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Berufliche Mobilität zur Anpassung struktureller Diskrepanzen 
am Arbeitsmarkt 

Johannes Velling und Stefan Bender* 

Auf der Basis eines theoretischen Modells zur Bestimmung der wichtigsten Determinanten wurde die berufliche Mobilität 
am westdeutschen Arbeitsmarkt empirisch untersucht. Die Analyse wurde mit Daten der IAB-Stichprobe. die aus der 
Historikdatei der Bundesanstalt für Arbeit gezogen wurde, mit Hilfe eines eigenen Konzepts der beruflichen Mobilität für das 
Jahr 1989, in dem rund 13% der beschäftigten Arbeitnehmer den Beruf (auf 2-Steller-Ebene der Berufsklassifikation) ge-
wechselt haben, durchgeführt. 
Verschiedene Determinanten der beruflichen Mobilität wurden im Rahmen eines multivariaten Proportional Hazard Cox 
Modells ermittelt. Demnach wechseln ältere Arbeitnehmer mit gehobener Stellung im Beruf, die in einer großen Firma an-
gestellt sind, weniger häufig den Beruf. Arbeitnehmer mit längerer Erwerbsunterbrechung sowie höherem Arbeitslosigkeitsrisiko 
sind dagegen beruflich mobiler. Die höhere Wechselwahrscheinlichkeit von Arbeitnehmern mit Universitätsabschluß oder zu-
mindest Abitur ist zu einem großen Teil auf die Aufstiegsmobilität dieser Personengruppe zurückzuführen. Die geringe 
Wechselneigung von Frauen, die bei außerbetrieblichen Berufswechseln besteht, steht vermutlich in Zusammenhang mit 
Unterschieden zwischen typischen Männer- und Frauenberufen. Eine Unterteilung in außer- und innerbetriebliche Wechsler 
ergab darüber hinaus Unterschiede beim Einfluß des bisherigen Lohns und der Finnengröße. Arbeitnehmer mit höherem Lohn 
wechseln häufiger innerbetrieblich, dagegen weniger häufig den Betrieb selbst. Innerhalb einer größeren Firma scheint ein 
innerbetrieblicher Berufswechsel einfacher zu sein, Betriebswechsel finden dagegen weniger häufig statt. Die relative Häufigkeit 
vergangener Wechsel besitzt einen äußerst hohen Erklärungsgehalt für die gegenwärtige Wechselwahrscheinlichkeit. Die 
Berücksichtigung dieser Vielwechslereigenschaft führt sogar dazu, daß der negative Einfluß der Berufszugehörigkeitsdauer 
auf die Wechselwahrscheinlichkeit bis zur Insignifikanz abgeschwächt wird. 
Der Lohnunterschied zwischen neuem und bisherigem Beruf, der insbesondere für freiwillige Berufswechsler von hoher 
Bedeutung ist, ist für Männer und junge Arbeitnehmer am größten. Bei längerer Berufszugehörigkeitsdauer sowie längerer 
Erwerbsunterbrechung fiel er dagegen geringer aus, auch Vielwechsler konnten eine geringere Lohndifferenz realisieren. Der 
höchste Lohnanstieg konnte durch den Erwerb einer Zusatzqualifikation in Form eines Hochschulabschlusses oder des 
Meistertitels sowie durch den Wechsel zu einer größeren Firma realisiert werden. 
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l Einleitung 
In rezessiven Phasen, wie sie die deutsche Volkswirtschaft 
parallel mit den europäischen Nachbarn gerade durchschrit-
ten hat, treten strukturelle Defizite am Arbeitsmarkt beson- 

 

ders deutlich zu Tage. Diesem strukturellen Teil der 
Arbeitslosigkeit wird in jüngster Zeit sowohl von der 
Wissenschaft als auch von der Öffentlichkeit eine immer 
größere Bedeutung beigemessen (vgl Franz/Siebeck, 1992, 
IAW/ZEW 1993). Als wichtigste Komponente dieses struk-
turell bedingten Teils der Arbeitslosigkeit wiederum wird die 
Diskrepanz zwischen der beruflichen Qualifikation der 
Arbeitnehmer auf der einen Seite und der nachgefragten 
Qualifikation durch die Arbeitgeber auf der anderen Seite an-
gesehen (Rosenbladt 1990, Buttler/Cramer 1991). 

Aus diesem Grunde kommt der beruflichen Mobilität von 
Arbeitnehmern eine besondere Bedeutung zu (vgl. auch Kaiser 
1988, S.515). Die Anpassung des Arbeitskräftebestandes an 
(durch Schocks rezessiver Art oder allmählichen strukturel-
len Wandel) geänderte Anforderungen kann zum einen über 
den Neueintritt von jungen, frisch ausgebildeten Arbeit-
nehmern und das Ausscheiden von älteren Arbeitnehmern er-
folgen, zum anderen ist eine berufliche Mobilität der bereits 
am Arbeitsmarkt befindlichen Arbeitnehmer denkbar. Dabei 
ist die erste Lösung die effizientere, denn es geht kein gesell-
schaftliches Humankapital verloren. Junge Arbeitnehmer 
wählen ihre Ausbildung nach dem Bedarf am Arbeitsmarkt, 
sind aber grundsätzlich flexibel bezüglich ihrer Berufswahl, 
ältere Arbeitnehmer nehmen nach dem Ausscheiden ihr 
Humankapital ohnehin mit. Wenn dagegen bereits beschäf-
tigte Arbeitnehmer einen anderen Beruf ausüben, so geht das 
berufsspezifische Humankapital des alten Berufs verloren. 

Dennoch reicht die durch Neueintritt und Austritt bedingte 
Anpassung der qualifikatorischen Zusammensetzung des 
Arbeitskräftebestandes nicht aus, die strukturellen Anfor-
derungen an den qualifikatorischen Wandel zu bewältigen. 
Zum einen kann es aufgrund zum Teil langer Ausbildungs-
zeiten und freier Berufswahl nicht gelingen, die neueintre-
tenden Arbeitnehmer mit genau den Fähigkeiten auszustat- 
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ten, die gerade gefragt sind, zum anderen sind der demogra-
phisch bedingten Umwälzung des Arbeitskräftebestandes 
durch die altersbedingte Struktur der Bevölkerung Grenzen 
gesetzt, die in naher Zukunft eher noch enger sein werden. 
Ein Teil der Anpassung muß demnach auch über die berufli-
che Mobilität der beschäftigten Arbeitnehmer erfolgen. 

Diesem Aspekt der beruflichen Mobilität ist unseres Wissens 
bisher wenig Aufmerksamkeit in der wirtschaftswissen-
schaftlichen Literatur gewidmet worden (vgl. auch Miller 
1984, S. 1089). Der größte Teil der Literatur zur Mobilität 
von Arbeitnehmern beschäftigt sich entweder mit der räum-
lichen Mobilität im Sinne von Migration oder von Mobilität 
im Sinne von Betriebswechseln (job mobility) (vgl. Ehren-
berg/Smith 1991, Kap. 10, Hammermesh/Rees 1993, Kap. 7). 
Nichtsdestoweniger sind deutliche Parallelen vorhanden zwi-
schen der job mobility und der beruflichen Mobilität (occu-
pational mobility), denn das betriebsspezifische Humankapital 
und das berufsspezifische Humankapital sind in der Regel 
eng miteinander verknüpft. Diesem Aspekt werden wir im 
nachfolgenden besondere Aufmerksamkeit schenken. 

Berufliche Mobilität kann (wie auch job mobility) freiwilli-
ger und unfreiwilliger Art sein. Ein Arbeitnehmer wechselt 
seinen Beruf immer dann freiwillig, wenn er den Wechsel in 
der Gewißheit vollzieht, sich nachher günstiger zu stellen. Dies 
kann sich auf bestimmte Tätigkeitsmerkmale wie die 
Attraktivität der Tätigkeit, die körperliche Belastung, Arbeits-
zeiten usw. und auf das Einkommen beziehen. Das Einkommen 
besitzt gegenüber den aufgeführten Tätigkeitsmerkmalen den 
Vorteil, daß hier eine Besserstellung aufgrund seiner einfa-
chen Meßbarkeit leicht nachweisbar ist. Dieser Wechsel der 
beruflichen Tätigkeit kann, muß aber nicht mit einem 
Betriebswechsel einhergehen. 

Berufliche Mobilität unfreiwilliger Art liegt dann vor, wenn 
ein Arbeitnehmer nach Entlassung oder eigener Kündigung 
aus einer Firma ausscheidet und anschließend keine annähernd 
gleichwertige Anstellung bei einer anderen Firma im glei-
chen Beruf findet. Beiden Arten der Mobilität liegen unter-
schiedliche Prozesse zugrunde. Aus diesem Grund werden wir 
sie getrennt berücksichtigen. 

Ein auf einem Humankapitalansatz basiertes theoretisches 
Modell wird die zuvor geäußerten Überlegungen in einen 
Modellrahmen umsetzen, um hieraus die zu erwartenden 
Einflußgrößen der beruflichen Mobilität abzuleiten (Abschnitt 
2). Unsere Analysen werden auf der Basis der IAB-Stichprobe 
aus der Historikdatei der Beschäftigtenstatistik (Bundesanstalt 
für Arbeit) durchgeführt. Der hieraus aufbereitete Datensatz 
wird in Abschnitt 3 beschrieben, gefolgt von einigen de-
skriptiven Auswertungen, die insbesondere Aufschluß über 
das quantitative Ausmaß beruflicher Mobilität insgesamt und 
nach bestimmten Merkmalen geben sollen. In Abschnitt 4 
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wobei w den Lohnsatz, GHC das allgemeine Humankapital, 
der Term SHC das spezifische Humankapital und X weitere 
Erklärungsmerkmale erfaßt. Diese Form entspricht bis auf den 
Verzicht auf den quadratischen Term von SHC weitestgehend 
der üblichen Spezifikation von Einkommensfunktionen des 
Mincer-Typs. Das spezifische Humankapital wird darüber-
hinaus in vielen Modellen weiter aufgeteilt in eine arbeits-
platzspezifische Erfahrung (tenure) und eine Erfahrung, die 
im Laute des Berufslebens gewonnen wird (experience; vgl. 
z.B. Mincer/Jovanovic 1981). Diese Aufsplittung des spezi-
fischen Humankapitals in die zwei Komponenten allgemeine 
Berufserfahrung und arbeitsplatzspezifische Erfahrung, die im 
Rahmen von Untersuchungen zur Arbeitsplatzmobilität sinn-
voll erscheint, ist bei der Analyse der beruflichen Mobilität 
hingegen wenig geeignet. Wir verwenden stattdessen die 
Berufszugehörigkeitsdauer als spezifische Humankapital-
variable (OCCEXP), die in ihrem Ausmaß zwischen den bei-
den anderen spezifischen Humankapitalvariablen liegt. Das 
allgemeine Humankapital wird wie üblich durch die 
Schulbildung (S) approximiert. 

