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Perspektiven

Nun lésst sich freilich die Frage stellen, inwieweit die Ergebnisse der hier vorgestell-
ten Verbleibstudie nicht auf Voraussetzungen beruhen, die durch die hochschulpo-
litische Entwicklung in der Gegenwart langst {iberholt sind. Denn die Universitit,
wie sie einmal war, hat sich in eine Richtung bewegt, die Fragen der Qualifikation,
zundchst des Diploms, dann der Promotion und schlieBlich der Habilitation in neue
Bahnen lenkt bzw. ad acta legt. Das auf die Breite des Studiums angelegte Diplom
wurde durch BA und MA ersetzt. Die Promotion iiber ein selbst gewéhltes Thema
wird in graduate schools verlagert. Die Habilitation wurde gar géinzlich abgeschafft.
Es ist erkenntlich, dass Frauen den ,,Netzen* weniger trauen als Méanner — und des-
halb noch héufiger nach Mdoglichkeiten zur Habilitation nachfragen. Berufungen
sind Kooptationsverfahren. Heute geht mehr Energie und Zeit in die ,,Netzwerk-
arbeit”. Darin liegt jedoch ein nicht zu unterschétzender Unterschied: frither war
Gremienarbeit als ,,Gremienhanselei” eher verpont und galt in der Community héu-
fig als Ausweis fiir diejenigen, die inhaltlich noch nicht oder nicht mehr sehr viel
beizutragen hatten, wihrend der ,,Gremienhanselei” hdufig vergleichbares Engage-
ment in universitdren und auBBeruniversitiren Hinterzimmer- und Kamingesprachen
als ,,Wissenschaftsmanagment* hervorragenden Ruf genief3t und mit ,,Buying Out*,
Lehrreduzierung etc. belohnt wird. Die Verringerung des Ansehens der konkreten
wissenschaftlichen ,,Arbeit, was die Degradierung der Inhalte und deren Fremd-
bestimmtheit hiufig genug als unproblematisch erscheinen lisst, weist auf den pro-
blematischen Kern des Wandels: eine richtige Kritik an herkdémmlichen Verfahren
wurde aufgegriffen — aber auch zum Anlass genommen, durch Rationalisierung, Ef-
fektivierung und Zentralisierung Strukturen zu etablieren, die mit Qualititsverlust
und Entdemokratisierung einhergehen.

Anmerkungen

1 Ein ausfuhrlicher Bericht zu der Studie und ihre Ergebnisse erscheint in: gender-politik-
online.de. Das geschlechterpolitische Portal fir die Sozialwissenschaften.

Forderung von Dual Career Couples an
Hochschulen

ELKE GRAMESPACHER. JULIKA FUNK
In den letzten Jahrzehnten ist nicht nur die regelmaBige Erwerbstétigkeit von Frauen
enorm angestiegen, sondern auch deren Karriereorientierung gewachsen, besonders

im wissenschaftlichen Bereich. Diese Entwicklung hat dazu gefiihrt, dass die Sozi-
alstruktur des wissenschaftlichen Personals zwei neue Merkmale aufweist: Erstens
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sind mehr Frauen an Hochschulen tétig, wenngleich die Zielperspektiven der Frau-
enforderpliane noch lange nicht erreicht sind. Zweitens nimmt die Anzahl der Dual
Career Couples an Hochschulen zu. Die Hochschulen beginnen zurzeit auf diese
Verdnderungen zu reagieren, indem sie MaBnahmen zur Férderung von Dual Career
Couples entwerfen.

