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Der Beitrag untersucht Umfang, Entwicklung, Motive und Determinanten der zwischenbetrieblichen Mo-
bilitat von Arbeitnehmern in der Schweiz. Dies geschieht sowohl anhand der tatsachlich realisierten als
auch anhand der zukunftig intendierten Stellenwechsel. Es wird gezeigt, dass die gesamtwirtschaftliche
Fluktuationsrate in den 90er Jahren trendméfig zugenommen hat und sich gegenwartig bei tiber 10% pro
Jahr befindet. Auch im internationalen Vergleich weist die Schweiz eine iiberdurchschnittlich hohe poten-
zielle Fluktuationsrate auf.

Zwar spielen der Lohn respektive dessen Veranderung tatsiachlich eine Rolle bei einem freiwilligen Wech-
sel des Arbeitgebers. Einen signifikanten Erklarungsbeitrag fur zukunftige Stellenwechsel leisten aber vor
allem subjektive Faktoren. Arbeitskrifte, die iiber eine hohe Arbeitszufriedenheit verfugen, zudem Perso-
nen, die ihren eigenen Arbeitsplatz als sicher ansehen und Arbeitnehmer, die stolz auf ihr Unternehmen
sind, sind viel weniger geneigt, ihre Stelle zu wechseln. Diese Aussagen gelten sowohl fur Manner als

auch fur Frauen.

Gliederung

1 Einleitung und Problemstellung

2 Theoretische Voruiberlegungen

2.1 Referenztheorien

2.1.1 Humankapitaltheorie

2.1.2 Suchtheorie

2.1.3 Sortiermodelle

2.2 Determinanten fur Stellenwechsel: Einige zentrale
Hypothesen und empirische Evidenz

3 Datenbasis zur Analyse der zwischenbetrieblichen Mo-
bilitat in der Schweiz und methodisches Vorgehen

4 Gesamtschweizerische Analyse
4.1 Empirisch-deskriptive Analyse realisierter Stellen-
wechsel
4.2 Die Hauptdeterminanten realisierter Stellenwechsel
4.3 Potenzielle Stellenwechsel
4.3.1 Empirisch-deskriptive Analyse und der Zusammen-
hang zwischen tatsachlichen und potenziellen Stel-
lenwechseln
4.3.2 Die Hauptdeterminanten potenzieller Stellenwech-
sel
4.4 Entwicklung der vollzogenen Stellenwechsel in der
90er Jahren

5 Ein internationaler Vergleich

5.1 Verwendeter Datensatz

5.2 Empirisch-deskriptive Analyse potenzieller Stellen-
wechsel

5.3 Die Hauptdeterminanten potenzieller Stellenwechsel:
Der Einfluss subjektiver Faktoren

6 Schlussfolgerungen

Literatur

MittAB 2/2002

1 Einleitung und Problemstellung

In neuerer Zeit haufen sich Berichte itber immer schnelle-
re und im Ausmalf sichtbar gestiegene Stellenwechsel in
der Schweizer Wirtschaft. Dies ist zunachst unproblema-
tisch, wenn nicht davon auszugehen wire, dass jeder
Wechselfall Transaktionskosten verursacht:

* Diese bestehen auf Arbeitgeberseite in Such-, Einstel-
lungs-, Einarbeitungs-, Verwaltungs-, Verhandlungs-,
Entlassungskosten, im Verlust an relevantem Humankapi-
tal und an sozialer Kompetenz, aber auch in der Unruhe,
die bei der verbleibenden Belegschaft auftauchen kann,
dem sich wombglich verschlechternden Betriebsklima
und dem eventuell auftretenden Imageverlust bei Kun-
den, Zulieferern und Glaubigern etc. Die Kosten der
Fluktuation sind fur den Arbeitgeber generell umso ho-

* Dr. Fred Henneberger ist Dozent fur Volkswirtschaftslehre an der
Universitat St. Gallen, Dozent fur Politik- und Verwaltungswissenschaft
an der Universitat Konstanz und Direktor der arbeitsmarktokonomi-
schen Abteilung des Forschungsinstituts fur Arbeit und Arbeitsrecht
(FAA-HSG).

Dr. Alfonso Sousa-Poza ist Dozent fur Volkswirtschaftslehre an der Uni-
versitat St. Gallen und wissenschaftlicher Mitarbeiter am FAA-HSG.

Der Beitrag liegt in der alleinigen Verantwortung der Autoren. Er wur-
de im Februar 2002 eingereicht und nach der Begutachtung im August
2002 zur Veroffentlichung angenommen.

Wir bedanken uns beim Schweizerischen Nationalfonds zur Forderung
der wissenschaftlichen Forschung (SNF) fur die Unterstiitzung des For-
schungsprojekts ,,Labor Market Segmentation in Switzerland* im Rah-
men des Nationalen Forschungsprogramms ,,Probleme des Sozialstaates
Schweiz (NFP 45). Bereits in der Entstehungsphase hatten wir die Ge-
legenheit, Teile der Arbeit in Seminaren an den Universitaten St. Gallen
und Konstanz zu diskutieren. Profitieren durften wir zudem von der Pra-
sentation unseres Artikels ,,Analyzing Job Mobility with Job Turnover
Intentions: An International Comparative Study* beim siebten jihr-
lichen Treffen der ,,Society of Labor Economists* (SOLE) im Mai 2002
in Baltimore, USA. Den Teilnehmern sei fur ihre konstruktiven Kom-
mentare herzlichst gedankt.
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her, je produktiver der ehemalige Mitarbeiter gewesen ist
und je langer die Stelle vakant bleibt (vgl. Streim 1982:
133 und 137).

e Aber auch die Arbeitnehmer mussen Such-, Einarbei-
tungs-, Verhandlungs-, Umzugs-, Umstellungskosten und
dergleichen auf sich nehmen, auf Seniorititsrechte und
Arbeitsplatzsicherheit verzichten, soziale Bindungen auf-
geben und damit rechnen, dass ihr spezifisches Humanka-
pital im neuen Betrieb nicht oder kaum mehr von Belang
sein wird. Zudem ist haufig die gesamte Familie von ei-
nem solchen Schritt tangiert.

Zentral fur die Vermeidung ineffizient hoher Fluktua-
tionsraten ist daher die Beantwortung der Frage nach den
Motiven, die Arbeitnehmer zu Stellenwechseln bewegen.
Die Notwendigkeit der Vermeidung von Fluktuation ist
prinzipiell umso ausgepragter, je betriebsspezifischer die
Arbeitskrafte im Laufe der Zeit qualifiziert wurden. Die
Humankapitaltheorie liefert hierzu eine eindeutige Aus-
sage (vgl. Kapitel 2.1.1): Je hoher die Investitionen in die
betriebsspezifische Qualifizierung sind, desto hoher wer-
den auch die Kosten der Personalfluktuation sein.

Umgekehrt ware aber eine Null-Fluktuation in hochstem
MaBe kontraproduktiv. Einerseits wirde fur das Unter-
nehmen jedweder Erneuerungsprozess, der durch Input
an Know-how, Kreativitat und dergleichen von Auflen an-
gestoBen wird, unterbleiben. Andererseits wurden sich
enttauschte Arbeitnehmer jeglicher Veranderungsmog-
lichkeit berauben. Fluktuation ist geradezu Voraussetzung
fur eine optimale Ressourcenallokation. Die Suchtheorie
fasst deshalb den Prozess der Suche als Investition in die
Verbesserung der Informationsbasis auf (vgl. Kapitel
2.1.2).

So zentral die potenziellen volkswirtschaftlichen Auswir-
kungen der Arbeitskriftemobilitit auch sind, so selten
werden Fluktuationsraten in der Schweiz systematisch er-
fasst, geschweige denn analysiert. Bislang liegen nur sehr
wenige empirische Untersuchungen vor. Diese zeichnen
sich allesamt dadurch aus, dass sie entweder lediglich auf
Fallstudien basieren oder nur ganz bestimmte Segmente
bzw. Aspekte des schweizerischen Arbeitsmarktes be-
trachten (vgl. z.B. Marelli 1985, Baillod 1992, Fluck
1992, Sheldon 1992, Semmer/Baillod 1994). Damit steht
die Prasentation eines reprdsentativen Bildes zur
zwischenbetrieblichen Mobilitdt bis heute weitgehend aus
(die einzige Ausnahme stellt Henneberger/Sousa-Poza
2002 dar). Dieser Forschungsliicke will der vorliegende
Beitrag weiter entgegentreten. Hierbei wird ein besonde-
rer Fokus auf die freiwillige Fluktuation seitens der Ar-
beitnehmer gelegt.

Die vorliegende Arbeit gliedert sich wie folgt: In Kapitel
2 werden zunéchst einige relevante theoretische Konzep-
te kurz vorgestellt und zu tiberprufende Hypothesen abge-
leitet. In Kapitel 3 werden sodann das methodische Vor-
gehen und die den Analysen fur die Schweiz zugrunde
liegende Datenbasis beschrieben sowie die verwendeten
Variablen definiert. Den Kernteil der Arbeit bildet Kapitel
4. Neben der Prasentation einiger empirischer Fakten zu
den Stellenwechseln in der Schweiz in den 90er Jahren
wird vor allem versucht, die Hauptdeterminanten sowohl
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der tatsachlich realisierten als auch der intendierten Ar-
beitsplatzwechsel zu ermitteln. Kapitel 5 bezieht zudem
die internationale Dimension anhand eines internationa-
len Datensatzes mit ein und vergleicht die Position der
Schweizer Wirtschaft im Kontext potenzieller Stellen-
wechsel mit derjenigen anderer wichtiger Lander. In Ka-
pitel 6 werden die Ergebnisse der Arbeit zusammenge-
fasst und ein Ausblick auf den weiteren Forschungsbedarf
gegeben.

2 Theoretische Voriiberlegungen
2.1 Referenztheorien
2.1.1 Humankapitatheorie

Die Humankapitaltheorie (vgl. grundlegend Becker 1993,
Mincer 1974, Schultz 1961) geht davon aus, dass das in-
dividuelle Arbeitsvermogen die Produktivitat und somit
den Lohn der Beschiftigten determiniert. Lohnunter-
schiede zwischen Personen werden auf unterschiedliche
Ausstattungen mit Humankapital zurickgefuhrt. Als Hu-
mankapital gelten vor allem das durch die allgemeine
Schul- und Berufsausbildung erworbene Wissen sowie
die im Verlaufe des Erwerbslebens gewonnene Berufser-
fahrung. Letztere wird haufig in Form betriebsspezifi-
scher und aufgabenbezogener Kenntnisse uiber die Be-
triebszugehorigkeitsdauer angesammelt.

Da allgemeines Humankapital definitionsgemal3 fur ver-
schiedene Betriebe gleichermafllen von Nutzen ist und
problemlos zwischen diesen transferiert werden kann, be-
teiligt sich der Arbeitgeber in aller Regel auch nicht (di-
rekt) an der Finanzierung dieser Investitionen. Die Kos-
ten werden vielmehr vom Arbeitnehmer (und faktisch
nicht selten von der Steuern zahlenden Allgemeinheit)
getragen. Hingegen zeichnen sich spezifische Humanka-
pitalinvestitionen idealerweise gerade dadurch aus, dass
sie die Produktivitat der Arbeitskrafte hauptsachlich in
dem Betrieb erhohen, in welchem sie durchgefuhrt wer-
den. Wurde lediglich einer der beiden Akteure deren Fi-
nanzierung tbernehmen, konnte der jeweils andere die
Situation zu seinem Gunsten ausnutzen und versuchen,
die entstandene Quasi-Rente (vgl. Hashimoto/Yu 1980:
538) abzuschopfen. Um zu vermeiden, dass keine der bei-
den Seiten Anreize hat, Investitionen in betriebsspezifi-
sches Arbeitsvermogen zu titigen, teilen sich Arbeitgeber
und Arbeitnehmer sowohl die Kosten als auch die Ertrage
aus der Ausbildung nach einem bestimmten Algorithmus
(vgl. zur sog. Teilungsregel Becker 1962). Damit wird
Arbeitskraft aber zu einem quasi-fixen, begrenzt substitu-
ierbaren Produktionsfaktor (vgl. Oi 1962).

Aus dem bisher Gesagten wird deutlich, dass Personal-
verantwortliche bestrebt sein miissen, gerade die Leis-
tungstrager im Betrieb zu behalten (Retention). Die Not-
wendigkeit zur Betriebsbindung ist umso ausgepragter, je
betriebsspezifischer die Arbeitskriafte im Laufe der Zeit
qualifiziert wurden. Die Humankapitaltheorie liefert hier-
zu eine eindeutige Aussage: Je hoher die Investitionen
sind, die Unternechmen und/oder Arbeitnehmer in die be-
triebsspezifische Qualifizierung getatigt haben, desto ho-
her werden im Prinzip auch die Kosten der Personalfluk-
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tuation sein. Diese Aussage gilt selbst dann, wenn sich
die Investitionen in betriebsspezifisches Humankapital
bereits vollstandig amortisiert haben. Damit ist von einem
inversen Zusammenhang zwischen der Betriebszugeho-
rigkeitsdauer, als Proxy-Grofe fur erworbenes firmenspe-
zifisches Humankapital, und der Fluktuationsrate bzw.
-wahrscheinlichkeit auszugehen.

2.1.2 Suchtheorie

Mobilitat ist keineswegs prinzipiell als schadlich zu de-
klarieren. Ganz im Gegenteil: Fluktuation ist geradezu
die Voraussetzung fur eine optimale Allokation von Ar-
beitskraften zu Arbeitsstellen, wenn vom realistischen
Fall unvollkommener Information und heterogener Ar-
beitskrafte und Arbeitsplatze ausgegangen wird (vgl.
grundlegend Stigler 1961 und 1962, Lippman/McCall
1976). Die Suchtheorie fasst den Prozess der Suche als
Investition in Information auf (vgl. Stigler 1962: 103). In
diesem Kontext macht die Suchtheorie eine eindeutige
Aussage: Suchprozesse seitens des Arbeitnehmers (Ar-
beitgebers) finden immer dann und genau so lange statt,
wie die abdiskontierten zukuinftig zu erwartenden zusatz-
lichen Ertrage in Form hoherer (niedrigerer) Lohnzahlun-
gen gerade noch grofBler sind als die jetzt aufzuwendenden
zusatzlichen Kosten der Suche, in Form direkter Informa-
tionskosten und entgangenem Einkommen (Wertgrenz-
produkt der Arbeitskraft) wahrend der Suche. Diese Ent-
scheidungsregel greift also sowohl bei der Besetzung ei-
ner vakanten Stelle mit einem neuen Arbeitnehmer als
auch bei der Suche eines Arbeitnehmers nach einer neuen
Arbeitsstelle. Sind noch Grenzertrage moglich, die uber
den Grenzkosten der Suche liegen, fihrt Mobilitat zu ei-
ner verbesserten Ressourcenallokation und ist in jedem
Falle als 0konomisch effizient zu qualifizieren.

Je hoher aber der Lohn bereits ist, desto unwahrschein-
licher und somit kostspieliger wird es, fur einen Arbeitneh-
mer, eine besser bezahlte Stelle zu finden. Das bedeutet,
dass die Wahrscheinlichkeit eines zwischenbetrieblichen
Wechsel mit dem Lohn abnimmt (vgl. Mortensen 1988).
Da zudem vor allem die nichtpekuniaren Eigenschaften der
Arbeitsplatze (Arbeitskrifte) erst on-the-job evaluiert wer-
den konnen, dies aber vermutlich recht frithzeitig im Ar-
beitsverhaltnis geschieht, ist mit sinkenden Wechselraten
bei steigender Beschaftigungszeit zu rechnen.

