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Zusammenfassung 

Die Studie untersucht den Einfluss des Erziehungsurlaubs auf den weiteren 
Einkommensverlauf von Frauen mit Kindern. Der empirischen Analyse liegen 
Karriereverlaufsdaten des Sozio-ökonomischen Panels für die Jahre 1984-1999 
zugrunde, die durch Fixed-Effects-Regressionsmodelle analysiert werden. Danach 
verringern sich mit zunehmender Dauer des Erziehungsurlaubs die weiteren 
Karrierechancen von Frauen. Dieser Effekt kann durch die Rückkehr zum früheren 
Arbeitgeber nur teilweise wieder aufgehoben werden. Darüber hinaus zeigen die 
Ergebnisse, dass die Auswirkungen des Erziehungsurlaubs kumulativ sind und die 
negativen Folgen sich nicht direkt beim Wiedereinstieg in den Beruf, sondern vor 
allem in mittel- und längerfristig geringeren Karrierechancen von Müttern auswirken. 

Abstract 

The paper addresses the impact of parental leave on the subsequent earnings 
trajectories of mothers. The empirical analyses are based on fixed-effect-regressions 
of wage data from the German Socio-Economic Panel 1984-1999. The estimates 
show that subsequent wages are negatively related to length of parental leave. The 
negative effect of career interruptions is only partly compensated if women are able 
to return to their previous employer. In addition, the results show cumulative effects 
of parental leave periods: negative career effects are small at return to work, yet 
increase over the subsequent career. 
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1 Einleitung 

In den letzten Jahrzehnten ist die Erwerbsbeteiligung von Frauen kontinuierlich an-
gestiegen. Während in den fünfziger und bis in die sechziger Jahre Frauen ihre Be-
rufstätigkeit nach der Geburt von Kindern in der Regel dauerhaft unterbrachen, sind 
Frauen seitdem in allen Industrieländern verstärkt in den Arbeitsmarkt zurückgekehrt 
(Brewster und Rindfuss 2000). Die zunehmende Erwerbsorientierung und das stei-
gende Erwerbspotential von Frauen (Blossfeld und Rohwer 1995) führt allerdings 
dazu, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu einem zentralen Problem für 
Frauen wird. Entscheiden sich Frauen, Kinder zu bekommen und ihre Erwerbskar-
riere zu unterbrechen, riskieren sie, dass sich ihre weiteren Erwerbschancen ver-
schlechtern. Dies gilt insbesondere deshalb, weil Erwerbsunterbrechungen zur Kin-
derbetreuung relativ lange andauern und deshalb besonders negative Karrierefolgen 
nach sich ziehen (Wenk und Rosenfeld 1992). 

Aufgrund der gestiegenen Opportunitätskosten der Familiengründung ist ein ne-
gativer Zusammenhang zwischen Frauenerwerbstätigkeit und Fertilität zu erwarten: 
mit verstärkter Erwerbsbeteiligung von Frauen sinkt die Geburtenrate, weil Frauen 
nicht länger bereit sind, die beruflichen Nachteile, die ihnen aus langen Erwerbsun-
terbrechungen entstehen, in Kauf zu nehmen. Um dieser Entwicklung entgegenzu-
wirken, wurde die Familienpolitik in vielen Industrieländern während der letzten Jahr-
zehnte im Hinblick auf eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf weiterentwi-
ckelt. Dabei wurden in den einzelnen Ländern sehr unterschiedliche familienpoliti-
sche Maßnahmen ergriffen (Brewster und Rindfuss 2000; Gornick et al. 1997): vor 
allem in den skandinavischen Ländern, aber auch in Frankreich wurde die öffentliche 
Kinderbetreuung deutlich ausgebaut, während die angelsächsischen Länder zum Teil 
stark auf steuerliche Anreize für Eltern setzten, die Kinderbetreuung privatwirtschaf-
tich zu organisieren. In der Bundesrepublik bestand die wichtigste familienpolitische 
Neuerung in der Einführung des Mutterschaftsurlaubs 1979, der 1986 dann zum Er-
ziehungsurlaub weiterentwickelt wurde. Die Grundidee des Erziehungsurlaubs ist 
eine großzügig befristete Freistellung nach der Geburt eines Kindes, die den Eltern 
ermöglichen soll, sich eine Zeit lang ausschließlich um die Betreuung des Kindes zu 
kümmern, ohne dass daraus Nachteile für die weitere Erwerbskarriere entstehen.  

Der vorliegende Beitrag untersucht empirisch, welche Auswirkungen die Geburt 
eines Kindes auf den weiteren Erwerbsverlauf von Frauen in der Bundesrepublik hat, 
sowie ob und in welchem Ausmaß die Regelungen des Erziehungsurlaubs dazu in 
der Lage sind, die negativen Folgen von Erwerbsunterbrechungen abzuschwächen. 
Dazu werden in dieser Studie deskriptive und multivariate Analysen des Karrierever-
laufs von Frauen auf der Basis des Sozio-ökonomischen Panels durchgeführt. Dabei 
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werden sowohl die kurzfristigen Folgen des Erziehungsurlaubs für den unmittelbaren 
Wiedereinstieg in den Beruf, als auch die mittelfristige Karriereentwicklung in den 
ersten Jahren nach der Erwerbsunterbrechung betrachtet. Im zweiten Abschnitt wer-
den die theoretischen Überlegungen zum Zusammenhang von Erwerbsunterbre-
chungen und Erwerbsverläufen entwickelt und die institutionellen Regelungen des 
Erziehungsurlaubs dargestellt. Nach einem kurzen Überblick über bisherige empiri-
sche Studien werden in Abschnitt drei die verwendeten Daten und statistischen Mo-
delle beschrieben. Die empirischen Ergebnisse werden ausführlich in Abschnitt vier 
dargestellt und im letzten Abschnitt zusammengefasst und diskutiert. 

2 Erwerbsverläufe und Erwerbsunterbrechungen 

2.1 Karrierewirkungen von Erwerbsunterbrechungen 

Alle gängigen Arbeitsmarkttheorien gehen davon aus, dass Erwerbsunterbrechungen 
einen negativen Effekt auf den weiteren Karriereverlauf von Männern und Frauen 
haben; sie unterscheiden sich allerdings in den Mechanismen, die dafür zugrunde-
gelegt werden. Die ökonomische Humankapitaltheorie erklärt Karriereverläufe bei-
spielsweise durch die Entwicklung der individuellen beruflichen Fertigkeiten, d.h. die 
individuelle Entlohnung sollte im Karriereverlauf in dem Maß ansteigen, in dem die 
individuelle Produktivität durch Weiterbildung und Routine zunimmt. In diesem 
Zusammenhang nimmt die Humankapitaltheorie an, dass jede Erwerbsunter-
brechung negative Karrierefolgen, das heißt individuelle Lohn- und Einkommens-
verluste nach sich ziehen sollte, da während einer Erwerbsunterbrechung kein neues 
Humankapital erworben und schon vorhandenes Humankapital entwertet wird 
(Mincer und Ofek 1982; Becker 1985; Mertens et al. 1995; Waldfogel 1997a, 1997b, 
1998a, 1998b, 1999; Budig und England 2001; Albrecht et al. 1999; Klein und Braun 
1995). Wichtig ist dabei, dass Lohnverluste nach einer kindbedingten Erwerbs-
unterbrechung theoretisch keine Auswirkung der Geburt eines Kindes, sondern allein 
der daraus folgenden Erwerbsunterbrechung sind. Wenn es nicht zu einer Erwerbs-
unterbrechung kommt und Frauen nach der Geburt eines Kindes weiterhin 
erwerbstätig sind, sollten sich keine Abweichungen von der Normalkarriere ergeben. 

