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Aufgrund des demografischen Wandels und des daraus resultierenden Fach-
kriftemangels wird es fiir Unternehmen immer wichtiger, Frauen nach der Geburt
eines Kindes stérker in das Arbeitsleben einzubinden und die Balance zwischen
Berufs- und Familienleben zu erleichtern. Wie leicht " dies umzusetzen ist und
wann daran ein Interesse besteht, hiingt sehr vom Erwerbsverhalten wihrend und
nach der Elterngeit ab. Vor allem lange Auszeiten von hochqualifizierten Miittern
fithren fiir die Wirtschaft zu enormen Kosten. Die Tatsache, dass viele Mitter
nach der Elternzeit ihren Arbeitgeber verlassen, erhéht diesen Effekt, da dann vor
der Geburt investiertes Wissen zu hundert Prozent abgeschrieben werden muss.
Kosten entstehen aber auch auf der Seite der Arbeitnehmerinnen. Zum Beispiel
haben sie wihrend der Elternzeit gar kein oder kaum Arbeitseinkommen (dies
galt vor allem vor Einfiihrung des Elterngeldes im Jahr 2007). Zahlreiche empiri-
sche Studien zeigen auBerdem, dass sich die Karrierechancen nach der Elternzeit
dramatisch verschlechtern: Arbeitgeber wie Arbeitnehmerinnen haben ein Inter-
esse daran, dass die Vereinbarkeit von Familie und Beruf gewshrleistet ist. Ist
dies der Fall, sollten kiirzere Elternzeitdauern wie auch geringe Kiindigungsra-
ten nach der Elternzeit moglich sein. In der vorliegenden Studie verwende ich
Personaldaten aus einem grofien deutschen Unternehmen im Finanzdienstleis-
tungssektor. Die Zahlen der Mitarbeiterinnen, die im Zeitraum 2000 bis 2004 bei
dem Unternehimen beschaftigt waren und ihr erstes Kind geboren haben, sind
teilweise erntichternd. Nur etwa 40 Prozent der Frauen, die nach der ersten EL
ternzeit wieder zum Unternehmen zuriickkehren, haben eine Auszeit von weniger
als drei Jahren, Wihrend die durchschaittliche Kiindigungsrate bei etwa 4 bis 5
Prozent liegt, scheiden im ersten Jahr nach Elternzeit etwa dreifig Prozent der
Mitarbeiterinnen aus dem Unternehmen aus. ' '



In der vorliegenden Studie wird das Erwerbsverhalten junger Miitter wihrend
und nach der Elternzeit untersucht. Die Ergebnisse geben der dem Unterneh-
men Aufschluss dariiber, welche Frauen sich nach der Geburt eines Kindes gut
integrieren und bei welchen Frauen dies nicht der Fall ist. Hierbei scheint der
Karriereverlauf vor der Geburt eine besondere Rolle zu Spielen. Die Studie ist in
zwel Fragestellungen unterteilt: Zum einen werden die Determinanten der Dauer
der Elternzeit bestimmt und zum anderen untersuche ich die Figenschaften von
Miittern welche hohe Kindigungsraten nach der Elternzeit aufweisen.

Es gibt unterschiedliche Charakteristika, die einen Einfluss auf die Dauer der
Elternzeit und die Kiindigungsrate kurz danach haben kénnten. Grundsétzlich
ist zu erwarten, dass karrierebewusste Frauen, die schon vor der Geburt eines
Kindes im Unternehmen erfolgreich waren, auch danach ihre Karriere méglichst
liickenlos fortsetzen méchten. Natiirlich hat auch das Unternehmen gerade bei
diesen Frauen ein besonderes Interesse, sie wieder gut zu integrieren. Ich erwarte
deshalb, dass diejenigen, die vor der Geburt iiberdurchschnittlich schnell in den
Té,rifgruppen aufgestiegen sind, schueller aus der Elternzeit zuriick kommen und
dem Unternehmen linger erhalten bleiber. Oft kann schon eine schrittweise Riick-
kehr helfen die Reintegration zu erleichtern. Deshalb erwarte ich, dass diejenigen,
die bereits wihrend der Elternzeit durch Teilzeitarbeit zumindest stundenweise
der Bank zur Verfiigung stehen, nach der Riickkehr geringere Kiindigungsraten
aufweisen. Ob diese Frauen durch Teilzeit in Elternzeit die Dauer der Elternzeit
eher ausweiten oder nicht, ist aus theoretischer Sicht schwer abschiitzbar.