Der humankapitaltheoretische Ansatz aus Gleichung (l) eig-
net sich gut zur Erklärung der Lohnentwicklung durchgängig 
Beschäftigter, bei der Analyse von Erwerbsunterbrechern ist 
jedoch eine Ergänzung notwendig. Wie bereits Mincer/ 
Polachek (1974) betonen, ist nach längerer Erwerbsunter-
brechung bei Wiederaufnahme einer Beschäftigung mit einem 
Lohnabschlag zu rechnen, da das bislang aufgebaute Hu-
mankapital in der Zeit der Nichterwerbstätigkeit einer Ab-
wertung unterliegt. Dies ist insbesondere bei Frauen mit län-
gerer Erwerbsunterbrechung im Rahmen der Kindererziehung 
sowie bei Arbeitslosen von hoher Relevanz, bei denen der ne-
gative Stigma-Effekt durch diesen Humankapitaleffekt ergänzt 
wird3. Die Berücksichtigung dieses Lohneffektes der Er-
werbsunterbrechung führt in Anlehnung an Addison/Portugal 
(1989) zu folgender gegenüber (3) modifizierten Gleichung: 

 
wobei SLNE die abgeschlossene Dauer der Erwerbsunter-
brechung ist. In dieser Spezifikation reduzieren längere 
Perioden der Erwerbsunterbrechung den bei Wiederaufnahme 
der Beschäftigung zu erwartenden Lohn. Der Barwert in 
Gleichung (2) wird somit bei Wiederbeschäftigung im glei-
chen Beruf tendenziell niedriger ausfallen. 

Während Phasen der Erwerbsunterbrechung auf diese Art und 
Weise indirekt zu Einkommensverlusten und damit zu einem 

 

geringeren Barwert führen, ist eine direkte Berücksichtigung 
der Erwerbsunterbrechung über den Verdienstausfall nicht 
minder wichtig. Immer dann, wenn der Arbeitnehmer in ei-
nem Beruf tätig ist, für den ein Stellenabbau ohne die Hoffnung 
einer Wiederbeschäftigung bei einem anderen Arbeitgeber 
im gleichen Beruf gegeben ist, muß er damit rechnen, eine län-
gere Phase der Erwerbsunterbrechung in Kauf nehmen zu müs-
sen. Für diese Zeit der Erwerbsunterbrechung müßte sich der 
Arbeitnehmer mit einem geringerem Einkommen begnügen 
– in der Regel die Arbeitslosenunterstützung -, welches sich 
an dem bisherigen Einkommen unter Berücksichtigung der 
Lohnersatzquote (REPL) orientiert. Dieses geringere Ein-
kommen würde auch dann ausschlaggebend sein, wenn der 
Arbeitnehmer nach kurzer Zeit (z.B. zur Erlangung einer neu-
en Qualifikation) in einen neuen Beruf wechselt. Unter 
Einbeziehung dieser Überlegungen bestimmt sich sein 
Lohnpfad ohne bzw. mit Berufswechsel w° bzw. wn folgen-
dermaßen: 
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Aus den partiellen Ableitungen lassen sich folgende Aussagen 
gewinnen: 

- Die Lohnhöhe im bisherigen Beruf allein kann nicht zu ei-
nem Vorzeichenwechsel führen. Relevanter dagegen ist das 
Verhältnis der Löhne im bisherigen und zukünftigen Beruf 
zueinander. Eine zentrale Rolle spielt dabei die Berufs- 
zugehörigkeitsdauer OCCEXP in Gleichung (3'), die für die 
Lohnhöhe im alten Beruf w0

t0 von hoher Relevanz, dagegen 
für w0

t 0 ohne Belang ist. Dieser Einfluß wird über WP in 
Gleichung (4) erfaßt. Wird der Einfluß der Berufszuge- 
hörigkeitsdauer nicht linear, sondern z.B. quadratisch model-
liert, so müßten sie von den Gleichungen (3“) und (4) geson-
dert berücksichtigt werden. Führt man zusätzlich unter-
schiedliche Ausbildungselastizitäten a2‘ und a2“ ein, so wer-
den auch diese im Lohnverhältnis erfaßt. 

- Der Einfluß der Lohnersatzquote hängt davon ab, in wel-
chem Beruf eine längere zukünftige Nichterwerbsdauer be-
vorstehen würde. Ist es beispielsweise leichter, im Alter-
nativberuf eine Tätigkeit zu finden, würde von REPL ein ne-
gativer Einfluß ausgehen. Da sich die Arbeitslosenunter-
stützung an dem bisherigen Lohn orientiert, ist das Lohn-
verhältnis ohne Belang. 

- Zeiten der Nichterwerbstätigkeit erhöhen tendenziell die 
Bereitschaft eines Berufswechsels. Denn während der Er-
werbsunterbrechung wird das spezielle Humankapital abge-
wertet, der bevorstehende Lohn im bisherigen Beruf ist nied-
riger. Wird die Zeit der Nichterwerbstätigkeit dazu genutzt, 
spezifisches Humankapital im neuen Beruf aufzubauen (etwa 
durch Umschulung, Universitätsausbildung), verstärkt sich 
dieser Effekt weiter. Inwiefern sich Unterschiede in der zu er-
wartenden Nichterwerbstätigkeitsdauer zwischen beiden frag-
lichen  Berufen auswirken, hängt von der quantitativen 
Beziehung zwischen Lohnersatzquote und Lohnverhältnis ab. 
Ist das Lohnverhältnis WP größer als die Lohnersatzquote, so 
verringert eine verhältnismäßig längere Abstinenz auf dem 
Arbeitsmarkt   bei   Ergreifung   eines   neuen   Berufes   die 
Wechselhäufigkeit. 

- Der Einfluß der Resterwerbstätigkeitsdauer ist per se 
unbestimmt. Er hängt davon ab, wie stark Zeiten der Nicht- 
erwerbstätigkeit (über die Humankapitalentwertung) gegen-
über den unterschiedlichen Zeiten der Resterwerbstätigkeit 
im bisherigen und alternativen Beruf ins Gewicht fallen, wo-
bei zusätzlich das Lohnverhältnis WP berücksichtigt werden 
muß. 

3 Berufliche Mobilität in der IAB-Stichprobe 3.1 

Die Historikdatei als Datenquelle 

Bei der Bundesanstalt für Arbeit wird für jeden sozialversi-
cherungspflichtig Beschäftigten ein Versichertenkonto geführt, 
das für jede An-, Ab-, Jahres- oder versicherungstechnische 
Änderungsmeldung einen Eintrag enthält (Historikdatei). Die 

 

nachfolgenden Auswertungen basieren auf einer l %-Stich-
probe aus der Historikdatei des Instituts für Arbeitsmarkt-
und Berufsforschung (IAB-Stichprobe). Die IAB-Stichprobe 
deckt einen auswertbaren Zeitraum zwischen dem 01.01.1975 
und dem 31. 12. 1990 ab. Sie umfaßt ca. 200.000 Personen 
pro Jahr (insgesamt über 460.000 Personen). Die IAB-
Stichprobe besitzt Panelcharakter für die erfaßten Versicherten 
und eignet sich somit speziell für Längsschnittauswertungen. 
Aufgrund der hohen Fallzahlen erreicht sie ein hohes Maß an 
Repräsentativität für alle sozialversicherungspflichtig Be-
schäftigten über die Zeit (vgl. Bender/Hilzendegen 1994, 
Cramer/Majer 1991). 

Die in der Historikdatei enthaltenen Angaben beruhen auf 
den Meldungen der Arbeitgeber an die zuständigen Sozial-
versicherungsträger, die sie dann an die Bundesanstalt für 
Arbeit weiterreichen. Durch diesen Umstand werden nur so-
zialversicherungspflichtige Beschäftigungsverhältnisse erfaßt. 
Selbständige, Beamte, mithelfende Familienangehörige sowie 
geringfügig Beschäftigte sind nicht enthalten, so daß für ca. 
80% aller Erwerbstätigen Informationen vorliegen (vgl. 
Herberger/Becker 1983). 

Die in den Meldungen enthaltenen Beschäftigungsmerk-
male sind per Verordnung vorgeschrieben. Ihr Umfang ist 
sehr eingeschränkt und umfaßt nur die notwendigsten 
Angaben. An persönlichen Merkmalen sind dabei insbe-
sondere Alter, Geschlecht, Familienstand, Staatsange-
hörigkeit sowie berufliche Qualifikation, an tätigkeitspezi-
fischen Merkmalen der Beruf, die Stellung im Beruf sowie 
das Beschäftigungsentgelt (bis zur Pflichtversicherungs-
grenze), an betriebsspezifischen Merkmalen die Betriebs-
kennziffer, der Wirtschaftszweig sowie der Ort des Betriebes 
angegeben. Daneben wird der Meldetyp mit dem Datum 
der Meldung erfaßt. Durch Aggregation in der Beschäf-
tigtenstatistik über die Betriebskennziffer können Betriebs-
informationen wie die Zahl der sozialversicherten Beschäf-
tigten oder die Qualifikationsstruktur des Betriebes gewon-
nen werden. 

3.2 Die Identifizierung beruflicher Mobilität in der IAB-
Stichprobe 

Betriebliche und berufliche Mobilität können in der IAB-
Stichprobe5 grundsätzlich über Änderungen in der Betriebs-
bzw. Berufskennziffer zwischen einzelnen Meldungen pro 
Versicherungsfall identifiziert werden (so z.B. in Buttler/ 
Bellmann 1991). 

