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5. Konsequenzen unterschiedlicher Verflechtungs-
arrangements für individuelle und 
Doppelkarrieren 

Alessandra Rusconi 

5.1 Einleitung: Der Karrieremythos 

Wie im zweiten Kapitel dieses Buches dargelegt, haben Wissenschaftler und 
Wissenschaftlerinnen in Akademikerpartnerschaften geschlechtspezifische 
Chancen für Doppelverdiener- und Ein- bzw. Alleinverdienerarrangements. 
Die Frage in diesem Kapitel lautet nun, inwiefern solche Verflechtungsmus-
ter einerseits die eigenen Karrierechancen und andererseits die Chancen für 
die Realisierung von Doppelkarrieren beeinflussen. Es geht also um die Fra-
ge, inwiefern über eine „bloße“ Teilnahme am Erwerbsleben hinaus Wissen-
schaftler/innen und ihre Partner/innen in der Lage waren, Berufspositionen 
zu erreichen, die den getätigten Bildungsinvestitionen entsprachen und Aus-
sicht auf berufliche (Weiter-)Entwicklung boten (vgl. Kapitel 1 in diesem 
Buch). Sind Wissenschaftlerinnen und Wissenschaftler beruflich erfolgrei-
cher (d. h. haben sie eher eine Karriere), wenn nur sie in der Partnerschaft 
einer Erwerbstätigkeit nachgehen? Und schließen temporäre Allein- bzw. 
Einverdienerarrangements zwangsläufig spätere Doppelkarrieren aus? Bei 
der Beantwortung dieser Fragen sollen zugleich in der Literatur gängige 
Erklärungen für die Verwirklichung oder das Scheitern von Doppelkarrieren 
auf den Prüfstand gestellt werden. 

Als Mythos und zugleich als institutionelle Wirklichkeit scheinen Karrie-
ren eine durchgängige und langjährige Anbindung an den Arbeitsmarkt zu 
benötigen – verbunden mit der Möglichkeit, sich durch die Unterstützung 
einer weiteren Person an der „Haushaltsfront“ voll und ganz dem eigenen 
Beruf und der beruflichen Entwicklung widmen zu können (vgl. Beck-Gerns-
heim 1983; Geenen 1994; Moen/Roehling 2005): 
„(…) the career mystique requires two conditions: (1) an expanding economy with upward 
or at least secure occupational paths, and (2) workers with someone else – a full-time 
homemaker – to provide backup on the domestic front. Today, these two conditions are 
seldom met for either men or women.“ (Moen/Roehling 2005: 9) 



148 Alessandra Rusconi 

 

Wird dies für alle hoch qualifizierten Berufe unterstellt, so ist zu vermuten, 
dass die Notwendigkeit, sich diesem Mythos anzupassen, in Berufsfeldern 
mit langen und unsichereren Berufslaufbahnen wie der Wissenschaft noch 
stärker vorhanden ist. Aufgrund der überwiegend befristeten Beschäfti-
gungsverhältnisse unterhalb der Professur und der relativ begrenzten Berufs-
alternativen nach einer langjähriger Beschäftigung im Wissenschaftssystem 
erhöht sich der Druck auf Wissenschaftler/innen, einerseits räumlich flexibel 
vorhandene Optionen zu nutzen sowie andererseits zeitlich flexibel und mit 
großer Arbeitszeitintensität vielfältige Erfolgsindikatoren (wie Veröffentli-
chungen, Drittmitteleinwerbungen, Projektleitungen, Lehrerfahrungen) zu 
bedienen, um diesen Karriereanforderungen gerecht zu werden bzw. den 
„Mythos des Vollblut- und Vollzeitwissenschaftlers“ aufrechtzuerhalten 
(Beaufaÿs 2003: 243). Denn gelingen die Berufung auf eine Professur und 
der Verbleib in der Wissenschaft nicht, sind die Wissenschaftler/innen auf-
grund der langen Qualifikationsphasen in der Regel zu alt, um als Querein-
steiger/innen (mit Berufserfahrungen ausschließlich in Forschung und Lehre) 
eine Stelle außerhalb des Wissenschaftsbetriebs zu finden (Zimmer/Krimmer/ 
Stallmann 2007: 104). 

Entsprechend diesem Karrieremythos sollten jene Wissenschaftler und 
Wissenschaftlerinnen bessere Karrierechancen haben, die eine jahrelange 
Anbindung an den Arbeitsmarkt vorweisen können und deren berufliche 
Entwicklung und Einsatzbereitschaft durch eine Nichterwerbstätigkeit der 
Partner/innen „unterstützt“ wurde. Wissenschaftler/innen in Alleinverdiener-
arrangements sollten daher Vorteile gegenüber ihren Kolleg/innen in Doppel-
verdienerarrangements haben.1 Im Unterschied dazu sollte die Karriere der 
Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen in Einverdienerpartnerschaften, 
d. h. in Verflechtungsarrangements, in denen sie selbst lange Phasen der 
Nichterwerbstätigkeit hatten, besonders gefährdet sein. Diese Annahmen 
speisen sich aus der Beobachtung, dass Berufslaufbahnen in der Wissen-
schaft (noch) immer von Erwartungen geprägt sind, die sehr häufig auf den 
Idealtypus einer „männlichen Normalbiografie“ rekurrieren (vgl. Geenen 
1994; Moen 2010) (vgl. Kapitel 1 in diesem Buch), d. h. auf eine berufszent-
rierte Lebensführung mit geradliniger lückenloser Berufsbiografie. Die Frage 
dieses Kapitels ist nun, inwiefern diese Annahmen bestätigt werden können 
sowie warum und wann (unter welchen Bedingungen) Doppelkarrieren den-
noch möglich sind. 

                                                           
1 In diesem Kapitel werden mit Alleinverdienerarrangements langjährige Verflechtungsmus-

ter der Erwerbsverläufe der Wissenschaftler/innen und ihrer Partner/innen bezeichnet, bei 
denen nur der Wissenschaftler bzw. die Wissenschaftlerin erwerbstätig ist (vgl. Abschnitt 
5.3 sowie Kapitel 2 in diesem Buch). 
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5.2 Doppelkarrieren – dem Karrieremythos zum Trotz 

In Doppelkarrierepaaren haben – entsprechend dem Karrieremythos und der 
dabei unterstellten „männlichen Normalbiografie“ – eigentlich beide Partner 
nur begrenzte Möglichkeiten, den oben genannten Karriereanforderungen zu 
entsprechen. Gleichwohl haben sie es geschafft, dass beide Partner nicht 
„nur“ erwerbstätig sind (im Sinne von Doppelverdienerpaaren), sondern auch 
alters- und qualifikationsadäquate berufliche Aufstiege, teilweise bis hin zu 
Führungs- oder Spitzenpositionen in ihren jeweiligen Berufen, erreicht  
haben. Wie ist es diesen Paaren gelungen, trotz zusätzlicher Herausforderun-
gen durch die Koordinierung zweier Karrieren und trotz fehlender Unterstüt-
zung durch eine Hausfrau/einen Hausmann nicht nur eine (oder gar keine), 
sondern zwei Karrieren zu verwirklichen? Warum gelingt dies nicht allen 
Paaren, die dies wollen?  

In der Literatur finden sich dafür verschiedene Erklärungen, die die un-
terschiedlichen Möglichkeiten der Paare aufgrund ihrer Paarkonstellationen 
(d. h. die Kombination individueller Merkmale der beiden Partner), (Nicht-) 
Verantwortung für Kinder und Wohnarrangements hervorheben. Der Blick 
auf die Paarkonstellationen ist angesichts des Karrieremythos unter anderem 
deshalb interessant, weil sich selbst Doppelverdienerpaare veranlasst sehen 
könnten, einer beruflichen Entwicklung die Priorität einzuräumen (vgl. Kapi-
tel 4 in diesem Buch), damit überhaupt einer der beiden Partner eine Karriere 
realisieren kann. Vorliegende Forschungsbefunde sprechen tatsächlich dafür, 
dass selbst in Doppelverdienerpaaren aufgrund von Mobilitäts- und/oder 
Verfügbarkeitsanforderungen der beiden beruflichen Tätigkeiten sowie durch 
die Familiengründung häufig der beruflichen Entwicklung eines Partners – 
oft des Mannes – der Vorrang eingeräumt wird (vgl. z. B. Ackers 2004; 
Bathmann/Müller/Cornelißen 2011; Becker/Moen 1999; Boyle et al. 2001).  

Gleichwohl finden sich in der Literatur auch Befunde für andere partner-
schaftliche Karrierestrategien. Zum einen gibt es eine eher „individualisti-
sche“ Strategie, mit der beide Partner relativ unabhängig voneinander ihre 
Karrieren verfolgen und beide dem (männlichen) Karrieremythos zu entspre-
chen versuchen (vgl. z. B. Bathmann/Müller/Cornelißen 2011; Dettmer/Hoff 
2005; Hirseland/Herma/Schneider 2005).  

Zum anderen verfolgen Paare auch eine „egalitäre“ oder kollektive Kar-
riere-Familien-Strategie, bei der beide Partner bereit sind, für ein Zusammen-
leben Abstriche und Kompromisse in Bezug auf die eigene Karriere hinzu-
nehmen. Bei diesem Arrangement kann es zu Einschränkungen beider Kar-
rieren kommen, weil die Karrierepotenziale zugunsten der Familie nicht 
ausgeschöpft werden. Mitverantwortlich dafür sind sicherlich auch die viel-
fältigen „partnerschaftsfeindlichen“ Anforderungen professioneller Karrieren 
(bzw. des Karrieremythos) sowie das institutionelle Doing Gender – d. h. die 
ungleichen Erwartungen und Reaktionen auf das Berufs- und Familienenga-
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gement von Männern und Frauen (vgl. Bathmann/Müller/Cornelißen 2011; 
Becker/Moen 1999; Behnke/Meuser 2005; Hirseland/Herma/Schneider 
2005).  

Einerseits begründet sich das Verfolgen unterschiedlicher Strategien aus 
den Gender-, Beziehungs- und Elternschaftskonzepten (vgl. Bathmann/Mül-
ler/Cornelißen 2011) sowie den Karrierekonzepten der Paare bzw. der beiden 
Partner (vgl. Kapitel 3 und 4 in diesem Buch). Andererseits beeinflussen 
auch die Machtverhältnisse zwischen den Partnern die Verflechtungsarran-
gements im Paar und damit die Realisierungsbedingungen von Karrieren 
(vgl. Blood/Wolfe 1960). 

Die Literatur zu haushaltsökonomisch begründeten Erwerbsentschei-
dungsprozessen in Paaren (vgl. Becker 1991; Ott 2001) legt nahe, dass Ein-
kommensunterschiede maßgeblich die Chance von Doppelverdiener- sowie 
Doppelkarrierearrangements beeinflussen. Deren Realisierung sei vor allem 
dann gefährdet, wenn die Partner unterschiedlich viel verdienen. Angesichts 
der Gewinne, die durch eine besser bezahlte Tätigkeit erzielt werden können, 
sei es – so die Argumentation – im Interesse beider Partner, diese Gewinn-
situation zu maximieren, wodurch entweder eine Erwerbstätigkeit zugunsten 
der anderen im Paar aufgegebenen wird (z. B. bei Umzügen oder bei der 
Geburt von Kindern) oder selbst bei Aufrechterhaltung zweier Erwerbstätig-
keiten den Anforderungen und der beruflichen Entwicklung des besser ver-
dienenden Partners Priorität eingeräumt wird. Zu einer ähnlichen Schlussfol-
gerung kommen auch austauschtheoretische Modelle – zurückgehend auf 
Blood und Wolfe (1960): Wer in der Partnerschaft über mehr Ressourcen 
verfügt, besitzt dadurch eine größere Durchsetzungsfähigkeit für die eigenen 
beruflichen Interessen (vgl. Emerson 1976; Hood 1983). Demzufolge kann 
die Erwartung formuliert werden, dass Doppelkarrieren mit einer höheren 
Wahrscheinlichkeit von „gleich verdienenden“ Paaren (d. h. beide Partner 
haben ein ähnliches Einkommen) als von Paaren mit Einkommensunter-
schieden realisiert werden können. 

