Urrice CLEMENT UND UTE CLEMENT, HEIDELBERG

Doppelkarrieren. Familien- und Berufsorganisation
von Dual Career Couples

Ubersiche: 1n den Bezichungen von Doppelkarticre-Partnern sind auf-
gruad ihrer symmetrischen Strukrur spezifische Herausforderungen zu
bewiltigen. Im Gegensatz zu komplementir organisierten traditionellen
Bezichungen stehen hier keine kulturell praformiercen Regulationsmu-
ster zur Verftgung. Es werden Konflikte an der Auflen/Innen-Schnitt-
stelle zwischen Beruf und Familie und an der Innen/Innen-Schnittstelle
des Ausgleichs zwischen den Partnern untersucht. Ansitze von Lo-
sungsperspektiven setzen an der Gestalrung der Ressourcenorganisation
und des inneren Aushandlungsprozesses solcher Beziehungen an. Als
Schliisselkompetenz wird dabei der Umgang mit der kritischen Ressour-
ce Zeit gesehen:

1. Lob der traditionellen Ehe

Die Geschlechterrollenverteilung traditioneller Ehen ist in eine interes-
sante Doppelgesichtigkeit geraten: Einerseits hat sie sich in einer (post-
feministischen) Zeir, in der die Berufstatigkeit von Frauen und die
Gleichwertigkeit minnlicher und weiblicher Berutstitgkeit fester Be-
standteil der Mehrheitskultur sind, gewissermaflen weggeduckt. Das
Volkslied von Geld verdienenden Vitern und Kinder erziehenden
Miittern kann kaum noch laut gesungen werden — obwohl alle die Me-
lodie kennen. Der Kampf um gleiche Gehilter, um gleiche Chancen,
gleiche Kompetenzen fiir Frauen und Minner ist durch, ideologisch je-
denfalls. Mutter Natur, derzufolge die Minner gattungsgeschichtlich
die bewzhrteren Beutenachhausebringer und die Frauen die besseren
Brutpfleger seien, wird zwar gerne und immer wieder mit evolutions-
biologischen Argumenten gegriiflt, ihre Definitionshoheir fiir das Ge-
schlechterverhiltnis hat sie jedoch verloren. Und auch die anderen
Kronzeugen weiblichen und minnlichen Sosecins (das Woh! der Kinder,
die eigentlichen Bediirfnisse, die Bestimmung etc.) schauen zwar je
nach argumentativer Bedarfslage mal vorbei, stehen aber nicht mehr
wirklich auf stabilem Boden. Dass Frauen berufliche Perspektven ent-
wickeln wollen, und zwar nicht nur an der Peripherie von Macht, Geld
und Gestaltung, ist selbstverstindlich geworden.
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Im Schatten dieser Perspektive gedeihen jedoch Ehen prichtig, in de-
nen sich die Partner auf eine traditionelle Rollenverteilung geeinigt ha-
ben. Es gibt zwar ein paar empirische Hinweise, dass cheliche Zufrie-
denheit mit der wahrgenommenen Gleichheit der Partner korreliert,
als Beleg daflir, dass traditionelle Ehen dysfunktionaler oder unglickli-
cher wiren als egalitire, lassen sich solche Daten aber kaum verwen-
den.

Offenbar koexisticren in ciner postemanzipatorischen und in vicler
Hinsicht auch von allen méglichen Geschlechterideologien entriimpel-
ten Zeit unterschiedliche Ehemodelle, denen man weder deskriptiv
noch theoretisch gerecht wird, wenn man sie auf eine Bewertungsachse
von iiberholt-altmodisch bis zukunftsweisend-modern legt. Aus syste-
mischer Sicht wire, wenn man schon bewerten mochte, das relevante
Bewertungskriterium ein pragmatisches, nimlich die Funktionalitdt
oder der Nutzen des Modells fiir die beteiligten und gestaltenden Ak-
teure. Wer eine befriedigende Ehe fihrt, hat recht.

Uns sind diese bewertenden Uberlegungen wichtig, weil uns im Fol-
genden die traditionelle Ehe als argumentative Folie dient, gegen die
wir die Dual-Career-Beziehung kontrastieren — und zwar nicht in ei-
nem bewertenden Sinn, sondern aus methodischen Griinden, um rele-
vante Unterschiede zu generieren. Die Analyse ist missionsfrei, Dop-
pelkarriere-Bezichungen sind weder anzustrebende noch zu kritisie-
rende Partnerschaften. Thre Konflikte und innere Organisationslogik
sind insofern interessant, als sie sich — anders als traditionelle Ehen' -
nicht auf bereitliegende Losungsmuster beziehen kénnen und damit
auf ein hoheres Maf an Neukreation angewiesen sind.

Unter Doppelkarriere-Paaren? werden Paare verstanden, bei denen
»beide Partner hochqualifiziert sind und eigene Berufslaufbahnvorstel-
lungen verfolgen« (Lange u. Schulte 1995), ohne auf Kinder und ein be-
friedigendes Familienleben verzichten zu wollen. Wir schliefen in die-
ser Definition Kinder deshalb ein, weil die damit verbundenen Pflich-

Selbstverstindlich vereinfacht der Begriff »traditionelle Ehe« sehr unterschiedliche wirt-
schaftliche, emotionale, organisatorische und symbolische Biindnisse. Diese Vereinfa-
chung ist gewaolls, weil die Differenzierungen innerhalb dieses Ehetyps nicht unsere zen-
wrale Frage sind. Wir verstehen unter traditionellen Ehen solche, in deen die beiden
Partiier weschlechisabhidngiy unterschiedliche und cinander erginzende Aufgaben und
Lollen thernehmen, weobei im Kern der Mann das gesamte oder meiste Einkommen er-
wirtschaftet und die Frau die Hauptverantwortung im Haushale und in der Kindererzie-
hung tibernimmr.
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Es wird abwechselnd, aber bedeutungsgleich der englische Begriff Dual Career Couple
und der etwas schwerfillige deutsche Begriff »Doppelkarriere-Paar« verwender.
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ten und die »Familienarbeit« die Doppelkarrieren tiberhaupt erst zu
kritischen Unternehmungen machen. Die Familienarbeit kinderloser
Dual-Career-Couples erscheint uns — soweit nicht pflegebediirfrige
Angehérige oder vergleichbare existenzielle Verbindlichkeiten eine
Rolle spielen — vergleichsweise ibersichtlich. Dual-Career-Couples
unterscheiden sich von Dual-Earner-Couples (Doppelverdienern) da-
durch, dass sie Arbeit als sinnstifrenden Bestandteil ihrer personlichen
Identitit sehen (Stoltz-Loike 1992), nicht lediglich, wie letztere, als fi-
nanzielle Notwendigkeit oder als Moglichkeir, irgendwie beschafrigt
zu sein und dazuzuverdienen. Der Begriff »Karriereambition« ist nicht
synonym mit qualifizierter Erwerbstitigkeit gemeint. Stoltz-Lotke
schliefit zunehmende Verantwortung, Macht und finanzielle Vergiitung
in ihre Definition von Karriere ein.

Welche spezifischen Konflikte ergeben sich in Doppelkarriere-Bezie-
hungen und welche progressiven Lésungsperspektiven lassen sich ent-
wickeln?

Konflikte der Dual-Career-Beziehungen/-Ehen

Dual-Career-Ehen und traditionelle Ehen haben spezifische Kosten
und spezifische Gewinnaspekte. Beide haben mit der komplementdren
Struktur der traditionellen und der symmetrischen Struktur der Dual-
Career-Ehen zu tun (Tabelle 1).