Während die Humankapitaltheorie annimmt, dass eine Erwerbsunterbrechung 
das Erwerbspotential von Frauen verringert, beziehen sich alternative Argumente auf 
die Auswirkungen von Arbeitsplatz- oder Berufswechsel, oder auch auf eine verrin-
gerte Erwerbsorientierung, um negative Effekte von Erwerbsunterbrechungen zu er-
klären.  
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Es kommt beispielsweise auch dann zu Einkommensnachteilen nach der Erzie-
hungsphase, wenn Mütter von vorneherein weniger Humankapital erwerben z.B. weil 
sie eher familien- als erwerbsorientiert sind (Becker 1991; Waldfogel 1997a; Budig 
und England 2001). Wenn Mütter also eine besonders geringe Erwerbsorientierung 
haben, ist damit zu rechnen, dass sie bereits vor der Geburt einen vergleichsweise 
negativeren Karriereverlauf haben, da sie im Vorgriff auf die spätere Erwerbsunter-
brechung bereits weniger in ihr Humankapital investieren. Die Karrierenachteile für 
Mütter würden sich dann also nicht kausal aus der Erwerbsunterbrechung selbst er-
geben, sondern als Konsequenz der insgesamt geringeren Erwerbsorientierung von 
Müttern entstehen. 

Ein weiterer Erklärungsfaktor für Karrierenachteile von Müttern liegt in den Risi-
ken beruflicher Mobilität nach der Geburt eines Kindes. Sind Frauen aufgrund der 
Erwerbsunterbrechung zu einem Arbeitsplatz- bzw. Arbeitgeberwechsel gezwungen, 
kommt es zu einem Verlust des bisher erworbenen firmenspezifischen Humankapi-
tals und damit eventuell zu negativen Auswirkungen auf ihre weitere Karriere (Mer-
tens et al. 1995; Waldfogel 1998a; Budig und England 2001; Jacobs 1997). Dann ist 
zu erwarten, dass durch Mutterschaft und Erwerbsunterbrechung verursachte Arbeit-
geberwechsel zumindest kurzfristig negative Auswirkungen auf den Erwerbsverlauf 
von Frauen haben. 

Darüber hinaus sind auch mittel- und längerfristige Effekte möglich, wenn Frauen 
beim Wiedereinstieg beispielsweise bewusst in geringer bezahlte, statusniedrigere 
aber eher mütterfreundliche Berufe zurückkehren, die es ihnen erleichtern, Kinder-
betreuung und Erwerbstätigkeit zu vereinbaren (Glass 1990; Estes und Glass 1996; 
Waldfogel 1997a, 1998a; Budig und England 2001). Wenn Mütter einerseits gezielt 
flexiblere Tätigkeiten aufnehmen, diese Berufe andererseits systematisch geringer 
entlohnt sind, würde ein negativer Karriereeffekt von Erwerbsunterbrechungen (auch) 
deshalb entstehen, weil die Geburt von Kindern ein verändertes Erwerbsverhalten 
von Frauen zur Folge hätte. 

Als letzter Erklärungsansatz können schließlich Signalmodelle herangezogen 
werden, die davon ausgehen, dass das flachere Lohnprofil der Frauen nach einer 
familienbezogenen Erwerbsunterbrechung nicht aufgrund von Humankapitalverlusten 
oder realen Verhaltensänderungen der Frauen entsteht, sondern dass Arbeitgeber 
die Entscheidung der Frauen, ihre Berufstätigkeit zu unterbrechen, als Signal einer 
geringeren Erwerbsorientierung ansehen und nach der Erwerbsunterbrechung ver-
gleichbar weniger in das Humankapital von Müttern investieren (Stafford und 
Sundström 1996; Albrecht et al. 1999). In diesem Fall würden mittelfristig ver-
schlechterte Karrieremöglichkeiten der Frauen dadurch entstehen, dass sie syste-
matisch von Weiterbildung oder Beförderung ausgeschlossen würden. 
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2.2 Auswirkungen des Erziehungsurlaubs 

Zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist am 1.1.1986 das Bun-
deserziehungsgeldgesetz (BerzGG; Budde 1998; Sowka 1997) in Kraft getreten. 
Darin wurde der Anspruch auf Erziehungsurlaub eingeführt, der Frauen eine nach-
teilsfreie Erwerbsunterbrechung zur Betreuung des Kindes ermöglichen soll.1 Danach 
haben Eltern nach der Geburt einen Rechtsanspruch auf Erziehungsurlaub, der von 
anfangs zehn Monaten (1986) schrittweise auf die seit 1992 geltenden drei Jahre 
erhöht wurde. Während des Erziehungsurlaubs besteht ein Kündigungsverbot (§ 18 
Abs. 1 BErzGG), das den Bestand des vor Beginn des Erziehungsurlaubs existieren-
den Arbeitsverhältnisses sicherstellt und ein Elternteil für die Zeit des Erziehungsur-
laubs befristet freistellt. Nach dem Erziehungsurlaub haben Frauen das Recht ihre 
Erwerbstätigkeit zu den Bedingungen des bestehenden Arbeitsvertrages wieder auf-
zunehmen. 

Im Zusammenhang mit den theoretischen Überlegungen ergeben sich zwei zent-
rale Leithypothesen zu den Auswirkungen des Erziehungsurlaubs auf den weiteren 
Erwerbsverlauf von Frauen: 

1. Durch den Bestandsschutz des Arbeitsverhältnisses wird eine kurzfristig, d.h. 
bei unmittelbarem Wiedereinstieg nachteilsfreie Unterbrechung sichergestellt.  

Nach dem Erziehungsurlaub sollten, unabhängig von seiner Dauer, bei Wiederein-
stieg keine Lohnverluste entstehen, da Arbeitgeberwechsel vermieden werden und 
dadurch firmenspezifisches Humankapital der Frauen erhalten wird. Dieser positive 
Effekt kommt nur bei der Rückkehr zum früheren Arbeitgeber zum Tragen, da nur 
hier der institutionelle Bestandsschutz greift. Biographisch betrachtet fallen Mütter 
allerdings gegenüber durchgängig erwerbstätigen Frauen, die in der selben Zeit 
weiteres Humankapital erwerben, in ihrer Karriereentwicklung zurück. 

2. Ob der Erhalt des firmenspezifischen Humankapitals ausreicht, auch mittelfris-
tige Karrierenachteile abzuschwächen, hängt davon ab, ob sich die Karrie-
renachteile für Mütter tatsächlich aus den beschriebenen Humankapitalver-
lusten oder aus anderen Arbeitsmarktprozessen ergeben.  

Wenn Karrierenachteile hauptsächlich aus dem Risiko von Humankapitalverlusten 
entstehen, dann ist nach der Humankapitaltheorie nicht zu erwarten, dass der wei-
tere Karriereverlauf von Müttern mit Ausnahme des einmaligen Lohnverlustes nach 
der Erwerbsunterbrechung anders verlaufen sollte als der von kinderlosen Frauen. 

                                            
1 Zum Januar 2001 wurde der Erziehungsurlaub durch die Neufassung des Bundeserziehungsgeld-

gesetzes in Elternzeit umbenannt. Beide Eltern können nun auch gemeinsam die Kinderbetreuung 
übernehmen, und zum Teil kann die Elternzeit auch zwischen dem 3. und 8. Lebensjahr des 
Kindes in Anspruch genommen werden. Zusätzlich wurde zumindest für Arbeitnehmer in Betrieben 
mit mehr als 15 Beschäftigten ein Anspruch auf Reduzierung der Arbeitszeit nach der Elternzeit 
eingeführt. Diese Novellierung ist für die vorliegende Studie allerdings nicht mehr relevant, da sich 
die empirischen Daten lediglich auf den Zeitraum 1984-99 beziehen. 
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Mittelfristige Karrierenachteile, die auch nicht durch die bestehenden Erziehungsur-
laubsregelungen abgeschwächt werden können, lassen sich jedoch aus alternativen 
Modellen ableiten, die ein verändertes Erwerbsverhalten von Müttern annehmen. In 
diesem Fall können sich kumulative Karrierenachteile ergeben, wenn Mütter zur Ver-
einbarkeit von Kind und Beruf auf weniger attraktive Stellen wechseln, wenn Arbeit-
geber die Mutterschaft oder die Erwerbsunterbrechung als Signal für eine geringe 
Erwerbsorientierung von Müttern sehen und sie deshalb systematisch von Weiterbil-
dung und Beförderung ausschließen, oder schließlich wenn sich die Erwerbsorientie-
rung der Frauen nach der Geburt tatsächlich geändert hat. 