2.1.3 Sortiermodelle

Im Rahmen der Matchingtheorie (vgl. Jovanovic 1979)
wie auch der Shopping-Modelle (vgl. Johnson 1978, Vis-
cusi 1980) wird versucht, das Zustandekommen und die
Aufhebung von Arbeitsvertragen unter Unsicherheit zu
erklaren. Arbeitnehmer bemithen sich um diejenigen Stel-
len, die ihren Fahigkeiten am besten entsprechen, womit
eine entsprechende Entlohnung korreliert. Arbeitgeber in-
tendieren Arbeitsplitze so zu besetzen, dass sie ihren Ge-
winn maximieren (vgl. Mortensen 1988). Die Guite eines
Matches offenbart sich aber erst im Verlaufe des Beschif-
tigungsverhaltnisses. Deshalb werden gerade junge Men-
schen zu Beginn ihres Erwerbslebens eine Experimentier-
phase lancieren, in der sie Erfahrungen sammeln und ihr
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Informationsdefizit verringern. Arbeitsplatzwechsel wer-
den als Mechanismus zur Korrektur von Matchingfehlern
verstanden (vgl. Borjas 1996: 305), weshalb diese als ef-
fizient zu qualifizieren sind (vgl. McLaughlin 1991). Da-
mit konnen wiederum am Anfang eines Beschaftigungs-
verhéltnisses eher hohe und mit zunehmender Dauer der
Betriebszugehorigkeit eher sinkende Wechselraten ange-
nommen werden.

2.2 Determinanten fiur Stellenwechsel: Einige zentrale
Hypothesen und empirische Evidenz

Viele okonomische Theorien konzentrieren sich bei der
Analyse von Mobilitdit zwischen Arbeitgebern aus-
schlieBlich auf den Lohn als relevantes Entscheidungskri-
terium (vgl. Grund 2001: 64). Dadurch werden andere
Determinanten eines Arbeitsplatzwechsels a priori nahe-
zu systematisch ausgeklammert. Dass hierdurch ein ver-
zerrtes Bild der Realitat entstehen muss, liegt nahe. In der
vorliegenden Arbeit wird deshalb versucht, weitere Be-
stimmungsgrinde fur Fluktuation zu identifizieren, deren
hypothetische Wirkungsrichtung abzuleiten und mit der
schweizerischen Wirklichkeit zu konfrontieren. Als mog-
liche und in unseren Datensatzen zugleich erfasste Ein-
flussfaktoren sind zu nennen:

» Lohnsatz*“: Der Lohn hat fur die Frage der Job-to-Job
Mobilitat eine doppelte Funktion, da sowohl die Lohn-
zahlung auf dem gegenwirtigen Arbeitsplatz, als auch die
auf moglichen zukiuinftigen Arbeitsplatzen entscheidungs-
relevant ist (vgl. Vatthauser 1985: 98). Je niedriger der
Lohn eines Arbeitnehmers auf seinem aktuellen Arbeits-
platz ist, desto eher wird dieser bestrebt sein, diese Situa-
tion zu verandern. Zudem ist anzunehmen, dass innerhalb
der gleichen Hierarchiestufe die Besserbezahlten mit gro-
Berer Wahrscheinlichkeit beim Unternehmen bleiben
(vgl. Galizzi/Lang 1998). Mithin ist ein inverser Zu-
sammenhang zwischen der absoluten wie relativen Hohe
des Lohnes auf dem gegenwdrtigen Arbeitsplatz und der
Wechselwahrscheinlichkeit zu erwarten. Dartiber hinaus
durfte eine hohere Lohnofferte auf der alten Stelle den
Verbleib beim Arbeitgeber sichern helfen, weil die Wahr-
scheinlichkeit sinkt, dass der Arbeitnehmer einen anderen
Arbeitgeber finden wird, der ihm ein besseres Lohnange-
bot unterbreitet (vgl. Munasinghe 2000). Umgekehrt soll-
te eine hohere Lohnofferte eines anderen Arbeitgebers
den Stellenwechsel begiinstigen. !

., Arbeitslosigkeit“: Bei generell steigender Arbeitslosig-
keit verschlechtern sich die Wechseloptionen, weil die
Wahrscheinlichkeit sinkt, einen besseren Arbeitsplatz an-
geboten zu bekommen. Es ist also von einem negativen
Zusammenhang zwischen der Hohe bzw. der Verande-
rung der Arbeitslosigkeit und der Wechselneigung auszu-
gehen.? Von besonderem Interesse in diesem Kontext ist

! Neben dem Lohn folgen lohnihnliche Komponenten, wie betriebliche
Sozialleistungen oder Gewinnbeteiligungen, der gleichen Logik bezuig-
lich ihres Einflusses auf die Kuindigungswahrscheinlichkeit (vgl. empi-
risch u.a. Bartel 1982, Schnabel/Wagner 1999).

2 Das im Konjunkturverlauf prinzipiell prozyklische Kiindigungsverhal-
ten der Arbeitnehmer wird durch eine Reihe von Studien bestatigt (vgl.
z.B. Hartog/van Ophem 1994, Schettkat 1996).
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zudem die Branchenarbeitslosigkeit. Je hoher diese ist,
desto geringer werden einerseits die Wechselmoglichkei-
ten innerhalb der eigenen Branche, desto starker konnten
Arbeitskrafte aber andererseits bemuht sein, eine Stelle in
Branchen zu suchen, die weniger stark von Arbeitslosig-
keit betroffen sind. Gerade fur sog. Krisenbranchen ist
nicht auszuschlieffen, dass einige Arbeitnehmer selber
kiindigen, um einer Entlassung zuvorzukommen (vgl. die
empirischen Ergebnisse bei Frick 1995). Eine eindeutige
Aussage uber das Vorzeichen des Einflusses der Bran-
chenarbeitslosigkeit auf die Wechselwahrscheinlichkeit
lasst sich deswegen ex ante nicht formulieren.

,, Betriebszugehorigkeitsdauer“: Wie in Kapitel 2.1 be-
reits diskutiert, ist aus ganz unterschiedlichen Griinden
(Nicht-Honorierung betriebsspezifischen Humankapitals
im neuen Unternehmen, Ungewissheit uiber das Zu-
sammenpassen von gewiinschten und tatsachlichen Gege-
benheiten im neuen Beschaftigungsverhaltnis usw.) von
einem inversen Zusammenhang zwischen der Betriebszu-
gehorigkeitsdauer und der Fluktuationsrate bzw. -wahr-
scheinlichkeit auszugehen.> Da Fluktuation nicht selten
als Symptom mangelnder Harmonie zwischen Mitarbei-
ter- und Unternehmensinteressen aufgefal3t werden muss,
kann Fluktuation auch als Ausuibung der Exit-Option
interpretiert werden, wahrenddessen die mit ihrem Ar-
beitsplatz zufriedenen Arbeitskrafte innerbetrieblich die
Voice-Option ergreifen (vgl. Hirschman 1970).*

»Alter bzw. Berufserfahrung “: Zwischen dem Lebensal-
ter und der Berufserfahrung besteht zwangslaufig eine
hohe Korrelation. Da mit jedem Arbeitsplatzwechsel (ein-
malige) Kosten verbunden sind, sinkt der zur Verfugung
stehende Amortisationszeitraum mit zunehmendem Alter
des Beschiftigten. Entsprechend hoher musste der Lohn
auf der neuen Arbeitsstelle sein. Mit steigendem Akzep-
tanz- oder Reservationslohn des Arbeitnehmers sinkt aber
die Wahrscheinlichkeit, ein entsprechend hohes Lohnan-
gebot zu erhalten, was wiederum bedeutet, dass die Kiuin-
digungswahrscheinlichkeit abnimmt. Folglich durfte eine
mit zunehmendem Lebensalter sinkende Fluktuationsnei-
gung zu registrieren sein.

, Arbeitsbedingungen*: Bereits die Theorie kompensie-
render Lohndifferentiale (vgl. Smith 1976) legt nahe, dass
schlechte Arbeitsbedingungen durch einen hoheren Lohn
auszugleichen sind. Findet dies nicht (vollstandig) statt,
kann prognostiziert werden, dass schlechte Arbeitsbedin-
gungen mit hohen Kundigungsraten einhergehen. Ganz
konkret heif3t dies, dass Personen, die Schichtarbeit, Wo-
chenendarbeit, Nachtarbeit oder haufig Mehrarbeit ver-
richten miussen, eher geneigt sein werden, einen Job-
wechsel vorzunehmen als andere Beschaftigte. Umge-
kehrt durfte die Moglichkeit, seine Arbeitszeit flexibel zu
gestalten, den Wunsch auf einen Stellenwechsel vermin-
dern. Anders ausgedriickt: Es sollte einen positiven (ne-
gativen) Zusammenhang zwischen schlechten (guten) Ar-
beitsbedingungen und der Fluktuation geben.

,,Geschlecht“: Das traditionelle Rollenverstindnis impli-
ziert, dass Frauen nach wie vor den uiberwiegenden Teil
der Kindererziehung ibernehmen, wahrend Manner viel
starker am beruflichen Erfolg orientiert sind. Wegen der
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geringeren Erwartungshaltung der Frauen in Bezug auf
die berufliche Karriere sind diese auf identischen Arbeits-
platzen haufig zufriedener als ihre méannlichen Kollegen
(vgl. Clark 1997, Sousa-Poza/Sousa-Poza 2000a). Zudem
iben vor allem Frauen Teilzeitbeschiftigung aus.® Teil-
zeitbeschiftigte sind aber in der Regel nicht so tief in den
Arbeitsmarkt integriert wie Vollzeitbeschaftigte, weshalb
sich diese haufiger zwischen Erwerbs- und Nichterwerbs-
tatigkeit bewegen (vgl. Royalty 1998). Damit ist aus die-
ser Perspektive eine hohere zwischenbetriebliche Wech-
selwahrscheinlichkeit fur die Gruppe der Manner zu er-
warten.

, Familiare Bindung“: Die Kosten eines Arbeitsplatz-
wechsels steigen, wenn nicht nur der Stellenwechsler da-
von betroffen ist, sondern seine ganze Familie (vgl.
Holmlund 1984). Insofern durften insbesondere ledige
Personen ohne Kinder viel eher einen Arbeitgeberwech-
sel ins Auge fassen als dies bei verheirateten Beschaftig-
ten der Fall ist. Auerdem wird die Existenz von Kindern
im Schulalter die Wechselwahrscheinlichkeit vermutlich
negativ beeinflussen.

. (Schul-)Ausbildung“: Zum einen kann argumentiert
werden, dass bei Personen mit hohem Bildungsniveau die
Phase des Ausprobierens verschiedener Arbeitsplatze
wegen deren schnellen Lernfahigkeit entsprechend kiirzer
ausfallt als dies bei Personen mit einem niedrigeren Aus-
bildungsstand der Fall ist. Zum anderen ist aber auch
denkbar, dass sich Personen mit besserer Ausbildung eher
als uiberqualifiziert fur bestimmte Tatigkeiten empfinden,
deswegen mit ihren Arbeitsbedingungen unzufrieden sind
und ofter die Stelle wechseln werden.® Das bedeutet, dass
es eine Reihe gegenldufiger Effekte gibt, die sich kom-
pensieren konnen (vgl. Grund 2001: 99-100). Welcher
Einfluss schlieBlich dominiert, kann a priori nicht be-
stimmt werden.

., Hierarchische Position*“: Je hoher die hierarchische
Stufe, die ein Angestellter im Unternehmen erreicht hat,
desto weniger wird dieser geneigt sein, seine Position
aufzugeben. Analog kann argumentiert werden, dass Per-
sonen, die eine Vorgesetztenfunktion innehaben, eben-
falls weniger haufig das Unternehmen von sich aus ver-
lassen werden. Es besteht insgesamt gesehen ein negati-
ver Zusammenhang zwischen der Stellung in der innerbe-

3 Uberdurchschnittlich haufig treten Arbeitsplatzwechsel bei Neuein-
steigern in den Arbeitsmarkt auf. Fur Deutschland zeigt sich, dass hohe
Beschaftigungsfluktuationen insbesondere bei jungeren Frauen und in
kleineren Betrieben zu verzeichnen sind (vgl. Schasse 1991).

4 Fur das wissenschaftliche Personal an britischen Universititen konnte
gezeigt werden, dass eine langere Betriebszugehorigkeitsdauer Reflex
einer hoheren Arbeitsplatzzufriedenheit ist. Diejenigen Akademiker hin-
gegen, die mit ihren Arbeitsbedingungen weniger zufrieden sind, grei-
fen entsprechend haufiger zum Instrument der Kundigung und weisen
damit auch eine durchschnittlich geringere Betriebszugehorigkeitsdauer
auf (vgl. Oshagbemi 2000).

5 80% aller Teilzeitbeschiftigten in der Schweiz sind Frauen (vgl. BFS
2001).

6 Uberqualifizierte weisen héufig schlechtere Karriereperspektiven auf,
was deren hohere Abwanderungsneigung erklaren kann (vgl
Buchel/Mertens 2000).
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trieblichen Lohnstruktur und der Wechselwahrscheinlich-
keit.

., Beforderung “: Mit einer Beforderung ist in aller Regel
nicht nur ein Statusgewinn, sondern gleichfalls ein Ein-
kommensanstieg verbunden. Insofern durften in erster Li-
nie die nicht beforderten Beschiftigten mit groferer
Wahrscheinlichkeit dem Unternehmen den Rucken zu-
kehren wollen (vgl. Lazear 1999). Andererseits sind es
gerade die Beforderten, die das Signal einer uiberdurch-
schnittlichen Produktivitat aussenden (vgl. Waldmann
1990). Andere Unternehmen werden folglich eher den
leistungsfahigen Mitarbeitern ein Alternativangebot ma-
chen als den Nicht-Beforderten, bei denen davon auszu-
gehen ist, dass sie zu den Leistungsschwicheren gehoren.
Uber die Wirkungsrichtung einer Beforderung kann somit
keine klare Aussage getroffen werden, wenngleich ange-
nommen werden kann, dass Beforderungen die Identifi-
kation und Zufriedenheit mit dem derzeitigen Arbeits-
platz durchaus erhohen durften.

,, Weiterbildung “: Unternehmensexterne Weiterbildungs-
mafnahmen steigern vor allem den allgemeinen Teil des
Humankapitals von Arbeitnehmern, so dass deren Wech-
selambitionen nach der Teilnahme an solchen Bildungs-
angeboten vermutlich zunehmen werden. Umgekehrt
sind unternehmensinterne Fortbildungen sicherlich in ers-
ter Linie darauf ausgerichtet, das betriebsspezifische Hu-
mankapital und damit die Bindung an das Unternehmen
zu erhohen (vgl. Parent 1999). Mithin hangt der Einfluss
der Teilnahme an Weiterbildungsmaflnahmen auf die
Fluktuationsrate vom Grad der Spezifitat der Humankapi-
talinvestitionen ab (vgl. Milgrom/Roberts 1992: 30-31,
Pfann 2001).

,Nationalitéit*“: Weil in der Schweiz bestimmten Kate-
gorien ausldandischer Arbeitskrifte rechtlich nur eine sehr
eingeschrankte Mobilitit zwischen Arbeitgebern und
Wohnorten zugestanden wird (vgl. z.B. Golder 1999: 26-
28), ist zu erwarten, dass die Fluktuationsraten der Ar-
beitskrafte auslandischer Nationalitat geringer sind als
diejenigen der Schweizer.

,, Unternehmensgrofse “: Da gemeinhin groflere Unterneh-
men hohere Lohne zahlen als kleinere, in grofleren Unter-
nehmen mehr Aufstiegs- und Wechselmoglichkeiten exis-
tieren und grofere Unternehmen eine hohere Arbeits-
platzsicherheit offerieren, indem sie ein geringeres Risiko
des Scheiterns aufweisen (vgl. Idson 1996), ist von einer
inversen Beziehung zwischen der Firmengrofie und der
Anzahl an Arbeitgeberwechseln auszugehen. Je grofier
das Unternehmen ist, desto unwahrscheinlicher werden
zwischenbetriebliche Wechsel (vgl. fur die USA Camp-
bell 1997, fur Deutschland Schasse 1991).

