nie, wann du da bist!" (...) Also,
das versuche ich dann immer mit E-Mails aufzufangen, indem

ich sage: ,Guten Morgen, ich bin dann da’. Auch wenn man bei
schonem Wetter mal anruft: ,Na, sitzt du gerade auf dem Balkon?’
Nein, ich sitz ganz normal am Schreibtisch wie du auch’ % Auch
wenn Frau D. damit durchaus in den Genuss eines Arbeitsmodells
kommt, das zeitliche und raumliche Flexibilitat vereint, zeigt das
vorangegangene Zitat, dass sich dies nicht mit der geforderten Pra-
senzkultur vereinbaren lasst. So méchte Frau D. mittelfristig auch

wieder Vollzeit arbeiten und néher am Dienstort wohnen.
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Nach der gemeinsamen Elternzeit kimmert sich Herr D. trotz des
Telearbeitsarrangements seiner Frau heute nahezu vollstandig um
Kindererziehung und Haushalt. Seine selbstandige Tatigkeit, die
zeitlich sehr gut planbar ist, erméglicht es ihm, die Familienarbeit
zu Ubernehmen. Dennoch hat auch fir ihn dieses Modell Schwa-
chen, da er haufig fur die Veranstaltungskonzeption und Organi-
sation zusammenhangende Arbeitszeiten brauchte. Haushalt und
Kinder erlauben dies aber nicht. Insofern befindet sich Herr D.
durchaus in einer Flexibilitatsfalle. Im Gegensatz dazu plagt Frau D.
im Sinne eines gedanklichen Work-to-Family-Konflikts immer
wieder das schlechte Gewissen, dass sie sich nicht genitigend in die

Familienarbeit einbringt.

Zusammenfassend zeigt sich damit, dass dhnlich wie bei Paar B.
das traditionelle Rollenverstandnis eine komplette Umkehr erfuhr.
Frau D. konnotierte dies wie folgt: , Also, im Prinzip ist (...) das, was
ich friiher so aus den klassischen Beziehungen erlebe, (...) was wir
jetzt eben umgekehrt haben, der Papa, der dann eben abends nach
Hause kommt und alles durchgehen lasst, das muss ich mir jetzt
auch so bisschen abgewdhnen, (...)".¢ Ahnlich wie fiir Herrn B. ist

auch fur Herrn D. seine Rolle komplett stimmig.

Kennzeichnend fur Paar D. ist zudem, dass sie sich mit der Geburt
des zweiten Kindes durchaus der Hiirden ihres Modells bewusst
waren. Die gemeinsame Erziehungszeit beim ersten Kind erlebten
beide als eine Herausforderung fir die Partnerschaft. So zogen sie
mit der Geburt des zweiten Kindes vom Dienstort von Frau D. und
damaligen gemeinsamen Wohnort ca. 100 km entfernt zuriick an
ihren Heimatort, um dort auf die Unterstiitzung der Familie zurlick
greifen zu kénnen. Hinsichtlich der finanziellen Sicherheit und der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie betonten beide aber auch, dass
das Elterngeld es Frau D. ermoglichte, nach der Geburt ein Jahr aus-

zusetzen und es fur sie beide ein hervorragendes Instrument war.

Anders als bisher vorgestellte Doppelkarrierepaare ist Paar D.
nicht eindeutig einem der Doppelkarrieretypen zu zuordnen. Trotz
konfirmatorischer Karriereentscheidungen beider zeigen sich zum
einen, im Sinne eines komplementar-asymmetrischen Paartypus,
eine im Rollenverstandnis umgekehrte Arbeitsteilung, aber auch

paarinterne Handlungsmodelle, die derart gestaltet wurden und
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sind, dass die Familie nicht unter dem beruflichen Werdegang
leidet. So wurden auch einhergehend mit dem integralen Paartypus
die Entscheidung zur gemeinsamen Elternzeit, WWohnortwechsel

und dem Wiedereinstieg von Frau D. im Konsens getroffen.

5.5 Herr & Frau E. beide abhingig
beschiftigt: ,,es war nie mehr so
arbeitsteilig wie ganz am Anfang

Herr E. studierte nach dem Abitur Psychologie und arbeitete dann
als wissenschaftlicher Mitarbeiter an der Universitat, wo er 1999
seine Promotion abschloss. Anschliefsend habilitierte er sich bis
2006. Von 1993 von 1998 absolvierte Herr E. zudem eine psycho-
logische Therapieausbildung und war als Psychotherapeut sowohl
angestellt als auch freiberuflich tatig. Seit der Habilitation 2006 ist
Herr E. als Senior Researcher an einer Universitat tatig.

Frau E. studierte ebenfalls Psychologie und schloss 1995 - nach einem
Jahr Unterbrechung aufgrund der Geburt des gemeinsamen Sohnes
1994 - ab. Im Anschluss arbeitete sie als wissenschaftliche Mitarbei-
terin im universitaren Bereich und schloss ihre Promotion 2005 ab.

Seit 2008 ist Frau E. als Senior-Researcher an einer Universitét tatig.