Dual Career Couples sind ,,Paare, in denen beide Partner eine hohe Bildung und
Berufsorientierung besitzen sowie eine eigenstindige Berufslaufbahn verfolgen®
(Solga/Wimbauer 2005, 9). Diese Definition bezieht sich in ihrer eher allgemei-
nen Formulierung zwar nicht ausschlieBlich darauf, dass beide PartnerInnen an der
Hochschule tétig sind, aber sie ldsst diese Option zu. Darliber hinaus verweist die
Definition zwingend darauf, dass der Berufstétigkeit aufgrund inhaltlicher Interes-
sen nachgegangen wird, und dass sie weder ausschlieBlich noch vorrangig 6kono-
misch begriindet ist. Dieses Merkmal gilt in aller Regel fiir wissenschaftliche Karri-
eren. Um sich wissenschaftlich zu qualifizieren, ist zudem eine sehr hohe Investition
in Arbeitszeit erforderlich, und die Qualifikationsschritte sind in der Regel an meh-
reren Hochschulen beziehungsweise in unterschiedlichen Forschungskontexten zu
durchlaufen — das bedeutet meist: an verschiedenen Orten. Ferner sind die Partizipa-
tion an Tagungen und bestenfalls Forschungsaufenthalte im Ausland auszuweisen,
um schlieBlich mit Aussicht auf Gewinn mitspielen zu kénnen im Wettbewerb um
die Dauerstellen, der am Ende einer langen Qualifikationsphase steht.

Die extremen Anforderungen an die zeitliche Flexibilitdt sowie an die rdumliche
Mobilitdt im Wissenschaftssystem treten gerade wahrend der Qualifikationsphasen
auf; und die Qualifikationsphasen gehen — zumindest meistens bei den Frauen — mit
den potentiellen Familiengriindungsphasen einher. Diese Doppelung stellt Dual Ca-
reer Couples an Hochschulen — primér aber die Wissenschaftlerinnen — vor beson-
dere Probleme. Hierbei spielen die Vereinbarkeit von beruflichen und privaten Be-
diirfnissen oder auch das Zeitmanagement eine grof3e Rolle. Die Studie von Walther
und Lukoschat (2008), deren Fokus Dual Career Couples in Fiithrungspositionen
(hier nicht unbedingt WissenschaftlerInnen) waren, zeigt beispielsweise, dass Dop-
pelkarrierepaare die Organisation der Kinderbetreuung und das Zeitmanagement als
grofites Problem betrachten: 56% der in dieser Studie befragten Miitter und 47% der
befragten Viter sind mit der Gestaltung ihrer Work-Life-Balance unzufrieden. Diese
Problemlage kann bei Dual Career Couples — allerdings eher bei den Frauen — auch
dazu fiihren, dass die Karriere wenigstens zeitweise unterbrochen wird.

,.In statistischen Analysen, die auch andere Einflussfaktoren fiir die Realisierung von
Doppelkarrieren beriicksichtigen, bleiben Kinder der entscheidende Faktor fiir die Er-
werbs- und Karrierekonstellationen in Akademikerpaaren. Insbesondere Kinder unter
drei Jahren forcieren auch in Akademikerpaaren eine klassische geschlechtstypische
Arbeitsteilung: Die Frau geht keiner Erwerbstitigkeit nach® (Rusconi/Solga 2008,
17).

Doch was kénnen Hochschulen und Wissenschaftsorganisationen fiir die Unterstiit-
zung von Doppelkarrierepaaren im Wissenschaftssystem tun?
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Dual Career Couples im Wissenschaftssystem férdern

Das Phanomen der Dual Career Couples an Hochschulen ist eigentlich nicht neu,
aber der Umgang damit beginnt sich zu wandeln. Im Wissenschaftsmanagement
gewinnt das Thema Forderung von Dual Career Couples zunehmend Profil: Die
Einbeziehung partnerschaftlicher Arrangements und die Unterstiitzung zweier Kar-
rieren wird nicht mehr als Nepotismus und Bevorzugung verstanden, sondern als
Herstellung geeigneter Rahmenbedingungen, um herausragende wissenschaftliche
Tatigkeit mit familidr bedingten Anforderungen besser vereinbaren zu kdnnen. Di-
ese Forderung richtet sich meist primér an diejenigen PartnerInnen, die mit (neu) zu
berufenden ProfessorInnen an die Hochschulen kommen. Allméhlich aber kommen
auch die NachwuchswissenschaftlerInnen im Kontext der Forderung Dualer Karri-
eren in den Blick. Das Wissenschaftsmanagement setzt an verschiedenen Stellen im
Wissenschaftssystem an: Die Hochschulen verdndern ihre Berufungskultur, setzen
spezielle Beratungs- und Servicemafinahmen ein, oder sie bauen ihre Leistungen
beziiglich der Gleichstellung aus.