Die iiber das Geschlecht definierte Komplementaritit der traditionel-
len Ehen hat den zentralen Vorteil, dass berufliche und familidre Funk-
tionen bereits als kulturelle Vorgabe den beiden Partnern zugeordnet
sind, ehe diese sich individuell dann lediglich iiber Details verstindigen
miissen. Die kulturelle Trennung der Geschlechter bietet bereits eine
Komplexititsreduktion an, die die Partner gar nicht mehr zu leisten
brauchen. Der Preis, dass dadurch eine Gegenabhingigkeit der kom-
plementiren Funktionen und Partner entsteht, wird in funktionalen’
traditionellen Ehen auch aus dem Grund gern bezahlt, dass damit auch
eine Territorialhoheit fiir die jeweiligen Zustindigkeiten akzeptiert und
durch gegenseitige Wertschitzung stabilisiert wird. Die Genugtuung
der Minner in traditionellen Ehen, von hiuslicher und familidrer Ar-
beit weitgehend entlastet zu sein, und die entsprechende der Frauen,

> Zweifellos gibt es viele dysfunktionale traditionelle Ehen mit unzufriedenen, sich gegen-

scitig abwertenden und enttiuschenden Partnern. Diese sind aber nicht Gegenstand die-
scs Artikels. Hier interessieren uns primir die funktionalen Ehen dieses Typs.
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Traditionelle Ehe Dual-Career-Ehe
Struktur |- komplementir - symmetrisch
- Abhéngigkeit |- Autonomie
- geschlechtsakzentuiert — nicht geschlechtsakzentuiert
- Zustindigkeiten kulturell — Zustindigkeiten miissen aus-
vordefiniert gehandelt werden
- geringe gegenscitige Feld- - grofle gegensecitige Feldkom-
kompetenz petenz
Gewinn — klare Funktions- und Aufga- |- bessere Empathic und Feld-
benteilung kompetenz fur berufliche
— Territorialhoheirt fiir den ei- Fragen
genen Aufgabenbereich — finanzielle Autonomic
- einfachere Ressourcenorgani-
sation
- Komplexititsreduktion
durch kulwurelle Vorgabe
Kosten - groflere Gegenabhingigkeir |- grofier Definitionsaufwand
— kritscher Wertigkeitsunter- fiir Zustandigkeiten
schied zwischen Provider- - schwierigere Ressourcenor-
und Support-Aufgaben ganisation

Tabelle 1: Struktur, Gewinn und Kosten in traditionellen Ehen und Dual-Career-Ehen

nicht arbeiten gehen zu miissen, ist ein zentraler Stabilisierungsfaktor
in funktionalen traditionellen Ehen.

Den Doppelkarriere-Paaren, die zumindest auf der beruflichen Ebene
keine geschlechtsabhingigen Unterschiede machen, stehen solche kul-
turell vordefinierten Verhaltens- und Zustindigkeitsmuster nicht zur
Verfiigung. Vielmehr miissen sie sich mit spezifischen Konflikten aus-
einandersetzen. Es sind Konflikte, die zum Teil struktureller Natur
sind, zum Teil durch individuelle Voraussetzungen noch verstirkt sein
konnen. In einer empirischen Studie von Carlisle (1994) dominieren als
am hiufigsten genannte Themen die Arbeitsiiberlastung (82 %) und
»weniger Zeit fiir Partnerschaft« (63 %), welche beide die knappe Res-
source Zeit fokussieren, wogegen »Rollenkonflikt« (28 %) als dritthdu-
figstes Thema, »verlangsamter Karriereprozess« (21%) und »gesell-
schaftlicher Druck/Einstellung« (14 %) von deutlich weniger Befragten
genannt werden. Domsch u. Ladwig (2000) unterscheiden in Anleh-
nung an Falkenberg u. Monachello (1990) bei Stressfaktoren fiir Dual-
Career-Couples Interaktionsfaktoren des paarinternen Arrangements
und Identitits-/Einstellungsfaktoren, womit die Bewertung der Dop-
pelkarriere-Lebensform — durch die kulturelle, verwandtschaftliche,
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gesellschaftliche Umgebung wie auch durch das Paares selbst - gemeint
1St.

Uns erscheint es sinnvoll, zwei Hauptkonfliktachsen zu unterscheiden,
die die beiden zentralen Schnittstellen der Lebensorganisation von
Doppelkarriere-Paaren betreffen, nimlich (1) Konflikte des Beruf-Fa-
milie-Ubergangs (Aufien/Innen-Schnittstelle) und (2) Konflikte des
partqerschaftsinternen Ausgleichs (Innen/Innen-Schnirttstelle).

2.1 Konfliktachse Auflen/Innen: Zeitkonkurrenz und Kulturkonflikt

Zeitkonkurrenz: Die Beruf-Familie-Konfliktachse ist bei Dual-Career-
Paaren angesichts der Eigendynamik anspruchsvoller Karriereberufe
besonders virulent. Anspruchsvolle karriereorientierte Arbeit ist nur
zu cinem geringen Teil repetitiv, inhaltlich vorhersehbar und zeitlich
berechenbar. Die Kombination von Verantwortung und begrenzter Be-
rechenbarkeit durch nichtrepetitive Aufgaben (alle moglichen Varian-
ten von »Notfillen«) mit persénlichem Ehrgeiz dynamisiert den Zeit-
bedarf sowie den psychischen und kérperlichen Energiebedarf derart,
dass die Arbeit selten als »fertig« definiert ist. Karriererelevante Arbeit
ist nie zu Ende. In der inneren Logik der Arbeitsnotwendigkeiten fithrt
dies leicht dazu, dass Zeit und Energie des einen Bereiches (Arbeit)
dem anderen (Familie) genommen werden.

Es wire nun einseitig, die Zeitengpasse nur unter dem Aspekt von
Notwendigkeiten zu sehen. Zeitdruck ist ein subtil tendenzioser Be-
griff, der die handelnde Person zum Objekt der Zeit macht, die defen-
siv motiviert handelt. Ein ganz relevanter Faktor st aber die Faszinati-
on, die es auslésen kann, unter Hochleistungsbedingungen an an-
spruchsvollen und folgenreichen Aufgaben zu arbeiten. Das euphori-
sierende Hochgefiihl, in Zentren dkonomischer oder politischer Macht
halbe Nichte durchzuarbeiten, hochverantwortliche chirurgische Not-
operationen nach Nachtdiensten mit Schlafdefizit durchzufiihren, wis-
senschaftliche Versuchsreihen am Wochenende durchlaufen zu lassen,
mit Jetlag aus einer transatlantischen Konferenz in eine entscheidende
Sitzung zu eilen — das Bewusstsein, am schnell pochenden Puls der
Welt zu sein, ibt einen magischen Sog aus, fir den nicht nur der Preis
gelegentlicher Erschépfung gern bezahlt wird. Selbst wenn, subjekuv
und ehrlich gemeint, Karriere und Familie gleich bewertet werden — die
Rechtfertigung, man kdnne das Wichtige und Wertgeschitzte auf spi-
ter verschieben, fithrt im Ergebnis zu einer Priorisierung der Karriere-
interessen.
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Die Riicksicht auf Karriere und die Zuriickstellung von Intimitars- und
Familienzeit wiederum kann zu einer Trennung oder Entfremdung von
Lebenswelten fiihren und zu einer diabolischen Eigendynamik: Part-
ner aus dem Arbeitskontext, mit denen mehr Zeit verbracht wird, wer-
den arttraktiver, weil sie im Sog derselben Faszination an Hochlei-
stungsarbeit eingedacht sind. Stress ist erousierbar, und der Funke
kann sich schnell zu einer Aufenbezichung am Arbeitsplatz entziinden
und in der Folge zu ciner hochkritischen Dreiecksbezichung,
Kulturkonflike: Diese Konfliktachse lasst sich auch als eine zwischen
zwei Kulturen sehen, wobei die Zugehdrigkeit zur Arbeitskultur zeit-
lich begrenzt, kiindbar, leistungsabhingig und damit von wiederholt
nachzuweisenden Voraussetzungen abhingig ist. Die Zugehdrigkeit
zur Familienkultur ist zeitlich unbegrenzt, unkiindbar (soweit es Ver-
wandrschaftsverhiltisse betrifft) und nicht leistungsabhingig — ist erst
einmal die Zugehdrigkeit gewihrleistet, besteht sie ohne Nachweis
weiter. Gerade bei karriereorientierten Menschen legt dieser Unter-
schied nahe, den familidren Bereich als Ressource zu behandeln, zu der
auch deshalb dauernd unbesorgter Zugang méglich ist, weil sie poten-
ziell widerstandsschwicher und subjekuv sicherer ist.