2.3 Bisherige empirische Studien 

Empirische Studien zum Erwerbsverlauf von Frauen kommen übereinstimmend zu 
dem Ergebnis, dass die Geburt eines Kindes die Wahrscheinlichkeit einer Erwerbs-
unterbrechung erhöht (Drobnic 2000; Drobnic, Blossfeld und Rohwer 1999). Im Ver-
gleich mit anderen Unterbrechungen sind diese Erwerbsunterbrechungen besonders 
lang (Wenk und Rosenfeld 1992), vor allem in Deutschland (Waldfogel 1998a). Neu-
ere amerikanische Studien kommen zu dem Ergebnis, dass Erwerbsunterbrechun-
gen zur Kinderbetreuung empirisch alles andere als nachteilsfrei verlaufen, sondern 
im Gegenteil deutliche Karrierenachteile ("wage penalty for motherhood") nach sich 
ziehen (Budig und England 2001; Wenk und Rosenfeld 1992; Waldfogel 1997a, 
1997b, 1998a, 1998b; Taniguchi 1999; Baum 2002).  

Waldfogel (1997b, 1998b) findet beispielsweise in den ersten zehn Berufsjahren 
bei Frauen, die in diesem Zeitraum ein Kind bekommen haben einen deutlich gerin-
geren Lohnzuwachs als bei Frauen die in diesem Karriereabschnitt kein Kind be-
kommen haben. In einer weiteren Studie ermittelte Waldfogel (1997a) in Panel-
regressionsmodellen eine Lohnlücke von etwa 6% zwischen Frauen ohne Kind und 
Müttern, und von 13% zwischen Frauen ohne Kind und Müttern mit mehr als einem 
Kind. Auch in einer neueren Studie errechnen Budig und England (2001) eine Lohn-
lücke von 7% pro Kind. Teilweise kann diese Lohnlücke mit der durch die Erwerbs-
unterbrechung verursachten geringeren Berufserfahrung von Müttern, sowie tenden-
ziell häufigerer Teilzeiterwerbstätigkeit erklärt werden. Eine sehr geringe Rolle spie-
len dagegen Unterschiede in der Erwerbsorientierung oder die Ausübung besonders 
mütterfreundlicher Tätigkeiten (Budig und England 2001). Analysen von Waldfogel 
(1997a) zeigen zudem, dass diese Karrierenachteile vor allem durch langfristig ge-
ringere Karrierechancen entstehen: während Mütter mit einem Kind nach einem bis 
zwei Jahren Lohnverluste von etwa 2% hinnehmen mussten, erhöhte sich der Ab-
stand nach etwa fünf Jahren auch unter Kontrolle von Kovariaten auf 6%.  

Die negativen Karrierefolgen von Kindern haben dabei überwiegend Frauen zu 
tragen, da fast ausschließlich Frauen ihre Erwerbskarriere unterbrechen, so wird der 
Erziehungsurlaub in Deutschland z.B. zu etwa 98% von Frauen in Anspruch ge-
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nommen (Budde 1998). Dabei bestimmt die gesetzlich geregelte Dauer des Erzie-
hungsurlaubs die Länge der Erwerbsunterbrechungen wesentlich: Frauen nutzen in 
aller Regel ihren Rechtsanspruch vollständig aus, und die Wiedereinstiegsrate in den 
Beruf erhöht sich erst gegen Ende der Anspruchsdauer stark (Engelbrech et al. 
1997; Ondrich et al. 1996; Klein und Braun 1995). Für den Zeitpunkt des Wiederein-
stiegs haben Engelbrech et al. (1997) gezeigt, dass Frauen in der Bundesrepublik 
nach dem Erziehungsurlaub tendenziell auf gleichwertige Arbeitsplätze zurückkeh-
ren, allerdings nur etwa 30% der Frauen zu ihrem früheren Arbeitgeber. Nach den 
Ergebnissen einer britisch-amerikanischen Studie von Waldfogel et al. (1999) erhöht 
sich mit dem Anspruch auf Erziehungsurlaub die Wahrscheinlichkeit zum früheren 
Arbeitgeber zurückzukehren.  

Waldfogel (1997b; 1998b) ermittelt zudem positive Lohneffekte eines Anspruchs 
auf Erziehungsurlaub sowohl für die USA wie auch in ihren britischen Daten. Diese 
positiven Lohneffekte treten allerdings nur dann auf, wenn Frauen nach der Er-
werbsunterbrechung tatsächlich wieder zu ihrem früheren Arbeitgeber zurückkehren 
können. Waldfogel (1997b, 1998a, 1998b) schließt aus ihren Ergebnissen, dass An-
spruch auf Erziehungsurlaub die "normalerweise" auftretenden negativen Karrierefol-
gen ausgleichen kann, insbesondere weil Frauen weiterhin auf ihr vorhandenes fir-
menspezifisches Humankapital zurückgreifen können, bzw. Arbeitsplatz- oder Ar-
beitgeberwechsel vermieden werden können. Im Unterschied zu Waldfogels Analy-
sen weisen die Ergebnisse von Ruhm (1998) allerdings darauf hin, dass Ansprüche 
auf lange Phasen des Erziehungsurlaubs zu Lohneinbußen von Frauen führen. In ei-
nem Vergleich von neun OECD-Länder findet Ruhm (1998), dass eine relativ kurze 
Dauer des Mutterschaftsurlaubs von zwei oder drei Monaten praktisch keine Auswir-
kungen auf die Löhne von Frauen hat. Nach Einführung gesetzlicher Ansprüche von 
etwa neun bis zehn Monaten Erziehungsurlaub findet Ruhm (1998) dagegen Lohn-
verluste in der Größenordnung von 3%-4%.  

Stier et al. (2001) haben schließlich gezeigt, dass die Einkommensentwicklung 
nach einer Unterbrechung nicht nur vom Erziehungsurlaub, sondern von der Famili-
enpolitik im weiteren Sinn abhängt. So sind in Ländern wie beispielweise Schweden 
mit einer Familienpolitik, die die Berufstätigkeit von Frauen aktiv fördert, die Karrie-
renachteile, die Frauen durch Erwerbsunterbrechungen und (vorübergehende) Teil-
zeitbeschäftigung entstehen, nur sehr gering. In der Bundesrepublik und auch in an-
deren Ländern des konservativen Wohlfahrtsstaatstypus, welche die Erwerbstätigkeit 
von Müttern weniger fördern, unterbrechen Frauen ihre Erwerbskarriere dagegen be-
sonders oft zur Betreuung von Kleinkindern, und kehren erst wieder nach dem 
Schuleintritt der Kinder in den Arbeitsmarkt zurück. Stier et al. (2001) fanden stärkere 
Einkommenseinbußen für Frauen die diesem Erwerbsmuster folgen. 
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3 Methodisches Vorgehen und Datenbeschreibung 

Die Auswirkungen des Erziehungsurlaubs auf den weiteren Karriereverlauf von 
Frauen werden im Folgenden anhand von Daten des Sozio-ökonomischen Panels 
(SOEP) überprüft. Das SOEP ist eine jährliche Wiederholungsbefragung einer reprä-
sentativen Stichprobe in Deutschland lebender Haushalte, die von der SOEP-Pro-
jektgruppe am Deutschen Institut für Wirtschaftsforschung und Infratest Sozialfor-
schung durchgeführt wird (Wagner et al. 1994; DIW 2000; SOEP Group 2001). Aus 
diesen Paneldaten können Angaben über den Erwerbs- und Einkommensverlauf von 
Frauen gewonnen werden, anhand derer der Karriereverlauf von Frauen vor und 
nach der Geburt eines Kindes untersucht werden kann. 