In diesen theoretischen Ansätzen sind die Nutzenmaximierung bzw. die 
ressourcenbasierten Aushandlungsprozesse geschlechtsneutral konzeptuali-
siert. Das heißt, unabhängig vom Geschlecht sollte der Partner oder die Part-
nerin mit den größeren Ressourcen besser in der Lage sein, seine/ihre beruf-
lichen Interessen durchzusetzen – unter Umständen auch auf Kosten der 
anderen Karriere und demzufolge einer Doppelkarriere. Eine Reihe von Stu-
dien belegt allerdings, dass eine bessere Verhandlungsposition der Partnerin 
nicht in gleichem Maße zu einem Verzicht oder einer Einschränkung der 
beruflichen Entwicklung des Partners führt (vgl. Bielby/Bielby 1992; Jürges 
2006; Shauman 2010). Dies berücksichtigend, kann für die Einkommensrela-
tion in Partnerschaften eine zweite Erwartungen formuliert werden: Doppel-
karrieren sind vor allem in Paaren gefährdet, bei denen der Mann (Wissen-
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schaftler oder Partner) mehr verdient, während sie bei einem gleichen oder 
gar höheren Einkommen der Frau eher durchsetzbar sind.  

In ähnlicher Weise könnte auch die Alterskonstellation in der Partner-
schaft – und der damit (zumindest potenziell) einhergehende Karriereabstand 
bei nicht gleichaltrigen Partnern – für die Verwirklichung von Doppelkarrie-
ren eine Rolle spielen. Das heißt, in Partnerschaften, in denen die Partner 
unterschiedlich alt sind, könnte der ältere Partner einen Karrierevorsprung 
haben. Empirisch und normativ ist – auch bei hoch qualifizierten Paaren – 
zumeist der Mann älter als die Frau (vgl. Rusconi/Solga 2007; Solga/Rusco-
ni/Krüger 2005).2 Der Argumentation zum Zusammenhang von Einkom-
mensunterschieden und Karrierearrangements in Partnerschaften folgend, 
könnte der ältere Partner (bzw. wenn vorhanden, die ältere Partnerin) besser 
in der Lage sein, die eigenen beruflichen Interessen in der Partnerschaft 
durchzusetzen. Doch auch für die Alterskonstellation zeigen frühere Unter-
suchungen, dass sie keine rein zeitliche, geschlechtsneutrale Beziehung dar-
stellt (vgl. Rusconi/Solga 2007; Solga/Rusconi/Krüger 2005). Vielmehr ist 
von geschlechtskodierten Alterskonzepten auszugehen, so dass es durchaus 
von Bedeutung ist, wer – Mann oder Frau – älter ist. Und so zeigen bereits 
die Analysen im zweiten Kapitel dieses Buches, dass Doppelverdienerarran-
gements etwas häufiger von Paaren mit untypischer Alterskonstellation ver-
wirklicht werden können, d. h. von Paaren, in denen Frauen (Wissenschaftle-
rinnen oder Partnerinnen) älter sind als ihre Männer. In diesem Kapitel soll 
untersucht werden, inwiefern sie ihren Altersvorsprung auch für die Ver-
wirklichung von Doppelkarrieren nutzen können. Aufgrund von Abstim-
mungsschwierigkeiten bei einem Gleichtakt der (ähnlichen) Karriereanforde-
rungen kann ebenfalls die Erwartung formuliert werden, dass gleichaltrige 
Partner eine geringere Wahrscheinlichkeit für Doppelkarrieren im Allgemei-
nen und in der Wissenschaft im Besonderen haben als Paare mit einem  
Altersunterschied. Die zugrunde liegende Frage dabei lautet: Inwiefern ist 
eine altersbedingte Entzerrung der beruflichen Anforderungen für Doppel-
karrieren förderlich, und ist dies insbesondere dann der Fall, wenn beide 
Partner eine wissenschaftliche Karriere realisieren wollen?  

Bekannt ist außerdem, dass der Übergang von einer Partnerschaft in eine 
Familie (mit Kindern) die berufliche Entwicklung von Frauen und Männern 
unterschiedlich beeinflusst (vgl. Kapitel 3 in diesem Buch). Dies liegt zum 
einen an den gesellschaftlichen Erwartungen und Rollenzuschreibungen, die 
von den Frauen (verinnerlicht oder aufgrund fehlender externer Betreuungs-
optionen) zu einer Übernahme der Hauptverantwortung für die Kinder führen 
können, so dass einige Frauen ihr berufliches Engagement unterbrechen oder 
reduzieren (müssen). Andere Frauen tun dies zwar nicht, tragen aber dennoch 
                                                           
2 Auch in unserer Untersuchungspopulation zeigte sich, dass männliche Wissenschaftler älter 

als ihre Partnerinnen waren, Wissenschaftlerinnen aber jünger als ihre Partner (vgl. Kapi-
tel 1 in diesem Buch). 
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faktisch die Hauptverantwortung und haben damit eine „Doppelbelastung“ – 
und zwar entweder aufgrund eines nicht-egalitären Anspruchs an die Partner-
schaft oder weil sie Schwierigkeiten haben, ihren egalitären Anspruch auch 
um- oder durchsetzen zu können (vgl. Kapitel 3 in diesem Buch; Hess/ 
Rusconi 2010). Diese Doppelbelastung kann zu einem Nachteil für ihre  
berufliche Entwicklung führen. Zum anderen können Frauen im Allgemeinen 
und Mütter im Besonderen unabhängig von der tatsächlichen Organisation 
und Zuständigkeit für die Kinderbetreuung durch Prozesse der statistischen 
Diskriminierung (vgl. z. B. England 2005) seitens ihrer Arbeitgeber in ihrer 
beruflichen Entwicklung gehemmt, wenn nicht gar behindert werden. Dies ist 
zum Beispiel dann der Fall, wenn männliche Kollegen oder kinderlose Kol-
leginnen allein aufgrund quantitativer, nicht jedoch qualitativer Leistungs-
merkmale bei Beförderungen oder der Vergabe von Leitungsaufgaben gegen-
über Müttern bevorzugt werden. Dies könnte dazu führen, dass Doppelver-
dienerpaare mit Kindern aufgrund der potenziellen Einschränkungen der 
Karriere der Frau (Wissenschaftlerin oder Partnerin) weniger in der Lage 
sind, eine Doppelkarriere zu realisieren. Das wird im Folgenden zu prüfen 
sein. 

Darüber hinaus gibt es einige Hinweise dafür, dass Beruf und Familie in 
der Wissenschaft besonders schwierig zu vereinbaren sind (vgl. Lind 2008; 
Metz-Göckel/Selent/Schürmann 2010). So haben Wissenschaftlerinnen bei-
spielsweise aufgrund unsicherer Jobperspektiven und Beschäftigungsverhält-
nisse häufiger keine Kinder als Hochschulabsolventinnen generell (Metz-
Göckel/Selent/Schürmann 2010: 19). Zum einen lässt die Befürchtung von 
Karrierenachteilen viele Wissenschaftlerinnen auf ihrem Kinderwunsch ver-
zichten oder ihn verschieben (vgl. Lind 2008). Zum anderen fühlen sich vor 
allem Mütter, zunehmend aber auch Väter in ihrer beruflichen Entwicklung 
seitens Kolleg/innen und Vorgesetzten benachteiligt (vgl. Lind 2008). Dem-
nach könnte erwartet werden, dass Paare, bei denen beide Partner in der 
Wissenschaft tätig sind, seltener Doppelkarrieren mit Kindern realisieren 
können als berufsfeldheterogene Paare. Andererseits zeigen frühere Analy-
sen, dass von berufsfeldheterogenen Paaren die Tätigkeit in der Wissenschaft 
als diejenige konzipiert wird, die besser mit der Kinderbetreuung zu verein-
baren ist – und mit dieser Begründung fiel die Aufgabe dann zumeist den 
Wissenschaftlerinnen zu (vgl. Hess/Rusconi 2010; Hess/Rusconi/Solga 
2011a). Derartige geschlechterstereotype Zuschreibungen von Arbeitszeit- 
bzw. Arbeitsortflexibilität sind in Wissenschaftspaaren weniger möglich, da 
hier beide Partner den (angeblich) flexibleren Beruf ausüben. Demzufolge 
könnte alternativ erwartet werden, dass Karrieren von Müttern und dement-
sprechend Doppelkarrieren mit Kindern eher in wissenschaftshomogenen als 
in berufsfeldheterogenen Paaren verwirklicht werden können. 

Schließlich setzt eine Wissenschaftslaufbahn bzw. die Bewährung als 
wissenschaftlicher Nachwuchs häufig die Lebensweise eines flexiblen und 
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mobilen Singles (vgl. Metz-Göckel/Selent/Schürmann 2010) oder ein Allein-
verdienermuster von Paaren voraus (vgl. Geenen 1994). Gerade für akade-
misch gebildete Personen stellt die räumliche Mobilität einen wesentlichen 
Bestandteil der beruflichen Karrieren dar, so dass Akademiker/innen über-
durchschnittlich häufig umziehen (vgl. Becker et al. 2011; Büchel/Frick/Wit-
te 2002; Schneider et al. 2008). Dies erfordert von hoch qualifizierten Paaren 
– die Doppelkarrieren realisieren wollen – häufig, dass sie mittels multiloka-
ler Wohnarrangements mit diesen Mobilitätsanforderungen Schritt halten 
können und damit quasi eine „Doppelung des ‚männlichen‘ Karrieremodels“ 
bewerkstelligen (Bathmann/Müller/Cornelißen 2011: 131f.). Insofern ver-
wundert es nicht, dass Akademikerpaare häufiger (als andere Bildungsgrup-
pen) in multilokalen Wohnarrangements leben, die vom täglichem Pendeln, 
Wochenendpendeln bis hin zu Living-Apart-Together-Arrangements (LAT) 
reichen (vgl. Schneider et al. 2008). Diese Wohnarrangements dienen dazu, 
die berufliche Karriere beider Partner aufrechtzuerhalten bzw. zu ermögli-
chen (vgl. Schneider/Limmer/Ruckdeschel 2002). Darüber hinaus ergeben 
sich eine erhöhte räumliche Mobilität und die daraus resultierende Multiloka-
lität des Zusammenlebens auch aus der beruflichen Unsicherheit aufgrund 
von befristeten Verträgen (vgl. Becker et al. 2011; Schneider et al. 2008). 

Selbst wenn multilokale Wohnarrangements die Realisierung von Dop-
pelkarrieren unterstützen können, so sind sie oft mit erheblichen zeitlichen, 
finanziellen und emotionalen Kosten verbunden (vgl. Rhodes 2002; Schnei-
der/Limmer/Ruckdeschel 2002). Zudem kann jeder berufliche Wechsel mit 
geografischer Mobilität verbunden sein, so dass eine hohe Flexibilität in den 
Wohnarrangements seitens der Paare erforderlich ist. Sind Paare nun nicht 
gewillt, an getrennten Wohnorten zu wohnen (LAT oder Fernpendeln), kann 
dies zu Einschränkungen in den beruflichen Chancen für einen oder beide 
Partner führen (vgl. Jürges 1998a, b). Eine Vielzahl von Studien zeigt hier-
bei, dass Frauen häufiger ihre Wohn- und Arbeitsorte an den Mobilitätsan-
forderungen des Mannes ausrichten als umgekehrt – sei es als „mitziehende“ 
Partnerin (tied mover) oder örtlich gebundene Immobile (tied stayer) (vgl. 
Bielby/Bielby 1992; Büchel 2000; Büchel/Frick/Witte 2002).3  

Aufgrund der überwiegend befristeten Beschäftigungsverhältnisse unter-
halb der Professur im deutschen Hochschul- bzw. Wissenschaftssystem so-
wie der (disziplinenspezifisch) unterschiedlichen Verbreitung von längeren 
Auslandsaufenthalten (z. B. als Postdocs; vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a; 
Zimmer/Krimmer/Stallmann 2007) als Bestandteil einer Wissenschaftslauf-

                                                           
3 Gilt das auch für akademisch gebildete Frauen und Paare im Allgemeinen, konnte eine 

Studie zu promovierten Natur- und Ingenieurwissenschaftlerinnen (mit Tätigkeiten inner-
halb und außerhalb der Wissenschaft) hingegen zeigen, dass keine dieser Frauen nach der 
Promotion dem Typ „tied stayer“ oder „tied mover“ entsprach (Becker et al. 2011: 49f.). 
Einen gemeinsamen Wohnsitz mit ihren Partnern wurde bei einer Vielzahl dieser Frauen 
durch lange tägliche Pendelzeiten ermöglicht bzw. aufrechterhalten.  
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bahn ist zu erwarten, dass multilokale Wohnarrangements – wie das Fern-
pendeln (d. h. mehr als tägliches Pendeln zum Arbeitsplatz eines oder gar 
beider Partner) oder LAT-Arrangements (d. h. getrennte Wohnorte) – in 
wissenschaftshomogenen Partnerschaften häufiger die Paarrealität sind als in 
berufsfeldheterogenen Paaren. Zudem könnten bei Wissenschaftspaaren 
„immobile“ Wohnarrangements, d. h. das Wohnen an einem gemeinsamen 
Ort, ohne zu pendeln oder mit maximal täglichem Pendeln, mit größeren 
Nachteilen für Doppelkarrieren einhergehen als bei berufsfeldheterogenen 
Paaren. 