Vor dem oben beschriebenen Wandel im Wissenschaftsmanagement hat die For-
derung Dualer Karrieren — wenn iiberhaupt, dann ausschlieSlich — im Rahmen der
Berufungsverfahren stattgefunden. Daher stellen Rusconi und Solga (2002) in einer
Studie iiber deutsche Hochschulen den Hochschulleitungen sowie den Gleichstel-
lungsbeauftragten der Hochschulen die Frage, ob die Berufsperspektive des Partners
beziehungsweise der Partnerin im Kontext der Berufungsverfahren angesprochen
wird. Hierauf geben 26,9% der befragten Hochschulleitungen an, dies sehr oft oder
auch gelegentlich zu tun; 35,4% tun dies nur in Einzelfdllen. Etwa ein Drittel der
befragten Gleichstellungsbeauftragten gibt an, dies sehr oft oder gelegentlich zu tun
— ebenso viele tun dies nur in Einzelfillen. Diese Daten bestétigen sich in der Ten-
denz in einer jlingeren Studie von Detmer und Meurs (2008) zur Berufungskultur an
deutschen Hochschulen. Sie haben die deutschen Hochschulleitungen unter ande-
rem gefragt, ob die Hochschule konkrete Hilfestellungen fiir Dual Career Couples
gewihrt: Dies versichern 32 der 81 befragten Universititsleitungen (ca. 40%).

Zum einen weisen die Befunde darauf hin, dass sich das Wissenschaftsmanagement
beziiglich der Forderung dualer Karrieren aktuell erst noch im Ausbau befindet. Zum
anderen zeigen die Daten, dass die Unterstiitzungsleistungen fiir Dual Career Coup-
les an Hochschulen bislang eher unsystematisch verteilt waren. Vermutlich hing die
Art und Intensitit der Unterstiitzung fiir Dual Career Couples ab vom personlichen
Engagement, vom Interesse oder auch von den Mdglichkeiten der Hochschullei-
tung beziehungsweise der Gleichstellungsbeauftragten. Dabei ist zundchst offen, ob
Frauen und Ménner an deutschen Hochschulen chancengleich die fiir sie jeweils not-
wendige Forderung erhielten. Die in den Vereinigten Staaten entstandene Studie von
Schiebinger, Henderson und Gilmartin (2008) jedenfalls zeigt, dass das nicht unbe-
dingt so sein muss: In den Vereinigten Staaten hat die Anstellung von Paaren, das so
genannte Dual Hiring, seit dem Jahr 2000 deutlich zugenommen. Der Bedarf einer
solchen Entwicklung liegt nahe: von den in dieser Studie befragten Wissenschaft-
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lerInnen haben 36% einen/eine Partnerln, der/die ebenfalls in der Wissenschaft t4-
tig ist. Die Studie verdeutlicht aber auch, dass selbst bei erfolgreicher Verfolgung
zweier Karrieren im Wissenschaftssystem der Karriere des Mannes haufig immer
noch die primére Bedeutung zugeschrieben wird, und dass im Rahmen des Dual
Hirings immer noch liberwiegend Ménner in die Position des First Hires kommen,
allerdings mit sinkender Tendenz. Die Wissenschaftlerlnnenpaare selbst tendieren
zwar prinzipiell dazu, beiden Karrieren die gleiche Bedeutung zuzumessen. Auf die
Frage allerdings, welche Karriere Prioritit habe, antworten in der Wissenschaft ta-
tige Ménner und Frauen, deren PartnerInnen ebenfalls wissenschaftlich tétig sind,
unterschiedlich — und so ergibt sich ein Gender Bias: Wahrend nur 20% der be-
fragten Wissenschaftlerinnen ihre eigene Karriere fiir vorrangig halten, tun dies 50%
der Wissenschaftler; und wihrend 21% der Wissenschaftlerinnen die Karriere ihres
Partners fiir wichtiger halten, tun dies nur 5% der Wissenschaftler — allerdings halten
59% der Frauen und 45% der Ménner ihre wissenschaftlichen Karrieren fiir gleich-
wertig (vgl. Schiebinger/Henderson/Gilmartin 2008, 34f.).