Es gibt offensichtlich einen Zusammenhang zwischen der Dauer der Elternzeit
und der Kiindigungswahrscheinlichkeit danach. Miitter welche nur eine kurze El-
ternzeit in Anspruch genommen haben, kénnen sich schnell in das Unternehmen
reintegrieren, weshalb kurze Elternzeiten zu einer verringerten Austrittswahr-
scheinlichkeit fithren sollten. Hierbei muss beachtet werden, dass das Unterneh-
men zwar einen relativ geringen Einfluss auf die Daver der Elternzeit hat, aber
die Kiindigung danach von beiden Seiten herbei gefithrt werden kann. Wie oben
bereits beschrieben, kénnen kiirgere Auszeiten zu weniger Kosten fiir das Unter-
nehmen fiithren, w.a. weil die Riickkehrerin weniger Wissen aufzuholen hat. Dieg
kann die Reintegration fiir das Unternehmen aber auch fiir die Arbeitnehmerin at-
traktiver machen. AuBerdem kéunte eine schnelle Riickkehr fiir den Arbeitgeber
ein Signal fiir hohe Motivation sein, was ebenfalls zu einer geringeren Kiindi-
gungswahrscheinlichkeit fithren kann. Neben den beschriebenen Determinanten



konnten sich auch die Tarifgruppe, die Qualifikation, die Betriebszugehérigkeit
und das Alter auswirken. Die tkonomischen Theorien hierfiir werden in der Stu-

die erklért und entsprechende Hypothesen hergeleitet.

In der empirischen Analyse stellt sich heraus, dass junge Miitter kiirzere El-
ternzeiten als Altere in Anspruch nehmen. Die Auswertung der Betriebszugehérig-
keit filhrt zu keinen verwertbaren Ergebnissen, da ihre Effckte teilweise durch
das Alter und die durchschnittliche Héi.uﬁgkeiﬂ von Beforderungen erklirt wird.
Bildung hat einen sehr schwachen Effekt auf die Dauer der Elternzeit. Nur ein ab-
geschlossenes Studium verkiirzt die Elternzeitdauer signifikant. Hiufige Beforde-
rungen fiihren wie angenommen zu einer kiirzeren Elternzeit. Wenn eine Mutter
Teilzeit arbeitet, erhsht sich die Riickkebrwakrscheinlichkeit im ersten Jahr um
20 Prozentpunkte und im zweiten und dritten Jahr um bis zu 35 Prozentpunk-
te. Leider ist diese Variable ex ante nicht bekannt. Der Lohn hat in den ersten
Betrachtungen nur einen schwachen Zusammenhang mit der Dauer der Eltern-
zeit. Die Effekte der Variablen Bildung, Alter und Haufigkeit von Beférderungen
kdnnen allerdings teilweise durch den Lohn erkldrt werden. Ob diese Charakte-
ristiken die Dauer der Elternzeit hauptsichlich {iber den Lohn beeinflussen oder
ob es Effekte iiber andere Kanile gibt (z.B. Humankapitalabschreibung), wird
mit Hilfe einer Zerlegungstechnik festgestellt. Anhand der Ergebnisse kann dem
Unternehmen ein sehr sparsames Modell empfohlen werden, welches Thnen ohne
grofien Aufwand ermdglicht, die erwartete Dauer der Elternzeit enger einzugren-
zen. Es werden nur noch Variablen fiir den Lohn, die Teilzeitbeschiftigung, die
Héufigkeit von Befsrderungen und ein Dummy fiir #ltere Miitter beriicksichtigt.
Die Effekte der Teilzeitbeschéftigung verandern sich nur unwesentlich im Ver-
. gleich zum vorangegangenen Modell. Miitter die tiber 35 Jahre alt sind haben in
den ersten beiden Jahren nach der Geburt eine um 7 Prozentpunkte niedrigere
Riickkehrwahrscheinlichkeit. Wurde eine Mutter vor der Geburt im Durchschnitt
mindestens alle zwei Jahre beférdert hat sie eine 10-15 Prozentpunkte héhere
Riickkehrwahrscheinlichkeit im ersten und dritten Jahr. Anhand dieses verbes-
serten Modells haben Mitter mit einem niedrigen wie auch mit einem auBerta-
riflichen Gehalt eine um 5 Prozentpunkte erhohte Riickkehrwahrscheinlichkeit im
ersten Jahr und selbst im zweiten und dritten Jahr haben Miitter in einer niedri-
gen Tarifgruppe eine um 5-10 Prozentpunkte hohere Riickkehrwahrscheinlichkeit.