Ferner ist anzunehmen, dass die Partner/innen in Wissenschaftspaaren 
häufiger den Arbeitsort wechseln müssen als solche, die außerhalb der Wis-
senschaft tätig sind. Dies kann zu einer höheren Dynamik von Wohnarran-
gements bei Ersteren führen. Hinsichtlich des Einflusses unterschiedlicher 
Mobilitätsdynamiken können gegensätzliche Erwartungen formuliert werden: 
(a) Mobilitätsdynamiken, die das vorhandene Wohnarrangement nicht infra-
ge stellen oder sogar den Zusammenzug (d. h. eine Verbesserung) ermögli-
chen, befördern Doppelkarrieren. (b) Berufliche Mobilität, die mit einer 
Veränderung bzw. Verschlechterung des Wohnarrangements verbunden ist, 
kann die Gefahr erhöhen, dass eine Karriere zur Disposition gestellt wird, 
und dadurch ebenfalls die Chance für eine Doppelkarriere verringern. 

Diese unterschiedlichen Hypothesen zum Einfluss von Paarkonstellatio-
nen und Verflechtungsarrangements auf den Karriereerfolg von Frauen und 
die Realisierung von Doppelkarrieren werden im Folgenden untersucht. 
Dazu wird zunächst deskriptiv dargestellt, inwiefern Wissenschaftlerinnen 
und Wissenschaftler in der Lage waren, eine Karriere zu bewerkstelligen und 
ob diese im Rahmen von Ein- oder Doppelkarrierearrangements realisiert 
wurde. In einem zweiten Schritt wird die Bedeutung langjähriger Verflech-
tungsmuster in Partnerschaften untersucht. Hierbei wird der Karrieremythos 
auf den Prüfstand gestellt, und es werden Antworten auf die beiden eingangs 
formulierten Fragen geliefert: Inwieweit sind Wissenschaftlerinnen und Wis-
senschaftler beruflich erfolgreicher, wenn nur sie in ihrer Partnerschaft einer 
Erwerbstätigkeit nachgehen? Und inwiefern schränken temporäre Allein- 
bzw. Einverdienerarrangements spätere Doppelkarrierechancen ein? In einem 
dritten Schritt werden dann die Hypothesen zur Bedeutung von Paarkonstel-
lationen hinsichtlich Einkommen, Alter, Vorhandensein von Kindern und 
Wohnarrangement überprüft. 

5.3 Methoden 

Datenbasis dieses Kapitels sind die standardisierten Lebensverlaufsinter-
views der Wissenschaftler/innen sowie (getrennt) ihrer Partner/innen. Damit 
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werden nur jene Wissenschaftler/innen in die Analyse einbezogen, für die ein 
Interview des/der Partner/in vorliegt (vgl. Kapitel 1 in diesem Buch). Da im 
Fokus dieses Kapitels die Konsequenzen der Verflechtungsarrangements im 
Paar und der Einfluss von Paarkonstellationen für die Verwirklichung von 
individuellen und Doppelkarrieren stehen, werden nur jene Wissenschaft-
ler/innen berücksichtigt, die mindestens im letzten Jahr des Beobachtungs-
zeitraums (siehe unten) mit diesem Partner bzw. dieser Partnerin zusammen 
waren.4  

Als Beobachtungszeitraum für die Verflechtungsmuster wurde die  
Lebensphase sechs bis zwölf Jahre nach dem ersten Studienabschluss des 
Wissenschaftlers bzw. der Wissenschaftlerin gewählt. Die Auswahl dieser 
Zeitspanne ermöglicht, die Berufsverläufe auch der jüngeren Partnerinnen 
(und seltener jüngeren Partner) der Wissenschaftler/innen einzubeziehen, die 
altersbedingt erst später als die Wissenschaftler/innen ihren ersten Studienab-
schluss erworben haben (vgl. Abschnitt 5.4). Entlang der hier verwendeten 
Karrieredefinition und empirisch bei der Mehrheit der befragten Wissen-
schaftler/innen handelt es sich hierbei um die ersten sechs Jahre nach der 
Promotion sowie um dem Zeitraum, in dem die Mehrheit der Befragten ihr 
erstes Kind bekam (vgl. Tabelle 1.2 in Kapitel 1 in diesem Buch). Es ist also 
eine sehr kritische Phase, in der die meisten Wissenschaftler/innen sich für 
den Übergang auf eine Professur vorbereiten (müssen) und in der berufliche 
und familiäre Anforderungen stark kollidieren können. Da nur sehr wenige 
(noch) nicht promovierte Wissenschaftler/innen so lange beobachtet wurden, 
wurden sie generell (um Selektionseffekte zu vermeiden) aus der Sequenz-
analyse ausgeschlossen. Die multivariaten Analysen für individuelle und 
Doppelkarrieren (zum Zeitpunkt zwölf Jahre nach Studienabschluss) bezie-
hen sich daher ebenfalls nur auf die zum Interviewzeitpunkt promovierten 
Wissenschaftler/innen und Professor/innen.  

Wie im ersten Kapitel dieses Buches detaillierter diskutiert, ist die Teil-
nahme am Erwerbsleben kein hinreichendes Merkmal für das Vorhandensein 
einer Karriere; ausschlaggebend sind die Tätigkeitsinhalte und die Aussicht 
auf eine berufliche (Weiter-)Entwicklung. Für Wissenschaftler/innen und 
Partner/innen wurde anhand der Informationen aus ihren Interviews das 
Erreichen einer Karriere als eine Berufsposition innerhalb oder außerhalb der 
Wissenschaft operationalisiert, die ihren Qualifikationen und ihrem institu-
tionellen Alter entsprach.5 Basierend darauf wurden Doppelkarrieren als 

                                                           
4 10% der promovierten Wissenschaftler/innen (inkl. Professor/innen) wurden aus der Analy-

se ausgeschlossen, weil sie zu dem Zeitpunkt noch Single oder mit einem/r anderen Part-
ner/in zusammen waren.  

5  Für Wissenschaftskarrieren sind zwölf Jahre nach Studienabschluss als wesentliche Karrie-
rekriterien die Ausübung von hoch qualifizierten Tätigkeiten bzw. die Stellung als wissen-
schaftliche/r Mitarbeiter/in (inkl. Stipendien), die Promotion und die Übernahme von Leis-
tungsverantwortung zu nennen (siehe Kapitel 1 in diesem Buch). 
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solche Erwerbskonstellationen definiert, in denen beide Partner zum jeweili-
gen Zeitpunkt eine – im eben genannten Sinne – Karriere hatten. 

Anhand der Angaben der Wissenschaftler/innen und deren Partner/innen 
zu ihren Aktivitäten wurden auf Monatsbasis die jeweiligen Verflechtungs-
arrangements der Erwerbsverläufe in den Partnerschaften rekonstruiert (für 
eine Beschreibung der angewendeten Sequenz- und Clustermethode vgl. 
Kapitel 2 in diesem Buch). Die Analyse der Verflechtungsmuster der  
Erwerbsverläufe in Partnerschaften zeigte für den Zeitraum sechs bis zwölf 
Jahre nach Studienabschluss neben den vier bereits bekannten Mustern  
(Allein- und Einverdiener- sowie wissenschaftshomogene und berufsfeldhe-
terogene Doppelverdienerarrangements; vgl. Kapitel 2 in diesem Buch) zwei 
weitere Muster, auf die hier nicht näher eingegangen werden kann.6 Wie 
bereits im zweiten Kapitel dieses Buches im Detail diskutiert, zeigt sich auch 
für diesen Zeitraum, dass Wissenschaftlerinnen wesentlich häufiger als ihre 
männliche Kollegen in wissenschaftshomogenen Partnerschaften lebten 
(29% vs. 12%), d. h. beide Partner waren im Wissenschaftsbereich tätig.7 
Ebenfalls waren Einverdienerarrangements aufgrund einer eigenen langjähri-
gen Nichterwerbstätigkeit häufiger bei Wissenschaftlerinnen zu finden 
(14,5% vs. 1% der Wissenschaftler).8 Hingegen übernahmen sie wesentlich 
seltener als ihre männlichen Kollegen die Alleinverdienerrolle (5% vs. 32%). 
Kaum Geschlechterunterschiede finden sich in der Verbreitung von berufs-
feldheterogenen Doppelverdienerpartnerschaften, also Paaren, bei denen die 
Wissenschaftler/innen innerhalb, ihre Partner/innen außerhalb der Wissen-
schaft tätig waren (27% der Wissenschaftlerinnen und 30% der Wissen-
schaftler).  

Für die Analyse des Einflusses der Paarkonstellationen auf die Chance, 
zwölf Jahre nach Abschluss eine Doppelkarriere zu haben, werden hier die 
jeweiligen Konstellationen ein Jahr zuvor betrachtet. Die Einkommensunter-
schiede im Paar wurden in drei Kategorien zusammengefasst: „Gleich ver-
dienende Paare“ sind jene, bei denen beide Partner etwa gleich viel verdien-
ten, während bei der Kategorie „Wissenschaftler/in mehr“ die Partner/innen 
etwas weniger bis wesentlich weniger als die Wissenschaftler/innen verdien-

                                                           
6 Dazu gehört zum einen eine kleine Gruppe von Wissenschaftler/innen (3%), die zum Ende 

dieses Zeitraums zwar mit dem/der aktuellen Partner/in zusammen war, aber in den sechs 
Jahren zuvor überwiegend als Single lebte oder einen Partner hatte, der/die nicht der/die  
aktuelle Partner/in ist. Zum anderen gab es eine wesentlich größere Gruppe (21%), deren 
Beobachtungszeitraum kürzer als die sechs Jahre war (im Median 31 Monate).  

7  Quantitative Deskriptionen wurden hinsichtlich des Geschlechts, der Karrierestufe und 
Disziplinen gewichtet, so dass sie – wie im Stichprobenplan vorgesehen (vgl. Kapitel 1 in 
diesem Buch) – immer zu gleichen Anteilen vertreten sind. 

8  Wissenschaftlerinnen in Einverdienerpartnerschaften waren im Beobachtungszeitraum im 
Median 45 Monate nicht erwerbstätig, d. h. während knapp drei Viertel der Zeit.  
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ten, und umgekehrt bei der Kategorie „Partner/in mehr“. 9 Bei der Alterskons-
tellation unterscheiden zwei Kategorien wer in der Partnerschaft – Wissen-
schaftler/in oder Partner/in – älter ist. Paare, bei denen der Altersunterschied 
zwischen den Partnern maximal zwölf Monate betrug, wurden als „gleich 
alt“ kodiert. Das Vorhandensein von Kindern bezieht sich auf die Geburt des 
ersten leiblichen Kindes. Schließlich wurden die Wohnarrangements in vier 
Kategorien abgebildet:  

 
– „Am gleichen Ort“, wenn das Paar am gleichen Ort lebte und ein oder 

beide Partner maximal täglich zum Arbeitsplatz pendelten (d. h. nur tags-
über an einem anderen Arbeitsort waren);  

– „Fernpendeln (ZP)“, wenn das Paar am gleichen Ort lebte, aber der/die 
Wissenschaftler/in zum entfernten Arbeitsplatz pendelte und dort für 
mehrere Tage/Nächte blieb;  

– „Fernpendeln (PA)“, wenn das Paar am gleichen Ort lebte, aber der/die 
Partner/in mit jeweils mehrtägigem Aufenthalt pendelte, während der/die 
Wissenschaftler/in am Wohnort verblieb; 

– „LAT“, d. h. Living-apart-together-Arrangements, wenn die Partner an 
getrennten Wohnorten lebten und arbeiteten.  
 

Bevor die Bedeutung von Verflechtungsarrangements und Paarkonstellatio-
nen für die Verwirklichung einer eigenen Karriere und von Doppelkarrieren 
mittels multivariater Analysen überprüft wird (zu den Details siehe Abschnitt 
5.5), wird im nächsten Abschnitt deskriptiv dargestellt, wie Wissenschaftle-
rinnen und Wissenschaftler in der Lage waren, eine eigene Karriere zu be-
werkstelligen und inwiefern dies im Rahmen einer Doppelkarriere geschah.  