Es scheint kurzfristig und vordergriindig leichter, Kinder und Partner
zu vertrdsten, als Aufgaben aus der Arbeit zuriickzuweisen. Die eine
Logik ist die des geringsten Widerstandes und der kurziristig schwere-
ren Konsequenzen: Wenn ich jetzt nicht arbeite, wird das Produkt
nicht fertig, sei es ein Artikel, ein Projekt oder eine Prisentation. Wenn
ich aber jetzt nicht mit den Kindern spiele, kann ich es am Wochenende
immer noch tun. Die lineare Logik des Fertigmachenmiissens stellt sich
leicht als die hirtere Realitit heraus, verglichen mit der zyklischen Lo-
gik der Interaktion mit Kindern: Dasein, ein Puzzle machen, das hin-
terher wieder zerstort wird, um aufgeriumt zu werden, zum zwanzig-
sten Mal die gleiche Geschichte vorlesen, einkaufen-kochen-aufessen-
einkaufen. Lineare und zyklische Prozesse haben ein unterschiedliches
Tempo, eine andere Zielorientierung und Erfolgsdefinition, und sie er-
fordern eine andere Prozesssteuerung.

Die Gestaltung der Uberginge und Markierung von Grenzen kann
hier besonders reibungsintensiv scin: der Handy-Anruf cines wichti-
gen Kunden, wihrend das Kind heulr, weil es sich verletzt hat; die Ab-
wicklung eines lange geplanten Akquisetermins, wenn die Kinderfrau
plétzlich erkranke ist. Die berufliche Welt ist in der Regel weniger
nachsichtig und fehlerverzeihend als die familidre.
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2.2 Konfliktachse Innen/Innen

Soweit ldsst die Analyse die Paardynamik unbertihre. Es kann sich aber
das Auflen/Innen-Konflikemanagement, das in einer Doppelkarrieren-
Partnerschaft beide Partner zunichst individuell zu bewerkstelligen ha-
ben, von einem intraindividuellen zu einem interindividuellen Konflikt
zwischen den Partnern entwickeln. Konflikte zwischen den Partnern
kénnen also abgeleitete, sekundire Konflikte sein. Die Gefahr einer sol-
chen Konfliktverarbeitung oder -verschiebung kann sich vor allem an
der Frage von Zustindigkeiten entziinden:

Erfolgsrelevante, auffillige Gestaltungsaufgaben werden in der Regel
von karriereorientierten Menschen priorisiert. Sie gelten auch in allen
anspruchsvollen professionellen Feldern mehr im Vergleich zu Status-
quo-sichernden Aufgaben. Die Ersteren fallen auf, wenn sie gemacht
werden (z.B. Vortrige, 6ffentliche Auftritte, Leitungsfunktionen, Vo-
gelhiuschen basteln), die Letzteren fallen auf, wenn sie nicht gemacht
werden (z. B. Sicherheitspriifungen, Verwaltung, Lagerhaltung, Fenster-
putzen, Einkaufen). Erstere sind prestigetrichtiger, Letztere sind ledig-
lich einklagbar und, auch im giinstigen Fall, wenig statuserhdhend. Sie
sind routinisierbar, weniger sensationsrelevant. Bei Doppelkarriere-
Partnern bleiben eher Arbeiten und Verantwortlichkeiten des zweiten
Typs liegen. Wenn in der Giiterabwigung und Priorisierung zwischen
faszinierenden oder mit Stresslust fesselnden beruflichen Herausforde-
rungen einerseits und lediglich status-quo-sichernden familidren Aufga-
ben andererseits zugunsten der Ersteren entschieden wird, ist dies so
lange kein Konfliktfeld, wie nur eine Person zu entscheiden hat (die zu-
gunsten einer Vortragsvorbereitung zuhause die Wische liegen lisst).
Und es ist auch bei Paaren solange kein Konflikt, wie beide Partner ihre
Priorisierung sehr symmetrisch gestalten (z.B.: keiner hat eingekauft -
beide gehen essen).

Symmetrische Gestaltungen sind aber duerst schwer auf lange Sicht zu
halten. In der Regel fithren Asymmetrien (z.B.: der eine Partner kann
zuhause arbeiten, der andere nicht; der eine kann Arbeit zeitlich flexibel
gestalten, der andere nicht) dazu, dass ein Partner mehr von den weniger
attraktiven Maintenance-Aufgaben bernimmt. Das kann dann iber
mehrere Wiederholungsschleifen dazu fithren, dass sich dieser Partner
in der Falle sicht, den hintergrundsichernden Gewihrleistungspart der
Familienarbeit fiir-den andern zu bernehmen, welcher die Lorbeeren
des sichtbaren Erfolgs erntet, den er ohne die unauffillige Gewihrlei-
stung des andern gar nicht oder erheblich schwerer haben kénnte.
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Spatestens hier kommen wir nicht um den geschlechtstypischen Ak-
zent herum, den solche Konstellationen leicht haben kénnen. Ganz of-
fensichtlich sind Mainner leichter bereit als Frauen, die Status-quo-si-
chernden Hintergrundaufgaben liegen zu lassen und sie damit unaus-
gesprochen an die Partnerin zu delegieren. Zu einem bemerkenswerten
Ergebnis kommrt eine Studie von Brines (1994), die zeigt, dass Frauen
in Dual-Career-Beziehungen umso mehr Hausarbeit verrichteten, je
mchr sic threm Mann einkommensmiflig tiberlegen waren. Die Auto-
rin kommt zu der Schlusstolgerung, dass Frauen, die mehr verdienen
als thre Ménner, sich so schr von threr traditionellen Rolle entfernt er-
leben, dass sic dies durch »weibliche« Hausarbeit kompensieren. Thre
Minner hingegen, denen die traditonelle Rollenbestitigung des Fami-
lienernihrers fehlt - so dic Interpretation weiter —, entzichen sich des-
halb mehr der Hausarbeit, um weitere Minnlichkeitsgefahrdungen zu
vermelden.

Schwartz (1994) zeigt am Beispiel vieler Paare, dass der Provider Com-
plex (also die Rollenverteilung, wonach der Mann die finanziellen Res-
sourcen nach Hause bringt und die Frau die dazu flankierenden Mafi-
nahmen trigt) oft im Rollenverstindnis und in der Alltagsorganisation
der Paare auch dann wirksam bleibt, wenn die Frauen ebenso viel oder
mehr verdienen.

Ambivalenz gegeniiber der Frauenkarriere: Wenn wir bislang von
Doppelkarriere-Paaren gesprochen haben, so haben wir so getan, als
set die Karriereorientierung in sich konsistent und widerspruchsfrei.
Aber auch bei Partnern, die sich von traditionellen Rollenverteilungen
gelost haben, kdnnen wir nicht ohne weiteres von einem eindeutigen
beidseitigen Interesse an beruflichem Erfolg ausgehen. Ambivalente
Einstellungen gegentiiber der Karriere von Frauen finden sich nicht sel-
ten, nicht nur bei den Minnern, sondern auch bei den Frauen selbst.
Droht in einer Dual-Career-Beziehung die Frau einen ranghdheren
Status zu bekommen, kénnen bestimmte Mechanismen greifen, um das
paardynamisch zu bewilugen. Die Differenz kann im Innenverhiltnis
dadurch kompensiert werden, dass die Partner ihre Rollenverteilung
betont traditionell gestalten. Oder erfolgreiche Frauen treten kurz vor
dem nichsten Karriereschritt auf diec Bremse, indem sie schwanger
werden, die Schattenseiten von Macht und Verantwortung zu sehen
beginnen oder die Erfillung des Lebens mit einem Kind erkennen.
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3. Potenziale

Auf der anderen Seite sind Doppelkarriere-Partnerschaften soziale Sy-
steme mit groflem Potenzial. Berufliche Ambitionen beider Partner
konnen in der Partnerschaft entwickelt werden. Sie kénnen aber auch
ilter sein und in die Partnerschaft »mitgebracht« werden. In beiden
Fillen kénnen sich duflerst kraftvolle Synergieeffekte bilden, die — im
gunstigen Fall — die beschriebenen cenergiczehrenden Konflikte in den
Hintergrund treten lassen.