, Branche “: Verschiedene Branchen weisen ganz unter-
schiedliche Fluktuationsarten auf. Dies kann an verschie-
den stark ausgeprigten Regulierungen der Beschifti-
gungsverhiltnisse liegen, historisch bedingt oder sonst
wie motiviert sein. In jedem Falle ist es sinnvoll, im Rah-
men von Regressionsanalysen diesen Branchenspezifika
entsprechend Rechnung zu tragen.”
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3 Datenbasis zur Analyse der zwischenbetrieblichen
Mobilitat in der Schweiz und methodisches Vorgehen

Die Daten fur die in Kapitel 4 prasentierte Untersuchung
stammen aus der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung
(SAKE) der Jahre 1992, 1993, 1996, 1997, 1999 und
2000. Die seit 1991 jahrlich vom Bundesamt fur Statistik
(BFS) im Fruithjahr durchgefuhrte Erhebung stellt eine fur
die gesamtschweizerische Bevolkerung reprdsentative te-
lefonische Befragung von Arbeitnehmerhaushalten zu ih-
rem Erwerbsverhalten und ihrer Erwerbsstruktur dar (vgl.
BES 1996).

Die Auswahl der zu befragenden Zielpersonen erfolgt in
zwei Schritten. In einem ersten Schritt werden die Haus-
halte mittels eines geschichteten Stichprobenplans aus
dem Telefonregister der Swisscom gezogen. Somit ist je-
de Schicht bzw. Gruppe proportional zu ihrem Anteil an
der standigen Wohnbevolkerung der Schweiz in der
Stichprobe vertreten. AnschlieBend werden die Haushalte
telefonisch kontaktiert und ein sog. Haushaltsinventar al-
ler unter dieser Telefonnummer erreichbaren Personen er-
stellt. In einem zweiten Schritt wird aus dieser Gruppe ein
Individuum zufallig ausgewidhlt. Dieses ist die eigentli-
che Zielperson der SAKE, die dann im Detail telefonisch
interviewt wird. Schlieflich wird der Haushalt und die
Zielperson anhand der Statistik des jahrlichen Bevolke-
rungsstandes (ESPOP), welche auf der Volkszahlung von
1990 und dem zentralen Ausldnderregister basiert, ge-
wichtet. Mit diesem (Auswahl-)Verfahren wird gewéhr-
leistet, dass es sich bei der SAKE um ein reprisentatives
Abbild der standigen Wohnbevolkerung in der Schweiz
handelt.®

Als erwerbstitig gelten alle Individuen (inklusive Auslan-
der), die mindestens sechs Stunden pro Woche arbeiten.
Die Stichprobengrofie belauft sich auf rund 16.000 Perso-
nen. Die Panel-Eigenschaft® erlaubt die eindeutige Identi-
fikation von Stellenwechslern. Dies sind in unserer Studie
Personen, welche

—zum Zeitpunkt t (z.B. im Fruthjahr 1999) und auch zum
Zeitpunkt t + 1 (z.B. im Fruhjahr 2000) erwerbstitig
waren,

7 Fur Deutschland z.B. konnte gezeigt werden, dass die Kundigungs-
dichte seitens der Arbeitnehmer im Bereich Verkehr und Nachrichten-
ubermittlung besonders hoch und im Baugewerbe besonders niedrig ist
(vgl. Frick 1995).

8 Wie bei den meisten telefonisch durchgefuhrten Erhebungen besteht
auch hier die Gefahr, dass Auslander, die keine der Landessprachen be-
herrschen, unterreprasentiert sind. Das BFS versucht jedoch dieser po-
tenziellen Verzerrung soweit wie moglich Rechnung zu tragen. In Sou-
sa-Poza/Henneberger 2000b werden auflerdem Antwortausfille bei den
SAKE-Lohndaten analysiert. Es wird gezeigt, dass das Antwortverhal-
ten nur zum Teil mit der Interviewsituation sowie den Eigenschaften der
Interviewer und der Befragten erklart werden kann. Im Ergebnis legt
diese Studie nahe, dass die Antwortbereitschaft in hohem Masse zufallig
innerhalb der zugrunde liegenden Grundgesamtheit verteilt ist. Es wird
deshalb argumentiert, dass Schatzungen von Lohnfunktionen, die nur
auf den tatsachlich beobachtbaren Lohndaten basieren, nicht durch die
hohe Antwortausfallquote verzerrt sind.

9 Es handelt sich bei der SAKE um ein sog. rotierendes Panel, das in
5-Jahres-Abschnitten ausgewechselt wird. Somit wird jahrlich 20% der
Stichprobe ersetzt.
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— die weder zum Zeitpunkt t noch zum Zeitpunkt t + 1 ei-
ne Lehre absolvierten, selbstandig waren oder nur einer
Nebenerwerbstatigkeit nachgingen,

—die in den letzten zwolf Monaten (z.B. zwischen Friih-
jahr 1999 und Fruhjahr 2000) eine neue Stelle angetre-
ten haben.

Diese enge Definition impliziert, dass u.a. Individuen, die
aus dem Arbeitsmarkt ausgeschieden sind (z.B. wegen
Pensionierung, Arbeitslosigkeit oder weil sie die Schweiz
verlassen haben), Berufsanfanger, die erstmals in den Ar-
beitsmarkt einsteigen sowie Individuen, die nach langerer
Erwerbsunterbrechung (z.B. wegen Kindererziehung
oder der Pflege bedurftiger Verwandter) wieder in den Ar-
beitsmarkt zuriickkehren, genauso ignoriert werden wie
Personen, die zum Zeitpunkt t selbstindig waren, zum
Zeitpunkt t + 1 jedoch nicht mehr (und umgekehrt). Zu-
dem werden Arbeitsplatzwechsel innerhalb eines Betrie-
bes, also beim selben Arbeitgeber, nicht erfasst.

Um die Determinanten der zwischenbetrieblichen Mobi-
litat der Individuen (i = 1,..., n) zu eruieren, werden mul-
tivariate Regressionen durchgefuhrt. Da die abhangige
Variable dichotom ist, kommt ein Probit-Modell zum
Einsatz. Die empirische Spezifikation sieht folgenderma-
Ben aus (vgl. Greene 1997: 8§73-874):

Y*=a+Xf+ ¢

Y= I{Yi*>0}
& ~ N(O,1),

wobei Y* die zugrunde liegende latente Variable und Y
die dazugehorige beobachtbare Variable ist. Y kann nur
zwei Werte annehmen: 0, falls die befragte Person die
Stelle nicht gewechselt hat und 1 sonst. « stellt das Abso-
lutglied dar, /3 ist ein Vektor von Koeffizienten, die den
geschitzten Einfluss der erklarenden Variablen wiederge-
ben, und & ist der stochastische Fehlerterm, der annahme-
gemal} normalverteilt ist. X ist ein Vektor von unabhéngi-
gen Variablen, die sich in unserem Kontext in drei Kate-
gorien unterteilen lassen:

— personliche und familidre Eigenschaften, wie Ge-
schlecht, Alter, Zivilstand, Ausbildungsniveau, Nationa-
litat, Kinder im Schulalter,

— arbeitsplatzbezogene Eigenschaften, wie Stundenlohn,
Lohnzuwachs, Uberstunden, Betriebszugehorigkeitsdau-
er, Schichtarbeit, Flexible Arbeitszeit, Wochenendarbeit,
Nachtarbeit, Innehaben einer Vorgesetztenfunktion,
Weiterbildung, Beforderung,

— Firmen- und Brancheneigenschaften, wie Firmengrofie
und Branchenarbeitslosigkeitsrate.

Die erklarenden Variablen werden in der Tabelle 1 erlau-
tert.

Zusitzlich zu den geschitzten Koeffizienten werden auch
die Marginaleffekte ausgewiesen.! Um zudem fur Bran-

210

cheneffekte zu kontrollieren, werden in die Regressionen
14 Branchen-Dummies eingebaut. Als Referenzbranche
wird die Maschinen-, Elektro- und Metallindustrie (Ma-
schinenindustrie) gewahlt.

Die Regressionen werden sowohl fur die Periode
1996/1997, die in einer rezessiven Phase lag, als auch fur
die Periode 1999/2000, die in eine Boomphase fiel,
durchgefuhrt.!! AuBerdem werden die Schitzungen fiir
verschiedene Gruppen von Wechselmotiven sowie fur
Mainner und Frauen getrennt vorgenommen. Neben der
Analyse der tatsdchlich realisierten Stellenwechsel wer-
den potenzielle Stellenwechsel untersucht. Aus der um-
fangreichen psychologischen Literatur wissen wir, dass
potenzielle und tatsachliche (freiwillige) Fluktuationen
sehr stark miteinander korreliert sind (vgl. z.B.
Rusbult/Farrell 1983). Eine Auseinandersetzung mit die-
ser Thematik ist interessant, weil beabsichtigte Stellen-
wechsel als Vorlaufindikator fur zukuinftige Wechsel an-
gesehen werden konnen (vgl. z.B. Sager/Griffeth 1998).
Daneben lasst sich eine Aussage uber das Ausmaf} der
gegenwartigen Arbeitszufriedenheit treffen. Fur die
Untersuchung von potenziellen Wechseln werden die Da-
ten der SAKE des Jahres 2000 ausgewertet. Die Recht-
handvariablen sind hierbei die selben wie diejenigen fur
die Analyse der tatsachlich realisierten Stellenwechsel, da
nicht a priori ausgeschlossen werden kann, dass einige
der Determinanten, die zwar fur vollzogene Stellenwech-
sel keinen (signifikanten) Einfluss haben, dennoch fur die
Erklarung potenzieller Wechselfille relevant sein konnen.
Lediglich die beiden Regressoren ,,Lohnzuwachs* und
,Beforderung™ miissen bei dieser reinen Querschnittsbe-
trachtung ignoriert werden.

SchlieBlich sei folgender Hinweis angebracht: Es ist nicht
vollkommen ausgeschlossen, dass durch die Zunahme
der Umstrukturierungen von Unternehmen in den 90er
Jahren Arbeitskrifte zwar einen Stellenwechsel deklarie-
ren, obwohl sie nach wie vor den gleichen Arbeitsplatz
einnehmen, nun aber bei dem ,,neuen‘ Arbeitgeber. Dies
allein aufgrund der Tatsache, dass eine Umstrukturierung
oder ein Eigentimerwechsel stattgefunden hat.'? Aller-
dings kann dieser Effekt aufgrund der eindeutigen Frage-
stellung in der SAKE (vgl. Kapitel 4.1) ignoriert werden.
Diese Aussage gilt umso mehr fur die freiwilligen Kundi-
gungen seitens der Arbeitnehmer.

10 Die Marginaleffekte (berechnet in Referenz zu den Stichprobenmit-
telwerten) sind wie folgt definiert:

% = b(B’x) X B wobei es sich bei ¢ um die standardnormalverteil-

te Wahrscheinlichkeitsdichtefunktion handelt (vgl. Greene 1997: 876).

' Eine Analyse der Stellenwechsel in der ersten Halfte der 90er Jahre
scheitert, weil das Fluktuationsverhalten der Arbeitnehmer erstmals in
der SAKE von 1996 erfasst wurde.

12 Verschiebungen in der Unternehmensstruktur zugunsten der Klein-
und Mittelbetriebe und hier insbesondere das starke Wachstum der
Kleinstbetriebe mit weniger als zehn Beschiftigten unterstreichen zu-
mindest teilweise die Restrukturierungen, die in der schweizerischen
Wirtschaft bereits seit Mitte der 80er Jahre zu beobachten sind (vgl.
BFS 2002: 294-297).
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Tabelle 1: Beschreibung und Definition der Einflussvariablen

Variable

Beschreibung und Definition

personliche und familidre Eigenschaften

Mainnlich
Alter
Alter?
Verheiratet

Hohe Ausbildung

Niedrige Ausbildung

Auslander

Kind im Schulalter im Haushalt

arbeitsplatzbezogene Eigenschaften

Stundenlohn (In)

Mehr Lohn
Oft Mehrarbeit

Betriebszugehorigkeitsdauer
Betriebszugehorigkeitsdauer?
Schichtarbeit

Flexible Arbeitszeiten
Wochenendarbeit
Nachtarbeit
Vorgesetztenfunktion

Weiterbildung

Beforderung

Firmen- und Brancheneigenschaften

Firmengrofe zwischen 1 und 10 MA

Firmengrofie zwischen 11 und 19 MA

Firmengrofie zwischen 20 und 49 MA

Firmengrofe zwischen 50 und 99 MA

Branchenarbeitslosigkeitsrate

Wert gleich 1, falls die befragte Person ein Mann ist; sonst 0
Lebensalter der befragten Person in Jahren

Lebensalter quadriert

Wert gleich 1, falls die befragte Person verheiratet ist; sonst 0

Wert gleich 1, falls die befragte Person einen hohen Ausbildungsabschluss aufweist
(Hohere Fachschule oder Universitat); sonst O

Referenzkategorie ist eine abgeschlossene Berufslehre

Wert gleich 1, falls die befragte Person einen niedrigen oder keinen Ausbildungs-
abschluss aufweist (noch in obligatorischer Schulausbildung, obligatorischer
Schulabschluss, Anlehre, Haushaltslehrjahr absolviert); sonst 0

Referenzkategorie ist eine abgeschlossene Berufslehre
Wert gleich 1, falls die befragte Person ein Auslander ist; sonst O

Wert gleich 1, falls mindestens ein Kind im Schulalter im Haushalt der befragten
Person wohnt (5 < Alter des Kindes < 15); sonst O

logarithmierter Stundenlohn; Stundenlohn definiert als:
Bruttojahreslohn
wochentliche Arbeitszeit x 52

Wert gleich 1, falls der Stundenlohn in t + 1 hoher ist als in t; sonst O

Wert gleich 1, falls die befragte Person regelmaflig langer als arbeitsvertraglich
vorgesehen arbeitet; sonst 0

Betriebszugehorigkeitsdauer in Jahren

Betriebszugehorigkeitsdauer in Jahren quadriert

Wert gleich 1, falls die befragte Person Schichtarbeit leistet; sonst O

Wert gleich 1, falls die befragte Person vollig flexible Arbeitszeiten hat; sonst 0
Wert gleich 1, falls die befragte Person auch am Wochenende arbeitet; sonst 0
Wert gleich 1, falls die befragte Person auch in der Nacht arbeitet; sonst 0

Wert gleich 1, falls die befragte Person eine Vorgesetztenfunktion innehat; sonst O

Wert gleich 1, falls die befragte Person in den letzten zwolf Monaten mindestens
eine Weiterbildung aus beruflichen Griinden besucht hat; sonst O

Wert gleich 1, falls die befragte Person in t keine Vorgesetztenfunktion innehatte, in
t + 1 jedoch schon; sonst 0

Wert gleich 1, falls die befragte Person in einem Unternehmen mit weniger als 11
Mitarbeitern (MA) beschaftigt ist; sonst O

Wert gleich 1, falls die befragte Person in einem Unternehmen mit zwischen 11 und
19 Mitarbeitern (MA) beschaftigt ist; sonst 0

Wert gleich 1, falls die befragte Person in einem Unternehmen mit zwischen 20 und
49 Mitarbeitern (MA) beschiftigt ist; sonst 0

Wert gleich 1, falls die befragte Person in einem Unternehmen mit zwischen 50 und
99 Mitarbeitern (MA) beschiftigt ist; sonst O

Jahresdurchschnittliche Arbeitslosigkeitsrate in der jeweiligen Branche in t
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4 Gesamtschweizerische Analyse

4.1 Empirisch-deskriptive Analyse realisierter Stellen-
wechsel

Die Frage, die der SAKE zu den Gruinden des Stellen-
wechsels eines Individuums im abgelaufenen Jahr zu-
grunde liegt, lautet: ,,Warum haben Sie Ihre letzte Stelle
verlassen?* Tabelle 2 fasst die Ergebnisse zu Umfang und
Motiven anhand einer Auswertung von vier Wellen der
SAKE zusammen. Analysiert werden Arbeitsplatzwech-
sel zwischen Frithjahr 1996 und Fruhjahr 1997 sowie
zwischen Frithjahr 1999 und Frithjahr 2000.