5.4 Eine oder zwei Karrieren? 

Sechs Jahre nach Studienabschluss hatte die Mehrheit der Wissenschaftler 
und Wissenschaftlerinnen eine Karriere entsprechend der oben genannten 
Karrieredefinition. Bei den Männern traf dies etwas häufiger zu als bei den 
Frauen (79% vs. 69%). Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen unter-
schieden sich weit stärker darin, in welcher partnerschaftlichen Konstellation 
sie ihre Karriere verwirklichten: Für beide gilt, dass eine Doppelkarriere-
konstellation das häufigste Arrangement war (43% bzw. 51%; Abbildung 
5.1) – doch während über drei Viertel der Wissenschaftlerinnen mit Karriere 
Teil eines Doppelkarrierepaares war, waren es bei den männlichen Kollegen 

                                                           
9  Die Einkommens- und Wohnkonstellationen wurden anhand der Angaben der Wissen-

schaftler/innen zu der Einkommensrelation und dem Wohnarrangement in der Partnerschaft 
während ihrer zu dem Zeitpunkt ausgeübten Tätigkeit kodiert. 
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nur etwa die Hälfte (77% vs. 55%, nicht abgebildet). Im Unterschied dazu 
realisierte über ein Drittel der Wissenschaftler, aber nur 15% ihrer Kollegin-
nen eine Karriere in einem Einkarrierearrangement. Ferner verwirklichte bei 
fast einem Viertel der Wissenschaftlerinnen, aber gerade bei 10% ihrer Kol-
legen nur der/die Partner/in eine Karriere. In der Summe heißt dies: Wenn 
Frauen in Partnerschaften eine Karriere haben, dann in der Regel „gemein-
sam“ mit dem Partner. Für Wissenschaftler ist dies hingegen weit weniger 
häufig der Fall.  

Ein weiterer deutlicher Unterschied zwischen Wissenschaftlern und Wis-
senschaftlerinnen besteht in den Gründen für eine fehlende Karriere. Die 
männlichen Wissenschaftler ohne Karriere (sechs Jahre nach Studienab-
schluss) waren überwiegend erwerbstätig oder Stipendiaten (81%). Das 
heißt, sie waren berufstätig, wenn auch nicht (entsprechend der hier verwen-
deten Karrieredefinition) bildungs- und altersadäquat. Sie hatten beispiels-
weise noch keine Promotion. Bei den Wissenschaftlerinnen ohne Karriere 
war hingegen nur knapp die Hälfte berufstätig (49%). Ihre fehlende Karriere 
ging damit häufiger als bei ihren Kollegen mit einer Nichterwerbstätigkeit 
einher.10  

Abbildung 5.1: Karrierekonstellationen sechs und zwölf Jahre nach Studien-
abschluss 
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10  Ein Viertel dieser Wissenschaftlerinnen (aber keiner ihrer Kollegen ohne Karriere) war in 

Elternzeit. Weitere 10% der Wissenschaftler/innen ohne Karriere waren arbeitslos; die an-
deren gingen einer anderen Aktivität (z. B. einem weiteren Studium) nach (16% der Frauen 
und 8% der Männer ohne Karriere).  
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Gleiches sehen wir auch bei den Partnern und Partnerinnen: Fast dreimal so 
viele Partner wie Partnerinnen ohne Karriere waren berufstätig (65% vs. 
23%). Einer der Gründe hierfür war, dass doppelt so viele Partnerinnen wie 
Partner zu diesem Zeitpunkt noch keinen akademischen Abschluss erworben 
hatten (19% vs. 9%) – und von daher noch gar keine Karriere haben/begin-
nen konnten. Die Ursache ist unter anderem in der alterstypischen Partner-
wahl zu finden: Die Männer waren meistens älter als ihre Partnerinnen. Die 
Partnerinnen, die zu diesem Zeitpunkt noch keinen akademischen Abschluss 
hatten, waren im Median 5,5 Jahre jünger als ihre Partner. Wie bei den Wis-
senschaftler/innen ist dennoch auch bei den Partner/innen festzustellen, dass 
eine fehlende Karriere bei Frauen häufiger als bei Männern mit einer Nicht-
erwerbstätigkeit verbunden ist.11 

Auch zwölf Jahre nach dem ersten Studienabschluss hatte die überwie-
gende Mehrheit der Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen eine Karriere 
(86% bzw. 73%). Erneut zeigt sich, dass Wissenschaftlerinnen ihre Karriere 
überwiegend im Rahmen eines Doppelkarrierearrangements realisierten: Bei 
fast drei Vierteln der Wissenschaftlerinnen mit Karriere hatte der Partner 
ebenfalls eine Karriere, während dies bei weniger als die Hälfte ihrer Kolle-
gen mit Karriere der Fall war (72% vs. 47%, nicht abgebildet). Obwohl Wis-
senschaftler und Wissenschaftlerinnen zu diesem Zeitpunkt sogar etwas 
häufiger als sechs Jahre zuvor selbst eine Karriere hatten, stellten Doppelver-
dienerpartnerschaften für männliche Wissenschaftler nicht mehr die häufigste 
Karrierekonstellation dar (40,5% vs. 53% der Wissenschaftlerinnen; Abbil-
dung 5.1). Zu diesem Zeitpunkt überwog bei Wissenschaftlern nun (wenn 
auch knapp) die Einkarrierekonstellation, bei der nur sie selbst eine Karriere 
hatten (45%). Bei den Wissenschaftlerinnen kam diese Konstellation nur 
halb so häufig vor. Einkarrierekonstellationen, bei denen nur die Part-
ner/innen eine Karriere hatten, stellten für männliche Wissenschaftler die 
Ausnahme dar, während sie für immerhin etwa 16% ihrer Kolleginnen zutra-
fen. Dies zeigt erneut, dass wissenschaftliche Karrieren von Frauen überwie-
gend im Rahmen von Doppelkarrieren stattfinden und Doppelkarrieren – 
innerhalb und außerhalb der Wissenschaft – zumeist durch eine fehlende 
Karriere von Wissenschaftlerinnen oder Partnerinnen scheitern.  

Anders als noch sechs Jahre zuvor waren nun sowohl die Wissenschaft-
ler als auch die Wissenschaftlerinnen ohne Karriere überwiegend berufstätig, 
wenn auch nicht bildungs- und altersadäquat (96% bzw. 72%).12 So hatten 
sie beispielsweise noch keine Promotion oder keine Leitungsaufgaben. Bei 

                                                           
11  Ein Viertel der Partnerinnen ohne Karriere (aber kein Partner) war in Elterzeit. Etwa 11% 

der Partnerinnen und 9% der Partner waren arbeitslos, die anderen gingen anderen Aktivitä-
ten nach (23% der Frauen und 18% der Männer). 

12  Weitere 15% der Wissenschaftlerinnen – und wiederum kein Kollege – waren in Elternzeit. 
11% der Wissenschaftlerinnen (und kein Kollege) waren arbeitslos. Die anderen absolvier-
ten ein weiteres Studium.  
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den männlichen Partnern ohne Karriere waren gleichfalls mehr als drei Vier-
tel berufstätig, bei den Partnerinnen hingegen weniger als die Hälfte (77% 
vs. 40%). Nun war jedoch nicht mehr das noch nicht abgeschlossene Stu-
dium die Ursache dafür, sondern vor allem die Elternzeit.13 

Zusammenfassend ist festzuhalten: Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen in Partnerschaften waren einerseits relativ erfolgreich, eine Karriere 
zu bewerkstelligen, d. h. eine Berufsposition zu erreichen, die ihrer Qualifi-
kation und ihrem institutionellen Alter adäquat war. Die große Mehrheit der 
männlichen wie weiblichen Wissenschaftler hatte zwölf Jahren nach Stu-
dienabschluss eine Karriere. Andererseits war nur etwa die Hälfte der Wis-
senschaftler/innen darin erfolgreich, diese „gemeinsam“ mit ihren Partner/in-
nen zu verwirklichen. Das Scheitern von Doppelkarrieren lag zumeist an 
einer fehlenden Karriere der Frauen, sei es aufgrund von Nichterwerbstätig-
keit (vor allem bei den Partnerinnen der Wissenschaftler) oder weil die Be-
rufsposition nicht bildungs- und altersadäquat war (vor allem bei den Wis-
senschaftlerinnen).  

Karrieren werden allerdings nicht „über Nacht“ gemacht, sie sind das 
Resultat einer langjährigen beruflichen Entwicklung – die zudem bei den 
meisten Männern und Frauen in einer Partnerschaft stattfindet. Welche Ver-
flechtungsarrangements der Erwerbsverläufe Wissenschaftler/innen und ihre 
Partner/innen praktizieren, wurde im Abschnitt 5.3 und detaillierter in Kapi-
tel 2 dieses Buches dargestellt. Im folgenden Abschnitt soll nun untersucht 
werden, welchen Einfluss diese Verflechtungsmuster auf die Realisierung 
von Karrieren der Wissenschaftler/innen sowie von Doppelkarrieren haben.  

5.5 Der Karrieremythos auf dem Prüfstand 

Die Frage, inwiefern Verflechtungsmuster, die in den sechs Jahren zuvor 
praktiziert wurden, die (zeitlich definierte) Wahrscheinlichkeit einer Karriere 
und von Doppelkarrieren beeinflussen, wurde mithilfe von Linear-probability-
Regressionen untersucht.14 Die abgebildeten Regressionskoeffizienten drü-
                                                           
13  Denn zu diesem Zeitpunkt hatte jeweils nur ein Partner bzw. eine Partnerin noch keinen 

akademischen Abschluss. Etwa ein Viertel der Partnerinnen ohne Karriere war in Elterzeit 
(9% der Männer), weitere 10% waren arbeitslos (6% der Männer), die anderen gingen einer 
anderen Aktivität (z. B. einem weiteren Studium oder Praktikum) nach.  

14  Neben den Verflechtungsmustern und den Paarkonstellationen kontrollieren die Modelle 
für weitere Merkmale, auf die nicht näher eingegangen wird. Bei den Wissenschaftler/in-
nen: Abschlusskohorte, Disziplin des ersten Abschlusses, Geburt in Ost- oder Westdeutsch-
land, Erwerbstätigkeit der Mutter während der Kindheit, akademische Bildung der Eltern, 
Dauer der zu dem Zeitpunkt ausgeübten Aktivität, Promotion. Bei den Partner/innen: Be-
schäftigung im öffentlichen Dienst oder Privatwirtschaft, Befristung des Arbeitsverhältnis-
ses, Promotion sowie für die Fachhomogenität im Paar. 
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cken je nach Verflechtungsarrangement die Wahrscheinlichkeit der Wissen-
schaftler und Wissenschaftlerinnen aus, zwölf Jahre nach Studienabschluss 
eine Karriere bzw. eine Doppelkarriere zu haben, was einen Vergleich der 
unterschiedlichen Gruppen ermöglicht. 

Wie Abbildung 5.2 zeigt, hatten Doppelverdienerarrangements keinen 
negativen Einfluss auf die Wahrscheinlichkeit von Wissenschaftlerinnen und 
Wissenschaftlern, zwölf Jahre nach Studienabschluss eine Karriere zu haben. 
Männliche Wissenschaftler mit (in den sechs Jahren zuvor) wissenschafts-
homogenen oder berufsfeldheterogenen Doppelverdienerarrangements hatten 
mit der gleichen Wahrscheinlichkeit eine Karriere wie ihre Kollegen mit 
Alleinverdienerarrangements. Das heißt, die Erwerbstätigkeit oder Nicht-
erwerbstätigkeit der Partnerin hatte für die berufliche Entwicklung der männ-
lichen Wissenschaftler weder Vor- noch Nachteile. Im Unterschied dazu 
verringerten das Allein- sowie das Einverdienerarrangement bei Wissen-
schaftlerinnen deren Karrierechancen. Die Wahrscheinlichkeit für eine eige-
ne Karriere war bei den (wenigen) Wissenschaftlerinnen, die die Alleinver-
dienerrolle übernommen hatten, nur halb so groß wie bei ihren männlichen 
Alleinverdienerkollegen und wie bei den Kolleginnen mit Doppelverdiener-
arrangements.  

Dass die Nichterwerbstätigkeit für Männer und Frauen (Wissenschaft-
ler/innen und Partner/innen) eine unterschiedliche Bedeutung haben kann 
bzw. nicht in gleichem Maße der Unterstützung der beruflichen Entwicklung 
des anderen Partners durch eine Zuständigkeit für die „privaten Belange“ an 
der „Haushaltsfront“ dient, wird auch beim Unterschied zwischen Wissen-
schaftlern und Wissenschaftlerinnen mit temporären Einverdienerarrange-
ments deutlich. Die (sehr wenigen) männlichen Wissenschaftler, die in den 
sechs Jahren zuvor während längerer Phasen nicht erwerbstätig waren, hatten 
nicht nur eine doppelt so hohe Karrierewahrscheinlichkeit wie ihre Kollegin-
nen mit gleichem Arrangement, sondern zudem auch die höchste Karriere-
wahrscheinlichkeit. Dieses zunächst kontraintuitive Ergebnis ist unter ande-
rem dadurch zu erklären, dass diese Wissenschaftler ihre Zeit der Nichter-
werbstätigkeit beispielsweise für ein weiteres Studium oder Praktikum nutz-
ten und nicht – wie häufig bei ihren Kolleginnen – ihre Tätigkeit aufgrund 
von Arbeitslosigkeit oder Elternzeiten unterbrachen. 