Doppelkarriere-Paare verdienen tendenziell mehr. Geld 1st vor allem
als Voraussetzung und Autonomiegarant von Bedeutung. Trotz der of-
fensichtlichen besseren Méglichkeiten, den eigenen Lebensstil zu ge-
stalten, den Kindern gute Ausbildungsgrundlagen zu schaffen, eine so-
lide Altersvorsorge zu gewiahrleisten usw., steht Geld nicht an der Spit-
ze threr Wertigkeitshierarchie.

In der Studie von Carlisle (1994) beurteilen die Befragten durchweg
immaterielle Werte als die relevanten Vorteile von Dual-Career-Bezie-
hungen: Selbstachtung (77 %), Anerkennung durch den Partner (58 %),
groflerer Zusammenhalt (58 %), verbessertes Kriftegleichgewicht
(48 %), mehr Autonomie (48 %). Liest man diese funf hiufigstgenann-
ten Werte mit partnerpsychologischer Brille, so laufen sie auf eine hohe
Bindungsqualitit bei Wahrung von Selbstvalidierung und Autonomie
hinaus. Dass die Selbstachtung als meistgenannter Wert dominiert, lisst
sich so interpretieren, dass die Arbeit als solche sinnhaft erlebt wird, als
Wert in sich und nicht als Mittel zu einem materiellen Zweck.

Das heiflt, dass Doppelkarriere-Beziehungen nicht nur Lebensformen
zur Optimierung von Erfolg sind, sondern sie tragen auch zur Gene-
rierung von Lebensqualitit bei. Der Sinn von Doppelkarrieren ist nicht
auflerhalb, sondern innerhalb zu finden. Diese Lebensform dient nicht
einem externen Sinn (z. B. Vermdgensoptimierung, dem »wahren« Le-
ben nach der Pensionierung etc.), sondern sich selbst. Doppelkarriere-
Bezichungen sind Selbstverwirklichung, die sich duflert als Stolz, als
Identitit, als Bewusstsein eines engagierten Lebens, als Uberzeugung,
etwas besonders Wertvolles zu leben, beispielsweise Teil einer Ermég-
lichungsgemeinschaft zu sein. Wiirde man Doppeclkarriere-Partner-
schaften lediglich als Organisationsform fiir cin auflerhalb ihrer selbst
liegendes Ziel sehen, liefe ihre ganze innere Dynamik auf eine rein be-
tricbswirtschaftliche Logistik hinaus, nicht auf die einer Lebensform.
Die Trennung von Arbeit und Arbeitsergebnis wire strikt, das eine
wire mit dem andern nur wirtschaftlich verbunden.
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So kénnen zum Beispiel die drei Schliisselressourcen, die Hobfall u.
Hobfall (1994) bei ihrer Analyse von Dual Career Couples in den Vor-
dergrund stellen, nimlich Selbstwirksamkeit (mastery), Selbstwertge-
fihl und Intimitit, ebenso als »Mittel« (im urspriinglich linearen Sinn
des Ressourcen-Begriffs von Produktionsmittel, Rohstoff, Quelle) wie
als Zweck gesehen werden. In einem zirkuldren Verstindnis sind sie
derart mit anderen Ressourcen riickgekoppelt, dass sic ebenso als Zicl
wie als Quelle zu verstehen sind. Sie sind in sich wertvoll, Uber ihre
Funktion als »Mittel« hinaus. Diese psychischen Ressourcen ermogli-
chen Doppelkarrieren, und — umgekehrt — Doppelkarrieren schaffen
psychische Ressourcen. Die Gewissheit, Einfluss auf die eigene Zu-
kunft nehmen zu kénnen (mastery), im Prinzip geniigend Fihigkeiten
zu Verfiigung zu haben, um relevante Aufgaben zu erledigen, wodurch
Stress eher als Herausforderung und nicht als Bedrohung erlebt wird,
diese Gewissheir ist eine einflussreiche Ressource einer Dual-Career-
Bezichung, die — wenn sie funktioniert — ihrerseits wieder die Mastery
stabilisiert.

4. Ressourcenorganisation

Eine Doppelkarriere-Beziehung lisst sich als soziales System betrach-
ten, das eine spezifische Form der strukturellen Kopplung von Arbeit
und Familie darstellt. Arbeit und Familie folgen jeweils 1hrer eigenen
Logik und kénnen — von Ausnahmen abgesehen® - zunichst als jeweils
operational geschlossen betrachtet werden. Die Kopplung stellt nun
aber keine linear additive Verbindung der Ressourcen zweier Funkti-
onssysteme dar. Vielmehr entscheidet erst die Art der strukturellen
Kopplung, ob bestimmte Merkmale (Kinder, Einkommensverhaltnisse,
Mobilitit, Prestige etc.) ihre Qualitit als produktive Ressource entfal-
ten kénnen oder nicht. Kinder kénnen Karrierehindernisse sein oder
Lebenssinn herstellen; Mobilitat kann Heimatlosigkeit oder kosmopo-
litische Freiheit bedeuten; berufliche Verantwortung kann selbstwert-
erhdhend sein oder kann Kinder den Eltern entfremden, usw. Welche
Scite der Ambivalenz stirker akeualisiert wird, liegt mafigeblich an der
Art der strukturcllen Kopplung von Familie und Arbert.

Die Schnittstellenorganisation ist deshalb ein Dreh- und Angelpunkt

4 . . - .
Solche Ausnahmen sind bestimmete Formen von Familienunternehmen mic ciner hohen

Durchlissigkeit der beiden Bereiche, etwa traditionelle Bauern- und Handwerksbetrie-

be.
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fiir die Frage, wie gut Doppelkarrieren funktionieren. Dabei ist von be-
sonderer Bedeutung, wie die Ressourcen der beiden Funktionsfelder
aufeinander bezogen sind und wie klar getrennt bzw. durchlissig sie
fiireinander sind.

Hobfall u. Hobfall (1994) stellen ins Zentrum threr Analyse von Dual
Career Couples die Pflege und den Schutz von Ressourcen (Conser-
vation of Resources, COR). Sie gehen davon aus, dass es bei lebenden
Systemen (also auch Paaren) kritische Schwellenwerte fur Gefahr
gibt, an denen sie alarmiert werden. Thr COR-Ansatz erkldrt Stress
als Reaktion darauf, dass Ressourcen gefihrder sind, bereits verloren
wurden oder nicht wiedererlangt werden kénnen. Unter Ressourcen
werden dabei materielle Giiter (z. B. Geld, Besitz), personliche Ei-
genschaften und Fihigkeiten (z. B. Ausbildungen, Fertigkeiten) oder
giinstige Umstinde (z. B. guter Job, befriedigende Partnerschaft) ver-
standen. Diese stehen nicht statisch zur Verfiigung, sondern miissen
durch Investitionen und giinstige Verkopplungen untereinander ge-
pflegr und aufrechterhalten werden. Der Ansatz von Hobfall u. Hob-
fall zielt auf eine produktive Organisation von Riickkopplungs- und
Reinvestment-Organisation der vorhandénen Ressourcen. Sie bieten
einen Fragebogen zur Ressourcenevaluation an, der aus der Kombi-
nation von subjektiver Ressourcenbewertung (wie wichtig?) und dem
Vorhandensein dieser Ressource das Ressourcenlevel einer Person
oder auch einer Partnerschaft zu messen erlaubt.