Die Berufskennziffer6 beruht dabei auf der Angabe des 
Arbeitgebers in der jeweiligen Meldung, die er anhand des 
ihm vorliegenden Schlüsselverzeichnisses vornimmt. Insofern 
handelt es sich bei der Berufsangabe in der IAB-Stichprobe 
um eine Fremdeinschätzung. Fremdeinschätzungen sind wie 
auch Selbsteinschätzungen in der Regel nicht frei von 
Ungenauigkeiten bei der Berufsabgrenzung. So ist zu ver-
muten, daß bei einer Selbsteinschätzung des Berufes Prestige 
und beruflicher Status eine Rolle spielen. Auch ist es von 
Bedeutung, ob der Beruf umgangsprachlich verhaftet ist. 
Dagegen sind bei Fremdeinschätzungen eher Arbeits-
aufgaben, Funktionen und Tätigkeiten für die Berufs-
bezeichnung wichtig. Die Abgrenzungen nach Funktions-
bereichen führt aber eher zu einer zahlenmäßigen Über-
zeichnung der Arbeitsaufgabe (Troll 1981). Im Vergleich dürf-
te allerdings die in der IAB-Stichprobe generierte Beruts-
angabe wesentlich genauer sein (vgl. auch Herberger/Becker 
1983,S.295). 
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Trotzdem können bei der Analyse der beruflichen Mobilität 
auf der Basis der Berufskennziffern ähnlich wie bei 
Untersuchungen zur betrieblichen Mobilität7 Probleme auf-
treten: 

- Die Homogenität der einzelnen Berufskennziffern ist ver-
schieden. So umfassen einige Kennziffern weite, heterogene 
Tätigkeiten (z.B. die Kennziffer 80 „Sicherheitsbewahrer“ 
umfaßt u.a. Soldaten, Polizisten, Feuerwehrleute, Gewerbe-
aufsichtsbeamte, Schornsteinfeger). Unterschiede durch diese 
Heterogenität der Berufskennziffern können sich u.a. bei 
einem Geschlechtsvergleich bemerkbar machen, da gerade 
einige Frauenberufe sehr weit gefaßt sind, und somit Mobilität 
zwischen den Klassen unterschätzt wird. Ein Kennziffern-
wechsel muß daher nicht unbedingt mit einem tatsachlichen 
Berufswechsel einhergehen, auch ist es vorstellbar, daß ein 
Berufswechsel nicht unbedingt durch einen Kennziffern-
wechsel angezeigt wird (vgl. auch Kaiser 1988, Stooß 1988). 

- Zwischen einzelnen Berufskennziffern bestehen vielfach 
Überschneidungen der Tätigkeiten. Auch weisen eine Reihe 
von Berufskennziffern eine Mischstruktur im Aufgabengebiet 
aus. So stellen manche Kennziffern eher Durchschnittsangaben 
an, die nur bedingt etwas über den Beruf an sich aussagen (vgl. 
dazu auch Stooß und Saterdag 1979). 

Insofern ist der von uns verwendete Begriff der beruflichen 
Mobilität mit Unscharfen behaftet, die bei der Ergebnis-
interpretation berücksicht werden muß. Es wäre wünschens-
wert gewesen, eine sinnvolle Zusammenfassung von 
Berufskennziffern im Sinne einer ähnlichen beruflichen 
Qualifikation für unsere Analysen zu verwenden, die es un-
seres Wissens nach für Deutschland jedoch nicht gibt. 
Nichtdestoweniger sollten zukünftige Forschungsanstren-
gungen in diese Richtung weisen. 

Die von uns durchgeführten Analysen zur beruflichen 
Mobilität beziehen sich auf Jahresbasis. Wir definieren dabei 
Mobilität folgendermaßen: Ein Arbeitnehmer hat in dem Jahr 
x den Beruf gewechselt, wenn in diesem Jahr bei zwei auf-
einanderfolgenden Meldungen zwei verschiedene Berufe an-
gegeben sind, oder wenn die letzte Meldung vor der ersten 
Meldung des Jahres x einen anderen Beruf ausgewiesen hat. 
Hat ein Arbeitnehmer also längere Zeit ausgesetzt – sei es 
durch Arbeitslosigkeit, Nichterwerbstätigkeit oder nicht mel-
depflichtige Beschäftigung -,so ist es durchaus möglich, daß 
die letzte Meldung mehrere Jahre zurückliegt. Um pro Person 
nur eine Analyseeinheit zu erhalten, wurde nur der erste 
Wechsel im beobachteten Jahreszeitraum analysiert. 

Ein besonderer Grund für die Wahl genau eines Kalenderjahres 
als Bezugsbasis für die Mobilitätsuntersuchungen ist daten-
technischer Art. Wird ein Arbeitnehmer z.B. innerhalb eines 
Betriebs in einer anderen Tätigkeit eingesetzt, so ist dies der 
Bundesanstalt für Arbeit gegenüber kein meldepflichtiger 
Vorgang. Erst wenn in der Jahresmeldung am Jahresende die 
neue Berufskennziffer vermerkt wird, wird deutlich, daß in-
nerhalb des Jahres berufliche Mobilität erfolgt ist. Zwar ist es 
möglich, daß der Arbeitgeber den beruflichen Wechsel auch 
in der Jahresmeldung nicht deklariert, jedoch ist davon aus- 

 

zugehen, daß gravierende innerbetriebliche Berufswechsel 
(z.B. Änderung des gesamten Tätigkeitsinhalts, Aufwärts-
mobilität) gemeldet werden. Dennoch läßt sich auch dann der 
Berufswechsel für ein Kalenderjahr nachvollziehen, eine de-
tailliertere Betrachtung ist nicht möglich. Durch diesen 
Sachverhalt ist es möglich, daß Berufsdauern bis zu einem 
Jahr überschätzt werden, da ein Berufswechsel innerhalb ei-
nes Jahres erst am Jahresende gemeldet wird. 

Da ein Betriebswechsel ein meldepflichtiger Vorgang ist, sind 
Berufswechsel, die mit einem Betriebswechsel einhergehen, 
tagesgenau erfaßt. Allerdings besteht die Gefahr, daß durch 
einen Betriebswechsel ein Berufskennziffernwechsel ohne 
eigentlichen Tätigkeitswechsel angegeben wird, da z.B. 
Arbeitsaufgaben im neuen Betrieb anders organisiert sind. 

In Abbildung l sind verschiedene Fälle mit ihrer Konsequenz 
für die Mobilität dargestellt. Wir unterscheiden in dieser 
Abbildung sieben Haupttypen von möglichen Berufsverläufen 
im Analysejahr 1989. Die Typen l bis 4 sind hierbei durch ei-
nen beruflichen Wechsel gekennzeichnet, bei den Typen 5 bis 
7 findet 1989 kein beruflicher Wechsel statt. 

 

Folgen An- und Abmeldung tagesgenau oder zumindest in-
nerhalb einer Woche im betrachteten Jahreszeitraum aufein-
ander, so kann davon ausgegangen werden, daß der Arbeit-
nehmer von Beschäftigung in Beschäftigung gewechselt ist 
(Fall 1). Ein Spezialfall von Fall l ist Fall 2, da hier berufli-
che Mobilität genau am Jahresende durch die Jahresmeldung 
sichtbar wird. Sobald aber mehr als eine Woche zwischen den 
beiden Meldungen liegt, ist davon auszugehen, daß eine 
Beschäftigungsunterbrechung vorliegt (Fall 3 und 4). Da nur 
der erste Wechsel in 1989 analysiert werden soll, wird bei 
Fall 4 nur der Berufswechsel von Beruf A nach Beruf B, nicht 
jedoch der Wechsel von Beruf B nach C betrachtet. Da nur 
Beschäftigungsfälle in der Historikdatei enthalten sind, wis-
sen wir nicht, ob der Arbeitnehmer zwischendurch arbeitslos, 
nicht erwerbstätig oder erwerbstätig, aber nicht sozialversi-
cherungspflichtig beschäftigt war8. Wir sind insofern ge-
zwungen, diese drei ökonomisch eigentlich unterschiedlich zu 
bewertenden Fälle gleich zu behandeln. 
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Zur Analyse der Bestimmungsgründe der beruflichen 
Mobilität müssen den Berufswechslern diejenigen als 
Referenzgruppe gegenübergestellt werden, die nicht gewech-
selt haben. Da die Analyse alle diejenigen einschließen soll, 
die im Jahre 1989 beschäftigt waren (siehe unten), stellt sich 
die Frage, zu welchem Zeitpunkt die Nicht-Berufswechsler 
erfaßt werden sollen. Die Berufswechsler können nach der 
obigen Definition – abhängig vom Zeitpunkt des Wechsel-
vorgangs – grundsätzlich zu jedem beliebigen Zeitpunkt erfaßt 
werden, am Anfang des Jahres ebenso wie am Ende des Jahres. 
Nur wenn kein gleichzeitiger Betriebswechsel vorlag, wer-
den sie am Jahresende registriert, was immerhin allein 17% 
der Berufswechsler insgesamt ausmacht. 

Ähnlich wie bei den Wechslern soll auch bei den Nicht-
Wechslern eine Unterscheidung des Erfassungszeitpunktes je 
nach Fall erfolgen. Bei denen, die das ganze Jahr durchgän-
gig beschäftigt waren (Fall 5), ist der 31. Dezember der Tag 
der einzigen Meldung in 1989, nämlich der Jahresmeldung. 
Hier bietet es sich daher an, die Registrierung zum Jahresende 
erfolgen zu lassen. Schwieriger fällt die Entscheidung für die 
Fallgruppen 6 und 7 aus. Wir wenden folgende Regel an: War 
der Arbeitnehmer zu Beginn des Jahres registriert, nicht aber 
zum Ende eines Jahres (Fall 6), so wird er zum Ende des Jahres 
als nicht erwerbstätig erfaßt, die persönlichen Angaben wer-
den direkt aus dem Abmeldevorgang (Out) übertragen. War 
jemand dagegen zu Beginn des Jahres nicht erwerbstätig, so 
wird er erstmalig bei (Wieder-) Aufnahme einer Erwerbs-
tätigkeit registriert (zum Zeitpunkt „In“ in Fall 7). Diese Vor-
gehensweise ist parallel zu der Registrierung von Berufs-
wechslern, die zu Anfang des Jahres nicht erwerbstätig waren. 