Als Zwischenfazit ist hervorzuheben, dass Doppelverdienerarrangements 
sowohl für Wissenschaftler als auch Wissenschaftlerinnen im Vergleich zu 
Alleinverdienerarrangements kein Hindernis für die Realisierung ihrer indi-
viduellen beruflichen Karrieren darstellen. Dies gilt zudem für wissen-
schaftshomogene wie berufsfeldheterogene Doppelverdienerarrangements. 
Das heißt, Wissenschaftler/innen, die Teil eines Wissenschaftspaares sind, 
können ihre eigene Karriere genauso häufig verwirklichen wie Kolleg/innen, 
deren Partner/innen außerhalb des Wissenschaftsbereichs tätig sind. Eine 
Übereinstimmung des Berufsfeldes bringt also weder Vorteile für die eigene 
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Karriere aufgrund eines „geteilten Wissens“ und besserer Möglichkeiten der 
Unterstützung zwischen Partnern (vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a) noch 
Nachteile aufgrund erhöhter Konkurrenzen oder Abstimmungsschwierigkei-
ten der ähnlichen beruflichen Anforderungen. Ferner zeigt sich – insbesonde-
re für Männer –, dass temporäre Einverdienerarrangements, d. h. längere 
Phasen der Nichterwerbstätigkeit, nicht zwangsläufig ein Karrierehemmnis 
darstellen, nämlich dann nicht, wenn sie Phasen der Weiterqualifizierung 
darstellen. Da die temporäre Nichterwerbstätigkeit von Wissenschaftlerinnen 
jedoch häufiger als bei Männern mit Elternzeiten oder Arbeitslosigkeit ver-
bunden war, führte bei ihnen die „brüchige“ Berufsbiografie häufiger dazu, 
dass sie zwölf Jahre nach dem Abschluss nicht adäquat beschäftigt waren.  

Richtet man nun den Blick von der individuellen auf die Doppelkarriere, 
zeigt sich jedoch ein anderes Bild (Abbildung 5.2). Zum einen können Dop-
pelkarrieren in deutlich geringerem Umfang als individuelle Karrieren reali-
siert werden. Zum anderen sind die Unterschiede innerhalb der beiden  
Geschlechtergruppen hinsichtlich des Einflusses der unterschiedlichen Ver-
flechtungsarrangements deutlich geringer. So haben Wissenschaftlerinnen in 
langjährigen Doppelverdienerarrangements eine sehr ähnliche Wahrschein-
lichkeit für Doppelkarrieren wie ihre Kolleginnen, die für längere Phasen 
nicht erwerbstätig oder (seltener) die Alleinverdienerinnen waren. Positiv 

Abbildung 5.2: Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen für eine eigene Karriere und für Doppelkarrieren 
zwölf Jahre nach Studienabschluss, nach Verflechtungs-
mustern 
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betrachtet, bedeutet dies, dass – entgegen der in der Literatur häufig formu-
lierten Erwartung – eine Verzögerung oder Unterbrechung der eigenen Kar-
riere bei Wissenschaftlerinnen, die zeitweise in traditionellen Einverdiener-
partnerschaften leben, zu keinem zusätzlichen Nachteil führt. In negativer 
Hinsicht heißt dies aber auch, dass die Wahrscheinlichkeit für die Realisie-
rung von Doppelkarrieren – unabhängig vom innerpartnerschaftlichen Ver-
flechtungsarrangement – relativ gering sind und damit auch die (oft mühsa-
me) Bewerkstelligung von langjährigen Doppelverdienerarrangements keine 
Garantie für Doppelkarrieren ist.  

Dieser fehlende Vorteil von Doppelverdiener- für Doppelkarrierearran-
gements zeigt sich stärker bei männlichen Wissenschaftlern und ihren Partne-
rinnen. Für Wissenschaftler sind Doppelkarrieren bei wissenschaftshomoge-
nen Partnerschaften nahezu unwahrscheinlich. Die Ursache dafür sind vor 
allem Karriereeinschränkungen bei ihren Partnerinnen aufgrund einer nicht 
adäquaten Beschäftigung (seltener aufgrund einer Nichterwerbstätigkeit). Ein 
leichter Vorteil der Realisierung von zwei Karrieren in unterschiedlichen 
Berufsfeldern gegenüber wissenschaftshomogenen Paaren zeigt sich auch bei 
den Wissenschaftlerinnen.  

Durchaus markante Unterschiede gibt es hingegen zwischen Männern 
und Frauen. Wissenschaftlerinnen in wissenschaftshomogenen Doppelver-
dienerarrangements haben eine dreimal so hohe Doppelkarrierewahrschein-
lichkeit wie ihre männlichen Kollegen. Ein etwas geringerer Geschlechterun-
terschied zeigt sich für berufsfeldheterogene Doppelverdienerpaare, bei  
denen es ebenfalls den Wissenschaftlerinnen und ihren Partnern häufiger 
gelang, eine Doppelkarriere zu realisieren, als den Wissenschaftlern und 
ihren Partnerinnen. Ein zentrale Erklärung dafür ist, dass Doppelkarrieren 
mehrheitlich an der weiblichen Karriere scheitern (siehe oben) – dies jedoch 
unter anderem stichprobenbedingt seltener bei den Wissenschaftlerinnen als 
bei den Partnerinnen der Fall ist.15 Gleichwohl zeigt sich auch bei dieser 
äußerst „positiven“ ausgewählten Personengruppe, dass bei mehr als doppelt 
so vielen Wissenschaftlerinnen wie Wissenschaftlern die Doppelkarriere 
daran scheiterte, dass sie selbst keine Karriere hatten (52% vs. 20%).  

                                                           
15 Um an der Befragung teilnehmen zu können, mussten sie an einer Universität und auf einer 

der vier Karrierestufen (darunter auch die Professur) beschäftigt sein, d. h. zumindest zum 
Befragungszeitpunkt waren sie im Wissenschaftssystem beschäftigt und zum Teil hatten sie 
per Definition eine „Karriere“ (vgl. Kapitel 1 in diesem Buch).  
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5.6 Der Einfluss der Paarkonstellationen auf 
Doppelkarrieren  

Nun stellt sich die Frage, inwiefern darüber hinaus unterschiedliche Paar-
konstellationen die Realisierung von Doppelkarrieren für Männer und Frauen 
beeinflussten. Welche der im zweiten Abschnitt formulierten Erwartungen 
können bestätigt werden und welche nicht? Um Antwort auf diese Fragen zu 
liefern, wurden (getrennt für Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen) 
ebenfalls Linear-Probability-Regressionen geschätzt, die je nach Paarkonstel-
lation die Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftlerinnen 
ausdrücken, eine Doppelkarriere zwölf Jahren nach Studienabschluss zu 
haben.16 

5.6.1 Einkommensunterschiede: Gleiches Geld = gleiche Karriere? 

Für die Einkommenskonstellation in Partnerschaften wurden zwei Erwartun-
gen formuliert: Zum einen eine haushaltsökonomische – geschlechtsneutrale 
– Annahme, der zufolge Doppelkarrieren mit einer höheren Wahrscheinlich-
keit von „gleich verdienenden“ Paaren als von Paaren mit Einkommensunter-
schieden realisiert werden können. Zum anderen unter Einbezug einer 
geschlechterungleichen Verwertbarkeit von Machtressourcen im Paar, dass 
Einkommensunterschiede nur dann die Wahrscheinlichkeit einer Doppelkar-
riere verringern, wenn der Mann (Wissenschaftler oder Partner) mehr ver-
dient, nicht jedoch wenn die Frau (Wissenschaftlerin oder Partnerin) ein 
gleiches oder gar ein höheres Einkommen einbringt. 

Für die Wissenschaftlerinnen mit berufsfeldheterogenem Doppelverdie-
nerarrangement scheint sich die erste Annahme zu bestätigen (Abbildung 
5.3). Denn Doppelkarrieren sind bei gleichem Einkommen deutlich häufiger 
als bei Einkommensungleichheiten im Paar. Liegt ein Einkommensunter-
schied vor, spielt es für die Wahrscheinlichkeit einer Doppelkarriere keine 
Rolle, ob die Frau oder der Mann mehr verdient. In wissenschaftshomogenen 
Doppelverdienerpaaren spielen Einkommensunterschiede hingegen keine 
Rolle für die Wahrscheinlichkeit von Doppelkarrieren. Eine mögliche Erklä-
rung für den unterschiedlichen Einfluss der Einkommenskonstellation in 
homogenen und heterogenen Doppelverdienerpartnerschaften der Wissen-
schaftlerinnen liefern die Ergebnisse einer früheren Analyse der Daten. In 
diesen konnte gezeigt werden (vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a), dass bei 
Wissenschaftlerinnen in berufsfeldheterogenen Partnerschaften der Wert 
ihrer wissenschaftlichen Arbeit teilweise von den Partnern infrage gestellt 
                                                           
16  Neben den Verflechtungsmustern und den Paarkonstellationen kontrollieren die Modelle 

für weitere Merkmale, auf die nicht näher eingegangen wird (vgl. Fußnote 14). 
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wurde. Aufgrund der langen Beschäftigungsunsicherheit und der ausgedehn-
ten so genannten Qualifikationsphase (ein Begriff, der bei einer Person, die 
nicht mit dem Wissenschaftssystem vertraut ist, Zweifel aufkommen lassen 
könnte, inwiefern es sich überhaupt um eine „richtige“ Arbeit oder doch eher 
um eine Art verlängertes Studium handelt) könnte es für Wissenschaftlerin-
nen schwieriger durchzusetzen sein, dass ihre Karriereansprüche und -anfor-
derungen in berufsfeldheterogenen Partnerschaften gleichberechtigt berück-
sichtigt werden. Demzufolge sind eine eigene Karriere und eine Doppelkar-
riere in diesen Partnerschaften eher realisierbar, wenn zumindest das Ein-
kommen ähnlich hoch ist. Aufgrund einer „geteilten Haltung“ zum Beruf 
(vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011a) könnte in Wissenschaftspaaren das Ein-
kommen keine oder nur eine untergeordnete Rolle in Aushandlungsprozessen 
spielen.  

Abbildung 5.3: Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen für Doppelkarrieren zwölf Jahre nach Studien-
abschluss, nach Einkommenskonstellation und  
Verflechtungsmuster 
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Quelle: Datensatz „Gemeinsam Karriere machen“; eigene Berechnungen; gewichtete 
Angaben 

Etwas anders stellt sich die Situation für männliche Wissenschaftler dar. 
Erstens ist in berufsfeldheterogenen Partnerschaften die Wahrscheinlichkeit 
für Doppelkarrieren bei Paaren mit einem Einkommensunterschied wesent-
lich höher als bei Paaren, bei denen beide Partner gleich viel verdienen. Die-
ser Befund widerspricht also der haushaltsökonomischen Annahme. Zudem 
gibt es bei den gleich viel verdienenden Paaren hier keinen Unterschied zwi-
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schen wissenschaftshomogenen und berufsfeldheterogenen Paaren. Dies legt 
die Vermutung nahe, dass der Wert der Arbeit von Männern innerhalb oder 
außerhalb der Wissenschaft nicht unterschiedlich bewertet wird, wie dies 
jedoch bei den Wissenschaftlerinnen der Fall ist (siehe oben). Insofern gibt 
es keine geschlechtsneutrale Wahrnehmung des Werts von Arbeit. Vielmehr 
ist diese abhängig vom Geschlecht der Person, die diese Arbeit ausübt, sowie 
von der Relation zu dem jeweiligen Beruf des Partners/der Partnerin. Denn 
aufgrund der horizontalen beruflichen Segregation sind männliche und weib-
liche Partner der Wissenschaftler/innen in den unterschiedlichen Berufen 
ungleich verteilt.17  

Wenn auch die Unterschiede zwischen männlichen Wissenschaftlern in 
berufsfeldheterogenen Partnerschaften größer sind, spielt die Einkommens-
relation auch bei wissenschaftshomogenen Verflechtungsarrangements eine 
Rolle. Bei Letzteren hatten Wissenschaftler, die mehr als ihre Partnerinnen 
verdienten, eine höhere Doppelkarrierewahrscheinlichkeit sowohl im Ver-
gleich zu ihren Kollegen, die gleich viel wie ihre Partnerinnen verdienten, als 
auch zu den (wenigen) Kollegen, die weniger als die Partnerinnen verdien-
ten. Dieser Befund widerspricht ebenfalls der zweiten formulierten Erwar-
tung, denn Doppelkarrieren sollten seltener bei jenen Paaren zu finden sein, 
bei denen der Mann mehr verdient. 