Die Fluktuationsrate im Jahr 1997 betrug 8,8%, diejenige
im Jahr 2000 7/0,2%. Damit haben zwischen Frithjahr
1999 und Fruhjahr 2000 mehr als 340.000 Arbeitnehmer
ihre Stelle gewechselt. Die wichtigsten Motive hierfur
sind im ,,Wunsch auf Wechsel*“ und in der ,,Unzufrieden-
heit mit den Arbeitsbedingungen® zu finden, beides Grin-
de, die am ehesten mit freiwilligen Wechseln i.e.S.
gleichzusetzen sind. Damit waren fast 60% der Arbeits-
platzwechsel freiwillig motiviert. Mehr noch: Im Zwei-
Perioden-Vergleich nahmen diese arbeitnehmerseitigen
Kundigungen zu.

4.2 Die Hauptdeterminanten realisierter Stellenwechsel

Betrachtet man zunéchst die Bestimmungsgriinde fur Ar-
beitsplatzwechsel im Jahr 2000 (vgl. Tabelle 3), so zeigt
sich, dass sowohl verheiratete als auch Frauen ausldndi-
scher Herkunft eine geringere Wechselwahrscheinlich-
keit aufweisen. Dieses Ergebnis konnte aufgrund der Vor-
uberlegungen erwartet werden (vgl. Kapitel 2.2). Zudem
erhoht ein niedriges Ausbildungsniveau bei Frauen deren
Wechselneigung. Damit konnte die Experimentierphase

bei dieser Personengruppe einen langeren Zeitraum bean-
spruchen. Hingegen beguinstigt eine hohe Ausbildung den
tatsachlichen Stellenwechsel, wobei dieser Einfluss bei
getrennten Schatzungen fur keines der beiden Geschlech-
ter signifikant ist.

Von den arbeitsplatzbezogenen Eigenschaften uibt die Be-
triebszugehorigkeitsdauer einen hoch signifikant negati-
ven Einfluss auf die Wechselwahrscheinlichkeit aus. Je
langer also eine Person im selben Betrieb tatig ist, desto
unwahrscheinlicher wird sie — mit abnehmenden Zu-
wachsraten — ihren Arbeitsplatz verlassen. Die Aussage
kann sowohl fur Ménner als auch fur Frauen getroffen
werden. Dieses stilisierte Faktum ist nicht nur theoriekon-
form, sondern lésst sich gleichfalls in allen nachfolgen-
den Regressionen fur tatsachlich realisierte Stellenwech-
sel feststellen. Flexible Arbeitszeiten reduzieren erwar-
tungsgemall die Wahrscheinlichkeit eines Arbeitgeber-
wechsels, aber nur bei den Mdnnern. Dagegen nehmen
beforderte Frauen eher einen neuen Arbeitsplatz an, was
damit erklart werden kann, dass Beforderungen auf der
alten Stelle fur andere Arbeitgeber als Signal fur die Leis-
tungsfahigkeit dieser Frauen wirkt. Andererseits kann die
Beforderung auch erst auf dem neuen Arbeitsplatz erfolgt
sein, so dass das Angebot auf Verbesserung der hierarchi-
schen Position den Wechsel zum neuen Arbeitgeber erst
motiviert hat. Das Innehaben einer Vorgesetztenfunktion
erhoht zwar die Wechselwahrscheinlichkeit, wenn man
die gesamte Stichprobe analysiert. In den fur Méanner und
Frauen getrennten Regressionen ist dieses Ergebnis aber
nicht mehr wiederzufinden.

In hohem Mafle augenscheinlich ist die Unabhédngigkeit
der Fluktuation von der Betriebsgrofie. Diese Aussage an-
dert sich, wenn man sich die Bestimmungsgriinde von
Stellenwechseln in der Vergangenheit anschaut. Der Ver-

Tabelle 2: Stellenwechsel: Ausmafl und Griinde — SAKE 1996/1997 und 1999/2000

1999/2000 1996/1997

Grund fur das Verlassen % aller Anzahl % aller Anzahl

der letzten Stelle Erwerbstitigen Erwerbstitige Erwerbstatigen Erwerbstitige
kein Stellenwechsel 89.80 3.002.007 91.18 2.945.808
Wunsch auf Wechsel 291 97.310 2.11 68.148
Unzufriedenheit mit den Arbeitsbedingungen 2.89 96.622 1.71 55.379
begrenzter/befristeter Arbeitsvertrag 1.03 34.429 0.82 26.563
familiare/personliche Grunde 0.88 29.351 0.46 14.848
Entlassung 0.73 24.284 1.86 60.016
Studium/Ausbildung 0.15 4.984 0.50 16.067
Aufgabe Selbstandigkeit 0.09 2.846 0.06 1.854
Krankheit oder Unfall 0.12 3.969 0.11 3.645
andere Griinde 1.41 47.296 1.19 38.321
Total 100.00 3.343.098 100.00 3.230.649
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Tabelle 3: Determinanten von Stellenwechseln: alle Kategorien von Griinden — SAKE 1999/2000

alle Wechsler Mdnner Frauen

Koeff. MEP Koeff. MEP Koeff. MEP
personliche und familidre Eigenschaften
Minnlich? 0.131 0.019
Alter —-0.025 —0.004 —0.049 —-0.007 —-0.002 —0.003
Alter? x 102 0.002 0.001 0.029 0.004 -0.027 —-0.004
Verheiratet? —-0.147* -0.021 -0.082 -0.012 -0.186%* -0.025
Hohe Ausbildung? 0.152% 0.022 0.104 0.015 0.198 0.027
Niedrige Ausbildung? 0.233%%* 0.033 0.215 0.031 0.267* 0.036
Auslander? -0.218%* -0.027 -0.114 -0.016 —0.353*%*  —0.047
Kind im Schulalter im Haushalt? -0.097 -0.014 —0.098 -0.014 —0.111 —-0.015
arbeitsplatzbezogene Eigenschaften
Stundenlohn (In) x 10-! -0.012 -0.002 0.163 0.023 0.021 —-0.003
Lohnzuwachs? 0.025 0.004 -0.195 0.003 0.071 0.009
Oft Mehrarbeit? 0.001 0.000 -0.026 —-0.004 0.040 0.005
Betriebszugehorigkeitsdauer -0.073**  —-0.010 -0.069%*  —0.010 —0.080** —0.011
Betriebszugehorigkeitsdauer? x 1072 0.136%** 0.019 0.123%* 0.018 0.162%* 0.022
Schichtarbeit? -0.141 -0.015 -0.253 -0.036 -0.317 —-0.004
Flexible Arbeitszeiten? —0.159* -0.023 —0.224* -0.032 -0.084 -0.011
Wochenendarbeit? —-0.043 —-0.006 -0.028 —-0.004 —-0.096 -0.013
Nachtarbeit? -0.015 -0.002 0.014 0.002 —-0.003 —0.000
Vorgesetztenfunktion? 0.146* 0.021 0.103 0.015 0.164 0.022
Weiterbildung? 0.093 0.013 0.085 0.012 0.133 0.018
Beforderung? 0.266%* 0.038 0.014 0.002 0.568** 0.076
Firmen- und Brancheneigenschaften
Firmengrofe zwischen 1 und 10 MA? 0.036 0.005 0.009 0.001 0.107 0.014
Firmengrofe zwischen 11 und 19 MA®? 0.026 0.004 -0.028 —0.004 0.087 0.012
Firmengrofe zwischen 20 und 49 MA?  —0.051 —-0.007 —0.091 -0.013 0.024 0.003
Firmengrofie zwischen 50 und 99 MA*  —0.072 —-0.010 —0.205 —-0.029 0.120 0.016
Branchenarbeitslosigkeitsrate -0.219 —-0.031 -0.738 —0.105 —-0.039 —0.005
Mittelwert der Rechthandvariable 0.105 0.108 0.103
Anzahl Beobachtungen 5076 2708 2351
log likelihood - 1496 -804 — 669
pseudo R? 0.124¢ 0.131¢ 0.141¢

Anmerkungen: Die abhiangige Variable kann 2 Werte annehmen: 1 — falls die Stelle gewechselt wurde, O sonst. Uberdies
beinhalten die Regressionen 14 Dummy-Variablen fur die verschiedenen Branchen, die hier der Ubersichtlichkeit wegen
nicht aufgefuhrt werden. Als Referenzbranche wurde die Maschinenindustrie gewahlt.

4 Dummy-Variablen
b ME = Marginaleffekt
¢ Pseudo R% von McFadden (1973)

*/%% auf dem 5%/1% Signifikanzniveau
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Tabelle 4: Determinanten von Stellenwechseln: alle Kategorien von Griinden — SAKE 1996/1997

alle Wechsler Mdnner Frauen

Koeff. MEP Koeff. MEP Koeff. MEP
personliche und familidre Eigenschaften
Mannlich? 0.077 0.011
Alter —-0.036 —0.005 —0.066 —0.009 0.009 0.001
Alter? x 1072 0.015 0.002 0.048 0.006 -0.037 —0.005
Verheiratet? —-0.075 -0.010 -0.010 —-0.001 —0.158 -0.022
Hohe Ausbildung? 0.195* 0.027 0.206* 0.027 0.219 0.031
Niedrige Ausbildung? -0.131 -0.018 -0.216 -0.028 -0.751 -0.011
Auslander? -0.129 —0.002 0.006 0.001 0.013 0.002
Kind im Schulalter im Haushalt? 0.001 0.000 0.037 0.005 —0.046 —-0.007
arbeitsplatzbezogene Eigenschaften
Stundenlohn (In) x 10! —0.135% -0.018 —0.263% -0.034 —0.088 -0.012
Lohnzuwachs? —-0.037 —0.005 —-0.051 —-0.007 —0.008 —-0.001
Oft Mehrarbeit? 0.053 0.007 0.137 0.018 -0.015 -0.002
Betriebszugehorigkeitsdauer -0.085*%*  —-0.012 -0.085%*  —-0.011 -0.088** —-0.012
Betriebszugehorigkeitsdauer? x 102 0.212%* 0.029 0.211%* 0.027 0.228** 0.032
Schichtarbeit? -0.028 —0.004 -0.284 —-0.037 0.135 0.019
Flexible Arbeitszeiten® 0.049 0.007 0.111 0.001 0.107 0.015
Wochenendarbeit? —-0.087 -0.012 -0.092 -0.012 -0.076 -0.011
Nachtarbeit? —0.001 —0.000 0.036 0.005 -0.029 —0.004
Vorgesetztenfunktion® —-0.030 —-0.004 0.039 0.005 —-0.147 -0.021
Weiterbildung? 0.117 0.016 0.101 0.013 0.140 0.020
Beforderung? 0.089 0.012 —0.008 —0.001 0.199 0.028
Firmen- und Brancheneigenschaften
Firmengrofe zwischen 1 und 10 MA? 0.175% 0.024 0.218%* 0.028 0.099 0.014
Firmengrofe zwischen 11 und 19 MA®? 0.068 0.009 0.213 0.028 -0.164 -0.023
Firmengrofie zwischen 20 und 49 MAa 0.195% 0.027 0.270* 0.035 0.071 0.010
Firmengrofe zwischen 50 und 99 MA? 0.019 0.003 -0.139 -0.018 0.181 0.025
Branchenarbeitslosigkeitsrate —0.155 -0.021 -0.218 —0.028 -0.078 -0.011
Mittelwert der Rechthandvariable 0.098 0.098 0.100
Anzahl Beobachtungen 4604 2454 2066
log likelihood - 1299 - 676 —-596
pseudo R? 0.122¢ 0.144¢ 0.117¢

Anmerkungen: Die abhangige Variable kann 2 Werte annehmen: 1 — falls die Stelle gewechselt wurde, O sonst. Uberdies
beinhalten die Regressionen 14 Dummy-Variablen fur die verschiedenen Branchen, die hier der Ubersichtlichkeit wegen
nicht aufgefuhrt werden. Als Referenzbranche wurde die Maschinenindustrie gewahlt.

4 Dummy-Variablen

b ME = Marginaleffekt

¢ Pseudo R2 von McFadden (1973)

*/*% auf dem 5%/1% Signifikanzniveau
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Tabelle 5: Determinanten von Stellenwechseln: nur freiwillige Wechsel i.e.S. — SAKE 1999/2000

alle Wechsler Mcdinner Frauen

Koeff. MEP Koeff. MEP Koeff. MEP
personliche und familidre Eigenschaften
Mannlich? 0.090 0.007
Alter 0.017 0.001 -0.019 —0.002 0.057 0.004
Alter? x 1072 -0.059 —0.005 -0.016 —0.001 —-0.001 —-0.008
Verheiratet? —0.144% -0.012 —-0.032 —-0.003 —0.244%* -0.017
Hohe Ausbildung? 0.149 0.012 0.135 0.012 0.135 0.009
Niedrige Ausbildung? 0.325%%* 0.027 0.229 0.020 0.423%%* 0.030
Auslander® -0.388**  —-0.032 —0.363% —-0.032 —0.432% —-0.030
Kind im Schulalter im Haushalt? -0.064 —0.005 —-0.094 —0.008 —-0.056 —-0.004
arbeitsplatzbezogene Eigenschaften
Stundenlohn (In) x 10! 0.028 0.023 -0.079 —-0.007 1.005 0.070
Lohnzuwachs? 0.148%* 0.012 0.066 0.006 0.225% 0.016
Oft Mehrarbeit? 0.035 0.003 —0.009 —-0.001 0.106 0.007
Betriebszugehorigkeitsdauer -0.067%*  —0.006 -0.067%*  —0.006 —0.063* —-0.004
Betriebszugehorigkeitsdauer? x 10-2 0.127* 0.011 0.134%* 0.012 0.066 0.005
Schichtarbeit? —0.006 —-0.001 -0.173 -0.015 0.180 0.013
Flexible Arbeitszeiten® -0.257%%  -0.021 -0.362%*  -0.032 -0.125 —-0.009
Wochenendarbeit? 0.153 0.001 -0.010 —-0.001 0.040 0.003
Nachtarbeit? 0.004 0.000 0.075 0.007 -0.072 —-0.005
Vorgesetztenfunktion® 0.209%*%* 0.017 0.191%* 0.017 0.189 0.013
Weiterbildung?® 0.119 0.010 0.138 0.012 0.107 0.008
Beforderung? 0.300%** 0.025 0.094 0.008 0.568%** 0.040
Firmen- und Brancheneigenschaften
Firmengrofie zwischen 1 und 10 MA? 0.109 0.009 0.089 0.008 0.171 0.012
Firmengrofe zwischen 11 und 19 MA® 0.139 0.012 0.143 0.012 0.013 0.009
FirmengroBe zwischen 20 und 49 MA? 0.076 0.006 0.023 0.002 0.134 0.009
Firmengrofie zwischen 50 und 99 MA® 0.047 0.004 —-0.054 —0.005 0.177 0.012
Branchenarbeitslosigkeitsrate —0.058 —-0.005 -0.484 -0.042 0.078 0.006
Mittelwert der Rechthandvariable 0.067 0.069 0.064
Anzahl Beobachtungen 4866 2596 2245
log likelihood —1020 —557 —446
pseudo R? 0.144¢ 0.148¢ 0.166¢

Anmerkungen: Die abhiangige Variable kann 2 Werte annehmen: 1 — falls die Stelle gewechselt wurde, O sonst. Uberdies
beinhalten die Regressionen 14 Dummy-Variablen fur die verschiedenen Branchen, die hier der Ubersichtlichkeit wegen
nicht aufgefuhrt werden. Als Referenzbranche wurde die Maschinenindustrie gewahlt.