Die Ergebnisse der Untersuchung der Austrittswahrscheinlichkeit kirz nach
der Riickkehr aus der Elternzeit kinnen wie folgt interpretiert werden. Alter und
Betriebszugehorigkeit haben keine Auswirkung auf die Austrittswahrscheinlich-



keit. Eine kurze Elternzeit fiihrt wie angenommen zu einer um 12 Prozentpunkte
reduzierten Austrittswahrscheinlichkeit. Diese Miitter sind wegen dem nur gerin-
gen Humankapitalverlust besser in das Unternehmen integriert. Hiufige Beforde-
rungen erhéhen ebenfalls die Loyalitit von Miittern. Der Lohn und die Bildung

haben keine Auswirkung auf die Austrittswahrscheinlichkeit.

Zusammenfassend ldsst sich feststellen, dass obwohl die Elternzeitdauer bei
dem untersuchten Unternehmen teilweise schr lange ist und ein hoher Anteil an
Jungen Miittern nach der Elternzeit das Unternehmen verldsst, sich Frauen mit
grofiem Potenzial wieder gut integrieren konnen. Es bleibt jedoch die Frage of-
fen, ob es noch weitere Charakteristika gibt, die das Arbeitsverhalten von jungen
Miittern beeinflussen und ob mit einer Variation der angebotenen MafBinahmen
der Integrationserfolg noch besser wére. Die bisherigen Ergebnisse weisen dar-
auf hin, dass die Qualitéit des Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Verhaltnisses in dem
Unternehmen eine grofie Rolie spielt. Hier kénnen noch weitere Aspekte in die
Analysen integriert werden, wie zum Beispiel der Finfluss einer Leitungsfunkti-
on. Weiterhin kénnte die Dynamik der Teilzeit in Elternzeit und deren Finfluss
auf die Dauer der Erwerbsunterbrechung noch eingehender untersucht werden.
Fiir das Unternehmen von grofilem Wert wiire auBerdem die Analyse der Wir-
kung vorhandener Integrationsmafnahmen. So wurde in den letzten Jahren viel
unternommen, Frauen durch neue Kommunikationstechnologien wihrend der El-
ternzeit stirker in das Unternehmen einzubinden. Sind Informationen iber die
individuelle Nutzung dieser Angebote vorhanden, ist es méglich, die Effekte dieser
Mafinahmen zu untersuchen. Mittelfristig ist geplant, den Finfluss der Qualitat
des Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Verhéltnisses noch intensiver zu untersuchen. In
diesem Zusammenhang kénnte man analysieren, ob erfolgreiche Frauen die Ge-
burtsentscheidung nach hinten schieben, um zunéichst einmal Karriere zu machen
oder ob sie die Karriere erst nach der Geburt anstreben. Weiterhin wére es inter-
essant, die enorm hohen Austrittswahrscheinlichkeiten nach der Elternzeit noch

naher zu hetrachten.