So zeigt sich zusammenfassend, dass Herr und Frau E. aus ob-
jektiver Sicht bis zum heutigen Zeitpunkt eine sehr erfolgreiche
Karriere in der Wissenschaft durchliefen.

5.5.1 Karvriereverlauf von Paar E.

Bei der genaueren Analyse des Karriereverlaufs von Herrn E. wird
deutlich, dass sich seine Karriereorientierung im Sinne funktionaler
Kompetenz mit Abschluss der Promotion manifestierte. D. h. eine
hohe fachliche Kompetenz ist fiir ihn und seine individuelle Karrie-
redefinition entscheidend. Damit war die anschliefsende Entschei-
dung zur Habilitation nur eine schlissige und damit konfirmatori-
sche Karriereentscheidung.

Im Gegensatz dazu war Frau E. sich ihrer Karriereziele schon viel
friiher im Klaren. Mit Abschluss des Studiums und Beginn der
Promotion wusste sie, dass sie weiterhin in der universitaren For-

schung arbeiten maochte. Ihre Karriereorientierung liegt folglich -
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Abbildung 10: Karriereverlauf® von Paar E.
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Quelle: eigene Darstellung, 2012.

wie die ihres Mannes - auch in funktionaler Kompetenz. Aufgrund
der Unterbrechung ihres Studiums und eines durchschnittlichen
Studienabschlusses war fur sie jedoch der Berufseinstieg vor allem
von Zweifeln und der Angst, Uberhaupt eine Anstellung zu finden,
gepragt. Sie selbst wortwortlich: , Also, als ich abgeschlossen

hab, (...) hab ich irgendwie Superschiss gehabt: Das war's jetzt!

Ja, dadurch (...) dass ich ein 1 Jahr altes Kind hab und kein so
einen tollen Abschluss - ich werde niemals berufstatig werden”.7°
Trotz ihrer schon friih definierten Karriereziele entschloss sie sich
gegen eine Habilitation, weil sie sich bewusst war, dass sie dem
damit verbundenen Arbeitsvolumen und Druck nicht gewachsen
ware. Desweitern entschied sich Paar E. - vor allem aber Frau E. -
bewusst gegen ein zweites Kind, da sie beide ihren beruflichen
Werdegang und ihr Weiterkommen in der universitaren Forschung

mit einer entsprechenden Auszeit als nicht vereinbar sahen.

Wendepunkte im Doppelkarriereverlauf der beiden war vor allem
die Krebserkrankung von Herrn E. im Jahr 2002. Die Erkrankung
und sein damaliger Status als Beamter auf Zeit waren per Gesetz
nicht vereinbar, weswegen sein weiterer beruflicher Werdegang an

der Universitat in Frage stand. Obwohl sein damaliger Arbeitgeber
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fur die Situation eine informelle Regelung fand, schilderte Herr E.
die damit verbundene Enttduschung wie folgt: ,(...) und dann war
ich krankgeschrieben, und dann kommt irgendwie so eine personli-
che Einladung zum Rektorat: \Wie soll es denn mit Ihnen weiterge-
hen?’ (...) Wir wirden Sie gerne (...) ausmustern.’ (...) Das fand ich
(...) ein bisschen speziell (...), weil (...) da denkt man so am Anfang
gar nicht dran, und dann denkt man so, ja, man ist ja irgendwie
einigermafden gesichert, (...), und jetzt geht das erst mal so weiter.

Das fand ich jetzt irgendwie noch so im Nachhinein komisch”.”!

5.5.2 Doppelkarriere- und Familienkonzept von Paar E.
Wie angedeutet, wurde der gemeinsame Sohn von Paar E. bereits
wahrend der Studienzeit geboren. Sowohl Herr E. als auch Frau E.
beschrieben diese Zeit als teils von existentiellen Noten gekenn-
zeichnet, aber im gemeinsamen beruflichen und partnerschaftlichen
Werdegang auch sehr gleichberechtigt. So entlastete Herr E. seine
Frau vor allem zum Ende ihres Studiums. Im Alltaglichen war Herr
E. fur Einkaufen und Kiiche zustandig, wahrend Frau E. sich um
Ordnung machen und Putzen kimmerte. Die Wasche teilten sich
die beiden. Die zunachst flexiblen Arbeitszeiten als wissenschaftli-

che Mitarbeiter an einer Universitat und ein Betreuungsplatz in einer
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Kindertagesstatte machten fir Paar E. ihre frihen Karriereschritte
gut mit dem Familienleben vereinbar. Mit Beginn der Habilitation
und der damit einhergehenden erhthten Arbeitsbelastung verlagerte

sich dann zunehmend das Gros der Familienarbeit auf Frau E.