Das Interessante dieses Ansatzes besteht darin, dass er eine optimisti-
sche Synergie von Lebensfeldern im Auge hat, bei der sich - so die im-
plizite pragmatische Ethik — Geben lohnt. Ressourcenzufuhr wird
nicht in der Nullsummenlogik des Hergebens verstanden (derzufolge
das Gegebene weg ist), sondern in der Win-Win-Logik, wonach das
Geben ein Investieren ist, das sich zumindest langfristig lohnt. Die
Zeit, die ein karriereorientierter Hochleistungsvater fiir die geduldige
Hilfe bei den Schulaufgaben aufwendet, ist in der Nullsummenlogik
kompensatorischer Ressourcenorganisation fur die Arbeit verloren. In
der Win-Win-Logik ist diese Zeit eine gute Investition in die Zukunft
des Kindes, dic sich fiir ithn gegebenenfalls erst Jahre spiter lohnt.
Dies erfordert freilich, dass die funktionale Kopplung der Funktions-
felder Arbeit und Familie durch eine familiire Kultur eingekleidet ist,
zu der zu gehéren als wertvoll erlebt wird. Gerade weil bei karriereori-
entierten Paaren die Arbeit einen so starken Sog darstellt, sind sie noch
mehr als traditionelle Ehen auf die Gestaltung ciner famihidren Binnen-
kultur angewiesen, die Zugehdrigkeit aufwertet und so Identitdr stiftet.
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Rituale, gemeinsam verbrachre Zeit, erlebte und erzihlte Familienge-
;;hichten gehéren zu dem Stoff, aus dem das gemacht ist, was die
Osterreicher so treffend in dem Satz »mir san mir«® untergebracht ha-
ben. Ohne familidre Kultur ist jede noch so gute Organisation hohl.

Gerrenntheir vs. Durchléssigkeit der Funktionssysteme

Wenn wir bisher von Ressourcenorganisation gesprochen haben, so
darf dies nicht so verstanden werden, dass die Ressourcen dann opti-
mal organisiert seien, wenn méglichst alle mit allen gleich gut verbun-
den sind. Das Gegenteil ist der Fall. In funktionierenden lebenden Sy-
stemen ist eben nicht (!) jedes Element mit jedem anderen gleich gut
verbunden. Die Vernetzung von allem mit allem definiert Chaos, nicht
Struktur. Fiir Dual-Career-Familien heifit das: Bestimmte Ressourcen,
die im einen Funktionssystem optimal nutzbar sind, sind im anderen
geradezu schidlich. So wie in funktionalen Haushalten Wasserleitung,
Kaminofen und Stromkabel, die fiir sich iullerst wertvolle Ressourcen
sind, tunlichst zu trennen sind, miissen — gerade in hochvernetzten und
ablaufintensiven Familien Ressourcen je nach Sinn und Aufgabe ge-
trennt werden. Erst die klare Trennung ermoglicht eine verniinftige
Kopplung.

Trennung der Orte

Wenn Arbeit und Familie rdumlich getrennt sind, ist ein mafigeblicher
Verhaltensorganisator gewihrleistet. Die Trennung ist zum groflen Teil
durch den Arbeitsplatz definiert. Sie ist in dem Mafle unscharf, wie Ar-
beit zuhause stattfindet oder dort fortgesetzt wird. Das hiusliche Ar-
beitszimmer® stellt dabei ein prototypisches Beispiel fir die Uneindeu-
tigkeit von Ressourcenorganisation dar: Der Partner, der sich »Arbeit
mit nach Hause nimmt«, macht gegeniiber familiiren Aufgaben eine
uneindeutige Aussage: Er »gibt«, indem er linger anwesend ist, er
»nimmt«, indem er die familiire Umgebung nutzt, ihr aber nicht zur

»Wir sind wir.«

Das hiusliche Arbeitszimmer, das in detitsehen Haushalten von cinem bestimmten Bil-
dungsstand an selbswverstindlich scheint, ist in anderen Kuleuren, v.a. im angelsachsi-
schen Raum, eher ungewshnlich. Was aus deutscher Siche als Funkuonsnotwendighkeit
gesehen wird, stellt sich fiir z. B. nordamerikanische Augen als unndtiges Statussymbol

d:r_
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Vertiigung steht. Erfahrungsgemif} dient diese Vermengung (nicht Ver-
kopplung!) weder der einen noch der andern Funkrion.

Trennung der Zeiten: Familienzeit als aktive und passive Negation von
Arbeitszeit

Der »Feierabend« ist in der Tagesorganisation bei angestellt Berufstiti-
gen cin klar definiertes Schlusselereignis. Fir karriereorientierte Men-
schen ist »Felerabend« ein nicht stattfindendes oder sehr dehnbares Er-
eignis, das zudem nicht extern definiert wird, sondern tiglich neu zu
entscheiden ist. Die Wahlfreiheit ist eine Ressource. Der Ehrgeiz hin-
gegen kann zum Raubbau an der Geduld wartender Kinder oder Part-
ner werden, wenn unter imperativem Zeitdruck der »Feierabend« end-
los hinausgezogen wird, bis die Arbeit X. noch erledigt ist.

Die Eigendynamik der Arbeit kann dazu fiihren, dass Familienzeit als
Restzeit definiert wird, als ibrig gebliebene Zeit nach der Arbeit, zwi-
schen zwei Projekten, zwei Studien, »wenn mal mehr Luft ist«. In die-
sem Fall haben wir es mit einer passiven Negation (Elster 1984) von
Arbeitszeit zu tun. Die Familie kriegt den Rest, den die gefriflige Ar-
beit ibrig ldsst. Wenn die Sachzwinge der Arbeit als hirtere Realitit
wahrgenommen werden im Vergleich zu den Sachzwingen der Fami-
lie, ldsst sich der Innen/Aufien-Konflikt auch als Verhiltnis von »Me-
dium« und »Form« beschreiben.” Es ist dergestalt strukturiert, dass
die Familie als weiches »Medium« sich der Arbeit als harter »Formc
fligt und um sie herum organisiert wird. So kann beispielsweise ein Ter-
mindruck (»den wichtigen Entwurf fertigmachen«) gegeniiber dem
Wochenende mit der Familie als hirtere Realitit gelten. Das weiche
»Medium« Wochenende fiigt sich der harten »Form« Termindruck.
Anders ist der Innen/Auflen-Konflikt organisiert, wenn Familienzeit
als aktive Negation von Arbeitszeit konzipiert wird. Dann ist sie als
gleichwertiger »Termin« neben anderen bewertet.

Ein Beispiel: Eine Fiihrungskraft eines Grofunternehmens komme auf Empfehlung der
Geschiftsfithrung zum Coaching, weil er als iiberengagiert und gleichzeitig erschapft
wahrgenommen wird. Da er als schwer ersetzbar und hochkompetent gil, liege der Ge-
schiiftsleitung daran, seine Arbeitskraft zu erhalten. Er reibe sich mehr auf als notwendig

Ein Form-Medium-Verhiltnis stellt sich zwischen zwei Strukeuren dann her, wenn bei
der Interaktion beider Strukturen die eine Struktur deutlich weniger mit internen Veran-
derungen reagiert als die andere. Die »hirtere«, also interakrionsresistentere Strukeur ist
die der »Forme, die »weichere« Struktur, deren Elemente sich (zer-)stéren oder neu ver-
binden lassen, wird zum »Mediume«.
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sel. Im Coaching stellt sich folgende familiire Situation heraus: Die Ehefrau des Klienten
istals Lehrerin berufstitig, das Paar hat eine 17-jihrige Tochter. Die Frau habe sich bei
ihm lange beschwert, dass er nach der Arbeit zu Hause zu nichts mehr zu gebrauchen sei,
sich im Wesentlichen nur erhole. Er selbst bedaure das auch. Er sei froh, wenn er nach
Hause zu seiner Frau komme, kénne aber bei der vielen Arbeir nicht noch mit ithr ins
Theater oder zu andern kulturellen Veranswliungen gehen. Nachdem er einmal im Thea-
ter eingeschlafen sei, habe seine Frau das Interesse daran verloren. Sic klage es nichumehr
cin, sondern unternehme jetzt mehr mit Freundinnen. Das fuhre mittlerwiile dazu, dass
er sic oft nicht mehr antreffe, wenn er spit nach Hausc komme.