Zusammenfassend können beide Annahmen zum Einfluss der Einkom-
mensunterschiede in Partnerschaften weder eindeutig widerlegt, noch bestä-
tigt werden. Eine Einkommensgleichheit bedeutet – vor allem in Partner-
schaften der männlichen Wissenschaftler – nicht automatisch eine „Gleich-
heit“ der Karrierechancen in der Partnerschaft, noch verhindert eine Ressour-
cenungleichheit zwangsläufig Doppelkarrieren – auch nicht, wenn der Mann 
das höhere Einkommen bezieht. Die Befunde zeigen zudem, dass die Ein-
kommensrelation vor allem eine Rolle bei berufsfeldheterogenen Paaren 
spielt, bei denen aufgrund der unterschiedlichen ausgeübten Berufe die Not-
wendigkeit einer zusätzlichen „Vermittlungsarbeit“ bzw. Erklärung der je-
weiligen Karriereanforderungen und -logiken besteht (vgl. Hess/Rusconi/ 
Solga 2011a). Dabei zeigt sich, dass in berufsfeldheterogenen Arrangements 
die Wissenschaftlerinnen eher in der Lage waren, Doppelkarrieren (und  
damit eine eigene Karriere) zu verwirklichen, wenn sie gleich viel wie ihre 
Partner verdienten, während den Partnerinnen dies eher gelang, wenn ihr 
Einkommen höher als das der Wissenschaftler war. Dies könnte ein Hinweis 
dafür sein, dass die Aushandlungen in Partnerschaften über und die Wahr-
nehmung des Werts von Arbeit weder geschlecht- noch berufsneutral sind.  

                                                           
17 Von den zu dem Zeitpunkt erwerbstätigen (berufsfeldheterogenen) Partner/innen waren die 

Partnerinnen der Wissenschaftler sehr häufig als Lehrerinnen tätig (31% vs. 7% der Part-
ner), während die männliche Partner der Wissenschaftlerinnen häufiger in Berufen der Un-
ternehmensleitung, -beratung und -prüfung (21,5% vs. 5% der Partnerinnen) oder als In-
formatiker (26% vs. 7%) und Ingenieure (16% vs. 4%) tätig waren. 
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5.6.2 Alterskonstellation: Geht die Ältere vor? 

Über das Einkommen hinaus wurde im zweiten Abschnitt die Erwartung 
formuliert, dass Doppelkarrieren häufiger bei Paaren mit untypischer Alters-
konstellation vorkommen, also bei Paaren, bei denen die Frauen (Wissen-
schaftlerinnen oder Partnerinnen) älter als ihre Männer sind. Gleichfalls 
wurde vermutet, dass ein Gleichtakt von Karriereanforderungen bei gleichalt-
rigen Partnerschaften zu einer geringeren Wahrscheinlichkeit für Doppelkar-
rieren – insbesondere in der Wissenschaft – führen kann.  

Abbildung 5.4 zeigt, dass für Wissenschaftlerinnen in wissenschaftsho-
mogenen und berufsfeldheterogenen Doppelverdienerarrangements die  
Alterskonstellation nur eine untergeordnete Rolle spielt. Die Wahrschein-
lichkeit für Doppelkarrieren ist ähnlich hoch in Partnerschaften mit oder 
ohne Altersunterschied sowie unabhängig davon, wer – Frau oder Mann – 
die oder der Ältere in der Partnerschaft ist. Für die Frage, ob nach langjähri-
gen Einverdienerarrangements Doppelkarrieren möglich sind, spielt die  
Alterskonstellation hingegen eine wichtige Rolle. Das Erreichen einer Kar-
riere trotz langjähriger Unterbrechung gelingt mit einer deutlich höheren 
Wahrscheinlichkeit den Wissenschaftlerinnen in gleichaltrigen Partnerschaf-
ten.18 Ähnliches gilt auch für männliche Wissenschaftler mit langjährigen 
Alleinverdienerarrangements. Auch hier waren Doppelkarrieren trotz lang-
jährigen Nichterwerbstätigkeit der Partnerin mit einer höheren Wahrschein-
lichkeit bei Wissenschaftlern mit einer gleichaltrigen oder (typischerweise) 
jüngeren Partnerin zu finden.  

Das heißt zugleich, in gleichaltrigen Partnerschaften besteht einerseits 
ein höheres Risiko für Alleinverdienerarrangements (vgl. Kapitel 2 in diesem 
Buch), andererseits aber auch eine größere Chance, diese zu einem späteren 
Zeitpunkt doch noch in Karrieren für beide Partner auszubauen. Eine mögli-
che Erklärung hierfür wäre, dass nicht nur, aber vor allem gleichaltrige Part-
ner erwarten, dass zwei Erwerbstätigkeiten zu Widersprüchen und Konflik-
ten der beruflichen Anforderungen von zwei Karrieren führen können. Die-
ser „Unvereinbarkeit“ versuchen sie phasenweise mit einer traditionellen 
Arbeitsteilung und der Konzentration auf nur eine (die männliche) Karriere 
zu entgehen. Ist dann ein Vorsprung für den männlichen Partner vorhanden 
und seine Karriere „gesichert“, kann die Karriere der Partnerin folgen.  

Die größere Schwierigkeit gleichaltriger Paare, trotz eines langjährigen 
Doppelverdienerarrangements eine Doppelkarriere zu verwirklichen, wird 
bei den männlichen Wissenschaftlern besonders deutlich (Abbildung 5.4). 
Wissenschaftler mit einer gleichaltrigen Partnerin hatten insbesondere in 
wissenschaftshomogenen, aber auch in berufsfeldheterogenen Paaren eine 
                                                           
18  Aufgrund der zu geringen Fallzahl für Einverdienerpartnerschaften, bei denen die Wissen-

schaftlerin älter als ihr Partner war, wird auf diese untypische Alterskonstellation nicht nä-
her eingegangen.  
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deutlich geringere Doppelkarrierewahrscheinlichkeit als ihre Kollegen in 
Partnerschaften, in denen der Altersunterschied für eine teilweise Entzerrung 
der beruflichen Anforderungen hilfreich war. Die höchste Wahrscheinlich-
keit für Doppelkarrieren hatten gleichwohl männliche Wissenschaftler mit 
einer untypischen Alterskonstellation. Dies gilt vor allem für wissenschafts-
homogene Paarbeziehungen: Wissenschaftler mit einer älteren Partnerin 
hatten eine zweimal so hohe Doppelkarrierewahrscheinlichkeit wie ihre Kol-
legen mit einer (typischen) jüngeren Partnerin. In der Tat scheinen die „älte-
ren“ Partnerinnen besser in der Lage gewesen zu sein, ihren Altersvorsprung 
in eigene Karrieren und dadurch in Doppelkarrieren umzusetzen. Mögli-
cherweise waren Partnerinnen, die aufgrund eines Altersvorsprungs in ihren 
Karrieren bereits vorangeschrittenen waren, weniger bereit, diese bei 
Schwierigkeiten zur Disposition zu stellen, als die Partnerinnen, bei denen 
der Mann in der beruflichen Entwicklung vorangeschritten war. Oder aber 
Partnerinnen mit einem Altersvorsprung in der Partnerschaft mussten mit 
weniger Nachteilen bei beruflichen Kompromissen rechnen, da sie bereits 
gesicherte Positionen oder gar Spitzenpositionen (wie eine Professur)  
erreicht hatten.  
 

Abbildung 5.4: Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen für Doppelkarrieren zwölf Jahre nach Studien-
abschluss, nach Alterskonstellation und Verflechtungsmuster 
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Quelle: Datensatz „Gemeinsam Karriere machen“; eigene Berechnungen; gewichtete 
Angaben 
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Zusammenfassend zeigt sich, dass die nur sehr geringe Doppelkarriere-
wahrscheinlichkeit bei männlichen Wissenschaftlern in wissenschaftshomo-
genen Doppelverdienerpaaren (vgl. Abschnitt 5.5) zum Teil auf den höheren 
Anteil gleichaltriger Partnerschaften zurückgeführt werden kann – denn diese 
Paare haben größere Schwierigkeiten, zeit- und statusgleich zwei Karrieren 
in der Wissenschaft zu realisieren. Zudem ist für Doppelverdienerpartner-
schaften von männlichen Wissenschaftlern beobachtbar, dass eine untypische 
Alterskonstellation in der Tat bessere Möglichkeiten für Doppelkarrieren 
bietet. 

5.6.3 Kinder: Doppelkarrieren nur ohne Kind(er)? 

Kinder sollten – so die Erwartung – selbst bei Doppelverdienerpaaren zu 
Einschränkungen in der Karriere der Frauen (Wissenschaftlerin oder Partne-
rin) und damit in Doppelkarrieren führen. Darüber hinaus wurde theoretisch 
begründet erwartet, dass dieses (Doppel-)Karriererisiko sowohl in wissen-
schaftshomogenen als auch in berufsfeldheterogenen Partnerschaften hoch 
ist. 

Für Wissenschaftlerinnen mit berufsfeldheterogener Doppelverdiener-
konstellation bestand unabhängig vom Vorhandensein von Kindern eine 
ähnlich hohe Wahrscheinlichkeit für eine Doppelkarriere (Abbildung 5.5).19 
Gleichfalls nur kleine Unterschiede gibt es zwischen Wissenschaftlerinnen 
mit und ohne Kind(er) in wissenschaftshomogenen Doppelverdienerpaaren. 
Hier war die Doppelkarrierewahrscheinlichkeit für Mütter sogar etwas höher 
als bei kinderlosen Wissenschaftlerinnen. Das bedeutet zugleich, dass bei 
Wissenschaftlerinnen mit langjährigen Doppelverdienerarrangements das 
Scheitern oder der beruflichen Erfolg der beiden Partner nicht primär von der 
Verantwortung für Kinder abhängig gewesen ist.  

Anders stellt sich hingegen die Situation bei den Wissenschaftlerinnen 
mit langjährigen Einverdienerarrangements dar. Hier hatten kinderlose Wis-
senschaftlerinnen eine dreimal so hohe Doppelkarrierewahrscheinlichkeit 
wie ihre Kolleginnen mit mindestens einem leiblichen Kind. Eine mögliche 
Erklärung dafür ist, dass diese (wenigen) Frauen, die ohne Verantwortung 
für ein Kind lange Zeit keiner (bezahlten) Arbeit nachgingen, diese Phase 
dafür nutzen konnten, um sich weiterzuqualifizieren, so dass sich ihre späte-
ren Karrierechancen nicht verringert haben.  

In der Zusammenschau dieser Befunde ist für Wissenschaftlerinnen fest-
zustellen, dass sich nur bei langjährigen Einverdienerarrangements die Chan-
cen für eine Doppelkarriere mit der Geburt von Kindern verringern. Gelingt 

                                                           
19  Zu diesem Zeitpunkt hatten 64% der Wissenschaftlerinnen mindestens ein leibliches Kind 

(wissenschaftshomogene Paare 59%, berufsfeldheterogene 63%). Wissenschaftlerinnen mit 
zuvor langjährigen Einverdienerarrangements waren überdurchschnittlich oft Mütter (83%). 
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es den Wissenschaftlerinnen mit Kindern hingegen, (wissenschaftshomogene 
oder berufsfeldheterogene) Doppelverdienerarrangements aufrechtzuerhal-
ten, dann haben sie keine geringere Doppelkarrierechance als kinderlose 
Wissenschaftlerinnen.  