Für die folgenden Analysen werden die Daten der Jahre 1984-1999 (Wellen A-P) 
der westdeutschen Stichprobe A+B, der ostdeutschen Stichprobe C und der Zuwan-
derungsstichprobe D1/D2 verwendet. Dabei werden Informationen zum Erwerbs- 
bzw. Einkommensverlauf von Frauen mit Angaben zur Kinderzahl und der Dauer des 
Erziehungsurlaubs verknüpft. Als Kontrollvariablen werden in den Regressionsanaly-
sen Informationen zu Individualmerkmalen wie Alter, Familienstand, Kinderzahl, Bil-
dung, Berufserfahrung sowie die Betriebszugehörigkeitsdauer aufgenommen. Zu-
sätzlich wird für Merkmale der ausgeübten Erwerbstätigkeit, wie Beruf, Branche, Ar-
beitszeit und Beschäftigung im öffentlichen Dienst kontrolliert. Alle Variablen werden 
zeitveränderlich erfasst. 

Die abhängige Variable der Analyse ist der Bruttostundenlohn. Der Stundenlohn 
ist für die Fragestellung, ob Frauen nach dem Erziehungsurlaub nachteilsfrei auf 
adäquate Arbeitsplätze zurückkehren, besonders geeignet, da er im Gegensatz zum 
Einkommen nicht von einer Veränderung der Arbeitszeit abhängt, also z.B. nicht da-
durch beeinflusst wird, dass Frauen nach dem Erziehungsurlaub ihre Arbeitszeit re-
duzieren. Es wird zudem der Bruttolohn verwendet, da durch das Ehegattensplitting 
im deutschen Steuerrecht das Nettoerwerbseinkommen von Frauen stark durch Hei-
rat beeinflusst wird, die oft wegen der Geburt von Kindern geschlossen wird (Bloss-
feld und Mills 2001). Die Stundenlöhne sind mit dem "Preisindex für die Lebenshal-
tung aller privaten Haushalte" des Statistischen Bundesamtes (Statistisches Bundes-
amt 1999) deflationiert und in Preisen von 1995 ausgedrückt. Die abhängige Variable 
wird in den Regressionsmodellen logarithmiert, um die Lohnverteilung stärker der 
unterstellten Normalverteilung anzugleichen (Greene 1997). Diese semi-logarithmi-
sche Modellspezifikation, hat zudem den Vorteil, dass die Parametereffekte direkt als 
prozentuale Veränderung der abhängigen Variable interpretiert werden können. 

Die zentrale unabhängige Variable der Regressionsmodelle ist die kumulierte 
Dauer des Erziehungsurlaubs. Die aus den Spelldaten generierte Variable erfasst zu 
jedem Befragungszeitpunkt die kumulierte Dauer des bisherigen Erziehungsurlaubs 
in Monaten. Um zwischen den Karrierefolgen von Mutterschaft und den Effekten ei-
nes zusätzlichen Erziehungsurlaubs analytisch unterscheiden zu können, wird in den 
Regressionsmodellen zusätzlich für die Zahl der Kinder kontrolliert. Es muss auch 
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berücksichtigt werden, dass der Erziehungsurlaub nur einen Teil der gesamten Er-
werbsunterbrechung von Frauen ausmacht. In den Fällen, in denen Frauen nicht 
sofort nach dem Erziehungsurlaub wieder in den Job zurückkehren, wird deshalb 
auch die Dauer der weiteren Nichterwerbstätigkeit in den Modellen berücksichtigt. 
Von besonderem Interesse ist schließlich noch die Information, ob Frauen beim Wie-
dereinstieg tatsächlich zum früheren Arbeitgeber zurückgekehrt sind. Wenn Er-
werbsunterbrechungen wirklich aufgrund des Verlusts von firmenspezifischem Hu-
mankapital zu Karrierenachteilen führen, sollte sich gerade die Rückkehr zum bishe-
rigen Arbeitgeber positiv auf den weiteren Karriereverlauf von Frauen auswirken.2 

Insgesamt umfasst der so aus dem SOEP erstellte Analysedatensatz etwa 
100.000 Jahresangaben von 12.804 Frauen zwischen 16 und 64 Jahren. Dabei sind 
8.027 Frauen mindestens in einer Befragungswelle erwerbstätig gewesen; im 
Ganzen stehen 42.007 Beobachtungsjahren von erwerbstätigen Frauen zur 
Verfügung. Davon sind etwa 25.000 Beobachtungsjahre von Frauen ohne Kinder, 
und etwa 17.000 Beobachtungsjahre von Frauen mit Kindern. Für die Analyse des 
kurz- und längerfristigen Karriereverlaufs von Frauen nach dem Erziehungsurlaub 
werden Fixed-Effects-Panelregressionsmodelle benutzt (Greene 1997; Allison 1994; 
Wooldridge 2002). Ein entscheidender Vorteil dieser Regressionsmodelle besteht 
darin, dass sie die in den Paneldaten vorhandene Information vollständig ausnutzen, 
indem alle vorhandenen Beobachtungen einer Person in ein einziges gemeinsames 
Regressionsmodell einfließen. Zudem können durch die Panelmodellierung 
zeitveränderliche Kovariaten korrekt erfasst werden. Die wichtigste Besonderheit von 
Fixed-Effects-Regressionen ist, dass sie berücksichtigen können, wenn eine Person 
mit mehreren Jahresbeobachtungen in der Analyse enthalten ist, wodurch implizit für 
unbeobachtete Unterschiede zwischen den Personen kontrolliert wird. Dies 
geschieht dadurch, dass für jede Person ein fester Effekt („fixed effect“) ins 
Regressionsmodell aufgenommen wird, der für die Auswirkungen unbeobachteter 
Heterogenität, im Sinne konstanter personenspezifischer Besonderheiten kontrolliert. 
Im Rahmen dieser Studie kann damit besonders für ungemessene Unterschiede in 
der Erwerbsorientierung von Müttern und Frauen ohne Kind kontrolliert werden, so 
                                            