Einhergehend mit der Entscheidung von Herrn E. nach der Habilita-
tion 2006 rund 160 km vom gemeinsamen Wohnort zu arbeiten,
kam es zur ersten rdumlichen Trennung des Paares, da Herr E. die
Woche Uber an seinem Dienstort wohnt. Frau E. hingegen, die seit
2008 an einer Universitat knapp 300 km von ihrem gemeinsamen
Wohnort arbeitet, pendelt diese Strecke zwei bis drei Tage die
Woche und arbeitet ein bis zwei Tage von zuhause aus. Den
gemeinsamen Wohnort behalten Herr und Frau E. aufgrund ihres
Sohnes bei. Gemeinsame Zeit bleibt dem Paar nur wenig, weil sie
am Wochenende privaten Verpflichtungen nachkommen mussen.
Zudem wird - so Frau E. - auch das gemeinsames Wochenende
haufig durch die Arbeit ihres Mannes zerrissen. Herr E. empfindet
die gemeinsamen Wochenenden ebenfalls als zu kurz. So verdeut-
lichte er wortlich: , Also von daher ist der Sonntagabend dann

auch nicht so ein entspanntes Ausklingen, (...), sondern eher so,
um 8 muss ich dann packen, damit ich dann um 10 auf'm Zug bin".”?
Aufgrund der beschriebenen Zerrissenheit erlebt Herr E. einen
ausgepragten gedanklichen Work-Life Konflikt.

Durch die réaumliche Trennung und die hohe Arbeitsbelastung ihres
Mannes bleibt das Gros der Hausarbeit mit Unterstiitzung durch
eine Zugehfrau bei Frau E. Frau E. unterstrich aber, dass ihr mittler-
weile eine gleichberechtigte Arbeitsteilung nicht mehr so wichtig ist,
weil sie sich sonst als Paar daran aufreiben wiirden. Obwohl Frau E.
zudem mehrere Tage pendelt und rund 11h taglich arbeitet, erlebt sie
weder einen zeitbasieren noch einen gedanklichen Konflikt zwischen
Arbeit und Familien-/Privatsphére. Im Gegensatz dazu durchlebt
Herr E. aufgrund der massiven Arbeitsbelastung zudem einen star-
ken zeitlichen Work-Life Konflikt. Er 6st dies teilweise dadurch, dass
er nicht jedes Wochenende nach Hause féhrt, sondern die Zeit am
Dienstort nutzt, um durch zu arbeiten. Seine Frau dazu: ,Also tatséch-
lich find ich auch, die Arbeitsbelastung ist der Knackpunkt, das hat
gar nichts damit zu tun mit einer raumlichen Trennung, (...) wirklich
der Dreh- und Angelpunkt, wo wir zusammengewohnt haben oder

jetzt (...) eben nicht zusammenwohnen, ist Arbeitsbelastung, ja"!”?
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Steckbrief Paar E.:
1. Karrierekonstellation:
Frau E.: abhéngig beschaftigt
Herr E.: abhangig beschaftigt
2. Karriereanker:
Frau E.: funktionale Kompetenz
Herr E.: funktionale Kompetenz

Frau E. objektiv & subjektiv erfolgreich
Herr E. objektiv erfolgreich, subjektiv zeitlicher und
gedanklicher Work-Life-Konflikt

4. Paartypus: dual

5. Aufgaben- und Machtverteilung: ein Anlehnung an
den New Home Economics Ansatz: zunehmend mehr

i
1
1
1
1
:
1
1
1
1
i 3. Karriereerfolg:
i
1
1
1
1
:
i
i Aufgaben bei Frau E. im Partnerschaftsverlauf

Einhergehend mit friheren Forschungsergebnissen’, zeigt sich

bei Paar E., dass vor allem eine hohe Arbeitsbelastung zu einem
Work-Life Konflikt fihren kann. In Anlehnung an den New Home
Economics Ansatz hat Frau E. zunehmend mehr Aufgaben im
Haushalt tbernommen. Im Gegensatz zu Herrn B. kann Herr E.
jedoch den Druck seines Berufs immer noch mit sich vereinen, so
dass er keinen Wechsel in seinem beruflichen Werdegang anstrebt.
Anders als bei den eingangs vorgestellten Paaren steht bei Paar E.
nicht mehr so sehr die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, sondern
vielmehr die Vereinbarkeit von Partnerschaft und Beruf heute im
Vordergrund. Nichtsdestotrotz ist Paar E. (iber ihren gemeinsamen
partnerschaftlichen und beruflichen Werdegang hinweg dem
dualen Paartypus zu zuordnen. Von Beginn |hrer Partnerschaft an
waren Herr und Frau E. durch und durch gleichgestellt und gestan-
den sich beruflich wie auch privat die gleichen Rechte und Pflich-
ten zu. Vor allem berufliche Entscheidungen wie beispielsweise
raumliche Verdnderungen trafen sie zwar gemeinsam, strebten aber
einen Kompromiss an, damit weder Familie noch Beruf der beiden
darunter leiden. So unterliegt das Lebensmodell von Paar E. auch
standigen Anpassungen, sodass die Vereinbarkeit gelingt und es fur

beide als Paar stimmig ist.
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6. Fazit