4 Dummy- Variablen

b ME = Marginaleffekt

¢ Pseudo R? von McFadden (1973)

*/#% auf dem 5%/1% Signifikanzniveau
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Tabelle 6: Determinanten von Stellenwechseln: nur freiwillige Wechsel i.e.S. — SAKE 1996/1997

alle Wechsler Mdinner Frauen

Koeff. MEP Koeff. MEP Koeff. MEP
personliche und familidre Eigenschaften
Minnlich? 0.025 0.001
Alter 0.046 0.003 0.025 0.001 0.049 0.003
Alter? x 102 —0.090 —0.005 -0.072 —-0.003 —-0.089 —0.006
Verheiratet® -0.112 —-0.007 0.041 0.002 —0.250% -0.017
Hohe Ausbildung?® 0.153 0.009 0.129 0.006 0.209 0.014
Niedrige Ausbildung? —0.373%* -0.022 -0.797* -0.037 -0.283 -0.019
Auslander® —-0.051 —0.003 -0.241 -0.011 0.127 0.009
Kind im Schulalter im Haushalt? -0.079 —-0.005 —-0.163 —-0.008 —-0.047 —-0.003
arbeitsplatzbezogene Eigenschaften
Stundenlohn (In) x 10-! -0.160 —-0.100 -0.207 —-0.096 -1.799 -0.123
Lohnzuwachs? 0.017 0.001 0.060 0.003 —0.056 —0.004
Oft Mehrarbeit? 0.084 0.005 0.258* 0.012 -0.099 —-0.007
Betriebszugehorigkeitsdauer -0.079*%*  —0.005 —0.094**  —0.004 —-0.056* —-0.004
Betriebszugehorigkeitsdauer? x 1072 0.207#%* 0.012 0.256** 0.012 0.115 0.008
Schichtarbeit? 0.039 0.002 —0.205 -0.010 0.184 0.013
Flexible Arbeitszeiten® 0.062 0.004 0.074 0.003 —-0.034 —-0.002
Wochenendarbeit? —-0.033 —0.002 —0.045 —-0.002 0.003 0.000
Nachtarbeit? 0.034 0.002 0.103 0.005 —0.065 —0.004
Vorgesetztenfunktion® 0.038 0.002 0.034 0.002 -0.011 —0.001
Weiterbildung? 0.130 0.008 0.184 0.009 0.061 0.004
Beforderung® 0.182 0.011 0.058 0.003 0.291 0.020
Firmen- und Brancheneigenschaften
Firmengrofle zwischen 1 und 10 MA? 0.140 0.008 0.160 0.007 0.104 0.007
Firmengrofe zwischen 11 und 19 MA# 0.014 0.001 0.200 0.009 —0.248 -0.017
Firmengrofie zwischen 20 und 49 MA? 0.131 0.008 0.271 0.013 —-0.101 -0.007
Firmengrofle zwischen 50 und 99 MA# 0.097 0.006 0.040 0.002 0.173 0.012
Branchenarbeitslosigkeitsrate -0.165 —-0.010 0.220 0.010 —-0.149 -0.010
Mittelwert der Rechthandvariable 0.046 0.045 0.050
Anzahl Beobachtungen 4323 2316 1951
log likelihood —704 —-350 —338
pseudo R? 50.134¢ 0.175¢ 0.124¢

Anmerkungen: Die abhangige Variable kann 2 Werte annehmen: 1 — falls die Stelle gewechselt wurde, O sonst. Uberdies
beinhalten die Regressionen 14 Dummy-Variablen fur die verschiedenen Branchen, die hier der Ubersichtlichkeit wegen
nicht aufgefuhrt werden. Als Referenzbranche wurde die Maschinenindustrie gewahlt.

4 Dummy-Variablen

b ME = Marginaleffekt

¢ Pseudo R2 von McFadden (1973)

**% auf dem 5%/1% Signifikanzniveau
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gleich mit dem Jahr 1997 signalisiert (vgl. Tabelle 4),
dass sehr kleine Unternehmen und auch Firmen mit 20 bis
unter 50 Beschdftigten eher anfallig sind fur eine Abwan-
derung von Mitarbeitern mdnnlichen Geschlechts, wih-
rend grofere Unternehmen offensichtlich besser in der
Lage sind, ihre Mitarbeiter zu halten.!3 Gerade Mdinner
mit einer hohen Ausbildung wechseln mit hoherer Wahr-
scheinlichkeit den Arbeitgeber. Dies liegt daran, dass die-
se Arbeitskrafte auch in rezessiven Phasen relativ knapp
sind. Allerdings sind jetzt die Variablen ,,Beforderung®,
,» Vorgesetztenfunktion®, ,,Flexible Arbeitszeiten®, ,,Aus-
lander®, ,,Verheiratet* sowie ,,Niedrige Ausbildung* nicht
mehr signifikant. Dagegen hat der Lohn fur die Gruppe
der Mdnner einen signifikant negativen Effekt auf die
Wechselwahrscheinlichkeit, was impliziert, dass vor al-
lem schlechter bezahlte Arbeitskrafte eher eine neue Ar-
beitsstelle wahlen.

Da fur das Verlassen der letzten Stelle sehr heterogene
Grunde verantwortlich sein konnen (vgl. Tabelle 2), sol-
len im Folgenden die zwei dominierenden Beweggriinde
,,Wunsch auf Wechsel“ und ,,Unzufriedenheit mit den Ar-
beitsbedingungen® einer getrennten Analyse unterzogen
werden, zumal diese beiden Motive die freiwilligen ar-
beitnehmerseitigen Kiindigungen i.e.S. am besten einzu-
fangen vermogen.

Tabelle 5 enthilt die Bestimmungsgrinde fur die freiwil-
ligen Wechselfalle im Jahr 2000. Es fallt auf, dass nun
auch ausldndische Mdnner eine geringere Wechselwahr-
scheinlichkeit auf sich vereinigen. AuBerdem fuhrt ein of-
ferierter Lohnzuwachs (mehr Lohn) auf der neuen Stelle
bei Frauen zu einer signifikanten Erhohung der Wahr-
scheinlichkeit eines Arbeitsplatzwechsels.!* Interessant
ist die Beobachtung, dass der Lohnzuwachs gerade und
nur bei den Frauen einen signifikanten Einfluss hat. Die-
ses Ergebnis uberrascht, da den Frauen in der Regel
unterstellt wird, dass sie pekunidaren Aspekten weniger
Bedeutung schenken als Manner (vgl. Sousa-Poza/Sousa-
Poza 2000b). Dies kann einerseits damit begriindet wer-
den, dass vor allem Frauen mit einer niedrigen Ausbil-
dung auf finanzielle Anreize reagieren und die Stelle
wechseln, nicht zuletzt deswegen, weil sie héaufig ge-
zwungen sind, ihren Beitrag zum Haushaltseinkommen
zu leisten. Andererseits scheinen sich bei den Frauen hin-
ter der Gruppe der Wechsler stark karriereorientierte
Frauen zu verbergen. Stellenwechsel sind bei diesen mit
einer hoheren Wahrscheinlichkeit, befordert zu werden,
verbunden, was die Lohnsteigerung auf der neuen Stelle
erklaren kann. Auffallig ist zudem, dass Mdnner in einer
Vorgesetztenfunktion (Manager) anscheinend die in einer
Phase des Arbeitskraftemangels gestiegenen Wechselop-
tionen in Anspruch nehmen.

Tabelle 6 enthilt die Ergebnisse der Regressionen fur im
Jahr 1997 realisierte freiwillige Wechselfille. Besonders
zu vermerken ist, dass bei Frauen die Wahrscheinlichkeit
sinkt, ihren bisherigen Arbeitsplatz zugunsten eines ande-
ren aufzugeben, wenn sie verheiratet sind. Bei Mdnnern
ubt das Vorliegen eines niedrigen Bildungsabschlusses ei-
nen signifikant negativen Einfluss auf Wechselbewegun-
gen aus. Die Tatsache, oft Mehrarbeit leisten zu mussen,
erhoht fur Mdnner die Wahrscheinlichkeit, bei einem
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neuen Arbeitgeber einen Arbeitsvertrag zu unterschrei-
ben. Diese Gruppe von Mannern wiinscht sich also eine
geringere als die tatsdchlich geleistete Arbeitszeit (vgl. zu
den Stundenrestriktionen Euwals/Melenberg/van Soest
1998, Sousa-Poza/Henneberger 2000a und 2002a).

4.3 Potenzielle Stellenwechsel

4.3.1 Empirisch-deskriptive Analyse und der Zusammen-
hang zwischen tatsachlichen und potenziellen Stellenwech-
seln

Wihrend sich die bisherige Analyse auf zatsdchlich reali-
sierte Arbeitsplatzwechsel konzentrierte, muss zur Ab-
schitzung des Ausmalles und der Entwicklung der zu-
kunftigen Fluktuationsraten auf die potenziellen Stellen-
wechsel rekurriert werden. Die in diesem Kontext rele-
vanten Fragen in der SAKE lauten: ,,Suchen Sie eine neue
oder eine zusitzliche Stelle?* und was ist der ,,Grund fur
die Stellensuche?*.

Tabelle 7: Potenzielle Stellenwechsel:
Ausmaf und Motivationen — SAKE 2000

Grund fiir moglichen Prozent Anzahl

Stellenwechsel aller Erwerbs-
Erwerbs- titige

titigen

Kein Stellenwechsel

geplant 91.90 3.383.532

Unzufriedenheit

mit der Arbeit 2.22 81.867

Allgemeines Interesse 1.96 72.042

Zusatzliche Arbeit 1.08 39.682

Auslaufen

befristeter Vertrag 0.98 36.179

personliche/

familiare Grunde 0.81 29.692

Angst vor Stellenverlust 0.55 20.288

nur Ubergangsarbeit 0.50 18.485

Total 100.00 3.681.767

In Tabelle 7 werden die Ergebnisse der SAKE 2000 uiber
das AusmaB und die Griinde eines intendierten Arbeits-
platzwechsels im Zeitraum zwischen Frithjahr 2000 und

13 Zu einem #hnlichen Ergebnis gelangen Winter-Ebmer/Zweimiller
1999 anhand einer Auswertung der SAKE-Wellen von 1991 bis 1996.
Die Autoren stellen fest, dass Beschiftigte groBerer Firmen signifikant
weniger geneigt sind, nach einem anderen Arbeitsplatz Ausschau zu hal-
ten.

14 Hierbei kann iber die Kausalitat streng genommen keine Aussage ge-
troffen werden. Es ist aber nicht unplausibel anzunehmen, dass der
Lohnzuwachs aufgrund eines Stellenwechsels eingetreten ist und nicht
umgekehrt ein Lohnzuwachs auf dem bisherigen Arbeitsplatz den Stel-
lenwechsel ausgelost hat.
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Fruhjahr 2001 aufgefuhrt. Hierbei zeigt sich, dass Fluktu-
ation ein ernst zu nehmendes Phianomen bleiben wird.
Dies signalisiert bereits die Tatsache, dass die ,, Unzufrie-
denheit mit der Arbeit* als Hauptgrund fur ein Verlassen
des bisherigen Arbeitsplatzes angesehen wird, gefolgt
vom ,,Allgemeinen Interesse” an einem Wechsel. Sollten
diese beiden Motive, die den Wunsch auf , freiwillige*
Kiuindigungen i.e.S. reflektieren, zu tatsachlichen Stellen-
wechseln gefuhrt haben, wiren hiervon erneut immerhin
uber 150.000 Beschaftigte betroffen.

Aus der psychologischen und soziologischen Literatur zu
diesem Thema wissen wir, dass potenzielle und tatsachli-
che Fluktuationen korrelieren (vgl. Mobley 1977, Mobley
et al. 1979, Steers/Mowday 1981, Rusbult/Farrell 1983,
Hulin/Roznowski/Hachiya 1985, Price/Mueller 1986).
Basierend auf den uns vorliegenden Mikro-Daten ist
allerdings die Starke der Korrelation mit einem Koeffi-
zientenwert von 0,26 nur maBig ausgepragt (vgl. Tabelle
8). Das liegt daran, dass von den Personen, die im Jahr
1999 einen Wechsel intendierten, nur ein Teil dieser Per-
sonen die Arbeitsstelle im Jahr 2000 auch faktisch wech-
selten. Moglicherweise haben sie aber den Wechsel zu ei-
nem spateren Zeitpunkt doch noch vollzogen. Anderer-
seits nahmen Personen in 2000 einen Arbeitsplatzwechsel
vor, obwohl sie ihn in 1999 noch gar nicht néher ins Auge
fassten. Dies wiederum bedeutet, dass die Entscheidung,
die Stelle zu wechseln, haufig eher kurzfristig getroffen
wird.

Tabelle 8: Zusammenhang zwischen tatsachlichen
und potenziellen Stellenwechseln — SAKE 1999/2000

Stelle nicht Stelle Total
gewechselt gewechselt
in 1999/2000

Potenzieller
Wechsel nicht
angekundigt
in 1999

84.3% 6.7% 91.0%

Potenzieller

Wechsel an-

gekundigt

in 1999 5.9% 3.1% 9.0%

90.2% 9.8% 100.0%

Anmerkung: Spearman-Korrelationskoeffizient = 0.259
(auf dem 1% Niveau signifikant).

4.3.2 Die Hauptdeterminanten potenzieller Stellenwechsel

Sieht man sich zunachst die Bestimmungsgriinde fur po-
tenzielle Fluktuation fur alle moglichen Kategorien von
Motiven an (vgl. Tabelle 9), so wird deutlich, dass Mdn-
ner eher ihre Stelle wechseln wollen. Zudem nimmt der
Wunsch auf einen neuen Arbeitsplatz bei Médnnern mit
steigendem Lebensalter, aber mit abnehmenden Wachs-
tumsraten zu. Die hochste Wahrscheinlichkeit eines po-
tenziellen Stellenwechsels haben Manner, die ca. 38 Jah-
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re alt sind. In jungeren Jahren hingegen steigt die Wahr-
scheinlichkeit, dass sie einen Stellenwechsel beabsichti-
gen, in spateren Lebensjahren geht diese wieder zuriick.
Verheiratete Méanner wie Frauen duflern erwartungsge-
mél eine geringere Intention, ihren derzeitigen Arbeits-
platz zu verlassen.

Von den arbeitsplatzbezogenen Eigenschaften sind nur
sehr wenige Variablen signifikant. Einerseits ubt die
Stundenlohnvariable einen negativen Einfluss auf die
Wechselneigung aus, dies aber lediglich fur die Gruppe
der Mdnner. Je weniger méannliche Erwerbstatige auf ih-
ren jetzigen Arbeitsplatz verdienen, desto eher streben sie
einen Stellenwechsel an. Dies konnte damit begriindet
werden, dass sich diese Personen eine hohere Lohnofferte
erhoffen. Anhand des Marginaleffektes 1at sich zudem
die Starke des Einflusses ablesen: Ein um exakt eine Ein-
heit unter dem Stichprobenmittelwert liegender logarith-
mierter Stundenlohn erhoht die Wahrscheinlichkeit eines
Stellenwechsels c.p. um immerhin 3,4%. Dartiber hinaus
sinkt bei ihnen die Wechselwahrscheinlichkeit mit stei-
gender Betriebszugehorigkeitsdauer.' Bei den Frauen
erhoht andererseits nur die Tatsache, oft Uberstunden
leisten zu missen, die intendierte Wechselwahrschein-
lichkeit. Eine plausible Erklarung fur diese Beobachtung
ist, dass in erster Linie Frauen fur unbezahlte Tatigkeiten
verantwortlich sind. Uberstunden implizieren deshalb fur
sie nicht selten eine Mehrbelastung.

Auffallig ist, dass die Branchenarbeitslosigkeitsrate posi-
tiv auf die Stellensuchwahrscheinlichkeit einwirkt. Die
Branchenarbeitslosigkeitsrate ist aber nur fir Regressio-
nen, die alle potenziellen Wechsler beinhaltet, statistisch
signifikant.