Diescr Klient hat seine Familienzeit als passive Negation von Arbeit
organisiert, was scine Frau lange Zeit wartend komplementir kompen-
siert hat. Im Coaching wird auf sein Zeitmanagement fokussiert. Rela-
tiv schnell gelingt es ihm, seine Priorititen zu durchdenken und zu ei-
ner neuen Zeitorganisation zu kommen, indem er sich Zeit und Verab-
redungen mit seiner Frau wie Geschiftstermine definiert, die er bei ge-
schifrichen Terminabgleichungen gegeniiber Kollegen und Geschafts-
partnern nicht als solche offenlegt, aber ebenso unausweichlich verhan-
delt. Seine Formulierung »ich blockiere Zeit fiir meine Frau« mag nicht
tiberwiltigend charmant klingen, sie ist fiir ihn aber der Schliissel zu ei-
ner aktiven Negation von Arbeitszeit. Er 16st sich von der romanti-
schen, aber vollig unrealistisch gewordenen Vorstellung, er wolle »auch
mal spontan« etwas mit seiner Frau unternehmen. Er bleibt in seiner
Terminlogik, transzendiert sie aber, indem er die Zeit jenseits der Ar-
beitstermine listig zum Termin machr.

Ob die Durchlissigkeit funktional oder nicht funktional geregelt ist,
liegt vor allem an der Eindeutigkeit der Grenzmarkierung: das chro-
nisch lauernde Konfliktpotenzial, die Ressource der Durchlissigkeit
von Ort und Zeit dadurch auszubeuten, dass unterdifferenziert wird
und Uberginge nicht markiert werden. Familie kann fiir Arbeit erst
dann zur Ressource werden, wenn der Unterschied von Arbeit und
Nichtarbeir eindeutig ist, wenn die Innen/Auflen-Differenz klar ist.

5. Die Logik des Tausches als Organisationsprinzip von
Paarbeziehungen

Wenn die Karrieren zweier hochqualifizierter Partner hohe Prioritit
haben, beide aber jenscits der Karriere auf Kinder und cine familiare
Binnenkultur Wert legen, werden Aushandlungsprozesse erforderlich.
Die Partner sind — so gesehen — auch Geschiftspartner des »Unterneh-
mens« Familie. Die Vorstellung ist dem Alltagsverstindnis nicht so
fern. Dass »in eine Bezichung investiert wird«, dass ein Partner viel
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gibt oder wenig kriegt, dass eine Bezichung nichts mehr »bringte, sind
Sprechweisen, die ganz offensichtlich in einer clementarwirtschaftli-
chen Denkweise des Gebens, Nehmens und Tauschens stehen. Damit
l6sen wir uns von der romantischen Konzeption, dass das Verhalten
von Partnern in erster Linie durch »Liebe« und emotionale Bindung
bestimmt sei. Liebe kann leicht zum Falschgeld werden, wenn sie von
den Partnern mit ihrer Interessenpriorisierung und Aushandlung kon-
fundiert wird. Die emotionale Bindung der Partner, der emotionale
Kredit, den sie einander — zunichst ¢cinmal — geben, kann ein nicht
nachwachsender Rohstoff sein, der fiir die Karriere ausgebeutet wird,
irgendwann dann aber nicht mehr zur Verfigung steht, wenn er nicht
gepflegt wird und seinerseits Zufuhr erhilt. Diese Gefahr besteht ins-
besondere dann, wenn die Innen/Auflen-Schnittstelle nicht reguliert
wird und stindig in der Form paarorganisatorisch abgepuffert wird,
dass ein Partner nachgibrt.

Dem Partner »zuliebe« etwas zu geben oder auf eigene Moglichkeiten
zu verzichten, 6ffnet Folgeanspriiche, macht Rechnungen auf, deren
Nichtausgleich oft Jahre spiter zu duflerst unguten Auseinanderset-
zungen fithren kann. »Liebe vergeht — Hektar besteht« wissen Bauern
und Adel bei ihren Eheschliefungen schon lange. Und auf nichtagrari-
sche und nichtfeudale Paare iibertragen, heifit das: Die Ertrage der spa-
ten Ehejahre sind bei den Investitionen der frithen Ehejahre weitsichtig
mitzubedenken. Die Liebe ist ein begnadeter Impulsgeber —als Konti-
nuititsgarant ist sie unzuverldssig. Deshalb ist es paradoxerweise der
Liebe dienlich, wenn sie nicht (!) Teil der Aushandlungsprozesse von
Dual-Career-Beziehungen 1st.

Aushandlungsprozesse

Aushandlungsprozesse bengtigen die Grundlage einer Gerechrigkeits-
oder zumindest Fairnessvorstellung zwischen den Partnern. Solche
Vorstellungen sind in allen sozialen Systemen prasent und wirksam, al-
so auch bei Dual-Career-Couples. Nach der Theorie von Ivan Boszor-
menyi-Nagy (1984) werden innerhalb cines Kollektivs (z.B. einer Fa-
milic) immer offen oder verdeckt Bilanzicrungen angewendet. Auf der
Grundlage von Verdienstkonten wird zwischen Partnern, aber auch
iiber die Generationen hinweg ein gerechter Ausgleich zwischen indi-
vidueller Schuld und individuellem Verdienst ausgehandelt oder er-
strebt.

Im Bild der Verdienstkonten bringt sich nach Boszormenyi-Nagy der
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zenrtrale menschliche Wunsch nach Gerechtigkeit zwischen Geben und
Nehmen zum Ausdruck. Leistungen fiir andere bewirken einen An-
spruch auf Ausgleich. Ordnet in einer Partnerschaft ein Partner seine
individuellen Interessen oder Entwicklungsméglichkeiten dem Wohl
eines anderen oder des ibergeordneten Ganzen der Familie nach, dann
erwartet er daflir Entschidigung. Erhilt er sie nicht unmittelbar, so
kann er sie bei den Kindern einfordern. Die Erftllung oder Nichterfil-
lung von Verpflichtungen wirke sich auf den »Verdienstkontenstand«
eines jeden Familienmitglieds aus. Sein Geftihl, gerecht oder ungerecht
behandelt zu werden, Integritdt zu besitzen oder einen Lebenssinn zu
haben, st davon bestimmrt.

Wie wird verrechnet? Clark (1983) hat in einer Analyse von Unterstut-
zungsbeziehungen zwei Balanceprinzipien unterschieden: die tausch-
orientierte Bezichung (exchange relationship) und die gemeinsamkeits-
orientierte Bezichung (communal relationship). Danach folgen die Er-
steren einem tit-for-tat-Prinzip — jeder Input wird auf sein Ergebnis
hin gepriift, auf jedes Geben wird ein gleichwertiges Nehmen erwartet
(Prinzip Tausch). Das Ausgleichsprinzip der gemeinsamkeitsorientier-
ten Beziehung erweitert die dyadische Perspektive zweier Partner auf
ihre »dritte Sache«: Familie, Partnerschaft, Ehe. Die Logik des Gebens
1st die, dass gewissermaflen 1n ein gemeinsames Reservoir eingespeist
wird, zu dem beide gleichen Zugang haben, also die Berechtigung zu
nehmen, unabhingig davon, wer im Einzelnen wie viel eingegeben hat
(Prinzip Investition und Zugewinn). Zu Recht weist Clark freilich dar-
auf hin, dass langfristige Imbalancen des Gebens und Nehmens auch
innerhalb der gemeinsamkeitsorientierten Beziehungen zu Vorbehalten
und Riickforderungen fithren kénnen.