Das Ausmaß beruflicher Mobilität hängt entscheidend davon 
ab, wie die Abgrenzung der Berufe erfolgt. Je höher die Zahl 
der Berufe, desto höher werden die Wechselfälle pro Jahr aus-
fallen. Die Historikdatei erfaßt die Berufe über eine dreistel-
lige Berufskennziffer, die insgesamt 328 Berufsordnungen un- 

 

terscheidet (vgl. Bundesanstalt für Arbeit 1981). Da diese 
Untergliederung in vielen Fällen zu detailliert erscheint, wird 
häufig auf die dritte Stelle der Berufskennziffer verzichtet 
und die Analyse mit 83 Berufsgruppen (Zwei-Steller) durch-
geführt9. Wir werden im folgenden unsere Untersuchungen 
auf der Zwei-Steller-Ebene erläutern. Die ebenfalls durchge-
führten Untersuchungen auf Drei-Steller-Ebene brachten kei-
ne qualitativen Unterschiede in den Ergebnissen; aus diesem 
Grunde wird auf eine gesonderte Darstellung verzichtet. 

In Abbildung 2 ist die quantitative Bedeutung der beruflichen 
Mobilität für das Jahr 1989 dargestellt. Demnach haben von 
allen Arbeitnehmern, die im Jahre 1989 beschäftigt waren, 
11,5% einen Berufswechsel auf der Zwei-Steller-Ebene zu 
verzeichnen gehabt (auf der Drei-Steller-Ebene wechselten 
13,2%, auf der Ebene der 40 Berufsabschnitte 10,5%). Gut 
70% davon wechselten ebenfalls den Arbeitgeber und den 
Wirtschaftszweig, 12% nur den Arbeitgeber10. 17% übten am 
Jahresende bei dem gleichen Arbeitgeber und im gleichen 
Wirtschaftszweig einen anderen Beruf aus. 

3.3 Beschreibung der Kovariaten und deskriptive Auswer-
tungen 
In Abschnitt 2 wurden die wichtigsten aus theoretischer Sicht 
zu erwartenden Kovariate bereits aufgeführt. Die vielleicht ge-
wichtigste dieser Variablen ist das Verhältnis zwischen Lohn 
im bisherigen Beruf zu Lohn im zukünftigen Beruf. Dieses 
Verhältnis wird ganz wesentlich beeinflußt durch die 
Berufszugehörigkeitsdauer im bisherigen Beruf, denn diese 
Dauer spiegelt den Zeitraum wider, in dem berufsspezifisches 
Humankapital gebildet wurde (vgl. hierzu auch Abschnitt 4. l). 
Insofern ist zu erwarten, daß dieser Variablen eine wichtige 
Bedeutung in der Analyse zukommen wird. 

Der Längsschnittcharakter der IAB-Stichprobe erlaubt ein 
Berechnen der Berufszugehörigkeitsdauer. Wir wissen, daß 
diese retrospektiven Angaben sehr zuverlässig sind11, da sie 
zeitnah erfaßt wurden und nicht durch das sonst häufig in 
Befragungen vorzufindende mangelnde Erinnerungsvermögen 
der Beteiligten verfälscht sind. Auf der anderen Seite ist zu 
berücksichtigen, daß die Historikdatei erst im Jahre 1975 be-
ginnt. Informationen aus den Jahren davor sind für uns somit 
nicht verfügbar. Die Berufszugehörigkeitsdauer ist als zeit-
bezogene Variable zu diesem Zeitpunkt also abgeschnitten. 
Diese Linkszensierung in den Daten erfordert daher eine be-
sondere Sorgfalt bei der Analyse (zum Problem der 
Linkszensierung vgl. Blossfeld u.a. 1986). 
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Angesichts des Problems der Linkszensierung der Berufs-
zugehörigkeitsdauer bieten sich zwei grundsätzliche Vor-
gehensweisen an: Zum einen können wir die berufliche 
Mobilität von allen Arbeitnehmern untersuchen, von denen 
anzunehmen ist, daß sie erst nach 1975 dem Arbeitsmarkt zur 
Verfügung standen. Dies entspräche einer Verlaufsunter-
suchung bestimmter Jahrgangskohorten, dessen älteste 
Kohorte in 1975 nicht älter als das minimale Schulabgangsalter 
(15 Jahre) gewesen sein darf12. Auf diese Art und Weise kann 
man zu Aussagen gelangen, die sich auf bestimmte Ge-
burtskohorten (nämlich 1960 bis 1970 bei mindestens fünf 
Beobachtungsjahren) sowie bestimmte Altersklassen (16 bis 
30 Jahre) beziehen. 

Da uns jedoch auch die Mobilität von Personen jenseits die-
ser Altersgrenze interessiert (viele Studenten verlassen erst in 
diesem Alter die Universität), schlagen wir einen anderen Weg 
ein. Wir beschränken unsere Analysen auf ein Jahr, das die 
Verwendung möglichst vieler retrospektiver Information 
zuläßt. In unserem Fall ist dies das letzte durchgehende 
Beobachtungsjahr, nämlich 1989. Damit können wir die 
Berufszugehörigkeit 14 Jahre zurückverfolgen. Wir glauben 
damit den Effekt der Berufszugehörigkeit auf die berufliche 
Mobilität weitestgehend erfaßt und die Auswirkungen der 
Linkszensierung unserer bedeutendsten erklärenden Variable 
weitestgehend in den Griff bekommen zu haben. Wir müssen 
zu dieser Vorgehensweise zwar einräumen, daß wir nur einen 
Teil der uns zur Verfügung stehenden Längsschnittinformation 
nutzen. Jedoch scheint uns die adäquate Berücksichtigung 
der retrospektiven Berufszugehörigkeit in diesem Fall wich-
tiger zu sein als die Berücksichtigung der Effekte individuel-
ler Heterogenität. Hier besteht ein gewisser Trade-Off. 

 

Ein weiteres Problem ist die Behandlung von Perioden der 
Nichterwerbstätigkeit. Gerade bei Frauen, die sich zum Zwecke 
der Kindererziehung für bestimmte Zeit vom Arbeitsmarkt 
zurückgezogen haben, würde das Einbeziehen dieser Nicht-
erwerbstätigkeitsphasen in die Berufszugehörigkeitsdauer die-
se Dauer erheblich überschätzen. Aus diesem Grund wählen 
wir die Berufszugehörigkeitsdauer als Nettogröße, d.h. Phasen 
der Nichterwerbstätigkeit sind bereits herausgerechnet. 

Die Verteilung der Berufszugehörigkeitsdauer für Wechsler 
und Nicht-Wechsler ist in Abbildung 3 dargestellt. Wie auch 
im folgenden für die anderen Kovariaten wollen wir Wechsler 
und Nicht-Wechsler getrennt darstellen, denn die deskripti-
ven Auswertungen liefern bereits an dieser Stelle offenkun-
dige Unterschiede zwischen beiden Gruppen. Bei den Nicht-
Wechslern ist bezüglich der Berufszugehörigkeitsdauer zu be-
achten, daß diese Variable rechtszensiert ist, die gesamte 
Berufszugehörigkeitsdauer ist erst nach einem Wechsel oder 
dem endgültigen Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt zu be-
obachten. 

Wie in Abbildung 3 zu sehen ist, ist die abgeschlossene 
Berufszugehörigkeitsdauer bei Wechslern im Schnitt deutlich 
niedriger als die (rechtszensierte, und damit unterschätzte) 
Berufszugehörigkeitsdauer der Nicht-Wechsler. Diese Be-
obachtung läßt bereits an dieser Stelle ein hohes Risiko des 
Berufswechsels zu Beginn einer Berufskarriere vermuten, 
während dieses Risiko mit zunehmender Berufszugehörig-
keitsdauer abnimmt. 

Eine weitere Möglichkeit, den Zusammenhang zwischen 
Berufszugehörigkeitsdauer und Wechselrisiko zunächst noch 
ohne Einbeziehung von Kovariablen zu analysieren, ist die 
Anwendung des Product-Limit-Schätzers (vgl. Kiefer 1988). 
Abbildung 4 enthält die „Überlebensfunktion“ eines Ar-
beitnehmers, nach x Jahren der Berufszugehörigkeit noch im 
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gleichen Beruf tätig zu sein. Auch hier scheint sich die 
Vermutung einer im Verlauf abnehmenden Berufswech-
selwahrscheinlichkeit zu bestätigen. Während bereits 4% der 
Beschäftigten nach dem ersten Jahr den Beruf gewechselt ha-
ben, befinden sich rund 84% nach 14 Jahren immer noch in 
demselben Beruf. 

Eine besondere Rolle für die gesamtwirtschaftliche Bedeutung 
der beruflichen Mobilität spielt das Alter. Denn der zuneh-
mende Alterungsprozeß in der deutschen Gesellschaft führt 
dazu, daß Mobilität im Alter immer wichtiger wird. In 
Abbildung 5 wird auf diesen Zusammenhang zwischen be-
ruflicher Mobilität und Alter eingegangen. Dabei zeigt sich, 
daß die berufliche Mobilität ab dem Alter von 20 Jahren kon-
tinuierlich sinkt. In der Altersgruppe 16 bis 20 Jahre hängt 
das Wechselrisiko davon ab, ob man Auszubildende mit 
einschließt oder nicht. Denn die Auszubildenden wechseln 
während der Ausbildung selten den Beruf, sondern frühestens 
nach Beendigung der Ausbildung. 

Der abnehmende Zusammenhang zwischen beruflicher Mo-
bilität und Alter ist sicherlich zu einem großen Teil mit der 
mit dem Alter in der Regel zunehmenden Berufszugehörig-
keitsdauer zu erklären. Dennoch nimmt dies nichts von der 
klaren deskriptiven Aussage des Zusammenhangs beider 
Größen. 

Wenn auch die Berufszugehörigkeitsdauer vielleicht die wich-
tigste der „erklärenden“ Variablen für das Berufswechselrisiko 
ist, so zeigt sich, daß eine Reihe weiterer Variablen einen wich-
tigen ergänzenden Erklärungsgehalt haben. Tabelle l enthält 
Mittelwerte (bzw. Anteile für Dummy-Variablen) sowie 
Standardabweichungen für alle Variablen, die später in den 
Schätzungen Verwendung finden sollen und über die IAB-
Stichprobe verfügbar waren. Zum besseren Verständnis der 
Definition der in Tabelle l dargestellten Variablen sind einige 
zusätzliche Erklärungen hilfreich: 

- Die   Qualifikationsvaiiablen  Abitur  und  Universitäts-
ausbildung erfassen jeweils den höchsten Abschluß der 
Personen. Dabei wurden Fachhochschule und Universität 
zusammengefaßt.  Basiskategorie  ist  in  diesem Fall  ein 
Arbeitnehmer mit Haupt- oder Realschulabschluß. 