Da in unserem Kontext insbesondere freiwillige arbeit-
nehmerseitige Kuindigungen i.e.S. interessieren, wurden
in Tabelle 10 entsprechende Schatzungen getrennt fur die
beiden Motive ,,Unzufriedenheit mit der Arbeit” und
»Allgemeines Interesse an einem Stellenwechsel” vorge-
nommen. Hierbei zeigt sich, dass die Wahrscheinlichkeit,
einen Stellenwechsel wegen Unzufriedenheit mit der Ar-
beit zu intendieren, offensichtlich steigt, wenn man
mannlichen Geschlechts ist. Dariber hinaus nimmt die
Absicht, einen Arbeitsplatzwechsel anzustreben, mit dem
Lebensalter unterproportional zu. Die hochste Wahr-
scheinlichkeit eines Stellenwechsels ist bei den Personen
zu beobachten, die ca. 40 Jahre alt sind. Der Verheirate-
tenstatus wiederum reduziert die potenzielle Fluktua-
tionsrate. Zudem erhohen ein niedriger Stundenlohn so-
wie das haufige Ableisten von Mehrarbeit die Wechsel-
neigung.!’

15Die etwas niedrigere Wechselquote (9,8%) im Vergleich zu derjenigen
in Tabelle 2 (10,2%) ist durch Antwortausfalle verursacht, da sich nicht
alle Personen im Jahr 1999 zur Frage eines potenziellen Stellenwechsels
geauBert haben.

16 Gerade altere Arbeitnehmer miussen nach Kundigungen zumindest

langfristig mit einem Lohnverlust im Vergleich zum Verbleib im Unter-
nehmen rechnen (vgl. Borjas 1981: 375-376), u.a. deshalb, weil sie Se-
nioritatsanspriiche verwirken.

17 Tm Jahr 1998 beispielsweise leisteten Manner und Frauen im Durch-
schnitt 3,15 bzw. 1,69 Uberstunden pro Woche (vgl. Sousa-Poza/Henne-
berger 2000a: 282).
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Tabelle 9: Potenzielle Stellenwechsel: alle Kategorien von Griinden — SAKE 2000

alle potenziellen Wechsler Mcdinner Frauen

Koeff. MEP Koeff. MEP Koeff. MEP

personliche und familidre Eigenschaften

Mannlich? 0.099%* 0.015

Alter 0.052%* 0.008 0.078** 0.011 0.027 0.004
Alter? x 102 -0.069*%*  —-0.010 -0.028*%*  -0.013 —-0.041 —-0.006
Verheiratet? -0.195%*  -0.029 -0.233*%*  -0.032 —0.146%* -0.023
Hohe Ausbildung? 0.112 0.017 0.127 0.017 0.116 0.018
Niedrige Ausbildung? 0.117 0.017 0.061 0.008 0.157 0.025
Auslander? 0.056 0.008 0.017 0.002 0.098 0.016
Kind im Schulalter im Haushalt? 0.064 0.009 0.073 0.010 0.099 0.016

arbeitsplatzbezogene Eigenschaften

Stundenlohn (In) —0.139%*  —-0.021 -0.251**  -0.034 —-0.053 —-0.008
Oft Mehrarbeit® 0.074 0.011 0.027 0.004 0.134%* 0.021
Betriebszugehorigkeitsdauer —0.004 —0.000 —0.006 —0.000 —0.005 —0.000
Betriebszugehorigkeitsdauer? x 1072 —0.088* —-0.001 —0.001* -0.014 —-0.063 -0.010
Schichtarbeit? 0.005 0.000 0.066 0.009 —-0.054 —-0.009
Flexible Arbeitszeiten? -0.017 —-0.003 0.013 0.002 -0.030 —0.005
Wochenendarbeit? -0.027 -0.004 -0.092 -0.012 0.019 0.003
Nachtarbeit? -0.064 -0.010 -0.103 -0.014 -0.012 -0.002
Vorgesetztenfunktion? —-0.036 —0.005 0.014 0.002 —-0.089 -0.014
Weiterbildung? 0.095 0.141 0.114 0.015 0.089 0.140

Firmen- und Brancheneigenschaften

Firmengrofie zwischen 1 und 10 MA# 0.004 0.000 —0.003 —0.000 0.011 0.002
Firmengrofe zwischen 11 und 19 MA? 0.022 0.003 —-0.008 —-0.001 0.046 0.007
Firmengrofie zwischen 20 und 49 MA# 0.034 0.005 0.079 0.011 —-0.037 —0.006
Firmengrofie zwischen 50 und 99 MA* 0.003 0.005 -0.013 —-0.002 0.005 0.000
Branchenarbeitslosigkeitsrate 0.246* 0.037 0.267 0.036 0.223 0.035
Mittelwert der Rechthandvariable 0.092 0.091 0.094
Anzahl Beobachtungen 8149 4197 3914
Log likelihood —2395 - 1191 - 1183
pseudo R? 0.042¢ 0.066° 0.030¢

Anmerkungen: Die abhéngige Variable kann 2 Werte annehmen: 1 — falls ein potenzieller Wechsel angekuindigt wird, O
sonst. Uberdies beinhalten die Regressionen 14 Dummy-Variablen fur die verschiedenen Branchen, die hier der Uber-
sichtlichkeit wegen nicht aufgefuhrt werden. Als Referenzbranche wurde die Maschinenindustrie gewahlt.

4 Dummy- Variablen

b ME = Marginaleffekt

¢ Pseudo R? von McFadden (1973)

*/#% auf dem 5%/1% Signifikanzniveau
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Tabelle 10: Potenzielle Stellenwechsel: nur freiwillige Wechsel i.e.S. — SAKE 2000

Wechsel wegen Unzufriedenheit Wechsel wegen
allgemeinen Interesse

Koeff. MEP Koeff. MEP
personliche und familidre Eigenschaften
Miénnlich? 0.015% 0.009 0.081 0.004
Alter 0.062%* 0.004 0.042 0.002
Alter? x 102 —0.076%* —0.004 —-0.061 —-0.003
Verheiratet® —0.261%* -0.015 -0.131 —0.006
Hohe Ausbildung?® 0.120 0.007 0.101 0.005
Niedrige Ausbildung? 0.043 0.002 -0.127 —0.006
Auslander® 0.051 0.003 -0.113 —0.005
Kind im Schulalter im Haushalt? 0.116 0.007 0.043 0.002
arbeitsplatzbezogene Eigenschaften
Stundenlohn (In) -0.183* -0.011 -0.130 —0.006
Oft Mehrarbeit? 0.159%* 0.009 0.058 0.003
Betriebszugehorigkeitsdauer —-0.007 —0.000 0.051%* 0.002
Betriebszugehorigkeitsdauer? x 10-2 —-0.057 —-0.003 —0.263%%* —0.000
Schichtarbeit® -0.027 —0.001 —-0.030 —-0.001
Flexible Arbeitszeiten® 0.178 0.001 -0.110 —0.005
Wochenendarbeit? -0.039 —-0.002 0.059 0.003
Nachtarbeit® 0.016 0.001 —0.049 —-0.002
Vorgesetztenfunktion?® 0.000 0.000 0.020 0.001
Weiterbildung? 0.069 0.004 0.115 0.005
Firmen- und Brancheneigenschaften
Firmengrofe zwischen 1 und 10 MA®? -0.070 —-0.004 -0.101 —0.005
Firmengrofle zwischen 11 und 19 MA? -0.014 —-0.001 —0.040 —-0.002
Firmengrofe zwischen 20 und 49 MA®? 0.016 0.001 0.045 0.002
Firmengrofie zwischen 50 und 99 MA# 0.111 0.006 —-0.056 —-0.003
Branchenarbeitslosigkeitsrate 0.255 0.015 0.368** 0.017
Mittelwert der Rechthandvariable 0.032 0.026
Anzahl Beobachtungen 7642 7598
Log likelihood - 1015 - 874
pseudo R? 0.055¢ 0.048¢

Anmerkungen: Die abhéngige Variable kann 2 Werte annehmen: 1 — falls ein potenzieller Wechsel angekiindigt wird, O
sonst. Uberdies beinhalten die Regressionen 14 Dummy-Variablen fur die verschiedenen Branchen, die hier der Uber-
sichtlichkeit wegen nicht aufgefuhrt werden. Als Referenzbranche wurde die Maschinenindustrie gewahlt.

4 Dummy-Variablen

b ME = Marginaleffekt

¢ Pseudo R2 von McFadden (1973)

**% auf dem 5%/1% Signifikanzniveau
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Von den Determinanten, die schlieBlich potenzielle Stel-
lenwechsel wegen eines allgemeinen Interesses erklaren
konnten (vgl. Tabelle 10), sind lediglich zwei signifikant:
Mit steigender Betriebszugehorigkeitsdauer erhoht sich
uberraschenderweise — wenngleich unterproportional —
die Wahrscheinlichkeit, einen solchen Wunsch zu artiku-
lieren. Die hochste Wahrscheinlichkeit eines potenziellen
Stellenwechsels ist bei den Beschiftigten zu beobachten,
die ca. 10 Jahre lang im selben Betrieb angestellt sind.
Hierin zeigt sich zwar, dass der Wunsch auf einen Stellen-
wechsel mit zunehmender Betriebszugehorigkeitsdauer
steigt, dieser aber in vielen Fallen faktisch nicht durchge-
fuhrt wird (vgl. Kapitel 4.3.1). Es ist denkbar, dass der
Wunsch nach einer neuen beruflichen Herausforderung
zwar mit zunehmender Betriebszugehorigkeitsdauer zu-
nimmt, dass aber das im Laufe der Zeit akkumulierte spe-
zifische Humankapital einen tatsachlichen Wechsel er-
schwert. Gleichzeitig hat die Branchenarbeitslosigkeits-
rate einen positiven Einfluss auf die beabsichtigte Wech-
selwahrscheinlichkeit. Es liegt nahe, dass Beschaftigte
Optionen in anderen Branchen suchen, die weniger stark
von wirtschaftlichen Restriktionen betroffen sind.

4.4 Entwicklung der vollzogenen Stellenwechsel in den 90er
Jahren

Wenngleich eine prazise Analyse der Stellenwechsel fur
die erste Halfte der 90er Jahre unterbleiben muss, da das
Fluktuationsverhalten und dessen Motive erstmals in der
SAKE von 1996 explizit erfasst wurden, konnten den-
noch als Stellenwechsler im Zeitraum zwischen 1992 und
1993 genau diejenigen Personen identifiziert werden, die
in der SAKE von 1993 tiber eine Betriebszugehorigkeits-
dauer von weniger als einem Jahr verfugten und gleich-
zeitig in der SAKE von 1992 als erwerbstitig registriert
waren. Sieht man sich die Entwicklung der faktischen
Stellenwechsel fur die 90er Jahre an, so fallt auf, dass die
gesamtwirtschaftliche Fluktuationsrate kontinuierlich ge-
stiegen ist (vgl. Tabelle 11). Belief sie sich im Jahre 1993
noch auf rund 7,4%, betrug sie im Jahre 1997 bereits
8,8% und wuchs bis zum Jahr 2000 auf den zweistelligen
Wert von 10,2%.

Tabelle 11: Realisierte Stellenwechsel: Entwicklung —
SAKE 1992/1993, 1996/1997 und 1999/2000

1992 — 1996 — 1999 —

1993 1997 2000

Fluktuationen (%) 7.4 8.8 10.2
Anzahl Beschiftigte  234.133  284.841 341.091

Dies ist umso uberraschender, als diese Entwicklung of-
fensichtlich weitgehend unabhangig von der konjunktu-
rellen Situation bei einer quasi stagnierenden Volkswirt-
schaft vonstatten geht. Die Grinde fur die trendmdflige
Zunahme konnen vielfiltig sein:

* Dahinter kann sich erstens ein gestiegener Mismatch am
Arbeitsmarkt basierend auf zunehmenden Inkongruenzen
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zwischen den Stellenanforderungen einerseits und den
von den Stellenbewerbern angebotenen Qualifikationen
und Merkmalen andererseits verbergen. Dies konnte sich
in haufigeren Fehlbesetzungen und daraus resultierend
hoheren Fluktuationsraten pro Zeiteinheit du3ern. Hierbei
spielt sicherlich die Geschwindigkeit der technologischen
Entwicklung eine ganz entscheidende Rolle.

e Zweitens ist denkbar, dass die traditionell im Vergleich
z.B. mit den deutschsprachigen Nachbarlandern ohnehin
hohe berufliche (vgl. Sheldon 1995) — wenngleich nicht
zwingend auch hohe regionale — Mobilitit schweizeri-
scher Arbeitskrifte in dieser Dekade weiter zugenommen
hat. Die Diskussionen um die Reform der Berufsbildung
(vgl. Schmid/Liebig 2001), die auf einen starker modula-
ren Aufbau der Lerninhalte und der Berufsfelder setzt,
und die zum Teil schon konkreten Schritte zu deren Im-
plementation durften diese Tendenz weiter verstarkt ha-
ben.

e Drittens kann sich die Durchlassigkeit der einzelnen
(Teil-)Arbeitsmarkte weiter verbessert haben. Wahrend
z.B. in Deutschland in rezessiven Phasen eine Verfesti-
gung der Arbeitsmarktsegmentation zu beobachten ist
(vgl. z.B. Sengenberger 1987, Henneberger 1997), die
sich auch in Wachstumsphasen nur wenig zurtickbildet,
zeichnen sich die schweizerischen Arbeitsmarkte durch
eine vergleichsweise hohe Flexibilitdt und Anpassungsfa-
higkeit an sich dndernde (Umwelt-)Bedingungen aus.

* Viertens konnte die fur schweizerische Verhiltnisse lang
andauernde Phase der Rezession in den 90er Jahren (von
1991 bis einschlieBlich 1996), die zu sichtbaren Arbeits-
losenzahlen mit ihrem Hohepunkt im Jahre 1997 gefuhrt
hat, aber auch eine Reihe von Stellensuchenden gezwun-
gen haben, in dieser Zeit Arbeitsplatze nur zweiter oder
dritter Wahl anzunehmen. Bei generell sinkenden Wech-
seloptionen kann somit ein Potenzial an angestauter
Fluktuation entstanden sein, das erst in Boomphasen wie-
der abgebaut wird (vgl. ebenfalls Dincher/Ehreiser/Nick
1989: 90).

e Funftens ist die Situation auf dem schweizerischen Ar-
beitsmarkt viel starker als in den benachbarten Volkswirt-
schaften durch eine Arbeitskrdfteknappheit vor allem an
Fachkraften gekennzeichnet (vgl. BEFS, verschiedene
Jahrgange: 67ff.). Das wiederum bedeutet, dass die Ar-
beitnehmerschaft uiber eine relativ hohere Marktmacht
verfugt. Die guinstigere Marktposition wirkt per se mobi-
litatsfordernd.

* Sechstens konnte die Zunahme der Fluktuation nicht zu-
letzt Ausdruck einer generell gestiegenen Unzufrieden-
heit der Arbeitnehmer mit ihren Arbeitsplatzen oder Ar-
beitsbedingungen sein.

5 Ein Internationaler Vergleich
5.1 Verwendeter Datensatz

Fur die Analyse der Stellenwechsel im internationalen
Vergleich beziehen wir uns auf Daten des International
Social Survey Program (ISSP) des Jahres 1997 (vgl. hier-
zu und im Folgenden auch Sousa-Poza/Henneberger
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2002b). Das offizielle Datenarchiv des ISSP ist das Zen-
tralarchiv der Universitat zu Koln. Das Spezialthema der
Erhebung aus dem Jahr 1997 ist ,,Work Orientations®.
Analysiert wird eine reprasentative Stichprobe von uiber
15.000 Voll- und Teilzeitbeschaftigten in den folgenden
25 Landern: Bangladesch (BUP), Bulgarien (BG), Dane-
mark (DK), Deutschland (Ost), Deutschland (West),
Frankreich (F), GroBbritannien (GB), Israel (IL), Italien
(D), Japan (J), Kanada (CDN), Neuseeland (NZ), Nieder-
lande (NL), Norwegen (N), Philippinen (RP), Polen (P),
Portugal (PL), Russland (RUS), Schweden (S), Schweiz
(CH), Slowenien (SLO), Spanien (E), Tschechische Re-
publik (CZ), Ungarn (H), USA und Zypern (CY).