Die Balanceprinzipien sind nicht statisch zu verstehen. Partnerschaftli-
che Krisen kénnen dazu fihren, dass das gemeinsamkeitsorientierte
Prinzip explizit oder auch stillschweigend aufgekiindigt wird, dass z. B.
die Idee autkommt, getrennte Konten zu fithren oder Haushaltstitig-
keiten, externe Tage oder was immer gegeneinander in der Tauschlogik
aufzurechnen. Uberhaupt ist nicht allein der Aufrechnungsmodus (was
gegen was 1in welcher »Wihrung«?) beziehungsrelevant. Die Tatsache,
dass tberhaupt ein Partner Aufrechnungsbedarf anmeldet, kann als
Symptom gewertet werden, dass die selbsterhaltende Gewinnspirale als
unsummig erlebt wird, weil einer der Partner sich nicht geachrtet sicht.
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Gleichheit und Gleichwertigkeit in Aushandlungsprozessen

Der Ansatz des Aushandelns hat den Vorteil, dass ein im Detail viel-
leicht schwieriges, im Prinzip aber einfach nachvollziehbares Gerech-
tigkeitsprinzip als Organisator komplexer Entscheidungen ecingesetzt
wird. Aber auch eine nttzliche Logik des Ausgleichs kann ins Gegen-
teil umkippen und zu einer Einengung werden, wenn aus der Methode
ein Prinzip wird. Das geschicht dann, wenn sic dem Regelungsbedarf
nicht folgt, sondern diesem vorausgeht und thn iberhaupt erst erzeugt.
»Es muss alles gegengerechnet werden« hiefle dann der Imperativ zur
Erzeugung von biirokratischem Ausgleichsterror. Dann wird aus einer
Fairnesspragmatik leicht ein argumentatives Arsenal von einklagbaren
Kompensationen.

Das liegt dann nahe, wenn zwischen den Partnern Spannungen beste-
hen, die bei einem der beiden das dringende Gefiihl aufkommen lassen,
zu kurz zu kommen, gekrinkt oder missachtet zu sein. Solche Ereig-
nisse oder Gefiihle erzeugen Vorwiirfe. Wenn man Vorwiirfe als Bezie-
hungsangebote definiert, bei denen aus der Position der moralischen
Uberlegenheit heraus beim andern Schuldeingestindnis und/oder Aus-
gleich eingeklagt wird, dann erfordert das einen Ausgleich, der aus
Sicht des Einklagenden ziigig einzuleiten ist.

Ein Beispiel: Das Paar E. (er 35, Mediziner, sie 33, selbstindige Uberserzerin und Wirt-
schaftsdolmetscherin) war in eine Krise geraten, als Frau E. nach zwei Jahren Babypause
zunichst Akquiseschwicrigkeiten hatte. Ein wichtiger fritherer Auftraggeber hatte sich
eine andere Dolmetscherin gesucht, Frau E. musste sich lingere Zeit mit weniger arteakei-
ven Ubersetzungen zufrieden geben. Herr E. hatte wihrend der Babypause die Klinik
verlassen und in einem Nachbarort eine lindliche Allgemeinpraxis iibernommen, was ihn
sehr forderte, aber seinen beruflichen Wiinschen sehr nahe kam. Angesichts threr eigenen
Unzufriedenheit konnte sie seinen beruflichen Erfolg zunehmend schwerer ertragen, Der
Mann konnte seinerseits die Unzufriedenheit sciner Frau schlecht aushalten. Aus der
Furcht heraus, dass sich zwischen beiden die Schere des beruflichen Erfolgs weiter 6ffren
wiirde, einigte sich das Paar darauf, dass der Mann ein festes Zeitkontingent an hiuslicher
Anwesenheit garantierte und eine Zeit lang einen grofleren Anteil an hiuslicher Arbeit
Gbernahm. Das entsprach zunichst dem beidseitigen Wunsch nach Ausgleich, stellte sich
aberin den Details der Realisierung als sehr stérungsanfllig heraus. So wurden Entschei-
dungen iiber Ausnahmen (z.B. bei Engpissen in Zeiten gréflerer Patientenanfragen bei
ihm) schnell zu Anlissen grundsitzlicher Auseinandersetzungen.

Wird das Aushandeln zum Prinzip, werden in der Regel auch die Fri-
stigkeit und Formatierung enger. Anders ausgedriickt: Die Ausgleichs-
forderung durch den »anspruchsberechtigten« Partner muss (aus seiner
Perspektive) schneller befriedigt werden, und sie wird auch bei kleine-
ren Leistungen eingefordert. Im Beispiel ist die burokratische Zuspir-
zung und Empérungsanfilligkeit des Aushandelns dadurch aufrechter-
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halten, dass beide eine »klassische« Mann-Frau-Aufteilung in ihrer
Partnerschaft befiirchten, die nicht nur die Frau (in der Rolle des Op-
fers), sondern auch der Mann (in der Rolle des s¢ huldbewussten Profi-
teurs) ablehnt.

In der inneren Logik (»Bisher hast du X bekommen, dafiir steht mir
jetzt Y zu«) ist der »Verrechnungsnotstand« (Stierlin 1997) des Paares
fast nicht zu lésen. Den Losungsversuch iiber eine kurzfristige und
klcinformartige Verrechnung erleben beide zwar als im Prinzip richug,
im Ergebnis aber unbefriedigend. Ein Ausweg ist hier nur iiber eine
Umwertung moglich. Dic Unterscheidung zwischen Gleichheit (equi-
ty) und Gleichweruigkeit (egality), au f dic sich Schwartz in ihrem Buch
Peer Marriages (1994) bezicht, kann hier eine Losung erdffnen. Die
Logik der Gleichheit fordert Symmetrie des Ausgleichs (»Wie du mir,
so ich dir«). Das Paar E. versucht, das tiber Zeitverteilung zu regeln (er

hat Berufszeit bekommen, jetzt steht ihr Berufszeit zu). In dieser Form '

der Verrechnung ist es auch stimmig, dass der Ausgleich dadurch ge-
schehen soll, dass er jetzt Berufszeit »hergeben« muss. Die Logik der
»Gleichheir« bleibt in einem Nullsummenspiel gefangen (der Gewinn
des einen ist der Verlust des anderen), bei dem im besten Fall nur ein
halbbefriedigender Kompromiss (i. S.einer subjektiven Verlustmini-
mierung) herauskommen kann, der darin besteht, dass wegen der rech-
nerischen Gleichheit der Nachreile sich keiner als Sieger fihlen kann.
Die Perspektive der Gleichwertigkeir (statt Gleichheit) 6ffnet den Ver-
rechnungsnotstand zu einer Gewinnmoglichkeit fiir beide Beteiligten.
Das geht tiber eine Neubewertung der in die Verrechnung einbezoge-
nen Giiter. Bei Dual Career Couples gehrt Berufszeit zu den hochsten
Giitern. Im Fall des Paares E. wurde durch einen vordergriindig juristi-
schen Ake, der jedoch eine relevante symbolische Bedeutung hatte, eine
Neubewertung des Interessenkonflikes eingeleitet. Der Mann schlug
vor, sein Bankdeport, auf dem er teilweise ererbres, teilweise selbst er-
worbenes Vermégen hatte, zu einem gemeinsamen Depot beider Part-
ner umzuschreiben. Nach anfinglicher Ambivalenz der Frau, ob der
Mann sich »freikaufen« wolle, setzte sich in der Bewertung des Paares
aber die Lesart durch, dass damit auch das Commitment fir die Zu-
kunft »unseres gemeinsamen Projekes Familie« gefestigt wiirde. Selbst
wenn der Aspekt des Freikaufens hier nicht ganz von der Hand zu wei-
sen ist, relevant an dieser Losung ist, dass sie einen Ausweg aus der
kurzfristigen Gegenrechnungslogik in eine lingerfristige Perspektive
gemeinsamen Gewinns gedffnet hat. Die Losung hat so mit der Per-
spektive der »Zugewinngemeinschaft« die des Tausches abgel6st.
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6. Losungen

Wollte man daraus zusammenfassend Anweisungen fiir das Misslingen
oder das Gelingen von Dual-Career-Beziehungen ableiten, so konnten
diese so aussehen, wie in Tabelle 2 dargestellt.

Anleitung zum Misslingen ...