Die Vereinbarkeit von Familie und Karriere scheint besonders fur
Frauen noch immer schwierig zu sein. Nur knapp die Halfte der
Paare, bei denen die Frau Karriere macht, hat Kinder; weniger,

als wenn nur der Mann oder kein Partner Karriere macht. Dabei
scheint die berufliche Selbstandigkeit durchaus eine Chance zu
sein, zwei Karrieren und Kinder zu kombinieren. Vor allem bei
Doppelkarrierepartnerschaften, bei denen nur die Frau selbstan-
dig ist, liegt die Kinderhaufigkeit deutlich hoher, als wenn beide
Doppelkarrierepartner abhéngig beschéftigt sind. Nichtsdestotrotz
tragen Frauen generell die grofbere Verantwortung fir Familie und
Haushalt, was die Erfolgschancen ihrer Karriereverlaufe beein-
trachtigen kann. Meist ibernehmen Frauen auch den Mehrauf-
wand an Familienverantwortung, der durch Kinder entsteht und
die Aufgabenverteilung zwischen den Partner verschiebt sich
nach der Geburt eines Kindes zu Ungunsten der Frau. Nach
Erwerbskonstellationen betrachtet, ist die Aufgabenverteilung
dann am wenigsten egalitar, wenn der Mann selbstandig ist.

Hier ibernimmt der Mann einen deutlich geringeren Anteil im
Haushalt verglichen mit abhéngig beschaftigten Ménnern. Dies
wird auch als ungleich oder sogar ungerecht von Méannern und
Frauen empfunden. Frauen mit selbstandigem Partner sind beson-
ders haufig der Meinung ,zu viel” im Haushalt zu Gbernehmen,
wahrend selbstandige Manner entsprechend am haufigsten von
sich selbst sagen ,zu wenig” im Haushalt zu tun. Dieses doch sehr
klare Bild spiegelt die hohe Beanspruchung von Mannern in der
Selbsténdigkeit wider, die zu einer Belastung auf partnerschaft-
licher Ebene und im Zweifelsfall zu einem Risiko fuir die Karriere
der Frau werden kann. Interessanterweise ist dieses Muster bei

selbstandigen Frauen nicht zu finden.

Gemeinsam mit den Ergebnissen der ersten Broschire ergibt
sich somit zusammenfassend ein klareres Bild tiber die Situation
der Karriereverlaufe von Selbstandigen in Partnerschaften. Eine
selbstandige Tatigkeit beider Partner oder auch lediglich eines
Partners kann dazu beitragen, eine erfolgreiche Doppelkarriere zu
fihren. Sowohl Einkommen als auch Arbeitszufriedenheit liegt bei
Selbsténdigen im Schnitt héher als bei abhangig Beschaftigten,
so dass hier sowohl auf objektiver als auch subjektiver Ebene ein
Karriereerfolg festgestellt werden kann. In Bezug auf die Verein-
barkeit von Karriere und Familie muss jedoch eine differenzierte
Sicht erfolgen. Selbstandige scheinen haufiger eine Entgrenzung
von Arbeit und Privatleben zu erfahren, bei der sich beide Be-

reiche stark Giberschneiden. Diese Entgrenzung muss aber nicht

unbedingt als negativ empfunden werden, sondern kann auch als
Chance gewertet werden, beide Bereiche individuell und flexibel zu
koordinieren. Wie an den vorangegangen Beispielen von Doppel-
karrierepaaren gezeigt wurde, kann Selbstandigkeit trotz hoherer
Entgrenzung die Vereinbarkeit durchaus ermdéglichen oder sogar
erleichtern. Gleichwohl scheint besonders auf selbsténdige Frauen,
aber zum Teil auch auf selbstandige Ménner (wie die Interviews
mit Doppelkarrierepaaren zeigten), ein Druck in Richtung einer Fle-
xibilitatsfalle zu herrschen, wenn es darum geht, wer den Haushalt
macht. Dem flexibleren Partner wird moglicherweise weit mehr
Verantwortung fur den familidren Bereich zugetragen, was eine
Beeintrachtigung der Karriere und ein Risiko fur den Erfolg mit sich
bringen kann. Insofern ist es entscheidend, nicht nur die Chancen,
sondern auch Risiken einer beruflichen Selbsténdigkeit hinsichtlich
der Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu antizipieren, denn die
Vereinbarkeit ist unmittelbar an den beruflichen Erfolg (sowohl auf
subjektiver als auch objektiver Ebene) gebunden.