Mit Hilfe des ISSP-Datensatzes lassen sich potenzielle
Stellenwechsel analysieren. Die zugrunde liegende Frage
lautet: ,,All in all, how likely is it that you will try to find
a job with another firm or organisation within the next 12
months?*. Als Antwortkategorien vorgegeben sind: ,,very
likely, likely, unlikely, very unlikely*.

5.2 Empirisch-deskriptive Analyse potenzieller Stellen-
wechsel

Sieht man sich zunachst die Fluktuationsraten der einzel-
nen Lander fur die Beschaftigten an, die mit sehr hoher
Wahrscheinlichkeit (,,very likely*) einen Stellenwechsel
innerhalb der nachsten zwolf Monate intendieren, so stellt

man fest, dass die Schweiz mit einer Fluktuationsrate von
10,3% um 1,3 Prozentpunkte iiber der durchschnittlichen
Wechselquote aller Lander von 9% liegt (vgl. Abbildung
1). Eine besonders hohe Fluktuationsrate weisen neben
Russland (16,8%) und Frankreich (13,9%) die anglo-
amerikanischen Lander, Kanada mit der hochsten aller
Lander (17,0%), die USA (14,3%), GroBbritannien
(14,3%) und Neuseeland (12,1%), auf, besonders niedri-
ge vor allem Spanien (3,0%) und Japan (1,8%). Die Tat-
sache, dass Japan uber die niedrigste potenzielle Wech-
selquote aller Lander verfugt, ist den nach wie vor weit
verbreiteten, faktisch lebenslangen Beschaftigungsver-
héltnissen japanischer Arbeitnehmer zuzuschreiben (vgl.
z.B. Kanemoto/MacLeod 1991). Die Beobachtung einer
unterdurchschnittlichen potenziellen Wechselneigung in
den Niederlanden und einer uberdurchschnittlichen in
den angelsiachsischen Landern deckt sich recht gut mit
den Ergebnissen von Studien, die realisierte Wechselfalle
zum Gegenstand haben (vgl. van Ours 1990, Burgess
1994 und 1999).18

18 Die hohe potenzielle Wechselrate in den USA konnte zumindest teil-
weise dadurch erklart werden, dass dieses Land einen im internationalen
Vergleich hohen Anteil faktisch unterbeschiftigter Arbeitskrafte auf-
weist (vgl. Sousa-Poza/Henneberger 2002a).

Abbildung 1: Potenzielle Stellenwechsel im internationalen Vergleich — ISSP 1997
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5.3 Die Hauptdeterminanten potenzieller Stellenwechsel:
Der Einfluss subjektiver Faktoren

Im Unterschied zur SAKE liefert das ISSP zusatzlich In-
formationen zur subjektiven Wahrnehmung der Beschafti-
gungs- und insbesondere Arbeitsplatzsituation sowie zu
den Entwicklungsperspektiven von Arbeitnehmern. Der
Datensatz stellt hierzu die folgenden Variablen und Ant-
wortkategorien zur Verfugung:

., Arbeitszufriedenheit“: ,How satisfied are you in your
job?* Antwortmoglichkeiten: ,,(1) completely satisfied,
(2) very satisfied, (3) fairly satisfied, (4) neither satisfied
nor dissatisfied, (5) fairly dissatisfied, (6) very dissatis-
fied, (7) completely dissatisfied*.

, Arbeitsplatzsicherheit“: ,,How much do you agree or dis-
agree that this statement applies to your job: My job is se-
cure?* Antwortmoglichkeiten: ,,(1) strongly agree, (2)
agree, (3) neither agree or disagree, (4) disagree, (5)
strongly disagree®.

., Aufstiegsmoglichkeiten: ,How much do you agree or
disagree that this statement applies to your job: My op-
portunities for advancement are high?* Antwortmoglich-
keiten: ,,(1) strongly agree, (2) agree, (3) neither agree or
disagree, (4) disagree, (5) strongly disagree®.

wArbeitsmarktchancen®: ,How easy or difficult do you
think it would be for you to find an acceptable job? Ant-
wortmoglichkeiten: ,,(1) very easy, (2) fairly easy, (3)
neither easy nor difficult, (4) fairly difficult, (5) very dif-
ficult®.

., Firmenstolz “: ,,To what extent do you agree or disagree
with the following statement: I am proud to be working
for my firm or organisation?* Antwortmoglichkeiten:
»(1) strongly agree, (2) agree, (3) neither agree or disa-
gree, (4) disagree, (5) strongly disagree®.

Die hypothetische Wirkungsrichtung der zusatzlichen Er-
klarungsvariablen, fur die die SAKE keine Informationen
bereit stellt, die aber im ISSP-Datensatz enthalten sind,
soll kurz diskutiert werden. Neben den eben definierten
(funf) Variablen, die auf einer subjektiven Einschatzung
basieren, werden drei weitere, die arbeitsplatzbezogene
Eigenschaften reflektieren, neu in die Schéatzung fur po-
tenzielle Stellenwechsel aufgenommen:

. Arbeitszufriedenheit“: Grundsitzlich kann davon aus-
gegangen werden, dass bei Arbeitnehmern, die mit ihrem
derzeitigen Beschéftigungsverhaltnis in hohem Male zu-
frieden sind, der Wunsch, dieses aufzugeben, weniger
stark ausgepriagt ist als dies bei den mit ihrem Arbeits-
platz eher unzufriedenen Kollegen der Fall ist. Es besteht
beim Einflussfaktor Arbeitszufriedenheit die Besonder-
heit, dass diese — ahnlich wie der Lohn — als direkt ur-
sachlich fur Kundigungen angesehen werden kann. Eine
hohere Arbeitszufriedenheit reduziert also die Wahr-
scheinlichkeit eines gedauflerten Stellenwechsels.

Arbeitsplatzsicherheit“: Beschaftigte, die ihren eigenen
Arbeitsplatz als sicher einschatzen, sind aller Voraussicht
nach weniger geneigt, Suchanstrengungen zu unterneh-
men und alternative Stellenangebote einzuholen, da dies
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immer auch mit Suchkosten verbunden ist. Somit ist ein
negativer Zusammenhang zwischen der empfundenen Ar-
beitsplatzsicherheit und dem Wunsch auf Wechsel zu pro-
gnostizieren.

, Aufstiegsmoglichkeiten: Schitzen Arbeitskrifte ihre
Chancen auf eine innerbetriebliche Karriere als erfolgver-
sprechend ein, werden diese mit geringerer Wahrschein-
lichkeit einen Arbeitgeberwechsel intendieren als dies fur
Personen nahe liegt, die ihre internen Entwicklungsper-
spektiven als gering ansehen. Insofern ist ein negativer
Koeffizient beziiglich des Einflusses subjektiv wahrge-
nommener Aufstiegsmoglichkeiten und der potenziellen
Wechselwahrscheinlichkeit zu erwarten.

, Arbeitsmarktchancen“: Eine Verbesserung der subjek-
tiv empfundenen Arbeitsmarktchancen sollte die Nei-
gung, einen Stellenwechsel ins Auge zu fassen, c.p. erho-
hen. Denn Suchanstrengungen diirften zu einer grof3eren
Zahl an Wechseloptionen fuhren. Es ist somit von einem
positiven Zusammenhang zwischen der abhdngigen und
dieser erklarenden Variablen auszugehen.

Firmenstolz“: Arbeitskrafte, die stolz sind auf ihre Fir-
ma und sich mit den Unternehmenszielen und der Unter-
nehmenspolitik identifizieren konnen, werden vermutlich
weniger wahrscheinlich einen Betriebswechsel anstreben,
so dass von dieser Grofie ein negativer Einfluss auf die
potenzielle Wechselwahrscheinlichkeit ausgehen durfte
(vgl. Cohn 2000).

, Arbeitszeit“: Es kann davon ausgegangen werden, dass
Beschiftigte, die iber einen Vollzeitarbeitsvertrag verfu-
gen, in der Tendenz starker in den Erwerbsprozess und
tiefer in den Arbeitsmarkt des Unternehmens integriert
sind als dies bei Teilzeitbeschaftigten der Fall ist. Je kuir-
zer nun die regelmafig geleistete Arbeitszeit faktisch ist,
desto geringer durften die Wechselkosten in Form des
Verlustes an Identifikation mit dem Betrieb, der Aufgabe
von sozialen Beziehungen zu Arbeitskollegen etc. sein.
Mithin ist eine negative Korrelation zwischen der Dauer
der Arbeitszeit und der intendierten Wechselwahrschein-
lichkeit plausibel.

,» Gewerkschaftszugehorigkeit“: Da einzelne Personen
negative Konsequenzen bei der Artikulation von Unzu-
friedenheit gegenuiber ihrem Vorgesetzten oder der Unter-
nehmensleitung befurchten miissen, kann die Mitglied-
schaft in einer Gewerkschaft und die Ausiibung von Kiri-
tik als wahrgenommener Reprasentant einer kollektiven
Organisation die Gefahr mildern, individuelle Sanktionen
zu erleiden. Gleichzeitig erhoht die Organisationsmacht
etwa im Falle von Betriebsgewerkschaften die Moglich-
keit, die Voice-Option auch tatsachlich auszuuiben (vgl.
ebenfalls Frick 1996). Insofern sollte eine negative Kor-
relation zwischen der Gewerkschaftszugehorigkeit und
der Wechselwahrscheinlichkeit beobachtet werden kon-
nen (vgl. Booth/Francesconi 1999, Kidd 1994, Lucifora
1998, Bender/Sloane 1999).

,Zugehorigkeit zum Offentlichen Sektor*: Beschafti-
gungsverhiltnisse im offentlichen Dienst weisen einige
wesentliche Besonderheiten gegentiber denen in der Pri-
vatwirtschaft auf. Zu diesen zahlen beispielsweise eine
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fur Arbeitnehmer haufig hohere Stabilitat des Arbeitsver-
haltnisses, eine von den Mitarbeitern im Gegenzug hier-
fur geforderte hohere Loyalitat sowohl zum Arbeitgeber
als auch zur Verfassung des Staates. Aufgrund der beson-
deren Arbeitgeber-Arbeitnehmer-Beziehung, die durch-
aus sichtbare Vorteile fur beide Seiten impliziert (vgl.
Henneberger 1997), ist bei 0ffentlich Bediensteten grund-
satzlich von einer geringeren Wechselneigung auszuge-
hen. Eine Zugehorigkeit zum offentlichen Sektor sollte
also den Wunsch auf einen Stellenwechsel negativ tangie-
ren.

Schitzt man erneut ein Probit-Modell unter Einbezug der
subjektiven Regressoren, die jeweils den Wert gleich ,,1*
fur die Auspragungen (1) und (2) annehmen, ergeben sich
die in Tabelle 12 enthaltenen Resultate.

Es fallt auf, dass bei den personenbezogenen Eigenschaf-
ten das Lebensalter zwar den erwarteten negativen Ein-
fluss auf die intendierte Wechselwahrscheinlichkeit hat.
Dieser Einfluss ist jedoch nur fur die Gruppe der Méanner
signifikant. Des Weiteren streben verheiratete Frauen er-
wartungsgemall weit weniger als ledige einen Arbeitge-
berwechsel an. Die Bildungsjahre als Proxy-Grofie fur
das allgemeine Bildungsniveau erhohen hingegen fur bei-
de Geschlechter die Wahrscheinlichkeit, einen Stellen-
wechsel ernsthaft ins Auge zu fassen.

Von den arbeitsplatzbezogenen Eigenschaften sind ledig-
lich die Gewerkschaftsmitgliedschaft bei den Frauen und
das Vorliegen flexibler Arbeitszeiten bei den Ménnern als
signifikante Determinanten zu eruieren. Wahrend die Ge-
werkschaftsmitgliedschaft bei Frauen deren Wechsel-
wahrscheinlichkeit reduziert, steigern flexible Arbeitszei-
ten diese bei den Minnern.?

Den auffalligsten Erkldrungsbeitrag fur zukunftige Stel-
lenwechsel leisten aber die subjektiven Empfindungen der
Beschaftigten. Dieses Faktum wird insbesondere von
Psychologen und Soziologen immer wieder betont (vgl.
George/Jones 1996, Cohn 2000). Personen, die eine hohe
Arbeitszufriedenheit aufweisen, Personen, die ihren eige-
nen Arbeitsplatz als sicher ansehen sowie Arbeitnehmer,
die stolz sind auf ihr Unternehmen, sind viel weniger ge-
neigt, ihren derzeitigen Arbeitsplatz aufzugeben. Diese
zentralen Aussagen gelten sowohl fur Manner als auch
fur Frauen. Die Identifikation mit der eigenen Arbeit
ebenso wie mit den Unternehmenszielen sowie die Loya-
litat und das wechselseitige Vertrauen zwischen Arbeitge-
ber und Arbeitnehmer sind nach wie vor fur Betriebe der
wichtigste Garant zur Vermeidung hoher Fluktuationsra-
ten.

Fuhrt man nun die gleiche Regression fur die einzelnen
Lander getrennt durch und sieht sich die Marginaleffekte
an, ergeben sich die folgenden Aussagen (vgl. Tabelle
13):

e Das Lebensalter und der Verheiratetenstatus haben in
wenigen, die Anzahl Bildungsjahre in vielen Landern die
ebenfalls fur das Gesamtset der Lander erzielte Wir-
kungsrichtung des Einflusses, so nicht zuletzt fur die
Schweiz. Die Arbeitszeit bt in wenigen Landern, na-
mentlich Frankreich, Kanada, Polen und Zypern, einen
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parabolisch negativen Einfluss auf die Wechselwahr-
scheinlichkeit aus. Eine Gewerkschaftsmitgliedschaft wie
auch die Zugehorigkeit zum offentlichen Dienst senken
in wenigen Landern das Bedurfnis eines Stellenwechsels.
In Italien jedoch erhdht eine Beschaftigung beim Staat
die Neigung, den Arbeitsplatz zu wechseln.

e Sehr viele der verwendeten Einflussvariablen sind hin-
gegen fur viele Lander insignifikant. Dies liegt einerseits
an der fur verschiedene Lander kleinen Stichprobe, deutet
andererseits wiederum auf weitere, im Datensatz nicht er-
fasste Erklarungsvariablen hin.

* Die wohl wichtigste Aussage besteht darin, dass sich der
signifikante Einfluss der subjektiven Erklarungsvariablen
bei den Einzelregressionen bestatigt.

In diesem Kontext ist zudem interessant zu erfahren, in-
wieweit die gewahlten Einflussvariablen in der Lage sind,
signifikante Landerunterschiede zu erklaren. Dies lasst
sich durch einen Vergleich der geschatzten Koeffizienten
der Lander-Dummy-Variablen feststellen. Hierzu werden
einerseits Regressionen mit allen erklarenden Variablen
und andererseits ohne diese durchgefuhrt. Ein Vergleich
der Abweichungen der Liander-Marginaleffekte vom ge-
wihlten Referenzland Schweiz liefert Abbildung 2.2

Ohne die Berucksichtigung zusatzlicher erklarender Re-
gressoren weichen 14 der 21 Lander signifikant in Bezug
auf deren Fluktuationsraten vom Referenzland ab. Nur
funf Lander haben hohere potenzielle Fluktuationsraten
als die Schweiz, namentlich Kanada, Russland, Grof3bri-
tannien, Frankreich und die Philippinen, weitaus tiefere
sind in Japan, Spanien und den meisten ehemaligen Ost-
blocklandern vorzufinden.

Werden die bisher verwendeten Kontrollvariablen in die
Regression integriert, dann sind die Unterschiede zu
GrofBbritannien und Frankreich nicht mehr auf dem 5%
Niveau statistisch abgesichert. Bei den anderen zwolf
Landern bestehen nach wie vor signifikante Differenzen,
wenngleich die Marginaleffekte fur einige Landern nun
geringer ausfallen. Dies ist vor allem bei Kanada der Fall.
Lediglich drei Nationen, namlich Kanada, Russland und
die Philippinen weisen signifikant hohere Wechselraten
als die Schweiz auf.