- Die Variablen zur beruflichen Stellung sind aus dem 
Datenmaterial vorgegeben. Arbeiter werden in die Kategorien 
Meister, Facharbeiter und Nichtfacharbeiter (Basiskategorie) 
eingeteilt, während Angestellte nicht weiter unterschieden 
werden. 

- Die Variablen zuz Arbeitsmarkthistorie bedürfen einer aus--
führlicheren Erklärung. Die „Anzahl der Berufswechsel pro 
Jahr“ soll Eigenschaften des Arbeitnehmers kontrollieren, die 
zu häufigen Berufswechsel führen, sich jedoch nicht in ande- 
ren Variablen widerspiegeln (beispielsweise Unzuverläs--
sigkeit, mangelnde Integrationsfähigkeit, aber auch Flexi- 
bilität). Sie ist definiert als Verhältnis zwischen Anzahl der be- 
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ruflichen Wechsel seit erstmaliger Erfassung in der Be-
schäftigtenstatistik und der Dauer, wie lange jemand schon in 
der Beschäftigtenstatistik geführt ist. Die gleiche Variable wur-
de für Arbeitsmarkteinsteiger im letzten Jahr noch einmal 
aufgenommen, da bei diesen das Problem besteht, daß ein 
einmaliger Wechsel nach wenigen Monaten zu überhöhten 
Werten für die Zahl der Berufswechsel pro Jahr führt. Ohne 
diese zusätzliche Interaktion würde ein Arbeitnehmer, der nach 
2 Monaten erstmalig den Beruf wechselt, nicht unterscheid-
bar sein von einem Arbeitnehmer, der in einem Arbeitsleben 
von 10 Jahren 60mal den Beruf wechselt. Diese Asymmetrie, 
die für die Arbeitsmarkteinsteiger besonders hoch ist, soll 
durch die Interaktionsvariable einigermaßen aufgefangen wer-
den. 

Die „Dauer der letzten Nichterwerbstätigkeitsperiode“ bezieht 
sich für die Wechsler in der Regel auf die Zeit zwischen 
Beendigung des Beschäftigungsverhältnisses im bisherigen 
Beruf und Aufnahme einer Erwerbstätigkeit im neuen Beruf. 
Findet der Berufswechsel ohne zwischenzeitliche Nicht-
erwerbstätigkeitsphase statt, so wird wie bei den Nicht-
wechslern verfahren und die jüngste Nichterwerbstätig-
keitsphase während der Zugehörigkeit zum bisherigen Beruf 
berücksichtigt. 

Der Lohn ist für diejenigen Arbeitnehmer, deren Verdienst 
oberhalb der jeweiligen Beitragsbemessungsgrenze in der 
Rentenversicherung lag (1989: DM 6.100,-), nach oben ab-
geschnitten. In diesen Fällen wird der Lohn mit der Bei- 
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tragsbemessungsgrenze angesetzt. Löhne aus zurückliegen-
den Jahren wurde unter Berücksichtigung der jeweils gelten-
den Beitragsbemessungsgrenze auf das Jahr 1989 hochge-
rechnet13. Die im ursprünglichen Datenmaterial ausgewiese-
nen Tageslöhne wurden auf Monatsbasis bezogen. Da die 
Löhne für Teilzeitbeschäftigte wegen der fehlenden Angabe 
der Wochenarbeitsstunden nicht vergleichbar sind mit denen 
für Vollzeitbeschäftigte, wurden diese bei der Betrachtung aus-
geschlossen (ca. 10,3% der sozialversicherungspflichtig Be-
schäftigten). 

Für die Berufswechsler läßt sich anhand eines Vergleichs der 
Ausbildung vor und nach dem Wechsel bestimmen, ob der 
Arbeitnehmer die Zeit der Nichterwerbstätigkeit für ein 
Universitätsstudium benutzt hat. Als weitere Bedingung wur-
de in diesem Fall verlangt, daß dieser Zeitraum mindestens 
vier Jahre betragen hat. Eine ähnliche Vorgehensweise wur-
de zur Erfassung des beruflichen Aufstiegs vom Gesellen 
(Facharbeiter) zum Meister gewählt. 

- Durch die Firmengröße läßt sich der Einfluß der Größe des 
(firmenspezifischen) internen Arbeitsmarktes auf die berufli-
che Mobilität abbilden. Hierzu wurden vier Kategorien ge-
bildet. 

- Die Arbeitsimarktcharakterisika umfassen die berufsspe-
zifische  Arbeitslosenquote  sowie  die  mittlere  bisherige 
Arbeitslosigkeitsdauer der Arbeitslosen in diesem Beruf. Die 
berufsspezifische Arbeitslosenquote setzt dabei Arbeitslose 
zu der Summe aus Beschäftigten und Arbeitslosen (sind un-
gefähr abhängige Erwerbspersonen) in dem jeweiligen Beruf 
in Beziehung. Die mittlere bisherige Arbeitslosigkeitsdauer 
des Bestandes der Arbeitslosen wurde – wie bei gruppierten 
Daten üblich – aus der Summe der zur Klassenmitte bewer-
teten mit den entsprechenden Anteilen gewichteten Dauer-
kategorien ermittelt (für die Kategorie mit einer Dauer über 
24 Monate wurde ein Wert von 36 angesetzt)14. 

Bereits aufgrund der Gegenüberstellung von Wechslern und 
Nichtwechslern einerseits und innerbetrieblichen versus 
außerbetrieblichen Wechsler andererseits lassen sich be-
stimmte Aussagen treffen. Demnach wechseln Männer häu-
figer innerhalb des Betriebes den Beruf als Frauen – eine 
Aussage, die in abgeschwächter Form auch Bestand hat, wenn 
die Teilzeitbeschäftigten miteinbezogen werden (35% Frauen 
bei den Wechslern versus 40% Frauen bei den Nicht-
wechslern). Außerbetriebliche Berufswechsler sind im Ver-
gleich zu innerbetrieblichen Wechslern und Nichtwechslern 
in der Regel jünger und haben weniger häufig eine Universität 
besucht oder eine betriebliche Ausbildung absolviert. Meister 
und Angestellte wechseln deutlich weniger oft den Beruf in 
Verbindung mit einem Betriebswechel, Angestellte sind auch 
innerhalb des Betriebes beruflich weniger mobil. Die Zahl 
der bisherigen beruflichen Wechsel erhöht das Risiko eines 
weiteren Wechsels erheblich, dabei besonders stark das Risiko 
eines gleichzeitigen Betriebswechsels. Nichterwerbstätig-
keitsphasen wirken sich besonders stark bei außerbetrieblichen 
Wechslern aus. Wechsler, die zu einem anderen Betrieb ge-
hen, verdienen im Schnitt deutlich weniger als die Nicht-
wechsler, die wiederum weniger verdienen als die innerbe-
trieblichen Wechsler. Nichtwechsler besitzen darüber hinaus 
ein geringeres Arbeitslosigkeitsrisiko und haben im Falle des 

 

Verlustes des Arbeitsplatzes bessere Chancen, einen neuen 
Arbeitsplatz zu finden. Außerbetriebliche Wechsler sind stär-
ker in kleinen Betrieben konzentriert, während innerbetrieb-
liche Wechsel meist in großen Betrieben stattfinden. Der mul-
tivariate Ansatz in Abschnitt 4.2 wird klären, ob diese 
Aussagen auch in einem multivariaten Kontext Bestand ha-
ben werden. 

Neben diesem Vergleich der Wechsler und Nichtwechler er-
möglicht Tabelle l auch eine Betrachtung der Wechsler vor 
und nach dem Wechsel. So zeigt sich beispielsweise, daß der 
Lohn nach dem Wechsel im Durchschnitt nur unwesentlich 
über dem alten Lohn liegt und auch das Arbeitslosigkeitsrisiko 
und die zu erwartende Arbeitslosigkeitsdauer vorher und nach-
her sich nicht wesentlich voneinander unterscheiden. Eine wei-
tere Analyse in Abschnitt 4.2 wird sich mit diesem Phänomen 
eingehend beschäftigen und dabei auch den Einfluß der aus-
bildungsbedingten Aufstiegsmobilität (Universitätsabgänger, 
Meisterabsolventen) berücksichtigen. 

Die bisherigen Betrachtungen bezogen sich allein auf die 
Gegenüberstellung von Berufswechslern und Nichtwechslern. 
Es ist jedoch unter Umständen sinnvoll – wie in Abbildung 2 
geschehen -, die Wechsler weiter in gleichzeitige Betriebs-
wechsler und reine innerbetriebliche Berufswechsler zu un-
terteilen. Beispielsweise mag der interne Arbeitsmarkt einer 
Firma den Berufswechsel für den einzelnen Arbeitnehmer er-
leichtern, berufliche Mobilität im Sinne eines Karrieresprungs 
kann in der Regel leichter innerhalb einer Firma stattfinden. 
Auch Gründe der Datengenauigkeit sprechen für eine 
Trennung beider Mobilitätsprozesse (s.o.). 

Dementsprechende Untersuchungen, die auf der Trennung 
außer- und innerbetrieblicher Wechsel basieren, wurden eben-
falls von uns durchgeführt, aus Gründen der Übersichtlich-
keit und der Platzbeschränkung jedoch nicht explizit darge-
stellt. Stattdessen werden entsprechende Hinweise an dieser 
Stelle und in Abschnitt 4.2 gegeben. 

Auf Tabelle l bezogen läßt sich für die Gruppe der innerbe-
trieblichen Wechsler eine grundsätzliche Ähnlichkeit zu den 
Nichtwechslern in vielen Merkmalen feststellen. Markante 
Unterschiede bestehen in dem vergleichsweise geringen 
Frauenanteil (24,4%), in der drei- bis vierfach so hohen ver-
gangenen Wechselhäufigkeit sowie in einem leicht höheren 
Lohn. Außerdem liegt die durchschnittliche berufsspezifische 
Arbeitslosenquote etwas höher und ist der Betrieb der bishe-
rigen Beschäftigung im Durchschnitt größer. Die zusammen-
fassenden Statistiken für die außerbetrieblichen Wechsler lie-
gen etwa in der Größenordnung der in Tabelle l dargestellten 
Werte für alle Wechsler. Durch ihren hohen Anteil von 83% 
bestimmen sie weitestgehend die Durchschnittswerte. Im 
Vergleich zu den innerbetrieblichen Wechslern liegt der Wert 
bei den Universitätsabgängern höher (1,44% versus 0,23%), 
dagegen bei den Meisterabsolventen niedriger (0,53% versus 
1,79%). Insgesamt weist unsere Stichprobe 15.424 außer-
betriebliche Betriebswechsler und 3408 innerbetriebliche 
Wechsler auf. 