2 Hierfür wurde die Frage nach den beruflichen Veränderungen im letzten Jahr verwendet. Allerdings 

geht aus der Frageformulierung nicht eindeutig hervor, wie die Beendigung des Erziehungsurlaubs 
für die Befragten zu bewerten ist. Im Zusammenhang einer Reihe von Fragen nach beruflichen 
Veränderungen im letzten Jahr wird im SOEP gefragt, ob die Befragten eine neue Stelle angetre-
ten haben, und wenn ja, ob dies beispielsweise ihre erste Arbeitsstelle war, ob die Frauen nach 
Unterbrechung ihre Erwerbstätigkeit wieder aufgenommen haben, ob es sich um einen Stellen-
wechsel im Unternehmen oder eben einen Arbeitgeberwechsel gehandelt habe. Obwohl viele 
Frauen, die aus dem Erziehungsurlaub zurückkehren (der rechtlich keine Unterbrechung des Er-
werbsverhältnisses darstellt), auf diese Frage antworten, weist die Variable auch eine hohe Zahl 
von fehlenden Angaben auf. Deshalb werden in die Analyse immer zwei entsprechende Dummyva-
riablen aufgenommen: zum einen die Variable für die Rückkehr zum früheren Arbeitgeber, die die 
beiden Antwortalternativen "Wiederaufnahme der Erwerbstätigkeit nach Unterbrechung" sowie die 
wenigen Angaben "Stellenwechsel im bisherigen Unternehmen" umfasst, und zum anderen eine 
Dummyvariable für fehlende Angaben auf diese Frage. Damit soll sichergestellt werden, dass es 
sich bei der Vergleichsgruppe um die Frauen handelt, die tatsächlich den Arbeitgeber gewechselt 
haben. 
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dass die unten ermittelten Effekte des Erziehungsurlaubs nicht durch stabile 
Einstellungsunterschiede zwischen Müttern und Frauen ohne Kinder erklärbar sind 
(Budig und England 2001; Waldfogel 1997a, 1997b, 1998b). Die aus den Fixed-
Effects-Modellen gewonnenen Effektschätzungen zu den Auswirkungen des 
Erziehungsurlaubs basieren insgesamt auf Daten von etwa 1.100 Frauen, für die 
innerhalb des beobachteten Zeitraums sowohl die Geburt eines Kindes als auch eine 
darauf folgende Erwerbstätigkeit beobachtet wurde. 

4 Auswirkungen des Erziehungsurlaubs auf den weiteren 
Erwerbsverlauf von Frauen 

4.1 Einkommen und Löhne unmittelbar bei Wiedereinstieg in den 
Beruf 

In einem ersten Schritt der empirischen Analyse wird die Qualität der Arbeitsplätze 
und damit die Bedingungen des unmittelbaren Wiedereinstiegs in den Beruf unter-
sucht. Dazu werden die Bruttostundenlöhne in einem Vorher-Nachher-Vergleich be-
trachtet, d.h. der Reallohn von Frauen nach dem Erziehungsurlaub ins Verhältnis 
zum Lohn vor der Unterbrechung gesetzt. Abbildung 1 zeigt die kumulierte Verteilung 
des so gebildeten Lohnverhältnisses. Ein Wert von 1 bedeutet dabei, dass die 
Frauen nach dem Erziehungsurlaub denselben Reallohn wie vor der Erwerbsunter-
brechung haben. Ein Wert von 0,5 bedeutet dagegen eine Halbierung des Lohns und 
der Wert 1,5 eine Lohnsteigerung von 50% im Vergleich zum Lohnniveau vor dem 
Erziehungsurlaub. In der Graphik ist zusätzlich die Veränderung der Realeinkommen 
abgebildet, so dass zwischen einer Veränderung der Arbeitsplatzqualität und einer 
Veränderung des Umfangs der Erwerbsbeteiligung unterschieden werden kann. 

Die Graphik zeigt, dass knapp die Hälfte der Frauen sofort nach dem 
Erziehungsurlaub denselben oder einen geringeren Stundenlohn haben, während die 
andere Hälfte einen höheren Lohn erzielt. Im Median erreichen Frauen beim 
Wiedereinstieg in den Beruf sogar einen leichten Lohnzugewinn, worin sich 
allerdings z.B. auch Reallohnerhöhungen widerspiegeln können, die während der 
Erwerbsunterbrechung stattgefunden haben. Zusätzlich ist auch die Varianz der 
Lohnveränderungen relativ gering: weniger als 10% der zurückkehrenden Frauen 
verlieren die Hälfte ihres Stundenlohns vor dem Erziehungsurlaub, und auch nur 
etwa 10% der Frauen haben Lohnzuwächse von mehr als 50%. In Bezug auf den 
Lohn kehrt also die deutliche Mehrheit der Frauen auf relativ ähnliche Arbeitsstellen 
zurück. Betrachtet man dagegen das Erwerbseinkommen, so erreichen 70% der 
Frauen nach dem Erziehungsurlaub ein geringeres Erwerbseinkommen als vor dem 
Erziehungsurlaub. Daraus lässt sich schließen, dass Frauen nach dem 



10 

Erziehungsurlaub zwar auf etwa gleichwertige Arbeitsplätze zurückkehren, dass sie 
andererseits aber ihre Arbeitszeit deutlich reduzieren, so dass ihr 
Erwerbseinkommen entsprechend sinkt.  

Abbildung 1 Einkommens- und Lohnveränderung nach Erziehungsurlaub, 
 kumulierte Verteilungen 

Quelle: Sozio-ökonomisches Panel, Wellen A-P, eigene Berechnung. 

4.2 Karriereverläufe und Erwerbsunterbrechungen: Fixed-Effects-
Regressionen 

Um die Karriereverläufe von Frauen mittel- und längerfristig zu betrachten, und ins-
besondere die Einflüsse von Mutterschaft und Erziehungsurlaub zu ermitteln, werden 
im Folgenden Schätzergebnisse von Fixed-Effects-Panelregressionsmodellen disku-
tiert. In Tabelle 1 sind zwei Modellvarianten dargestellt. Modell 1 kontrolliert für den 
Effekt der Geburt eines Kindes, für die Dauer und den Verlauf des anschließenden 
Erziehungsurlaubs, sowie für Kovariaten wie Bildung, Berufserfahrung, Betriebszu-
gehörigkeitsdauer, Familienstand und verschiedene Arbeitsplatzmerkmale. In Modell 
2 werden zusätzlich noch Berufs- und Branchendummies auf der 2-Steller-Ebene 
aufgenommen, so dass explizit für die Auswirkungen von Berufs- und Branchen-
wechseln kontrolliert werden kann. Aus dem Vergleich der Schätzergebnisse beider 
Modelle kann damit auf den Anteil von Karrierenachteilen nach der Geburt von Kin-
dern geschlossen werden, der auf durch die Geburt ausgelöste Berufs- und Bran-
chenwechsel zurückgeht. 
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Tabelle 1 Determinanten der Lohnentwicklung von Frauen, logarithmierte 
 Reallöhne, Fixed-Effects-Modelle 

  (1) ohne Beruf / Branche  (2) mit Beruf / Branche 
  Koeff. Std. Fehler  Koeff. Std. Fehler 

Konstante  1,461** 0,065  1,552** 0,066 
       
Zahl der Kinder  -0,013** 0,004  -0,011** 0,004 
Dauer des Erziehungsurlaubs 
(Monate) 

 -0,004** 0,001  -0,004** 0,001 

Rückkehr zum früh. Arbeitgeber  0,044** 0,021  0,036* 0,021 
Dauer der Nichterwerbstätigkeit 
(Jahre) 

 -0,013* 0,008  -0,011 0,008 

       
Humankapitalvariablen       
Bildung  0,072** 0,005  0,063** 0,005 
Berufserfahrung  0,031** 0,003  0,028** 0,003 
Berufserfahrung^2 (*100)  -0,057** 0,003  -0,055** 0,003 
Betriebszugehörigkeit  0,007** 0,001  0,007** 0,001 
Betriebszugehörigkeit^2 (*100)  -0,014** 0,004  -0,014** 0,004 
       
Arbeitsplatzmerkmale       
Öffentlicher Dienst  0,058** 0,007  0,031** 0,008 
Arbeitszeit (Ref.: Vollzeit)       
- Teilzeit (16-35 Std.)  0,047** 0,006  0,045** 0,006 
- geringfügig (<16 Std.)  0,063** 0,01  0,073** 0,01 
       
Familienstand (Ref.: ledig)       
- verheiratet  0,037** 0,001  0,035** 0,01 
- getrennt lebend, geschieden, 
verwitwet 

 0,034** 0,012  0,034** 0,012 

              
F-Test für ui = 0 (df)  195,44 (38,30665)**  52,70 (155,30548)** 
R²  0,195  0,211 
     
Jahr*Ost/West  Ja  Ja 
Beruf  Nein  Ja 
Branche  Nein  Ja 
Anmerkungen: Signifikanzangaben für ** p<.05 und * p<.10. N= 37.284 Personenjahre (6.581 Perso-

nen). 
Quelle: Sozio-ökonomisches Panel, Wellen A-P; eigene Berechnungen. 