Dies zeigt sich auch in den von uns gewahlten Fallbeispielen. Vor
allem dann, wenn die Entscheidung zur Selbstandigkeit mit der
Karriereorientierung, aber auch dem partnerschaftlichen Konzept
einhergeht, ist die Doppelkarriere mit grofberem subjektivem Erfolg
verbunden. Kennzeichnend in den dargestellten Partnerschaft- und
Karriereverlaufen ist jedoch auch, dass immer einer der beiden
Partner - gewollt oder ungewollt - phasenweise beruflich zurtick-
stecken musste, um eine erfolgreiche Doppelkarrierepartnerschaft
zu ermoglichen. Gleichsam zeigen unsere Beispiele, dass es vor al-
lem darum geht, auf partnerschaftlicher Ebene auszuhandeln, wie
viel jeder Partner an Haushalt und Familienverantwortung tber-
nehmen kann, damit eine Karriere fir beide noch moglich bleibt.
Dies bedeutet, dass einer der beiden Partner beruflich bereit sein
muss, temporéar zurlickzustecken, um in Krisen- oder Stof3zeiten
den anderen Partner zu unterstitzen. Ist diese Zeit berstanden,
kann dementsprechend auch von der Flexibilitat profitiert werden
und dem anderen Partner kann wieder die Prioritét fir seinen
Karriereweg eingerdumt werden. Vielmehr noch verdeutlichen
unsere Fallbeispiele, dass unabhangig von Erwerbskonstellation
und vorhandenen beruflichen Ressourcen Méanner dazu bereit sein
kénnen, einen Grofteil der Haus- und Familienarbeit zu leisten
und ihre Karriere dabei hinten anstellen. Auch wenn dieses Modell
derzeit eher noch eine Ausnahme darstellt, so ist dies im Sinne der
Chancengleichheit als ein mehr als positives Signal hinsichtlich der

geschlechtsspezifischen Rollenverteilung zu werten.




In Wirtschaft und Offentlichkeit gilt zu Gberdenken, inwieweit das
bis heute vorherrschende Unternehmerinnenbild noch zeitgemaf
ist. Die Hurden, die sich auch bei der Vereinbarkeit von Selbstan-
digkeit und Familie ergeben, bringen mit sich, dass eine Griindung
nicht immer nur wachstumsorientiert sein kann. Gegebenenfalls
machen es familidre Umstande notwendig, den Schritt in die Selb-
standigkeit langsamer und risikoaverser anzugehen. Im Bereich der
Griindungsberatung ware es daher wiinschenswert, dass neben
dem Erfolg des eigenen Unternehmens auch die partnerschaftliche
Karriereplanung und der Familienkontext verstarkt Berticksich-
tigung finden und gegebenenfalls auch ein moglicher Work-Life
Konflikt thematisiert wird, um eine ganzheitliche Sicht auf eine
selbsténdige Tatigkeit zu er6ffnen. Entscheidend ist, wie viel man
in der derzeitigen Situation als Griinder oder Griinderin beruflich
und familiar leisten kann und wie viel auch der Partner oder die
Partnerin bereit ist zu leisten. In Anbetracht der unterschiedlichen
Auswirkungen von beruflicher Selbsténdigkeit auf die familiare
Verantwortung ist eine geschlechterdifferenzierte Sichtweise und
Beratung ratsam. Fir Paare, bei denen sich der Mann selbsténdig
machen mochte, ist es wichtig, das Risiko fiir die Karriere der

Frau im Auge zu behalten. Im Gegenzug dazu ist bei Paaren, bei
denen sich die Frau selbstéandig machen mochte, das Risiko einer
moglichen Flexibilitatsfalle anzusprechen, um einem Scheitern
aufgrund zu hoher Familienverantwortung entgegenzuwirken. Dem
kann beispielsweise durch eine bewusste Trennung (rédumlich und

zeitlich) von Arbeit und Familie entgegengewirkt werden.

Auch politische Maftnahmen kénnen eine erfolgreiche Selbstén-
digkeit unterstiitzen und dazu beitragen, dass Selbsténdige nicht
in eine Flexibilitatsfalle geraten. Wenn Selbsténdige aufgrund ihrer
Flexibilitat zu oft familidre Angelegenheiten vor die berufliche
Verantwortung stellen missen (bspw. kurzfristig Kundentermine
absagen um sich um das kranke Kind zu kimmern), ist eine er-
folgreiche unternehmerische Karriere kaum maoglich. Aus diesem
Grund sollten auch externe Unterstiitzungsangebote den flexiblen
Anforderungen des (selbstandigen) Berufslebens angepasst
werden. Neben Ganztagsbetreuungsmaglichkeiten kann auch ein
,Familienservice" bei der komplexen Koordination und Organisa-
tion des Alltags hilfreich sein, die sonst oftmals die Frau alleine
Ubernimmt (vgl. auch Fallbeispiel Paar A). Nachdem Selbstandige
nicht auf betriebliche Angebote zurtickgreifen kénnen, ist hier
politischer Handlungsbedarf in erhohtem Mafse gegeben.

Zuletzt lassen sich auch Handlungsempfehlungen auf betrieblicher
Ebene festhalten. Geht man davon aus, dass es zu grofben Teilen
der Flexibilitat zuzuschreiben ist, dass Doppelkarrieren aufeinander
abgestimmt und somit realisiert werden kénnen, ist es wichtig,
dass Betriebe flexible Arbeitsarrangements ermoglichen. Eine
Forderung der Vertrauenskultur, Leistungs- und Ergebnisorientie-
rung anstelle einer Préasenzkultur oder auch die Sensibilisierung
hinsichtlich der generellen Notwendigkeit und vielfaltigen Ausge-
staltungsmoglichkeiten einer Vereinbarkeitskultur in Unternehmen
kénnten dazu beitragen. Personalentwicklung sollte sich dabei
individuell an der Berufsbiografie der Mitarbeiter orientieren. Preise
und Awards wie zum Beispiel fur ,best employer for families”
konnten auch in der &ffentlichen Diskussion Modelle dieser Art
noch prasenter machen.