4 Empirische Analysen zur beruflichen Mobilität 

4.1 Schätzmodell 
In Abschnitt 2 wurde ein theoretisches Modell hergeleitet, 
daß dazu diente, empirisch überprüfbare Hypothesen zu for-
mulieren. Diese wurden in Form von partiellen Ableitungen 
dargestellt. Die diesen Ableitungen zugrundeliegende Glei-
chung (4) enthält jedoch eine Reihe von Argumenten, denen 
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kein meßbares empirisches Äquivalent gegenübersteht. Bereits 
die Differenz der Barwerte als ausschlaggebende Größe für 
die Mobilitätsentscheidung läßt sich nicht beobachten, statt-
dessen nur die daraus resultierende Entscheidung, ob eine 
Wechsel durchgeführt wurde oder nicht. Die entsprechende 
Indikatorvariable definiert sich folgendermaßen:15 
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4.2 Ergebnisse 

4.2. l Berufliche Mobilität 
Auf Basis des im vorangegangenen Abschnitt geschilderten öko-
nometrischen Modells soll in diesem Abschnitt eine multiva-
riate Analyse der beruflichen Mobilität vorgenommen werden. 
Die verwendeten Regressoren wurden bereits im Zusammen-
hang mit Tabelle l beschrieben und repräsentieren im wesent-
lichen die Einflußvariablen aus Gleichung (7). Einige Anmer-
kungen sind dennoch an dieser Stelle angebracht, bevor auf die 
Schätzergebnisse näher eingegangen wird. Die Lohnersatzquote 
(REPL) aus Gleichung (7) ist für alle Individuen gleich. Somit 
ist sie implizit in der Base Line Hazard enthalten. Der Lohnsatz 
wird – wie oben beschrieben – nur zensiert beobachtet. Wir 
werden die Zensierung durch eine Dummy-Variable berück-
sichtigen, die bei Zensierung den Wert der Beitragsbemes-
sungsgrenze annimmt“. Die letzte Nichterwerbstätigkeitsphase 
wird sowohl allein als auch interagiert mit der Dauer seit 
Beendigung dieser Phase berücksichtigt. Diese interagierte 
Variable gibt an, wie sich der Effekt der zurückliegenden 
Nichterwerbstätigkeitsphase (und der damit verbundenen 
Abwertung des Humankapitals) mit der Zeit abschwächt. 

In Tabelle 2 sind drei Schätzungen dargestellt. Die 
Schätzungen wurden angesichts des gewaltigen Datensatzes 
von knapp 230.000 Individuen auf einer zufälligen 10% 
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SubStichprobe durchgeführt. Alter, Herkunftsverdienst sowie 
die beiden Arbeitsmarktcharakteristika wurden dabei um den 
Mediän bereinigt, um die Base Line Hazard als Hazardfunktion 
eines Medianarbeitnehmers interpretieren zu können. 
Schätzung (l) bezieht alle dargestellten Variablen mit ein, dar-
überhinaus sind noch (nicht abgebildete) Nationalitäten-, 
Bundesland- und Branchendummies berücksichtigt. Schät-
zung (2) unterscheidet sich von Schätzung (l) darin, daß die 
Anzahl der bisherigen Berufswechsel pro Jahr nicht als 
Regressoren berücksichtigt wurde. Diese Variable, die die 
Abhängigkeit des Wechselprozesses von den Wechsel-
ereignissen in der Vergangenheit abbildet (occurence depen-
dence), kann in bestimmten Fällen zu inkonsistenten Schätz-
ergebnissen führen, so z.B. bei autoregressivem Störterm. 
Schätzung (3) bezieht sich nur auf männliche Arbeitnehmer, 
um mögliche Unterschiede zwischen den Geschlechtern auf-
zeigen zu können20. 

Die Schätzergebnisse in Tabelle 2 bestätigen weitestgehend 
die aus der deskriptiven Analyse gewonnenen Aussagen. Die 
dargestellten Koeffizienten sind die B in Gleichung (10). So 
ist beispielsweise der Koeffizient des Geschlechtes in Spalte 
(1)  so interpretierbar, daß das Risiko des Berufswechsels ei-
ner Frau nur 69% (= exp(-0,374)) des Risikos eines Mannes 
beträgt. Diese geschlechtsspezifischen Unterschiede hängen 
möglicherweise mit unterschiedlich engen Abgrenzungen ty-
pischer Männer- und Frauenberufe zusammen. Auch erwar-
tete zukünftige Erwerbsunterbrechungen mögen eine Rolle 
spielen fürdie geringere berufliche Mobilität bei Frauen. Wenn 
man außer- und innerbetriebliche Wechsel getrennt untersucht, 
zeigt sich, daß geschlechtsspezifische Unterschiede nur bei 
gleichzeitigem Betriebswechsel festgestellt werden können. 
Die genannten Argumente scheinen demnach nur für außer-
betriebliche Wechsel Gültigkeit zu haben. 

Der Alterseffekt ist selbst bei konstant gehaltener Berufs-
zugehörigkeitsdauer stark negativ, jedes weitere Jahr über das 
Medianalter von 37 Jahren hinaus reduziert die Wechsel-
wahrscheinlichkeit um rund 7%. Dieser mobilitätshemmende 
Effekt des Alters findet sich in nahezu allen empirischen 
Studien zu Mobilitätsverhalten, unabhängig von der Art der 
Mobilität und bestätigt die theoretischen Überlegungen in 
Abschnitt 2. 

Ein höherer Bildungsgrad läßt das Berufswechselrisiko stei-
gen. Aus Gleichung 6 hat der Bildungsabschluß (S) dann ei-
nen positiven Einfluß, wenn die Differenz der Ausbil-
dungsrenditen im neuen und bisherigen Beruf positiv ist. Dies 
ist regelmäßig der Fall bei beruflichem Aufstieg. Blossfeld 
(1987) beispielsweise hat herausgefunden, daß Bildung im 
Falle der Aufstiegsmobilität einen signifikant positiven 
Einfluß, im Falle der horizontalen Mobilität dagegen einen 
insignifikanten Effekt besitzt. Wir können anhand des uns zur 
Verfügung stehenden Datenmaterials nicht zwischen beiden 
Arten der Mobilität unterscheiden, so daß wir nicht aus-
schließen können, beide Effekte miteinander zu vermischen. 
Wir glauben zwar, daß die Abgrenzung der Berufsgruppen 
(auf 2-Steller-Ebene) weitestgehend so erfolgt, daß der größte 

 

Teil der Aufstiegsmobilität innerhalb einer Berufsgruppe statt-
findet, also nicht als berufliche Mobilität registriert wird. 
Dennoch können wir nicht ausschließen, daß wir auch 
Aufstiegsmobilität miterfaßt haben21. Andererseits führt die 
Trennung von außer- und innerbetrieblichem Wechsel zu dem 
Ergebnis, daß gerade der Universitätsabschluß für gleichzei-
tige Betriebswechsler einen ungleich stärkeren Einfluß besitzt. 
Wenn man realistischerweise annimmt, daß der größte Teil der 
Aufstiegsmobilität innerhalb einer Firma stattfindet, so soll-
te der höhere Bildungsabschluß eigentlich für die innerbe-
trieblichen Wechsler eine höhere Relevanz besitzen. Mög-
licherweise spielt hier auch die Abgrenzung der Berufe auf 
der 2-Steller-Ebene eine Rolle, die unterschiedlich scharf vor-
genommen wird. Wenn die Berufe, die einen höheren 
Bildungsabschluß verlangen, schärfer abgegrenzt werden, 
könnte allein diese Tatsache die Ergebnisse hervorrufen22. 

Die folgenden drei Variablen – berufliche Ausbildung. 
Meisterposition sowie Facharbeiter – sind allesamt Variablen, 
die berufsspezifische Humankapitaleffekte erfassen. Denn mit 
der beruflichen Ausbildung wurden spezifische Fachkennt-
nisse erworben, solche Kenntnisse, die den Facharbeiter vom 
Nichtfacharbeiter unterscheiden. Die berufliche Stellung als 
Meister ist mit weiteren zusätzlichen Fachkenntnissen ver-
knüpft. Die Schätzergebnisse bestätigen somit das erwartete 
Resultat, daß ein Meister seltener den Beruf wechselt als ein 
Facharbeiter, der wiederum eher dem alten Beruf treu bleibt 
als der Nichtfacharbeiter. Bei der beruflichen Ausbildung hin-
gegen ist davon auszugehen, daß Meßfehler (die berufliche 
Ausbildung muß nicht in dem derzeit ausgeübten Beruf er-
folgt sein!) die Ergebnisse hin zur Insignifikanz in den 
Modellen l und 3 verzerren. Der negative Effekt für 
Angestellte rührt zum Teil daher, daß Angestellte im Gegensatz 
zu Arbeitern nicht weiter nach der Stellung im Beruf unter-
teilt werden. Darüber hinaus könnte die bei Angestellten zu 
vermutende höhere Sicherheit des Arbeitsplatzes eine Rolle 
spielen. 

Einen besonders starken Effekt besitzen die Häufigkeit ver-
gangener Berufswechsel sowie vergangene Nichterwerbs-
tätigkeitsphasen. So liegt die berufliche Mobilität bei einem 
durchschnittlichen Arbeitnehmer mit einer vergangenen 
Wechselhäufigkeit von einem Wechsel in fünf Jahren um rund 
67% über der beruflichen Mobilität eines Arbeitnehmers, der 
noch nie den Beruf gewechselt hat. Ist der Arbeitnehmer al-
lerdings erst im vergangenen Jahr in den Arbeitsmarkt einge-
treten, so verringert sich der Unterschied auf rund 9%. Eine 
direkt vorangegangene Nichterwerbstätigkeitsphase von 2 
Jahren verdoppelt die Wechselwahrscheinlichkeit. Liegt die-
se Nichterwerbstätigkeitsphase dagegen bereits 2½ Jahre 
zurück, hat sie keinen Einfluß mehr auf die berufliche 
Mobilität. In diesem Fall ist davon auszugehen, daß der ne-
gative Effekt der Nichterwerbstätigkeit auf das spezifische 
Humankapital aufgewogen worden ist. Der starke Einfluß der 
Häufigkeit vergangener Berufswechsel zeigt sich auch bei ei-
nem Vergleich zwischen den Ergebnissen von Modell l und 
2. Fast sämtliche Koeffizienten haben in Modell 2 einen 
betragsmäßig höheren Wert angenommen. Jedoch bleibt die 
Signifikanz der Ergebnisse weitestgehend unberührt. Weitaus 
bedeutsamer als der Effekt auf die anderen Koeffizienten ist 
jedoch der Effekt der Einbeziehung der vergangenen 
Berufswechselhäufigkeit auf den Verlauf der Verbleibs-
funktion (siehe unten). 