Im Diskurs um die Férderung von Dual Career Couples kommt an den deutschen
Hochschulen immer noch der so genannte Nepotismus-Verdacht ins Spiel. Nepo-
tismus bezieht sich im Kern auf die Idee, dass eine Person ausschlieBlich deswegen
gefordert wird, weil der/die verehelichte PartnerIn eine fiihrende Position in einer
Organisation innehat. Auch spielt moglicherweise folgender gender status belief'
(Ridgeway 2001) eine Rolle: ,,Der Status der Frau hingt nur vom Status des Mannes
ab und nicht von der eigenen Qualifikation®. Der mithin formulierte Verdacht kénnte
wie folgt lauten: ,,Sie hitte es ,ohne ihn‘ nicht geschafft, so weit in der Hierarchie
nach oben zu kommen®. Die neue Férderung von Dual Career Couples an Hoch-
schulen setzt etwas gegen solche Verdachtsmomente. Sie kniipft zum Beispiel an
das Wissen dariiber an, dass auch hoch qualifizierte Frauen wie zum Beispiel Wis-
senschaftlerinnen durch familidre Bindungen negative Auswirkungen auf die ei-
gene Karriere hinnehmen miissen — also beruflich benachteiligt werden (Vogel/Hinz
2003; Rusconi/Solga 2008). Im Ubrigen erscheint der Nepotismus-Verdacht gerade
im Wissenschaftsbereich antiquiert, da die selbst erbrachten Leistungen und Quali-
fikationen hier eindeutig belegbar sind.

Aus den dargelegten Uberlegungen folgt, dass Dual Career Couples im Wissen-
schaftssystem systematisch und von stereotypen Vorstellungen unabhéngig, fiir alle
Beteiligten transparent unterstiitzt werden sollten. Dieses Prinzip vertritt auch die
Deutsche Forschungsgemeinschaft, die gemeinsam mit dem Stifterverband fiir die
deutsche Wissenschaft die Initiative ,,Karriere im Duett — Mehr Chancen fiir For-
scherpaare* ergriffen hat (DFG/Stifterverband 2004). Die Kernaussage dieser Initi-
ative ist, dass exzellente Forscherlnnenpaare an deutschen Hochschulen prinzipiell
gefordert werden sollen, und dass die Forderung Dualer Karrieren an Hochschulen
grundsétzlich chancengleich fiir das wissenschaftliche Personal der Hochschule ver-
fiigbar sein sollte.
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Einzelne Hochschulen bieten bereits eine geregelte Dienstleistung fiir Dual Career
Couples an. Sie richten hierflir Servicestellen ein, die meist in Gleichstellungsbiiros,
Berufungsteams, Personaldezernaten, Stabstellen oder auch in Welcome-Centern
integriert sind. Fiir die Verortung der Dual Career Couples-Servicestellen kdnnen
verschiedene Argumentationen relevant sein: Die Unterstiitzung der Dual Career
Couples ist entweder eine Maflnahme der Frauenforderung beziehungsweise der
Gleichstellungsforderung, ein Marketinginstrument, ein Instrument zur Rekrutie-
rung der SpitzenwissenschaftlerInnen, oder sie ist eine Serviceleistung im Kontext
familienfreundlicher Hochschulen. Weil sich mit dem Thema Dual Career Couples
an Hochschulen Fragen der Gleichstellung verbinden, spricht am meisten dafiir, die
Forderung der Dual Career Couples bei den Gleichstellungsbeauftragten der Hoch-
schulen zu verorten und die konkreten Dual Career Couples-Servicestellen in die
Gleichstellungsbiiros zu integrieren: Die Gleichstellungsbeauftragte einer Hoch-
schule leitet das Gleichstellungsbiiro, und sie ist in allen Berufungsverfahren vertre-
ten. Die Gleichstellungsbeauftragte agiert in Kooperation mit dem Gleichstellungs-
biiro rektoratsnah, und sie ist prinzipiell am familienfreundlichen Hochschulservice
interessiert — eine Initiative, die ebenfalls hiufig von den Gleichstellungsbiiros
begleitet wird. Doch gleich, an welcher Stelle die Hochschule ihren Dual Career
Couples-Service ansiedelt — ohne Netzwerkarbeit kommt keine Dual Career Coup-
les-Servicestelle an Hochschulen aus.