Zusammenfassend zeigen die Ergebnisse des Projekts ,,Durch Selb-
standigkeit zur Doppelkarriere”, dass die berufliche Selbsténdigkeit
durchaus eine Moglichkeit darstellt, auf objektiver wie auch auf
subjektiver Ebene eine erfolgreiche Doppelkarrierepartnerschaft zu
leben. Einschrénkend kann bei Selbstandigen jedoch teilweise eine
hohe zeitliche und mentale Belastung festgestellt werden. Eine
Uberforderung und die hohe Doppelbelastung von Frauen kénnen
eine Ursache fUr die auch in der Selbstandigkeit bestehenden
Unterschiede zwischen Mannern und Frauen im objektiven Erfolg
sein. Institutionelle Rahmenbedingungen und partnerschaftliche
Arrangements konnen allerdings, wie dargestellt dazu beitragen,
diese Belastung zu reduzieren, um die Karriere in der Selbstandig-
keit nicht zu gefahrden.

Arthur, M. B., Khapova, S. N., & Wilderom, C. P. M. (2005). Career success in a
boundaryless career world. Journal of Organizational Behavior, 26(2),177-202.

Baruch, Y. (2006). Career development in organizations and beyond: Balancing
traditional and contemporary viewpoints. Human Resource Management Review,
16(2), 125-138.

Beck, U., & Beck-Gernsheim, E. (1990). Das ganz normale Chaos der Liebe. Frankfurt
am Main: Suhrkamp.

Becker, G. S. (1993). A Treatise on the Family. Harvard: Harvard University Press.

Behnke, C., & Meuser, M. (2003). Zwei Karrieren - eine Familie. Vereinbarkeitsma-
nagement bei Doppelkarrierepaaren. Vol. 26. Bulletin Texte (S. 27-36). Berlin:
Humboldt-Universitat Berlin, Zentrum fiir transdisziplindre Geschlechterstudien.

Berthel, J., & Koch, E. (1983). Karriereplanung. In J. Berthel & E. Koch (Hrsg.),
Management Enzyklopddie (S. 274-281). Landsberg am Lech: Verlag moderne
industrie.

Blood, R. O., & Wolfe, D. M. (1960). Husbands and Wives: The Dynamics of Married
Living. Glencoe, IL: Free Press.

Carlson, D. S., & Rotondo, D. M. (2001). Differences in promotion stress across
career stage and orientation. Human Resource Management, 40(2), 99-110.

Cooper, C. L., Dewe, P. J., & O'Driscoll, M. P. (2002). Organizational stress: A review and
critique of theory research and applications. Thousand Oaks: Sage Publications.

Craig, L., & Powell, A. (2011). Nonstandard work schedules, work-family balance and
the gendered division of childcare. Work, Employment and Society, 25(2), 274-291.

Danziger, N., Rachman-Moore, D., & Valency, R. (2008). The construct validity of
Schein's career anchors orientation inventory. Career Development International,
13(1), 7-19.

Derr, B. C. (1986). Managing the New Careerists: The Diverse Career Success Orientation
of Today's Workers. San Francisco: Jossey-Bass.

Domsch, M. E., & Ostermann, A. (2002). Personalwirtschaftliche Aufmerksamkeit
fur Doppelkarrierepaare. Wirtschaftspsychologie, 2002(1), 50-55.

Fenstermaker, S. (2002). Work and Gender. In S. Fenstermaker & C. West (Hrsg.),
Doing Gender, Doing Difference. Inequality, Power, and Institutional Change (S. 105-
118). New York, London: Routledge.

Fthenakis, W. E. (1999). Engagierte Vaterschaft. Die sanfte Revolution in der Familie.
Opladen: Leske+Budrich.

Fthenakis, W. E., & Minsel, B. (2001). Die Rolle des Vaters in der Familie. Berlin: Bundes-
ministerium fir Familie, Senioren, Frauen und Jugend.

Gasteiger, R. M. (2007). Selbstverantwortliches Laufbahnmanagement. Das proteische
Erfolgskonzept (Vol. 27). Géttingen: Hogrefe.

Gershuny, J. (2003). Time, through the Lifecourse, in the Family. Working Papers of the
Institute for Social and Economic Research. Colchester: University of Essex.

Golden, L., & Wiens-Tuers, B. (2006). To your Happiness? Extra Hours of Labor Sup-
ply and Worker Well-being. The Journal of Socio-Economics, 35(2), 382-397.

Gottwald, M., & Wimbauer, C. (2008). Doppelkarriere-Paare in Arbeitsorganisatio-
nen: Methodisches Vorgehen und Forschungsdesing fiir die Betriebsfallstudien
(DFG-Projekt W1 2142/2-1, Arbeitspapier 17).