Um eine Doppelkarriere-Beziehung scheitern zu lassen, musste minde-
stens einer der Partner das Familienleben der Karriere nachordnen,
miisste die Partnerschaft und das Leben mit den Kindern als sichere
Ressource betrachten, die von selbst zur Verfiigung steht, ohne dass in
sie zeitlich investiert werden miisste. Dazu miisste einer der Partner die
teaditionelle funktionale Konzeption geltend machen, dass auf lange
Sicht die Karriere indirekt doch (iiber Status, Geld, dkonomische Si-
cherheit) der Familie diene, was es rechtfertige, den Sachzwingen des
Berufes zu folgen und das familiire Leben darum herum zu formieren,
und die komplementire Funktionsweise auf die symmetrische Organi-
sationsform von Doppelkarriere-Bezichungen zu iibertragen. Dadurch
wire die symmetrische Eskalation um Zeit und Wertigkeiten zwischen
den Partnern gesichert und die Vorausserzungen dafiir geschaffen, eine
zugespitzte Aushandlungs- und Gerechrigkeitsdiskussion zwischen den
Partnern zu erzeugen.

Das Eingestindnis des Misslingens kénnte dadurch verleugnet werden,
dass auf der Ebene der bewussten und offen ausgehandelten Werte die
Gleichwertigkeit und die Symmetrie der beiden Karrieren proklamiert
wird, auf der Ebene des realen Verhaltens aber Komplementaritit nahe
gelegt wird. Alltagspraktisch illustriert: Das Nicht-Einkaufen, Wische-
liegen-Lassen, Kindergeburtstage-Vergessen des einen Partners (und
hier zeichnen sich favorisiert Minner aus) ist eine durchaus dringende
Einladung an den andern Partner, sich darum zu kiimmern. Egalitir
sprechen, komplementir handeln — das wire die Devise, die eine schone
Voraussetzung fiir verdeckt sich akkumulierenden Arger darstellt.

Die Annahme, dass der Partner scine Licbe (oder auch nur seine Koope-
ration) bedingungslos dauerhaft zur Verfigung stellt, ist cine Vorausset-
zung, die sich so lange unbeschader halten kann, bis der Dispositions-
kredit ausgeschopft ist. Dann aber kann sie einen umso wirksameren
Beitrag zum Scheitern leisten. Zumindest aber ist sie cine reizvolle Her-
ausforderung im Rechenspiel des Kontenausgleichs zwischen den Part-
nern.
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‘ Zum Misslingen

Zum Gelingen

| A) Gestaltung des Innen/Aufien-
Verhiltnisses von Arbeit und Fami-
lie

Prionsiere: 1. Arbeit, 2. Familie!

[ Halte die Priorititen flexibel!

Halte »Form-« und »Medium-« Posi-
tion statisch!

»Form-« und »Medium-« Position
wechseln!

Verschiebe das Familienleben auf spi-
ter!

Sorge dafiir, dass das Familienleben
bereits in der Gegenwart stattfindet!

Organisiere Familienzeit als passive
Negation von Berufszeit!

Organisiere Familienzeir als akuive
Negation von Berufszeit!

Betrachte deine Kinder als anstren-
gend!

Betrachte die Kinder als einen Sinn
deines Lebens!

Betrachte Liebe und Bindung als von
selbst nachwachsende Ressource!

Pflege die Ressource Liebe und Bin-
dung!

B) Gestaltung des Innen/Innen-Ver-
hiltnisses zwischen den Partnern

Investiere mehr, als Du geben willst!

Investere soviel, wie Du geben willst!

|Sorge fir einen genauen Ausgleich
| zwischen dir und deinem Parcner!

Sorge fir einen ungefihren Ausgleich
| zwischen dir und deinem Partner!

Setze Gegenrechnen als Prinzip durch!

Betrachte Gegenrechnen als Moglich-
keit!

Nimm, was du kriegen kannst!

Nimm nur soviel, wie du zuriickgeben
kannst!

Verschiebe die Belohnung fiir gegen-
wirtigen Verzicht sehr weit in die Zu-
kunfc!

Verschiebe die Belohnung fiir gegen-
wirtigen Verzicht in die nihere Zu-
kunft!

Fordere den synchronen Ausgleich!

Beriicksichtige beim Ausgleich lebens-
| phasenabhingige Wertigkeiten!

Tabelle 2: Gebrauchsanweisung zum Misslingen und zum Gelingen von Dual-Career-

Partnerschafren

Fir die gebende und die nehmende Seite (die linke und rechte Seite der
Bilanz) gibt es jeweils einen Kénigsweg, der beschritten werden muss,
um die Doppelkarriere-Bezichung zu belasten. Auf der gebenden Seite:
Sowohl der unlimitierte wie der zu eng gehaltene Kredit sind konflikt-
vorbereitend. Wenn dem Partner unlimitiert Kredit gegeben wird in
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Form von Zeit mit der Perspektive, dass sich der grofle Lebensplan in
ferner Zukunft doch lohnen wird, werden die Uberziehungszinsen im-
mer héher. Der Partner wird irgendwann dann so sehr in der Schuld
gesehen, dass nur noch der uneinlésbare Vorwurf iibrig bleibt.

Wie aus dem Versuch, Feuer zu léschen, Wasserschiden entstehen kon-
nen, kann aus dem Versuch, keine zu hohen Schulden auflaufen zu las-
sen, das Kreditlimit so eng gehalten werden, dass chronische sehr eng
formatierte Kleinrechnungen gegengercchnet werden, die zwar auf der
Regelungsoberfliche funktionieren, die aber dafiir eine kleinkarierte,
kontrollorientierte Paarkultur stabilisieren. So kann die Gegenrech-
nung dann zu dem Problem werden, fir dessen Lésung sie gehalten
wird.

. und zum Gelingen

Wihrend der Weg zum Misslingen einer Doppelkarriere-Beziehung
mit guter Aussicht auf Erfolg beschritten werden kann, sind Erfolgsre-
zepte fiir das Gelingen so nicht méglich. Ausreichende Bedingungen
kénnen nicht garantiert werden, notwendige allerdings schon. Das
zentrale kritische Gut von Dual Career Couples ist Zeit. Deshalb liegt
im Umgang mit Zeit die Schlusselkompetenz fir eine funktionale Or-
ganisation von Doppelkarrieren. Die Bewertung von Familienzeit als
existenzielle, also sinnstiftende Zeit ist die Voraussetzung, die nur
durch aktive Negation von Berufszeit organisiert werden kann. Was in
der komplementiren Organisation von traditionellen Ehen in der Rest-
zeit durch einen zeitflexiblen Partner ausgeglichen werden kann, lisst
sich in symmetrischen Dual-Career-Bezichungen nicht mehr regeln.
Dazu sind akuve Entscheidungen der Zeitgestaltung beider Partner
notwendig. Sie sichern tiberhaupt erst den Rahmen fiir die Gestaltung
einer familidren Kultur.

Die Logik des Ausgleichs und Tauschs ist nur dann niitzlich, wenn sie
als Organisationsprinzip genutzt wird, das die Gleichwertigkeit der
Partner und die Balance von Geben und Nehmen garantiert. Dafiir
sind flexible Handhabung, mittlere Ausgleichszeiten und vertrigliche
Dispositionskredite erforderlich. Erst so kann die symmetrische Ethik
der Dual-Career-Beziehung als Erméglichungsgemeirischaft fiir beruf-
lichen Erfolg realisiert werden.

(Anschrift der Verfasser: Prof. Dr. Ulrich Clement, Ute Clement, Heidelberger Institue
fiir systemische Forschung und Therapie, Kussmaulstrasse 10, 69120 Heidelberg)
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Summary

Dual career couples are facing particular challenges due to their symmerrical
structure. Other than traditional marriages, they cannot refer to culturally for-
med patterns of regulation. The article analyzes specific contlicts ar the oursi-
de/inside-interface berween work and family, and the inside/inside-interface of
balancing the interests of both partners. Perspectives of conflict solution are fo-
cusing on the organization of resources and the negotiating process berween
the parters. Coping with time is considered to be the key competence.
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