Für den Lohn im bisherigen Beruf wurde aus dem theoreti-
schen Modell in Abschnitt 2 zunächst kein Einfluß vorherge-
sagt. Die Schätzergebnisse in sämtlichen Modellen signali- 
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sieren jedoch einen negativen Effekt des Lohnes im Bereich 
des Medianlohns von DM 3.090,-. Erst bei Werten kurz un-
terhalb oder oberhalb der Beitragsbemessungsgrenze schwächt 
sich der Einfluß bis hin zur Insignifikanz ab. In diesem Punkt 
ist eine getrennte Betrachtung der außer- und innerbetriebli-
chen Wechsler hilfreich. Während nämlich der Lohneffekt 
bei den außerbetrieblichen Wechslern im gesamten Bereich 
negativ ist, ist er für die innerbetrieblichen Wechsler positiv. 
So liegt die Wechselwahrscheinlichkeit eines Arbeitnehmers 
mit einem Verdienst von DM 4.000,- im Falle des außer-
betrieblichen Wechsels um rund 22% niedriger und im Falle 
des innerbetrieblichen Wechsels um rund 23% höher als das 
entsprechende Risiko eines Medianverdieners. Wenn die 
Vielverdiener häufiger innerhalb des Betriebes den Beruf 
wechseln, so kann das daran liegen, daß sie häufiger weiter 
oben auf der Karriereleiter stehen und durch einen 
Berufswechsel innerhalb des Betriebes noch weiter hinauf-
klettern wollen. Für die außerbetrieblichen Wechsler spielt 
dieser Aspekt keine Rolle. Hier kann eine mögliche Erklärung 
für den negativen Lohneffekt die Korrelation der Lohndiffe-
rentialbestandteile mit dem bisherigen Lohn sein, sodaß über 
den bisherigen Lohn ein Teil der Effekte des Lohndifferentials 
eingefangen wird. 

Die Schätzergebnisse für die Firmengröße bestätigen das schon 
aus Tabelle l zu erwartende Ergebnis, daß die Wechsel-
wahrscheinlichkeit mit zunehmender Größe des Betriebes ab-
nimmt. Topel/Ward (1992) stellen für die betriebliche Mobilität 
ebenfalls eine mit der Firmengröße abnehmende Wechsel-
wahrscheinlichkeit fest und führen dieses Phänomen auf den 
größeren internen Arbeitsmarkt eines Großunternehmens 
zurück. Die Trennung der außer- und innerbetrieblichen 
Wechsler bestätigt die Ergebnisse von Topel/Ward. Für die 
Betriebswechsler in unserer Stichprobe wird der zuvor auf-
gezeigte Effekt eher noch verstärkt, während er für die reinen 
innerbetrieblichen Wechsler genau umgekehrt ist. Je größer 
die Firma, desto größer die Wahrscheinlichkeit eines inner-
betrieblichen Wechsels, aber desto kleiner die Wahrschein-
lichkeit eines gleichzeitigen Berufswechsels. 

Die Proxy-Variablen des spezifischen Arbeitsmarktrisikos -
die berufsspezifische Arbeitslosenquote und die mittlere 
Arbeitslosigkeitsdauer – besitzen den aus dem Modell vor-
hergesagten positiven Einfluß. Dabei ist der Effekt der mitt-
leren Arbeitslosigkeitsdauer deutlich stärker. Eine Verlänge-
rung dieser Dauer (in Modell 1) um einen Monat hat densel- 

ben Effekt wie ein Anwachsen der Arbeitslosenquote um vier 
Prozentpunkte, nämlich eine Erhöhung des Wechselrisikos um 
rund 6%. Im Verhältnis zu den Einflüssen der individuellen 
Merkmalen sind diese Effekte jedoch eher bescheiden. 

Die Ergebnisse für die Teilgruppe der Männer, die im Vergleich 
zu den Frauen ein geringfügig höheres Wechselrisiko haben, 
stimmen im wesentlichen mit denen für die Gesamtpopulation 
überein (Modell 3 versus Modell 1). Aus diesem Grunde er-
scheint die Einbeziehung beider Subpopulationen in eine 
Schätzung wenig problematisch. 

 
Die Ergebnisse dieser Schützung sind in den Abbildungen 6a 
und 6b dargestellt. In Abbildung 6a werden zunächst für das 
Modell l außerbetriebliche und innerbetriebliche Wechsler 
gegenübergestellt. Während gut 95% der Arbeitnehmer nach 
14 Jahren noch keinen innerbetrieblichen Wechsel vollzogen 
haben, liegt der entsprechende Anteil bei den außer-
betrieblichen Wechslern bei rund 79%. Die Base Line Hazard 
(als Ableitung der Base Line Survival Funktion) liegt somit 
bei den außerbetrieblichen Wechslern um ein Vielfaches über 
der der innerbetrieblichen Wechslern. Dies hatte sich ja be-
reits bei dem quantitativen Verhältnis beider Gruppen in 
Abbildung 2 angedeutet. 

Für alle Wechsler ist die Base Line Survival Funktion für die 
Modelle l und 2 in Abbildung 6b dargestellt. Für Modell l ist 
die Base Line Hazard im Schnitt nur ungefähr halb so groß 
wie für Modell 2. Dies ist darauf zurückzuführen, daß die Base 
Line Hazard in Modell l sich auf einen Arbeitnehmer mit kei-
nen bisherigen beruflichen Wechseln bezieht, während das 
Modell 2 einen in dieser Beziehung durchschnittlichen 
Arbeitnehmer betrachtet. Während die Verbleibsfunktion für 
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Modell 2 leicht konvex ist, ist sie für Modell l nahezu linear 
fallend. Somit ist für Modell l von einer konstanten, für Modell 
2 dagegen von einer leicht fallenden Baseline Hazard Funktion 
auszugehen23. Die Wechselwahrscheinlichkeit ist demnach in 
Modell l im zeitlichen Verlauf konstant, während sie in Modell 
2 mit zunehmender Berufszugehörigkeitsdauer abnimmt. 

Wie sind die abweichenden Ergebnisse bezüglich des zeitli-
chen Verlaufs der beiden Hazards zu erklären? Welche 
Schlußfolgerungen sind daraus zu ziehen? Der Unterschied 
zwischen den beiden Modellen besteht in der Einbeziehung 
der Anzahl vergangener Berufswechsel in Modell 1. Auf die-
se Art und Weise sollte der Teil der individuellen Heterogenität 
aufgefangen werden, der nicht anderweitig im Modell erfaßt 
ist (beispielsweise Unzuverlässigkeit, mangelnde Integra-
tionsfähigkeit, aber auch Flexibilität und Zugehörigkeit zu sog. 
Randberufen). Die Nichtberücksichtigung dieses Teils der in-
dividuellen Heterogenität (wie in Modell 2 und 3) kann aber 
gerade dazu führen, daß ein Scheinzusammenhang zwischen 
der Wechselwahrscheinlichkeit und der Berufszugehörigkeits-
dauer aufgezeigt wird. Denn die Viel wechsler sind in der Grup-
pe mit kurzer Berufszugehörigkeitsdauer überproportional ent-
halten, während sie in der Gruppe mit langer Berufszugehörig-
keitsdauer unterrepräsentiert sind. Die mittlere Wechselwahr-
scheinlichkeit ist dann für die kurzen Dauern nach oben und 
für die langen Dauern nach unten verzerrt – ein scheinbar 
negativer Zusammenhang wird etabliert24. Durch die 
Einbeziehung vergangener Berufswechsel wird aber gerade 
für die Häufung der Vielwechsler bei den kurzen 
Berufszugehörigkeitsdauern kontrolliert – die scheinbar 
negative Korrelation zwischen Wechselwahrscheinlichkeit 
und Berufszugehörigkeitsdauer wird reduziert. 

Welche Auswirkungen hat die Ablehnung eines negativen 
Zusammenhangs zwischen Wechselwahrscheinlichkeit und 
Berufszugehörigkeitsdauer? Ist damit der entscheidenden 
Rolle des berufsspezifischen Humankapitals bei der berufli-
chen Mobilität widersprochen? Dies ist aus mehreren Gründen 
zu verneinen. Ein erstes Argument setzt bei der Vielwechs-
lereigenschaft selbst an. Neben den genannten Gründen könnte 
ein weiterer Grund für die häufigen Wechsel auch sein, daß es 
den Vielwechslern nicht gelingt, berufsspezifisches 
Humankapital zu akkumulieren und daß damit der Lohnpfad 
mit zunehmender Berufszugehörigkeitsdauer nicht wie bei den 
anderen Arbeitnehmern ansteigt. Dies würde dazu führen, 
daß für Vielwechsler das Lohndifferential c.p. unabhängig von 
der Berufszugehörigkeitsdauer und im Mittel Null wäre. Der 

 

Anreiz, den alten Beruf beizubehalten, würde in diesem Fall 
wegfallen. Auf die Schätzgleichung bezogen hieße das, daß 
der positive Koeffizient für die Anzahl vergangener 
Berufswechsel zusätzlich so zu interpretieren ist, daß die 
Arbeitnehmer, die kein berufsspezifisches Humankapital auf-
bauen (die Vielwechsler), eine höhere Wechselwahrschein-
lichkeit besitzen – und dies würde den humankapitaltheoreti-
schen Ansatz bestätigen. Ein weiteres Argument für die 
Relevanz des humankapitaltheoretischen Ansatzes besteht dar-
in, daß das spezifische Humankapital auch durch weitere 
Variablen in der Schätzung (insbesondere durch die „Stellung 
im Beruf) erfaßt wird. So wird mit dem Meistertitel unbe-
stritten das höchste berufsspezifische Humankapital verknüpft, 
gefolgt von der Facharbeiterqualifikation. Gerade aber die 
Qualifikation als Meister ist in den seltensten Fällen in einem 
anderen Beruf nutzbar, das mit der Meisterqualifikation ver-
knüpfte Humankapital ginge verloren. So bleibt festzustellen, 
daß zwar über die Berufszugehörigkeitsdauer kein Human-
kapitaleffekt auf die berufliche Mobilität besteht, daß dieser 
fehlende Zusammenhang aber zum größten Teil daher kommt, 
daß wichtige Humankapitaleffekte über andere Variablen 
(Anzahl vergangener Berufswechsel, Stellung im Beruf, Dauer 
der Nichterwerbstätigkeit) aufgefangen werden. 