In Tabelle 14 sind die Rangordnung potenzieller Stellen-
wechsel und deren moglicher Zusammenhang mit den
Unterschieden in den subjektiven Faktoren zwischen den
Landern abgebildet. Ins Auge sticht, dass die nahezu
gleich hohen Fluktuationsraten in Grofsbritannien und
den USA offensichtlich ganz unterschiedlich motiviert
sind: Wahrend diese in GroBbritannien aus der relativ nied-
rigen Platzierung bei der Arbeitsplatzzufriedenheit
(Rang 18), der Arbeitsplatzsicherheit (Rang 22), der Auf-
stiegsmoglichkeiten (Rang 15) und dem Firmenstolz

19 Dieses zuletzt genannte, iberraschende Ergebnis ist vor allem auf den
Einfluss des Wechselverhaltens russischer Ménner zurickzufuhren (vgl.
Tabelle 13).

20 Aus der Regression ausgeschlossen wurden wiederum die USA, Neu-
seeland und Bangladesch.
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Tabelle 12: Determinanten von potenziellen Stellenwechseln — ISSP 1997

alle potenziellen Wechsler Mdnner Frauen
Koeff. MEP Koeff. MEP Koeff. MEP

personenbezogene Eigenschaften
Mannlich? —-0.043 —0.005
Alter -0.035*%*  —-0.004 —0.045%*  —0.005 -0.019 —-0.002
Alter? x 1072 0.014 0.002 0.027 0.003 —-0.007 0.001
Verheiratet? -0.117#¥*  -0.014 —-0.068 —0.008 -0.174%*  -0.021
Bildungsjahre 0.031%* 0.004 0.032%* 0.004 0.030%* 0.004
arbeitsplatzbezogene Eigenschaften
Arbeitszeit —-0.003 —0.000 —0.006 —0.001 —0.003 —0.000
Arbeitszeit> x 1072 0.007 0.000 0.009 0.000 0.007 0.000
Gewerkschaftsmitglied® -0.123*%*  -0.015 —0.090 -0.010 -0.170%*  -0.020
Offentlicher Sektor® -0.074 —-0.009 -0.082 —-0.009 —-0.080 -0.010
Vorgesetztenfunktion® —-0.037 —0.004 —0.055 —0.006 -0.014 —0.002
Flexible Arbeitszeiten? 0.012 0.015 0.020%* 0.023 0.001 0.000
Hohes Einkommen? —-0.038 —0.005 —-0.024 —0.003 —-0.056 —-0.001
subjektive Einschdtzungen
Arbeitszufriedenheit? —0.354%*  —-0.042 —0.384%*  —-0.044 —0.325%*  -0.039
Arbeitsplatzsicherheit? -0.262**  -0.031 —0.195%¥*  —-0.022 —0.334%*  —0.040
Aufstiegsmoglichkeiten® -0.015 —-0.002 -0.097 —0.011 —0.083 -0.010
Arbeitsmarktchancen® 0.066 0.008 0.043 0.005 0.089 0.011
Firmenstolz? —0.334%%  —-0.040 -0.315%*  -0.036 —0.352%*  -0.042
Mittelwert der Rechthandvariable 0.087 0.083 0.091
Anzahl Beobachtungen 14209 7451 6758
Log likelihood — 3662 — 1858 - 1781
pseudo R? 0.128¢ 0.131¢ 0.135¢

Anmerkungen: Die abhangige Variable kann 2 Werte annehmen: 1 — falls ein Stellenwechsel in den nachsten zwolf Mo-
naten sehr wahrscheinlich ist, O sonst. Uberdies beinhalten die Regressionen 21 Dummy-Variablen fur die verschiedenen
Lander, die hier der Ubersichtlichkeit wegen nicht aufgefuhrt werden. Als Referenzland wurde die Schweiz gewahlt.
Nicht berticksichtigt wurden wegen fehlender Daten die folgenden Lander: USA, Neuseeland und Bangladesch. Deutsch-
land (Ost) und Deutschland (West) wurden als eine Nation erfasst. Die Regressionen enthalten eine Konstante.

4 Dummy- Variablen

b ME = Marginaleffekt

¢ Pseudo R? von McFadden (1973)

*/#% auf dem 5%/1% Signifikanzniveau
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Tabelle 13: Landerregressionen: Marginaleffekte — ISSP 1997

DK D F GB I IL CODN NL CY N RP P RUS S CH CZ USA
personenbezogene
Eigenschaften
Minnlich o o o o0 - o0 O - 0 o0 o o o o o o o0
Alter o - o0 o0 o o0 - o0 o0 o o o o o - o0 o
Alter? x 1072 o o o o o O + O o o o o o o + o0 o0
Verheiratet o o o o o O - 0 o0 - o0 o0 o o0 - o0 o0
Bildungsjahre + + O O O + + + O 4+ O + O + + 0 O
arbeitsplatzbezogene
Eigenschaften
Arbeitszeit o o - o0 o0 o0 - 0 - o0 o - 0 o0 o0 o0 o
Arbeitszeit? x 1072 o o + O O O + O + O O + O O o0 o0 o0
Gewerkschaftsmitglied 0 -0 0 0 0 0 0 - -0 0 0 0 0 0 -
Offentlicher Sektor o o o o + - 0 o0 o0 o o o - 0 - 0 na
Vorgesetztenfunktion 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0 -  na
Flexible Arbeitszeiten O O O O O O O O O O O O + O 0 0 O
Hohes Einkommen o o o o0 o o o o o o - o0 o o0 o o o
subjektive
Einschdtzungen
Arbeitszufriedenheit - 60 - - -0 - - 0 - 0 0 - 0 - 0 -
Arbeitsplatzsicherheit - - - 0 - 0 - - 0 - 0 - 0 0 0 O0 O
Aufstiegsmoglichketen 0 0 0 o0 OO0 0 O O0 o0 O O o0 O o0 o0 o0 O
Arbeitsmarktchancen o o o o o o o o0 + OO o o + 0 0 o0 o0
Firmenstolz - - - - - - -0 0 - 0 - =0 - - -

Anzahl Beobachtungen 601 847 636 466 334 782 442 1223 437 1412 284 658 662 836 1376 421 721

pseudo R?

0.18 0.17 0.15 0.16 0.18 0.11 0.19 0.13 0.24 0.15 0.10 0.19 0.10 0.10 0.19 0.12 0.10

Anmerkungen: Ein Wert gleich null impliziert, dass der entsprechende Koeffizient nicht auf dem 10%-Niveau signifi-
kant ist. Nicht beruicksichtigt wurden wegen zu geringer Varianz der abhédngigen Variablen Spanien und Japan sowie
wegen fehlender Daten Neuseeland und Bangladesch. Die beiden Teile Deutschlands wurden zusammengefasst.

(Rang 18) erklart werden konnen, belegt die USA vorde-
re Plétze bei der Arbeitsplatzzufriedenheit (Rang §), noch
deutlicher der Arbeitsplatzsicherheit (Rang 4), den Auf-
stiegsmoglichkeiten (Rang 4), dem Firmenstolz (Rang 3)
und nicht zuletzt den Arbeitsmarktchancen (Rang 1). In
Grofbritannien scheinen haufige Stellenwechsel also pri-
mar ausgelost zu werden durch die als zu schlecht emp-
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fundenen Arbeitsbedingungen, wohingegen in den USA
vielmehr die als gunstig empfundene Arbeitsmarktlage
dafur verantwortlich gemacht werden kann.

Die Situation in Frankreich, Russland und in geringerem
Mafe Kanada ist vergleichbar mit derjenigen in GrofB3bri-
tannien. Die hohe Fluktuationsrate in Neuseeland konnte
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Tabelle 14: Rangordnung potenzieller Stellenwechsel und subjektiver Einflussfaktoren zwischen den Landern —

ISSP 1997
Land potenzieller Arbeits- Arbeitsplatz- Aufstiegs- Arbeitsmarkt-  Firmenstolz
Stellenwechsel  zufriedenheit sicherheit moglichkeiten chancen

% Rang % Rang % Rang %  Rang % Rang %  Rang
Kanada 17.0 1 380 13 56.1 16 24.1 8 341 7 6438 11
Russland 16.8 2 386 12 51.6 21 11.1 21 5.9 25 347 25
USA 14.3 3 478 8 692 4 300 4 590 1 73.6 3
Grofbritannien 14.3 4 355 18 513 22 181 15 285 10 524 18
Frankreich 13.9 5 319 19 434 24 108 22 182 17 51.7 19
Neuseeland 12.1 6 416 9 553 19 222 13 395 4 699 6
Bulgarien 11.9 7 270 23 40.1 25 156 18  16.6 18  38.0 24
Danemark 11.1 8§ 625 1 778 1 224 12 433 3 672 9
Philippinen 11.0 9 59.6 3729 2 576 1 39.1 5 745 2
Schweiz 10.3 10 540 4 o612 13 227 11 20.6 14 648 12
Israel 10.0 11 494 6 679 5 316 3 310 8 703 4
Norwegen 9.0 12 374 14 69.6 3 142 19 455 2 634 13
Niederlande 7.8 13 484 7 647 9 240 9 36.7 6 58.6 15
Schweden 7.7 14 405 10 554 17 20.2 14 28.6 9 56.6 17
Italien 7.6 15  36.0 17 622 12 228 10 16.1 19 613 14
Zypern 7.5 16  60.2 2 563 15 298 5 211 13 693 8
Portugal 7.5 17 38.8 11 629 11 258 7 138 22 837 1
Deutschland 7.3 18  36.5 16 63.6 10 168 16 123 23 504 21
Polen 6.8 19 29.1 22 528 20 8.6 25 251 11 500 22
Tschech. Rep. 6.0 20 295 21 554 18  10.6 23 231 12 448 23
Slowenien 4.8 21 267 24 67.6 6 273 6 145 21 665 10
Ungarn 35 22 219 25 475 23 13.6 20 147 20 517 20
Bangladesch 34 23 369 15 655 8 397 2 195 15 70.0 5
Spanien 3.0 24 504 5 5938 14 164 17 187 16 699 7
Japan 1.8 25  30.6 20  66.0 7 10.1 24 6.6 24 574 16

durch die relativ hohe Arbeitsplatzunsicherheit auf der ei-
nen und die relativ guten Arbeitsmarktchancen auf der
anderen Seite begriindet sein.

In einigen osteuropaischen Staaten (Polen, Tschechische
Republik, Ungarn), in denen niedrige Wechselquoten be-
obachtet werden konnen, stellen wir fest, dass diese
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gleichzeitig relativ niedrige Positionen bei der Arbeits-
platzzufriedenheit, der Arbeitsplatzsicherheit, den Auf-
stiegsmoglichkeiten und dem Firmenstolz einnehmen. In
Ungarn durften fehlende Arbeitsmarktchancen verant-
wortlich sein fur die eher selten intendierten Stellenwech-
sel. Fur Polen und die Tschechische Republik greift diese
Erklarung jedoch nicht.
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Abbildung 2: Lander-Marginaleffekte mit und ohne Kontrollvariablen — ISSP 1997
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Anmerkung: Referenzland ist die Schweiz.

Eine ebenfalls unterdurchschnittliche Fluktuationsrate
weist Deutschland auf. Die gleichzeitig schlechten Plat-
zierungen bei der Arbeitsplatzzufriedenheit (Rang 16),
den Aufstiegsmoglichkeiten (Rang 16), den Arbeits-
marktperspektiven (Rang 23) und dem Firmenstolz (Rang
21) deuten auf eine gewisse Desillusionierung und Resig-
nation in der deutschen Arbeitnehmerschaft hin. Die der-
zeitigen Wachstumsprognosen fur das Jahr 2002 und die
nahe Zukunft durften diese Entwicklung noch verschar-
fen. In diesem Kontext ist zudem interessant, dass die Ar-
beitszufriedenheit in Deutschland bereits wahrend des
vergangenen Jahrzehnts standig rucklaufig gewesen ist
(vgl. Sousa-Poza/Sousa-Poza 2000b, Jirges 2001).2!

Einige Besonderheiten bietet auch Japan: Hier beobach-
ten wir eine sehr geringe Fluktuationsrate gepaart mit
auffallig weit hinteren Rangen bei der Arbeitsplatzzufrie-
denheit, dem Firmenstolz und den Aufstiegsmoglichkei-
ten. Die als sehr ungiinstig angesehenen Arbeitsmarktaus-
sichten und die ausgeprigte Arbeitsplatzsicherheit sind in
der Lage, dieses Phanomen zu erklaren.

Ein kurzer Blick auf die Position der Schweiz zeigt
schlieBlich, dass diese bei der Arbeitsplatzzufriedenheit
mit Rang 4 uberraschend gut abschneidet. Dieses relativ
positive Ergebnis kommt aber vor allem dadurch zustan-
de, dass der Anteil zufriedener Arbeitnehmer in anderen
Nationen zum Teil noch viel geringer ist als in der
Schweiz. Immerhin sind knapp die Hilfte aller Beschaf-
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tigten in der Schweiz (46%) mit den Bedingungen, die sie
an ihrem gegenwartigen Arbeitsplatz vorfinden, nicht
sehr zufrieden.

6 Schlussfolgerungen

Die Studie hat gezeigt, dass die gesamtwirtschaftliche
zwischenbetriebliche Fluktuationsrate in der Schweiz
uber die gesamten 90er Jahre hinweg zugenommen hat.
Eine Analyse der potenziellen Stellenwechsel deutet zu-
dem darauf hin, dass auch in Zukunft mit einer ahnlich
hohen Fluktuationsrate zu rechnen ist. Fluktuation wird
weiterhin auf der Priorititenliste der Unternehmen ganz
oben zu finden sein. Dies signalisiert bereits die Tatsache,
dass die ,,Unzufriedenheit mit der Arbeit* als Hauptgrund
fur ein zukunftiges Verlassen des derzeitigen Arbeitsplat-
zes von den befragten Arbeitnehmern angesehen wird.
Auch im internationalen und vor allem im europiischen
Vergleich weist die Schweiz uberdurchschnittlich hohe
potenzielle Fluktuationsraten auf.

Im Rahmen der vorliegenden Arbeit war es moglich, eini-
ge der Motive und Determinanten fur Stellenwechsel zu
eruieren. Zwar wirkt die Lohnhdhe — wie von Okdnomen

21 Auch Mertens 1998 bestitigt die relative niedrige Mobilitat deutscher
Arbeitskrafte im Vergleich zu derjenigen von Beschiftigten in den USA.
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immer wieder betont — auf die Entscheidung ein, wie
wahrscheinlich ein freiwilliger Wechsel des Arbeitgebers
tatsachlich ist. Andererseits spielen aber andere, vor al-
lem qualitative Faktoren, wie beispielsweise die Arbeits-
bedingungen, die Bereitstellung anspruchsvoller Tatig-
keiten, die Arbeitszeitgestaltung, der erwunschte Uber-
stundenabbau oder die Einrichtung von Teilzeitstellen,
ebenfalls eine sehr wichtige Rolle fur Stellenwechsel. Ei-
nen signifikanten Erklarungsbeitrag fur potenzielle Stel-
lenwechsel und damit umgekehrt auch fur den Verbleib
im Betrieb leisten subjektive Faktoren. Personen, die iiber
eine hohe Arbeitszufriedenheit verfugen, zudem Perso-
nen, die ihren eigenen Arbeitsplatz als sicher ansehen und
Arbeitnehmer, die stolz auf ihr Unternehmen sind, sind
viel weniger geneigt, ihren Arbeitsplatz zu wechseln.
Diese Aussagen gelten sowohl fur Manner als auch fur
Frauen. Die weitere Forschung auf dem Gebiet der frei-
willigen Arbeitsplatzwechsel seitens der Arbeitnehmer
wird deshalb nicht umhin kommen, den subjektiven Ein-
flussfaktoren in Zukunft eine stirkere Bedeutung beizu-
messen.
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