Abbildung 5.5: Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen für Doppelkarrieren zwölf Jahre nach Studien-
abschluss, nach Vorhandensein vom ersten Kind und  
Verflechtungsmuster 

Wissenschaftlerinnen

-30%

-10%

10%

30%

50%

70%

90%

110%

130%

ohne Kind mit Kind

wissenschafthomogene Doppelverdiener
berufsfeldheterogene Doppelverdiener
Einverdiener 

Wissenschaftler

-30%

-10%

10%

30%

50%

70%

90%

110%

130%

ohne Kind mit Kind

wissenschafthomogene Doppelverdiener
berufsfeldheterogene Doppelverdiener
Alleinverdiener  

Quelle: Datensatz „Gemeinsam Karriere machen“; eigene Berechnungen; gewichtete 
Angaben 

Schaut man auf Wissenschaftler mit Kindern, zeigt sich hingegen ein etwas 
anderes Bild. Erstens realisieren sie mit ihren Partnerinnen seltener zwei 
Wissenschaftskarrieren mit Kind(ern) als ohne. Im Unterschied dazu spielen 
zweitens Kinder bei der Realisierung von Doppelkarrieren in berufsfeldhete-
rogenen Doppelverdienerpaaren, d. h. wenn die Partnerin außerhalb der Wis-
senschaft erwerbstätig ist, keine Rolle.20 Wissenschaftler und ihre Partnerin-
nen mit berufsfeldheterogenen Doppelverdienerarrangement hatten eine 
viermal so hohe Wahrscheinlichkeit, mit (oder trotz) Kind eine Doppelkarrie-

                                                           
20  Zu diesem Zeitpunkt hatten 56% der Wissenschaftler mindestens ein leibliches Kind. 

Männliche Wissenschaftler in wissenschaftshomogenen Doppelverdienerpaaren waren  
etwas häufiger kinderlos als ihre Kollegen in berufsfeldheterogenen Partnerschaften (52% 
vs. 37%).  
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ren zu realisieren, wie ihre Kollegen mit wissenschaftshomogenem Arrange-
ment. Bei Letzteren scheiterten Doppelkarrieren hauptsächlich an den Karrie-
ren der gleichfalls wissenschaftlich tätigen Partnerinnen, zum Teil aber auch 
an der Karriere der Wissenschaftler. Das heißt, die Geburt von Kindern führ-
te häufiger innerhalb der Wissenschaft zu einem (zumindest temporären) 
Karriereknick als in Tätigkeiten außerhalb. Drittens waren – im Unterschied 
zu den Wissenschaftlerinnen – die geringen Doppelkarrierechancen bei  
Alleinverdienerarrangements (d. h. die Partnerin war nicht erwerbstätig) 
nicht durch das Vorhandensein von Kindern begründet.  

Angesichts der primären Verantwortung der Partnerinnen der männli-
chen Wissenschaftler für die Kinderbetreuung und seltener Inanspruchnahme 
von externen Einrichtungen oder Betreuungsleitungen durch Dritte (vgl. 
Kapitel 3 in diesem Buch sowie Hess/Rusconi 2010) weist der Unterschied 
zwischen wissenschaftshomogenen und berufsfeldheterogenen Partnerschaf-
ten der männlichen Wissenschaftler darauf hin, dass die zeitintensive Ver-
antwortung für Kinder schlechter mit den räumlich-zeitlichen Anforderungen 
von Wissenschaftskarrieren vereinbar ist als mit Berufslaufbahnen außerhalb.  

5.6.4 Wohnarrangements: Mobil und erfolgreich?  

Angesichts der hohen Mobilitätsanforderungen aufgrund von befristeten 
Verträgen sowie (disziplinenspezifisch unterschiedlich) von Auslandsaufent-
halten als Bestandteil der Wissenschaftslaufbahn wurde einerseits erwartet, 
dass bei Wissenschaftspaaren multilokale Wohnarrangements häufiger ver-
breitet sind. Andererseits wurde vermutet, dass „immobile“ Wohnarrange-
ments, d. h. das Wohnen an einem gemeinsamen Ort ohne Pendeln oder mit 
täglichem Pendeln, mit Nachteilen für die Realisierung von Doppelkarrieren 
verbunden sind – und dies in stärkerem Maße bei wissenschaftshomogenen 
als bei berufsfeldheterogenen Doppelverdienerpaaren. 

Zunächst ist festzustellen, dass fast zwei Drittel der Wissenschaftler/in-
nen am gleichen Ort wie ihre Partner/innen lebten, so dass sie oder ihre Part-
ner gar nicht oder maximal täglich zum Arbeitsplatz pendeln mussten. Hier-
bei sind zum einen die Unterschiede zwischen berufsfeldheterogenen und 
wissenschaftshomogenen Doppelverdienerpaaren relativ gering (66% vs. 
60%). Gleichwohl lebten Wissenschaftler/innen in wissenschaftshomogenen 
Paaren fast doppelt so häufig an getrennten Wohnorten wie ihre Kolleg/innen 
in berufsfeldheterogenen Paaren (22% vs. 13%), während Letztere häufiger 
Fernpendelarrangements führten.21 Zum anderen lebten Wissenschaftler/in-

                                                           
21  Die Unterschiede zwischen wissenschaftshomogenen und berufsfeldheterogenen Partner-

schaften sind bei männlichen Wissenschaftlern ausgeprägter als bei als weiblichen. Darüber 
hinaus pendelten in allen Doppelverdienerpartnerschaften häufiger die Männer (der Wis-
senschaftler oder der Partner) als die Frauen fern.  
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nen mit Ein- oder Alleinverdienerarrangements häufiger in „immobilen“ 
Wohnarrangements (75% bzw. 70%). Die Konzentration auf nur eine  
Erwerbstätigkeit oder Karriere ermöglichte somit in höherem Maße das  
Zusammenleben der Partner am gleichen Ort. Doppelverdienerarrangements 
erforderten hingegen häufiger – jedoch nicht mehrheitlich – multilokale 
Wohnarrangements. 

Gleichwohl stellt sich die Frage danach, ob sich multilokale Wohnarran-
gements für die Realisierung von Doppelkarrieren tatsächlich „lohnen“ und 
wenn ja, für welche Paare? Abbildung 5.6 zeigt, dass für Wissenschaftlerin-
nen Multilokalität vor allem in berufsfeldheterogenen Partnerschaften mit 
einer höheren Doppelkarrierewahrscheinlichkeit verbunden war. Die Wis-
senschaftlerinnen mit berufsfeldheterogenen LAT-Paarbeziehungen hatten 
eine höhere Doppelkarrierewahrscheinlichkeit im Vergleich zu ihren Kolle-
ginnen, die am gleichen Ort mit ihrem Partner lebten, aber vor allem im Ver-
gleich zu ihren Kolleginnen in wissenschaftshomogenen Partnerschaften mit 
LAT-Arrangements.22  

Abbildung 5.6: Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen für Doppelkarrieren zwölf Jahre nach Studien-
abschluss, nach Wohnarrangement und  
Verflechtungsmuster 
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Quelle: Datensatz „Gemeinsam Karriere machen“; eigene Berechnungen; gewichtete 
Angaben 

                                                           
22  Aufgrund zu geringer Fallzahlen wird auf einige Fernpendelarrangements sowie auf Ein-

verdienerarrangements nicht näher eingegangen. 
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Dass multilokale Wohnarrangements für Wissenschaftlerinnen mit wissen-
schaftshomogenen Paarbeziehungen nicht vorteilhaft sind, heißt jedoch nicht, 
dass sie nachteilig sind. So sind die Unterschiede zwischen diesen Wissen-
schaftlerinnen mit mobilen und immobilen Wohnarrangements relativ gering. 
Dabei gibt es nur eine Ausnahme: Wissenschaftlerinnen, die selbst zum  
Arbeitsplatz fernpendelten, hatten keine höhere, sondern eine deutlich gerin-
gerer Doppelkarrierewahrscheinlichkeit als ihre „immobilen“ Kolleginnen. 
Letzteres gilt allerdings auch für berufsfeldheterogene Paare. Doppelkarrie-
ren scheiterten hier vor allem an der fehlenden Karriere des Partners. Das 
Fernpendeln dieser Wissenschaftlerinnen war somit nicht nachteilig für die 
eigene Karriere, jedoch für die Doppelkarriere im Paar. 

Die Befunde für die männlichen Wissenschaftler legen zudem nahe, dass 
Multilokalität die Chance für eine eigene Karriere der Partnerinnen und  
damit für eine Doppelkarriere im Paar trotz langjähriger Nichterwerbstätig-
keit der Partnerin eröffnen kann. Wissenschaftler mit langjährigen Alleinver-
dienerarrangements hatten dann eine wesentlich höhere Doppelkarrierewahr-
scheinlichkeit, wenn sie an getrennten Orten lebten. Eine vergleichsweise 
hohe Doppelkarrierewahrscheinlichkeit hatten darüber hinaus Wissenschaft-
ler mit berufsfeldheterogenen Doppelverdienerarrangements – allerdings 
relativ unabhängig von ihrem Wohnarrangement. Im Unterschied zu wissen-
schaftshomogenen Paaren wird in berufsfeldheterogenen Partnerschaften das 
Leben am gleichen Ort nicht mit geringeren Doppelkarrierechancen „be-
straft“.23 Eine mögliche Erklärung hierfür liegt in dem von Partnerinnen 
häufig ausgeübten Lehrerberuf (vgl. Abschnitt 5.1), mit dem das Zusammen-
leben und Arbeiten an einem Ort eher möglich zu sein scheint – und dies, 
ohne dadurch in der adäquaten beruflichen Entwicklung eingeschränkt zu 
sein.24  

Zusammenfassend kann man festhalten, dass wissenschaftshomogene 
Doppelverdienerpartnerschaften häufiger mit multilokalen Wohnformen 
einhergehen als berufsfeldheterogene. Nur für männliche Wissenschaftler 
konnte die Erwartung bestätigt werden, dass „immobile“ Wohnarrangements 
mit größeren Nachteilen für die Verwirklichung von wissenschaftshomoge-
nen als von berufsfeldheterogenen Doppelkarrieren einhergehen. Zu betonen 
ist auch der überragende positive Einfluss von multilokalen Wohnarrange-

                                                           
23  Wie bei Wissenschaftlerinnen war die Wahrscheinlichkeit für Doppelkarrieren in wissen-

schaftshomogenen Partnerschaften noch geringer bei Wissenschaftlern, die selber fernpen-
delten. Wie bei ihren Kolleginnen schmälerte dies jedoch nicht die Chancen für eine eigene 
Karriere, sondern für die Karriere der Partnerin (und demzufolge für Doppelkarrieren).  

24  Trotz der Zuständigkeit der Länder für die Lehrer, was Umzüge über Ländergrenzen hin-
weg formell komplizierter macht, zeigte eine Befragung an deutschen Hochschulen, dass 
Hochschulleitungen sich insbesondere dann in der Lage sahen, die Jobsuche der Partner/in-
nen neu berufener Professor/innen und dadurch das Leben und Arbeiten der Partner an  
einem gemeinsamen Ort zu unterstützen, wenn diese als Lehrer/innen tätig waren (vgl. Rus-
coni/Solga 2002; Solga/Rusconi 2004). 
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ments für die Karrieren von Partnerinnen mit langen Phasen der Erwerbs-
losigkeit und demzufolge für die Verwirklichung von Doppelkarrieren auch 
in Partnerschaften, in denen für einen längeren Zeitraum auf eine Erwerbs-
tätigkeit „verzichtet“ wurde. 

Wohnarrangements sind jedoch – wie jedes Verflechtungsarrangement – 
dynamisch und können sich mit der Zeit, den Anforderungen sowie auch den 
Möglichkeiten ändern. Hinsichtlich der Frage, ob Wissenschaftspaare einer 
höheren Dynamik der Wohnarrangements unterliegen als Paare, bei denen 
die Partner/innen außerhalb der Wissenschaft tätig sind, zeigte sich, dass dies 
nur bei männlichen Wissenschaftlern der Fall ist. Knapp ein Viertel der 
männlichen Wissenschaftler mit berufsfeldheterogenem Arrangement hatte 
keine Änderung des Wohnarrangements aufgrund eines Arbeitgeberwechsels 
der Partnerin, während eine solche Stabilität nur bei einem Wissenschaftler 
mit wissenschaftshomogenem Arrangement zu finden war. Die Unterschiede 
zwischen Wissenschaftlerinnen waren hingegen nur sehr gering: Bei etwas 
mehr Wissenschaftlerinnen in wissenschaftshomogenen als in berufsfeldhete-
rogenen Partnerschaften hatten die Partner keinen Arbeitgeberwechsel, der 
zu Veränderungen in dem Wohnarrangement führte (17% vs. 11%).  