Dual Career Couples mithilfe von Netzwerken unterstiitzen

Die zur Férderung von Dual Career Couples notigen Netzwerke kdnnen inner-, au-
Ber- und zwischenuniversitar gekniipft werden (Funk/Gramespacher 2008). Inne-
runiversitér sind primér die Kooperationen mit den Leitungsebenen und den Rekru-
tierungsprozessen relevant. Ferner konnen (inner- oder auch zwischenuniversitére)
Kontakte gekniipft werden zu laufenden Forschungsprojekten, die die Situation
Dualer Karrieren an Hochschulen untersuchen (zum Beispiel: Sonnentag und Hinz
an der Universitdt Konstanz; Rusconi und Wimbauer am Wissenschaftszentrum Ber-
lin). AuBeruniversitire Beziehungen sind etwa mit der regional angesiedelten freien
Wirtschaftsunternehmen und deren zentralen Einrichtungen oder auch mit Instituti-
onen des 6ffentlichen Dienstes zu kniipfen.

Besonderes Augenmerk ist auf die Netzwerkarbeit zwischen den Hochschulen zu
legen. Auf dieser Basis arbeitet das internationale Netzwerkprojekt ,,Férderung Du-
aler Karrieren*. Dem vom Ministerium fiir Wissenschaft, Forschung und Kunst Ba-
den- Wiirttemberg und von der Internationalen Bodensee-Hochschule geférderten
Netzwerk ,,Forderung Dualer Karrieren* gehoren (aktuell) folgende sieben Hoch-
schulen an: Universitit Konstanz, Eberhard-Karls-Universitét Tiibingen, Universi-
tdt Zirich, Ziircher Hochschule fiir Angewandte Wissenschaften, Hochschule fiir
Technik, Wirtschaft und Gestaltung Konstanz, Hochschule Ravensburg-Weingarten,
Péadagogische Hochschule Weingarten. Jede dieser Hochschulen verfiigt iiber eine
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Servicestelle Dual Career Couples, an denen die Partnerlnnen neu ankommender
WissenschaftlerInnen primér in Fragen der beruflichen Karriere beraten werden. Alle
Dual Career Couples-Servicestellen dieses Netzwerkes sind der jeweiligen Gleich-
stellungsbeauftragten zugeordnet, mithin in die bestehenden Gleichstellungsbiiros
integriert, und sie verstehen ihre Arbeit als Element der Frauen- und Chancengleich-
heitsférderung sowie der familienfreundlichen Hochschulpolitik. Ein besonders
wichtiger Vorteil des international agierenden und verschiedene Hochschulformen
integrierenden Netzwerkes ,,Forderung Dualer Karrieren® ergibt sich gerade durch
die Kooperation zwischen den Hochschulen: Die Hochschulen erhéhen so die be-
ruflichen Anschlussmoglichkeiten fiir solche Paare, bei denen beide PartnerInnen in
der Wissenschaft titig sind.

Die aktuelle Entwicklung im Wissenschaftsmanagement, die Rahmenbedingungen
zur Forderung Dualer Karrieren an Hochschulen schafft, bringt neue Werte und Nor-
men hervor, die fiir alle Beteiligten Chancen bergen: ForscherInnenpaare — vor allem
aber Wissenschaftlerinnen — werden in Berufungsverfahren nicht mehr benachteiligt,
wenn sie familidr gebunden sind und zugleich beabsichtigen, zwei Karrieren in der
Wissenschaft zu vereinbaren. Und so kann eine transparente und auf den Prinzipien
der Bestenauslese beziehungsweise der exzellenten fachlichen Qualifikation basie-
rende Forderung der Doppelkarrieren sowohl zum Vorteil der Dual Career Couples
als auch zum Vorteil der Institution Wissenschaft gereichen.

Anmerkungen

1 Gender status beliefs beschreiben auf die soziale Strukturkategorie Geschlecht bezogene
Glaubenssatze, die Interaktionen, Kulturen und Strukturen in Organisationen beeinflussen
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