Grunow, D., Schulz, F., & Blossfeld, H.-P. (2007). Was erklart die Traditionalisie-
rungsprozesse hauslicher Arbeitsteilung im Eheverlauf: soziale Normen oder
6konomische Ressourcen? Zeitschrift fiir Soziologie, 36(3), 162-181.

Gunz, H. P, & Heslin, P. A. (2005). Reconceptualizing career success. Journal of
Organizational Behavior, 26(2), 105-111.

Henninger, A., Wimbauer, C., & Spura, A. (2008). Anerkennung und Ungleichheit in
Doppelkarriere-Paaren: Methodisches Vorgehen und Forschungsdesign fir die
Paar- und Einzelinterviews (DFG-Projekt WI 2142/2-1, Arbeitspapier 10).

Hill, P. B., & Kopp, J. (1995). Familiensoziologie: Grundlagen und theoretische Perspekti-
ven. Stuttgart: Teubner.

Hodkinson, P., & Sparkes, A. (1997). Careership: A sociological theory of career deci-
sion making. British Journal of Sociology of Education, 18(1), 29-44.

Hodkinson, P., Sparkes, A. C., & Hodkinson, H. (1996). Triumphs and Tears: Young
People, Markets and the Transitions from School to Work. London: Fulton.

Hopf, C., & Hartwig, M. (2001). Liebe und Abhéngigkeit. Partnerschaftsbeziehungen
junger Frauen. Weinheim, Minchen: Juventa-Verlag.

Igbaria, M., Kassicieh, S. K., & Silver, M. (1999). Career Orientations and Career Suc-
cess among Research, and Development and Engineering Professionals. Journal of
Engineering and Technology Management, 16(1), 29-54.

Jackel, M., & Révekamp, C. (20071). Alternierende Telearbeit. Akzeptanz und Perspektiven
einer neuen Form der Arbeitsorganisation. Wiesbaden: Westdeutscher Verlag.

Jacobs, J., & Gerson, K. (2004). The time divide: Work, family, and gender inequality.
Cambridge, MA: Harvard University Press.

Jurgens, K., & Reinecke, K. (1998). Zwischen Volks- und Kinderwagen. Auswirkungen der
28,8-Stunden-Woche bei der VW AG auf die familiale Lebensfiihrung von Industriear-
beitern. Berlin: Edition Sigma.

Kim, S., Mone, M. A., & Kim, S. (2008). Relationships among self-efficacy, pay-for-
performance perceptions, and pay satisfaction: A Korean examination. Human
Performance, 21(2), 158-179.

Literatur

Klammer, U., & Klenner, C. (2004). Geteilte Erwerbstatigkeit - gemeinsame Fursor-
ge. In S. Leitner (Hrsg.), Wohlfahrtsstaat und Geschlechterverhdiltnis im Umbruch (S.
177-207). Wiesbaden.

Kohaut, S., & Méller, I. (2009). Vereinbarungen zur Chancengleichheit. Kaum
Fortschritte bei der betrieblichen Férderung. Vol. 26. IAB Kurzbericht Ntrnberg:
Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung.

Kélbl, S. (2008). Entwicklung eines Konzepts fiir das Management hoch qualifizierter Hu-
manressourcen am Beispiel der Dual Career Couples. Kassel: Kassel University Press.

Loughlin, C., & Barling, J. (2001). Young workers’ work values, attitudes, and behav-
iors. Journal of Occupational and Organizational Psychology, 74(4), 543-558.

Lukoschat, H., & Walther, K. (2006). Karrierek(n)ick Kinder. Miitter in Fiihrungspositio-
nen - ein Gewinn fir Unternehmen. Gutersloh: Bertelsmann Stiftung.

Lundberg, S., & Pollak, R. A. (1996). Bargaining and Distribution in Marriage. Journal
of Economic Perspectives, 10(4), 139-158.

Maus, B., & Winker, G. (2001). Bewegliche Geschlechterarrangements bei Telebe-
schéftigten. In G. Winker (Hrsg.), Telearbeit und Lebensqualitit. Zur Vereinbarkeit
von Beruf und Familie (S. 17-60). Frankfurt, New York: Campus.

Meuser, M. (2009). Keine Zeit fur die Familie? Ambivalenzen involvierter Vater-
schaft. In M. Heitkétter, K. Jurczyk, A. Lange & U. Meier-Grawe (Hrsg.), Zeit
fiir Beziehungen? Zeit und Zeitpolitik fiir Familien (S. 215-231). Opladen: Barbara
Budrich.

Miguel, M. M. (1993). Individual definitions of career success: at odds with organizational
and social definitions: Doctoral dissertation. Chapel Hill, NC: University of North
Carolina at Chapel Hill.

Mihling, T., & Rost, H. (2007). Véater im Blickpunkt. Perspektiven der
Familienforschung. Leverkusen: Barbara Budrich.

Miuhling, T, Rost, H., Rupp, M., & Schulz, F. (2006). Kontinuitdt trotz Wandel - Die Be-
deutung traditioneller Familienleitbilder fiir die Berufsverldufe von Miittern und Vtern.
Weinheim, Miinchen: Juventa-Verlag.