In Bezug auf die Kontrollvariablen bestätigen die Modellschätzungen jedoch zu-
nächst die Bedeutung der Humankapitalvariablen für den Lohnverlauf von Frauen. 
Ein zusätzliches Bildungsjahr erhöht den Reallohn um 7,2% (Modell 1 ohne Beruf 



12 

und Branche) bzw. um 6,3% (Modell 2 einschließlich Beruf und Branche). Ebenso 
wirkt sich auch eine höhere Berufserfahrung bzw. eine längere Betriebszugehörig-
keitsdauer positiv auf den Stundenlohn aus. Nach den Modellergebnissen geht jedes 
zusätzliche Jahr Berufserfahrung mit einer Lohnsteigerung von 2,8 bzw. 3,1% einher. 
Ein zusätzliches Jahr Betriebszugehörigkeit erhöht den Reallohn der Frauen um je-
weils 0,7%. Da sowohl für die Berufserfahrung als auch für die Betriebszugehörig-
keitsdauer der quadratische Term einen signifikant negativen Effekt aufweist, neh-
men diese positiven Effekte aber mit zunehmender Dauer sowohl der Berufserfah-
rung als auch der Betriebszugehörigkeit der Frauen ab. 

Neben den Humankapitalvariablen spielen auch verschiedene Merkmale des Ar-
beitsplatzes eine Rolle.3 Beispielsweise zeigt sich, dass Teilzeittätigkeiten von 
Frauen in der Regel mit leicht höheren Stundenlöhnen verbunden sind. Im Vergleich 
zu entsprechenden Vollzeittätigkeiten liegen die Bruttostundenlöhne in einer qualifi-
zierten Teilzeittätigkeit um etwa 4,5-4,7%, in geringfügiger Beschäftigung sogar um 
6,3-7,3%, höher. Beschäftigung im öffentlichen Dienst wirkt sich ebenfalls positiv auf 
den Lohn aus: die Reallöhne von Frauen liegen je nach Modell im öffentlichen Dienst 
um 3,1 bzw. 5,8% höher als in vergleichbaren Tätigkeiten in der Privatwirtschaft. 

Zusätzlich zeigen die Schätzergebnisse aber auch, dass Mutterschaft und Erzie-
hungsurlaub deutliche Auswirkungen auf den Karriereverlauf von Frauen haben. 
Nach den Modellschätzungen führt jedes zusätzliche Kind zu einem Lohnverlust von 
1,3%. Wenn Frauen nach der Geburt eines Kindes Erziehungsurlaub in Anspruch 
nehmen, führt jeder Monat im Erziehungsurlaub zu einem zusätzlichen Lohnverlust 
von 0,4%. Wenn Frauen nach dem Erziehungsurlaub wieder zu ihrem früheren Ar-
beitgeber zurückkehren können, hat dies allerdings positive Auswirkungen auf ihre 
Lohnentwicklung. Im Vergleich zu Frauen, die den Arbeitgeber gewechselt haben, 
erhöht sich der Reallohn um 4,4%. Die Möglichkeit der Rückkehr zum bisherigen Ar-
beitgeber gleicht damit im Durchschnitt die Karrierenachteile einer etwa einjährigen 
Erwerbsunterbrechung aus. Wenn Frauen nach dem Erziehungsurlaub allerdings 
nicht wieder sofort in den Arbeitsmarkt zurückkehren, sondern wegen der Kinder-
betreuung noch länger nicht erwerbstätig bleiben, dann führt jedes weitere Jahr der 
Nichterwerbstätigkeit zu einem weiteren Lohnverlust von 1,3%. Jeder dieser Effekte 
ist statistisch signifikant.  

In Modell 2 zeigen sich im Wesentlichen dieselben Ergebnisse: auch, wenn ex-
plizit für Berufs- bzw. Branchenwechsel von Müttern kontrolliert wird, zeigen sich ne-
gative Effekte von Mutterschaft und Erziehungsurlaub. Dies ist ein Hinweis darauf, 
dass sich die negativen Karrierefolgen von Mutterschaft nicht daraus ergeben, dass 
Frauen aufgrund der besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf in schlechter be-
zahlte Berufe und Branchen wechseln (Estes und Glass 1996; Budig und England 
2001; Waldfogel 1997a, 1997b, 1998b). Im Vergleich zu Modell 1 verringert sich der 
                                            
3 Auf die Einflüsse von Beruf und Brache wird im Folgenden nicht gesondert eingegangen. Da beide 

Faktoren im Modell 2 jeweils über eine große Zahl von Dummy-Variablen erfasst sind, sind die Er-
gebnisse nur sehr schwierig zu interpretieren. 
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positive Effekt einer Rückkehr zum früheren Arbeitgeber um ein Viertel. Der Vorteil 
einer solchen Rückkehrmöglichkeit besteht also unter anderem darin, dass Berufs- 
und Branchenwechsel vermieden werden. 

Erziehungsurlaub, Humankapital und mittelfristiger Karriereverlauf 

Aus den bisherigen empirischen Analysen ist deutlich geworden, dass die Karrie-
renachteile die Frauen nach der Geburt eines Kindes entstehen, umso größer sind, 
je länger sie nicht erwerbstätig sind. Im Folgenden soll dieser Zusammenhang noch 
einmal differenzierter betrachtet, und dadurch die zugrunde liegenden Mechanismen 
genauer analysiert werden. Wenn man davon ausgeht, dass diese Karrierenachteile 
vor allem auf den Verlust von Humankapital zurückzuführen sind, ist zu erwarten, 
dass die Stärke der Karrierenachteile vom Bildungsniveau der Mütter abhängt. Da 
vor allem Mütter mit hohem Bildungsstand von Humankapitalverlust bedroht sind, 
sollten die Karrierenachteile des Erziehungsurlaubs mit dem Bildungsniveau anstei-
gen. Diese Hypothese wird im Folgenden dadurch untersucht, dass in die Regressi-
onsmodelle aus Tabelle 1 zusätzlich entsprechende Interaktionseffekte zwischen Bil-
dungsniveau und Kinderzahl bzw. Dauer des Erziehungsurlaubs und Rückkehr zum 
bisherigen Arbeitgeber aufgenommen werden. 

Eine zweite Frage, die durch die erweiterten Modelle untersucht werden soll, ist, 
ob negative Karrierefolgen des Erziehungsurlaubs unmittelbar nach der Erwerbsun-
terbrechung auftreten oder ob diese erst im weiteren Erwerbsverlauf kumulieren. In 
den Analysen von Waldfogel (1997a) zeigte sich für amerikanische Frauen ein Mus-
ter kumulativer Karrierenachteile, die mit zunehmender Länge der Erwerbskarriere 
nach der Geburt der Kinder größer wurden. Um für das Vorliegen ähnlicher Effekte 
im deutschen Arbeitsmarkt zu testen, wurde in die Regressionsmodelle ein zweiter 
Satz von Interaktionseffekten zwischen der Berufserfahrung und der Kinderzahl bzw. 
Dauer des Erziehungsurlaubs und Rückkehr zum bisherigen Arbeitgeber aufgenom-
men. Dadurch soll erfasst werden, ob der Karriereverlauf von Frauen nach der Ge-
burt eines Kindes bzw. nach der Inanspruchnahme von Erziehungsurlaub anders 
verläuft, als dies ohne Unterbrechung der Fall gewesen wäre, d.h. ob ein zusätzli-
ches Jahr Berufserfahrung nach einer Erwerbsunterbrechung andere (geringere) 
Lohneffekte aufweist als bei Frauen ohne Kinder bzw. ohne Erwerbsunterbrechung. 