Abbildung 5.7: Wahrscheinlichkeit der Wissenschaftler und Wissenschaftle-
rinnen für Doppelkarrieren zwölf Jahre nach Studien-
abschluss, nach „mobilen“ Arbeitgeberwechsel und  
Verflechtungsmuster 
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Quelle: Datensatz „Gemeinsam Karriere machen“; eigene Berechnungen; gewichtete 
Angaben 
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In berufsfeldheterogenen Doppelverdienerpaaren war vor allem bei den Wis-
senschaftlern, aber auch bei den Wissenschaftlerinnen die Doppelkarriere-
wahrscheinlichkeit höher, wenn es bei den Partner/innen keinen Arbeitgeber-
wechsel gab, der zu Veränderungen des Wohnarrangements führte (Abbil-
dung 5.7). Doppelkarrieren gelangen somit eher jenen Paaren, in denen die 
berufliche Tätigkeit der Partner/innen keine (zusätzliche) Mobilitätsanpas-
sung mit sich brachte. Dieser Befund deutet daraufhin, dass Partnerschaften 
und Doppelkarrieren eine gewisse Stabilität brauchen. Wenngleich auch der 
Unterschied etwas geringer ausfällt, so gilt doch das Gleiche für männliche 
Wissenschaftler mit Allein- und für Wissenschaftlerinnen mit Einverdiener-
arrangements, d. h. bei denen zuvor die Frau (Partnerin oder Wissenschaftle-
rin) länger nicht erwerbstätig gewesen ist. In wissenschaftshomogenen Dop-
pelverdienerpaaren gab es hingegen keinen Unterschied zwischen Wissen-
schaftlerinnen, deren Partner keinen oder einen und mehr „mobilen“ Arbeit-
geberwechsel hatten. Dies bedeutet wiederum, dass diese Wissenschaftlerin-
nen hinsichtlich der Realisierung von Doppelkarrieren weniger von der 
Wohnortstabilität ihrer Partner profitieren konnten als ihre Kolleginnen mit 
Partnern mit Tätigkeiten außerhalb der Wissenschaft. Denn bei ihnen war das 
Risiko höher, dass räumliche Stabilität (auch) bei ihren Partnern mit Karriere-
einschränkungen einherging. Das heißt, obgleich eine Tätigkeit des Partners/ 
der Partnerin in der Wissenschaft nicht unbedingt häufiger mit mobilen  
Arbeitgeberwechseln einhergeht, so sind doch in der Wissenschaft diese 
Wechsel eher notwendig, um bildungs- und altersadäquate Positionen zu 
erreichen und damit auch (wissenschaftshomogene) Doppelkarrieren zu ver-
wirklichen.  

5.6 Fazit 

In diesem Kapitel wurden die Konsequenzen der Verflechtungsmuster in den 
Erwerbsverläufen von Partnerschaften für die Verwirklichung einer eigenen 
(Wissenschafts-)Karriere und für Doppelkarrieren untersucht. Darüber hin-
aus wurden die unterschiedlichen Möglichkeiten der Paare aufgrund ihrer 
Paarkonstellationen, Verantwortung für Kinder und Wohnarrangements 
ergründet.  

Im Allgemeinen zeigt sich erstens, dass es mehr Wissenschaftlern als 
Wissenschaftlerinnen gelang, bildungs- und altersadäquate Berufspositionen 
zu erreichen (zwölf Jahre nach Studienabschluss: 86% vs. 73%). Trotz dieser 
hohen Anteile an Wissenschaftler/innen mit Karriere waren jedoch zweitens 
Doppelkarrieren keinesfalls das überwiegende partnerschaftliche Arrange-
ment; denn nur die Hälfte der Wissenschaftlerinnen und zwei Fünftel der 
Wissenschaftler realisierten eine Doppelkarriere im Paar. Trotz hoher Bil-
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dung und Erwerbsbeteiligung beider Partner/innen ist die Verwirklichung 
von Doppelkarrieren in Akademikerpartnerschaften daher keine Selbstver-
ständlichkeit. Doppelkarrieren scheitern drittens mehrheitlich an der „fehlen-
den“ Karriere der Frau. In fast jeder zweiten Partnerschaft bei den Wissen-
schaftlern und jeder sechsten bei den Wissenschaftlerinnen war nur der Mann 
in der Lage, eine bildungs- und altersadäquate Berufsposition zu erreichen. 
Das heißt, in diesen Partnerschaften fand eine Priorisierung der Karriere des 
männlichen Partners statt. Hatten hingegen Frauen in Partnerschaften eine 
Karriere, dann in der Regel „gemeinsam“ mit ihrem Partner.  

Frauen erreichten nicht nur seltener bildungs- und altersadäquate Berufs-
positionen, sie hatten auch häufiger (langjährige) Phasen der Nichterwerbs-
tätigkeit. In dem Zeitraum von sechs bis zwölf Jahren nach Studienabschluss 
praktizierte fast jede siebte Wissenschaftlerin ein Einverdienerarrangement, 
wobei sie zumeist aufgrund von Elternzeiten oder Arbeitslosigkeiten nicht 
erwerbstätig war. Im Unterschied hierzu war knapp ein Drittel ihrer Kollegen 
der Alleinverdiener in der Partnerschaft. Dem Karrieremythos zufolge sollten 
diese männlichen Wissenschaftler dank ihrer langjährigen Anbindung an den 
Arbeitsmarkt verbunden mit der Unterstützung durch eine nicht erwerbstäti-
ge Partnerin, die „besten“ Karrierechancen haben. Entgegen diesem Mythos 
zeigen die Befunde dieses Kapitels, dass eine solche geschlechtertypische 
Arbeitsteilung im Paar sich nicht „lohnt“, insofern sie die Karriereaussichten 
der Frauen (bestenfalls nur kurz- und mittelfristig) schmälert, aber zu keinem 
Vorteil für die Karriere der männlichen Wissenschaftler führt. Dem Karrie-
remythos entsprechend mussten hingegen Wissenschaftlerinnen, aber nicht 
ihre männlichen Kollegen, mit Karrierenachteilen rechnen, wenn sie Einver-
dienerarrangements mit längeren Unterbrechungen der eigenen Berufstätig-
keit praktizierten. Der Unterschied zwischen männlichen und weiblichen 
Wissenschaftlern sowie zwischen Müttern und kinderlosen Wissenschaftle-
rinnen mit Einverdienerarrangements verdeutlicht jedoch, dass nicht jede 
(langjährige) Nichterwerbstätigkeit per se zu einem Nachteil führt, sondern 
vor allem dann, wenn diese aufgrund von Elternzeiten oder Arbeitslosigkei-
ten erfolgt. Wird diese Zeit dagegen für eine weitere Qualifizierung genutzt, 
dann stellt dieses Arrangement kein Karrierehemmnis dar.  

Für Doppelkarrieren zeigt sich jedoch anderes Bild: Zum einen werden 
Doppelkarrieren viel seltener als individuelle Karrieren realisiert, zum ande-
ren sind die Unterschiede je nach Verflechtungsarrangement deutlich gerin-
ger. Vor allem Wissenschaftlerinnen in langjährigen Doppelverdienerarran-
gements hatten mit einer sehr ähnlichen Wahrscheinlichkeit eine Doppelkar-
riere wie ihre Kolleginnen, die für längere Phasen nicht erwerbstätig oder 
(seltener) die Alleinverdienerinnen waren. Gleiches galt auch für männliche 
Wissenschaftler mit Allein- und (weniger häufig) Einverdienerarrangements 
im Vergleich zu ihren Kollegen in berufsfeldheterogenen Doppelverdiener-
partnerschaften. Einerseits schließt also der geschlechtertypische (aber auch 
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-untypische) langjährige „Verzicht“ einer Erwerbstätigkeit nicht zwangsläu-
fig spätere Doppelkarrieren aus, andererseits ist die (oft mühsame) langjähri-
gen Bewerkstelligung und Koordinierung von zwei Erwerbstätigkeiten keine 
Garantie für Doppelkarrieren. Das heißt, Doppelverdienerarrangements 
„schützen“ nicht vor der Priorisierung einer beruflichen Entwicklung (zu-
meist die des männlichen Partners) (vgl. Kapitel 4 in diesem Buch). 

Der fehlende Vorteil von Doppelverdienerarrangements für Doppelkar-
rieren ist besonders deutlich bei wissenschaftshomogenen Partnerschaften. 
Die Verwirklichung von zwei Karrieren gelingt – vor allem bei männlichen 
Wissenschaftlern, aber auch bei ihren Kolleginnen – wesentlich seltener, 
wenn beide Partner Wissenschaftslaufbahnen nachgehen, als wenn die Part-
ner/innen außerhalb des Berufsfelds Wissenschaft tätig sind. Trotz lang-
jähriger Erwerbstätigkeit sind es vor allem die weiblichen Partner (Wissen-
schaftlerinnen oder Partnerinnen von Wissenschaftlern), die nicht adäquat 
beschäftigt waren. Die Befunde zum Einfluss der Alterskonstellation in den 
Partnerschaften der männlichen Wissenschaftler legen nahe, dass eine Ursa-
che hierfür in den größeren Schwierigkeiten der Paare liegt, zeit- und status-
gleich zwei Wissenschaftskarrieren zu realisieren. Eine (altersbedingte) Ent-
zerrung des Gleichtakts der (ähnlichen) beruflichen Anforderungen ist dem-
nach förderlich für Doppelkarrieren. Angesichts dessen sehen sich vor allem 
gleichaltrige Paare veranlasst, diese Unvereinbarkeit zumindest zeitweise mit 
einer traditionellen Arbeitsteilung (vgl. Kapitel 2 in diesem Buch) oder einer 
Priorisierung der beruflichen Entwicklung des männlichen Partners aufzulö-
sen. Diese Strategie schließt zwar spätere Doppelkarrieren nicht aus (wie 
auch die Befunde für Wissenschaftlerinnen mit traditionellen Einverdiener-
arrangements zeigen), sie ist aber zweifellos ziemlich riskant und beinhaltet 
einen (bestenfalls nur temporären) Nachteil für gut qualifizierte Frauen und 
trägt zur (Re-)Produktion von Ungleichheiten in der Arbeitswelt und in Part-
nerschaften bei.  

Die Befunde für männliche Wissenschaftler verdeutlichen zudem, dass 
Paare ebenfalls größere Schwierigkeiten haben, zwei Wissenschaftskarrieren 
zu realisieren, wenn sie die Verantwortung für Kinder tragen. Dass dies nicht 
bei Wissenschaftlerinnen zu beobachten ist, liegt unter anderem in ihrer -
wesentlich häufigeren und früheren Inanspruchnahme externer Betreuungs-
einrichtungen und Unterstützungsleistungen durch Dritte (vs. einer haupt-
sächlichen Betreuung durch die Partnerinnen bei den Wissenschaftlern; vgl. 
Kapitel 3 in diesem Buch sowie Hess/Rusconi 2010; Hess/Rusconi/Solga 
2011a). Das heißt, Kinder bedeuten nicht per se einen Karriereknick für 
Frauen – auch nicht in der Wissenschaft –, sondern es hängt maßgeblich von 
den jeweiligen Betreuungsarrangements ab (vgl. Kapitel 3 in diesem Buch). 
Die Tatsache jedoch, dass bei männlichen Wissenschaftlern in berufsfeldhe-
terogenen Partnerschaften Doppelkarrieren mit Kind(ern) eher möglich sind 
als in Wissenschaftspaaren (da die Partnerinnen mit Berufen außerhalb der 
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Wissenschaft mit wenigeren Nachteilen für die eigene Karriere rechnen 
mussten), sollte Hochschulen und Wissenschaftseinrichtungen anregen, nach 
lebensphasenspezifischen Lösungen zu suchen, wie auch das Wissenschafts-
system und seine Karriereanforderungen flexibler gestaltet werden können 
(vgl. Hess/Rusconi/Solga 2011b). 

Eine weitere Hürde für die Verwirklichung von Doppelkarrieren – vor 
allem in der Wissenschaft – stellen Mobilitätsanforderungen dar. Wenngleich 
Wissenschaftspaare nur zum Teil häufiger als berufsfeldheterogene Paare 
multilokale Wohnarrangements praktizieren und diese berufsbedingt anpas-
sen (müssen), ist eine solche „Mobilität“ für Karrieren in der Wissenschaft 
eher notwendig. Arbeitgeber – und in primis Hochschulen und Wissen-
schaftseinrichtungen – können mit der Einrichtung und dem Ausbau von 
Dual-Career-Services und mit Jobangeboten für die Partner/innen maßgeb-
lich dazu beitragen, dass „gemeinsam Karriere machen“ nicht gleichbedeu-
tend mit einer langjährigen, wenn nicht gar dauerhaften räumlicher Trennung 
der Partner ist; oder dass für ein Zusammenleben auf eine angemessene  
berufliche Entwicklung (wenn nicht gar auf die Erwerbstätigkeit) eines der 
Partner verzichtet wird.  

Um tatsächlich Doppelkarriere- und nicht „nur“ Doppelverdienerpaare 
zu fördern, sollten Dual-Career-Angebote jedoch zum einen bereits für Paare 
in früheren Berufsphasen verfügbar sein (und nicht erst ab der Professur), 
zum anderen der Qualifikation der Partner/innen angemessen sein und Aus-
sicht auf eine berufliche (Weiter-)Entwicklung bieten (vgl. Hess/Rusconi/ 
Solga 2011b). Denn wie die Befunde dieses Kapitels deutlich zeigen, ist 
selbst bei Akademikerpaaren die langjährige (!) und oft komplizierte Auf-
rechterhaltung von zwei Erwerbstätigkeiten nicht gleichbedeutend mit oder 
eine Garantie für die Verwirklichung von Doppelkarrieren. Aufgrund dessen 
täten Paare gut daran, nicht jede Erwerbstätigkeit mit der Verwirklichung 
einer Karriere gleichzusetzen (vgl. auch Kapitel 1 in diesem Buch).  
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