Notz, P. (2004). Manager-Ehen. Zwischen Karriere und Familie. Konstanz: UVK.

Oertel, B., Scheermesser, M., Schulz, B., Thio, S. L., & Jonuschat, H. (2002). Auswir-
kungen von Telearbeit auf Gesundheit und Wohlbefinden. Begleitung von Telear-
beitsprojekten aus Sicht des Arbeits- und Gesundheitsschutzes. Dortmund, Berlin,
Dresden: Bundesanstalt fiir Arbeitsschutz und Arbeitsmedizin.

Rapoport, R., & Rapoport, R. N. (1969). The Dual-Career Family. Human Relations,
22(1), 3-30.

Rapoport, R., & Rapoport, R. N. (1971). Dual-career families. Suffolk: Penguin Books Ltd.

Schein, E. H. (1975). How career anchors hold executives to career paths. Personnel,
52(3), M-24.

Schein, E. H. (1978). Career dynamics: Matching individual and organizational needs.
Addison-Wesley: Reading.

Schein, E. H. (1985). Career Anchors: Discovering Your Real Values. San Diego: Univer-
sity Associates.

Schein, E. H. (1990). Career Anchors: Discovering Your Real Values. San Francisco:
Jossey-Bass.

Schein, E. H. (1996). Career anchors revisited: Implications for career development in
the 21st century. Academy of Management Executive, 10(4), 80-88.

Schulz, F., & Blossfeld, H.-P. (2006). Wie veréandert sich die hdusliche Arbeitsteilung
im Eheverlauf? Eine Langsschnittstudie der ersten 14 Ehejahre in Westdeutsch-
land. Kélner Zeitschrift fiir Soziologie und Sozialpsychologie, 58(1), 23-49.

Sekaran, U. (1986). Dual-Career Families: Contemporary Organizational and Counseling
Issues. San Fransisco, London: Jossey-Bass Inc.

Stoltz-Loike, M. (1992). Dual Career Couples: New Perspectives In Counseling. Alexan-
dria, VA, England: American Association for Counseling.

Strohmeyer, R., & Lauxen-Ulbrich, M. (2003). Die Wirkung partner- und familienbezo-
gener Ressourcen und Restriktionen auf die Griindungsaktivitdten von Frauen. Paper
presented at the 3. Nutzerkonferenz: ,Forschung mit dem Mikrozensus. Analysen
zur Sozialstruktur und zum Arbeitsmarkt, Mannheim, 10.-11. Oktober 2003.

Super, D. E. (1957). The psychology of careers; an introduction to vocational development.
New York: Harper & Bros.

Tausig, M., & Fenwick, R. (2001). Unbinding Time: Alternate Work Schedules and
Work-Life Balance. Journal of Family and Economic Issues, 22(2), 101-119.

Vaskovics, L. A., & Rost, H. (2002). Vater und Erziehungsurlaub. Vol. 179. Schriftenrei-
he des Bundesministeriums fiir Familie, Senioren, Frauen und Jugend. Stuttgart: Verlag
W. Kohlhammer.

Whyte, W. H. (1956). The organization man. New York: Simon & Shuster.

Wilensky, H. L. (1961). Careers, lifestyles, and social integration. International Social
Science Journal, 12(4), 553-558.

Wimbauer, C. (2010). Von Anerkennung und ihren ,Tticken” - Leistung und Liebe in
Doppelkarriere-Paaren. In M. Frey, A. Heilmann, K. Lohr, A. Manske & S. Volker
(Hrsg.), Perspektiven auf Arbeit und Geschlecht. Transformationen, Reflexionen, Inter-
ventionen (S.165-187). Miinchen, Mering: Rainer Hampp Verlag.




EINE PRODUKTION VON

Durch Selbstandigkeit zur Doppelkarriere?
konzept erfolgreich

Berufs-, Partnerschafts- und Leb Griinderinnen

Stiftungslehrstuhl Entrepreneurship
der Universitit Hohenheim

° MANNHEIM .
Ifm UNIVERSITAT
institut fiir mittelstandsforschung MANNHEIM

Impressum

Herausgeber: Institut fir Mittelstandsforschung, Universitat Mannheim, Stiftungslehrstuhl Entrepreneurship der Universitat Hohenheim
Verantwortlich fir den Inhalt: Institut fir Mittelstandsforschung, Universitat Mannheim, Stiftungslehrstuhl Entrepreneurship der Universitat Hohenheim

Redaktion: Beate Cesinger, Stefanie Konig, Marc Langhauser, Dr. René Leicht
Titelbild: Institut fir Mittelstandsforschung, Universitat Mannheim, Stiftungslehrstuhl Entrepreneurship der Universitat Hohenheim

Layout / Satz: Satzkasten, Stuttgart

© 2012 - Institut fir Mittelstandsforschung, Universitat Mannheim, Stiftungslehrstuhl Entrepreneurship der Universitat Hohenheim