Die Schätzergebnisse für die entsprechenden Interaktionseffekte sind in Tabelle 
2 dargestellt. Dabei zeigt sich, wie auch in den Ergebnissen von Waldfogel (1997a), 
dass die Karrierenachteile aus dem Erziehungsurlaub erst im weiteren Karrierever-
lauf kumulieren. Der Interaktionseffekt zwischen der Berufserfahrung und der Dauer 
des Erziehungsurlaubs ist signifikant negativ, so dass sich jedes zusätzliche Jahr Be-
rufserfahrung nach der Erwerbsunterbrechung umso schwächer auf die weitere 
Lohnentwicklung auswirkt, je länger Frauen im Erziehungsurlaub waren. Offensicht-
lich verringert der Erziehungsurlaub die weiteren Karrierechancen nach der Erwerbs-
unterbrechung nachhaltig, und führt zu mittelfristig geringeren Aufstiegs- und Berufs-
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chancen von Müttern. Die tatsächlichen Kosten der Erwerbsunterbrechung werden 
damit für Frauen nicht unmittelbar, sondern erst im Laufe ihrer Erwerbskarriere sicht-
bar. Die beiden übrigen Interaktionseffekte mit der Berufserfahrung sind nicht signifi-
kant, so dass offensichtlich gerade die Tatsache einer langen Erwerbsunterbrechung 
mit langfristig negativen Karrierefolgen für Frauen verbunden ist. 

Tabelle 2 Lohnentwicklung von Frauen nach Mutterschaft und Erziehungsurlaub, 
 logarithmierte Reallöhne, Interaktionseffekte aus Fixed-Effects-
 Regressionen 

  (1) ohne Beruf / Branche  (2) mit Beruf / Branche 
  Koeff. Std. Fehler  Koeff. Std. Fehler 

       
Zahl der Kinder  -0,0091 0,0157  -0,0094 0,0157 
x Bildungsjahre  -0,0006 0,0013  -0,0005 0,0013 
x Berufserfahrung  0,0003 0,0004  0,0004 0,0004 

Dauer des Erziehungsurlaubs  -0,0035 0,0036  -0,0051 0,0036 
x Bildungsjahre  0,0002 0,0003  0,0004 0,0003 
x Berufserfahrung  -0,0004** 0,0001  -0,0003** 0,0001 

Rückkehr zum früh. 
Arbeitgeber 

 0,2009** 0,1075  0,2286** 0,1075 

x Bildungsjahre  -0,0097 0,0084  -0,0134 0,0084 
x Berufserfahrung  -0,0040 0,0039  -0,0033 0,0038 
       
F-Test für ui = 0 (df)  7,28 (6580,30659)**  5,76 (6580,30542)** 
R²  0,195  0,211 
     
Jahr* Ost/West  Ja  Ja 
Beruf  Nein  Ja 
Branche  Nein  Ja 
     
Anmerkungen: Modelle schließen Haupteffekte entsprechend Tabelle 1 ein; Signifikanzangaben für ** 

p<.05 und * p<.10. N= 37.284 Personenjahre (6.581 Personen). 

Quelle: Sozio-ökonomisches Panel, Wellen A-P; eigene Berechnungen. 

Darauf, dass der Verlust von Humankapital während der Erwerbsunterbrechung nicht 
das Hauptproblem für Frauen darstellt, deutet das Ergebnis, vollkommen fehlender 
Interaktionseffekte mit dem Bildungsniveau hin. Weder die Geburt von Kindern, noch 
der Erziehungsurlaub als solcher haben für hochqualifizierte Frauen signifikant 
stärker negative Auswirkungen als für Frauen aus mittleren und unteren Bil-
dungsschichten. Der Interaktionseffekt zwischen Bildung und Rückkehr zum früheren 
Arbeitgeber, der allerdings statistisch nicht ganz signifikant ist, deutet aber darauf 
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hin, dass die Rückkehr zum bisherigen Arbeitgeber für hochqualifizierte Frauen we-
niger positive Auswirkungen hat als für Frauen aus unteren und mittleren Bildungs-
schichten.  

Eine Illustration 

Das Zusammenwirken dieser verschiedenen Faktoren soll durch die in Abbildung 2 
beispielhaft dargestellten Erwerbsverläufe verdeutlicht werden. Die beiden Abbildun-
gen enthalten aus den Fixed-Effects-Modellen berechnete Vorhersagewerte für die 
Reallohnentwicklung einer Realschülerin mit Lehre bzw. einer Universitätsabsolven-
tin. Durch die semilogarithmische Modellform kann die aus zunehmender Berufser-
fahrung und längerer Betriebszugehörigkeit folgende relative Lohnsteigerung einfach 
als das Vielfache der entsprechenden Modellparameter berechnet werden. Auf der 
Grundlage dieser Berechnungen vergleichen die Abbildungen jeweils vier idealtypi-
sche Konstellationen, um die durchschnittliche Auswirkung von Erziehungsurlaub 
und Mutterschaft auf die Lohnsteigerung von Frauen zu veranschaulichen. Als Ver-
gleichsstandard wurde jeweils eine typisch "männliche" Erwerbskarriere konstruiert, 
in der die Lohnentwicklung von Frauen für den Fall der kontinuierlichen Erwerbstätig-
keit beim gleichen Arbeitgeber berechnet wurde. Für diesen Fall sagen die Ergeb-
nisse der Modellschätzung eine Lohnsteigerung von durchschnittlich etwas über 15% 
in den ersten fünf Berufsjahren und etwa 30% in den ersten zehn Berufsjahren vor-
aus. 

Abweichend von diesem idealen Erwerbsverlauf werden drei alternative Er-
werbsverläufe konstruiert, welche die Auswirkungen der Geburt eines Kindes nach 
fünf Jahren Berufstätigkeit beschreiben. Im ersten Fall wurde der weitere Erwerbs-
verlauf unter der Bedingung berechnet, dass Frauen nach der Geburt ihres Kindes 
die Erwerbstätigkeit nicht unterbrechen und weiterhin beim gleichen Arbeitgeber be-
schäftigt sind. In der zweiten Bedingung wurde berechnet, welche Auswirkungen sich 
ergeben, wenn Frauen nach der Geburt für zwei Jahre in den Erziehungsurlaub ge-
hen und danach wieder zu ihrem früheren Arbeitgeber zurückkehren. Im dritten Fall 
schließlich nehmen Frauen nach der Geburt eines Kindes zwei Jahre Erziehungsur-
laub in Anspruch, kehren jedoch danach nicht zu ihrem ehemaligen Arbeitgeber zu-
rück. 
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Abbildung 2 Auswirkungen von Mutterschaft und Erziehungsurlaub auf den 
 Erwerbsverlauf von Frauen, nach Bildungsabschluss 

(a) Realschule + Lehre
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(b) Hochschulabschluss
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Quelle: berechnete Vorhersagewerte aus Modell 1 (vgl. Tabelle 2) 
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Vergleicht man den Erwerbsverlauf unter der ersten Bedingung mit dem idealen Er-
werbsverlauf ohne Unterbrechung, so zeigt sich, dass die Geburt eines Kindes zwar 
mit gewissen Karrierenachteilen verbunden ist, dadurch aber die Karriereentwicklung 
langfristig nicht wesentlich eingeschränkt wird. Im Vergleich von Frauen mit 
derselben Berufserfahrung haben Mütter tendenziell etwas geringere Löhne, abge-
sehen davon verläuft die weitere Lohnentwicklung aber relativ ähnlich. Die Lohnlücke 
zwischen Müttern und kinderlosen Frauen ist zudem bei hochqualifizierten Frauen 
nur geringfügig größer. Nach den Modellergebnissen beträgt die Lohnlücke für Real-
schülerinnen mit Lehre etwa 1,6 Prozentpunkte, für Universitätsabsolventinnen 1,9 
Prozentpunkte. 

Im Gegensatz dazu zeigen die Bedingungen 3 und 4, dass es gerade durch die 
Inanspruchnahme des Erziehungsurlaubs zu einem abgeflachten Karriereverlauf 
kommt. Unabhängig davon ob die Frauen zum früheren Arbeitgeber zurückkehren, 
sind sie nach dem Erziehungsurlaub offenbar nicht mehr in der Lage, eine ähnliche 
Karriereentwicklung wie Frauen ohne Erwerbsunterbrechung bzw. ohne Kind zu er-
reichen. Zur Vermeidung kurzfristiger Lohneinbußen ist es offenbar wichtig, dass 
Frauen nach dem Erziehungsurlaub wieder zu ihrem früheren Arbeitgeber zurück-
kehren können. Wenn Frauen dagegen nach dem Erziehungsurlaub nicht zu ihrem 
früheren Arbeitgeber zurückkehren können, sind die unmittelbaren Lohnverluste re-
lativ stark. Diese können allerdings im weiteren Karriereverlauf zum Teil wieder aus-
geglichen werden, so dass die Rückkehr zum früheren Arbeitgeber für die mittelfris-
tige Lohnentwicklung eine relativ geringe Rolle spielt. Für den Fall der Realschülerin 
mit Lehre ergibt sich bei Rückkehr zum ehemaligen Arbeitgeber ein unmittelbarer 
Lohnverlust in der Größenordnung von 5 Prozentpunkten. Wenn Frauen mit Real-
schulausbildung nicht zu ihrem bisherigen Arbeitgeber zurückkehren können, erge-
ben sich deutliche unmittelbare Lohnverluste von etwa 10 Prozentpunkten, die je-
doch zu einem gewissen Teil im weiteren Karriereverlauf wieder ausgeglichen wer-
den können. 

Für Frauen mit Universitätsabschluss zeigen die Ergebnisse ein ganz ähnliches 
Muster, insbesondere für den Fall, dass Frauen nach dem Erziehungsurlaub nicht zu 
ihrem ehemaligen Arbeitgeber zurückkehren können. Allerdings trägt die Rückkehr 
zum früheren Arbeitgeber bei hochqualifizierten Frauen in wesentlich geringerem 
Maße dazu bei, die kurzfristigen Lohnverluste nach dem Erziehungsurlaub abzu-
schwächen. Der unmittelbare Lohnverlust beträgt bei Hochschulabsolventinnen auch 
bei der Rückkehr zum früheren Arbeitgeber im Durchschnitt etwa 5 Prozentpunkte, 
und der Erwerbsverlauf ist mittelfristig sogar positiver für Frauen, die nicht zu ihrem 
vorherigen Arbeitgeber zurückgekehrt sind. 
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5 Zusammenfassung und Schlussfolgerungen 

Beim Wiedereinstieg in den Beruf gelingt es Frauen in der Bundesrepublik in aller 
Regel tatsächlich auf adäquate Arbeitsplätze zurückzukehren: im Durchschnitt müs-
sen Frauen bei der Rückkehr aus dem Erziehungsurlaub keinen unmittelbaren Lohn-
verlust in Kauf nehmen. Der Erhalt firmenspezifischen Humankapitals erweist sich 
dabei als ein wichtiger Mechanismus um die negativen Karrierefolgen von Erwerbs-
unterbrechungen für Frauen abzuschwächen: Frauen, die nach dem Erziehungsur-
laub tatsächlich bei ihrem bisherigen Arbeitgeber beschäftigt bleiben können, weisen 
eine vergleichsweise positivere Lohnentwicklung auf. Vor allem bei langen Unterbre-
chungsphasen ist dies allein allerdings nicht mehr ausreichend, um die ökonomi-
schen Konsequenzen von Humankapitalentwertung und fehlender beruflicher Wei-
terqualifizierung auszugleichen.  

Diese Studie kommt darüber hinaus zu dem Ergebnis, dass sich deutliche 
Karrierenachteile für Frauen nicht unmittelbar beim Wiedereinstieg in den Beruf 
ergeben, sondern erst kumulativ im weiteren Erwerbsverlauf entstehen. Nach den 
hier durchgeführten Analysen ist dieser Effekt weder auf Berufswechsel im 
Zusammenhang mit der Geburt von Kindern noch auf Unterschiede in der 
Erwerbsorientierung zwischen Müttern und kinderlosen Frauen zurückzuführen. Als 
Erklärung wären hier noch zwei weitere Mechanismen denkbar. Einmal die 
Möglichkeit, dass sich durch eine Erwerbsunterbrechung (und nicht die Mutterschaft 
selbst) die Erwerbsorientierung von Frauen tatsächlich ändert. Zum zweiten, 
entsprechend den Überlegungen des Signalmodells (Albrecht et al. 1999; Stafford 
und Sundström 1996), dass Arbeitgeber die Entscheidung, in den Erziehungsurlaub 
zu gehen, als Signal geringer Erwerbsorientierung auffassen und deshalb 
vergleichsweise weniger in die berufliche Förderung von Müttern investieren. Für 
derartige Untersuchungen wäre der Zugang zu detaillierten Daten auf der Ebene von 
Betrieben notwendig, um unterschiedliches Förderungs- und Beförderungsverhalten 
aufzeigen zu können oder ausführlichere Einstellungsmessungen zur Verfügung zu 
haben.  

Dennoch zeigt allein die Stärke der mittelfristigen Auswirkungen von Erwerbs-
unterbrechungen, dass die negativen Karrierefolgen von Mutterschaft und Erzie-
hungsurlaub ein sehr wichtiger Aspekt für die Erklärung ökonomischer Ungleichheit 
zwischen Männern und Frauen sind (Waldfogel 1998a, 1998b; Budig und England 
2001). Die geringeren Löhne von Frauen entstehen zu einem sehr großen Teil da-
durch, dass Frauen die ökonomischen Kosten der Kinderbetreuung tragen: trotz Er-
ziehungsurlaubsregelungen "bezahlen" Frauen ihre Entscheidung für ein Kind mit 
mittelfristig geringeren beruflichen Chancen. 

In dieser Studie wurden allerdings nur die Auswirkungen des Erziehungsurlaubs 
auf den weiteren Karriereverlauf nach dem Erziehungsurlaub betrachtet. Solange Ar-
beitgeber jedoch davon ausgehen können, dass praktisch ausschließlich Frauen ihre 
Berufstätigkeit aufgrund von Kinderbetreuung unterbrechen werden, wäre es auch 
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wichtig zu untersuchen, wie stark sich Karriereverläufe von Männern und Frauen vor 
der Geburt von Kindern unterscheiden. Solange ausschließlich Frauen die Kosten 
der Kinderbetreuung tragen, werden Arbeitgeber aus rein rationalen Erwägungen 
weniger in die berufliche Weiterbildung und Förderung von Frauen investieren, oder 
Frauen von vorneherein auf geringerwertigen Positionen beschäftigen. Solche Ten-
denzen können selbstverstärkend wirken, indem sie tatsächlich eine geringere Ar-
beitsorientierung und -motivation von Frauen erzeugen, die dann wiederum eine ge-
ringere berufliche Förderung rechtfertigen kann. Dadurch würde dann Ungleichheit 
zwischen den Geschlechtern bereits auf Grund der Möglichkeit entstehen, dass 
Frauen Kinder bekommen könnten, und diese dann auch eine gewisse Zeit selbst 
betreuen möchten. 
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