4.2.2 Das Lohndifferential der Berufswechsler 
Die Analyse der Mobilitätsentscheidung konnte nur Informa-
tion berücksichtigen, die für alle potentiellen Wechsler, also die 
tatsächlichen Wechsler und die Nichtwechsler, vorhanden ist. 
Eine weitere interessante Frage ist aber auch, ob die in Ab-
schnitt 2 herausgearbeiteten dominanten Gründe des beruf-
lichen Wechsels – Lohnverbesserung bzw. drohende Arbeits-
losigkeit im bisherigen Beruf – tatsächlich für Wechsler eine 
entscheidende Rolle gespielt haben bzw. wie die Wechselwir-
kung zwischen Lohndifferential und Arbeitslosigkeitsrisiko ist. 
Dieser Fragestellung soll im folgenden nachgegangen werden. 

Die Analyse des Lohndifferentials ist erschwert durch das 
Abschneiden der beobachteten Löhne oberhalb der Bei-
tragsbemessungsgrenze. Liegt der Verdienst im bisherigen 
Beruf oder der im neuen Beruf oberhalb der Beitrags-
bemessungsgrenze, so ist das Lohndifferential im Absolut-
betrag unterschätzt. In dem Fall, in dem der Verdienst in bei-
den Berufen oberhalb der Beitragsbemessungsgrenze liegt, 
kann sogar gar keine Aussage über das Lohndifferential ge-
troffen werden. Beobachtet wird in diesem Fall eine Differenz 
von Null, die aber in Wahrheit positiv oder negativ sein kann. 

Das Abschneiden der Löhne oberhalb der Beitragsbemes-
sungsgrenze führt auch dazu, daß allein aufgrund der 
Betrachtung der Mittelwerte der Löhne vor und nach dem 
Wechsel (wie in Tabelle 1) keine Aussagen über eine durch-
schnittliche „Lohnverbesserung oder -Verschlechterung“ durch 
Berufswechsel getroffen werden kann. Dagegen sind die 
Mediane von dem Abschneideproblem nicht betroffen. Ein 
Vergleich der Mediane zeigt, daß eine geringfügige Ver-
dienstverbesserung für den „Medianverdiener“ tatsächlich 
stattfindet. Der Mediän der Verdienste vor dem Wechsel 
zu Preisen von 1989 liegt bei DM 2.700.- gegenüber DM 
2.760,- nach dem Wechsel, was einer Verbesserung von 2,2% 
entspricht. Wenn man aber andererseits berücksichtigt, daß 
die Angaben des Verdienstes im bisherigen Beruf tendenziell 
vom Jahresanfang stammen, die entsprechenden Angaben im 
neuen Beruf dagegen eher vom Jahresende (nach Tarif-
lohnerhöhungen), liegt der Unterschied in den Löhnen eher 
niedriger als 2%. Im Schnitt scheint also keine Lohn-
verbesserung durch berufliche Mobilität stattzufinden25. 
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Aus den Ausführungen in Abschnitt 2 wissen wir, daß beruf-
liche Mobilität im wesentlichen durch Reallohnsteigerungen 
sowie durch erhöhtes Arbeitslosigkeitsrisiko bedingt sein kann. 
Zu der Bedeutung dieser Faktoren kann aus den Abbildungen 
keine Erkenntnis gewonnen werden. Zu diesem Zwecke soll 
auf ein multivariates Verfahren zurückgegriffen werden, das 
die Lohndifferentiale erklärt. Hierzu betrachten wir die 
Differenz der logarithmierten Löhne im Sinne des logarith-
mierten Lohnverhältnisses (s.o.). Für die Wechsler, für die 
deutlich mehr Information vorhanden ist als für die 
Nichtwechsler, läßt sich die entsprechende Gleichung (6) 
folgendermaßen schreiben: 

 

Gleichung (10) legt als Schätzmethode die Methode der klein-
sten Quadrate nahe. Jedoch ist bekannt, daß der KQ-Schätzer 
zu verzerrten Ergebnissen führt, wenn die abhängige Variable 
einer Zensierung unterliegt. Wie oben erwähnt, findet in un-
serem Fall eine Zensierung in doppelter Hinsicht statt, näm-
lich sowohl für den Verdienst im bisherigen Beruf als auch 
dem im neuen Beruf. Ist nur der Verdienst im neuen Beruf 
zensiert, so ist unser beobachtetes Lohndifferential nach oben 
abgeschnitten, entsprechendes gilt für den Verdienst im neuen 
Beruf. Findet dagegen Zensierung in beiden Fällen statt, so 
läßt sich keine Aussage treffen. Wir werden Gleichung (10) 
als zensiertes Tobit-Modell schätzen, wobei die Zensierung 
von beiden Seiten vorkommen kann und die 
Zensierungsgrenze variabel ist (vgl. Greene 1993, S. 694ff.). 
Die Ergebnisse der Schätzungen sind in Tabelle 3 dargestellt. 
Das Alter sowie die Arbeitsmarktvariablen wurden bei den 
drei Schätzungen wiederum um den Mediän bereinigt, so daß 
die  Referenzperson ein Arbeitnehmer mittleren Alters mit 
durchschnittlichem Arbeitsmarktrisiko ist. 

Betrachtet man die signifikanten Unterschiede im Lohn bei 
Berufswechsel, so ergeben sich folgende Aspekte: Frauen kön-
nen ihren Lohn durch einen Berufswechsel um rund 5% we-
niger steigern als Männer. Dieses Ergebnis ist umso beachtli-
cher, wenn man bedenkt, daß das Lohnniveau von Frauen oh-
nehin niedriger ist als das der Männer. Andererseits muß man 
aber auch berücksichtigen, daß Frauen per se weniger wech- 

 

seln und möglicherweise im gleichen Beruf dann langfristig 
entsprechend mehr verdienen27. Das Lohndifferential fällt mit 
zunehmendem Alter niedriger aus. Dies kann darauf zurück-
geführt werden, daß ältere Menschen entsprechend der Über-
legungen in Abschnitt 2 weniger häufig freiwillig den Beruf 
wechseln, mit einem freiwilligen Wechsel aber im Vergleich 
zum unfreiwilligen Wechsel eher ein Lohnanstieg verbunden 
ist. 

Die allgemeine Ausbildung besitzt zwar einen positiven, je-
doch zum 1%-Niveau insignifikanten Einfluß. Diese Insig-
nifikanz kann wie auch bei der beruflichen Mobilität dadurch 
bedingt sein, daß wir horizontale und vertikale Mobilität ver-
mischen. Denn während bei der horizontalen Mobilität die 
allgemeine Ausbildung nur eine untergeordnete Rolle spielen 
dürfte, ist sie für den mit dem beruflichen Aufstieg verbun-
denen Lohnanstieg sehr bedeutsam. 

Hat der Arbeitnehmer die Stellung eines Facharbeiters erreicht, 
ist beruflicher Wechsel mit einem Einkommensverlust ver-
bunden. Der Effekt liegt für Facharbeiter und Meister in der 
gleichen Größenordnung, wenn er auch nur für Facharbeiter 
signifikant ist. Weiterhin scheinen keine Unterschiede zwi-
schen Angestellten und Nichtfacharbeitern zu bestehen, wo-
bei wiederum auf das o.a. Aggregationsproblem bei den 
Angestellten hinzuweisen ist. Der Effekt der beruflichen 
Ausbildung ist ebenfalls insignifikant. 

Die Berufszugehörigkeitsdauer besitzt zwar den erwarteten 
negativen Effekt auf das Lohndifferential, die quantitative 
Bedeutung dieses Effektes hält sich jedoch in Grenzen. So re-
duziert das erste Jahr den Lohn bei Wechsel um rund 1%, ein 
Wechsel nach l l Jahren Berufszugehörigkeit führt zu einer 
Lohnreduzierung von gut 7%. Der Häufigkeit vergangener 
Berufswechsel, die die vielleicht wichtigste Variable bei der 
Analyse der beruflichen Mobilität war, kommt bei der Analyse 
der Lohndifferentiale eine geringere Bedeutung zu. Die 
Elimierung dieser Variablen in Modell 2 verändert eigentlich 
nur den Einfluß der Berufszugehörigkeitsdauer – nach den 
obigen Ausführungen keine Überraschung. Der Effekt der 
Häufigkeit vergangener Berufswechsel ist negativ, Viel-
wechsler haben demnach ein geringeres Lohndifferential zu 
erwarten als Arbeitnehmer, die selten den Beruf wechseln. 

Phasen der Nichterwerbstätigkeit führen – wie im humanka-
pitaltheoretischen Ansatz postuliert – zu geringeren Wieder-
einstiegslöhnen (vgl. auch Addison/Portugal 1989 sowie 
Licht/Steiner 1992). Je länger diese Erwerbsunterbrechung 
zurückliegt, desto schwächer fällt jedoch dieser Effekt aus. 
So führt ein Jahr Erwerbsunterbrechung zu einer Lohneinbuße 
von 1%. die jedoch bereits nach anderthalb Jahren aufgeholt 
ist. 

Ein entscheidender Einfluß geht von den beiden Weiter-
bildungsvariablen aus. Wurde die Zeit der Nichterwerbs-
tätigkeit genutzt, ein Studium zu absolvieren, so liegt der Lohn 
nach Wiedereinstieg um 30% über dem alten Niveau. Die 
Absolvierung der Meisterschule führt immerhin noch zu ei-
nem Anstieg von 16%. 

Wechselt der Arbeitnehmer neben dem Beruf auch die Firma, 
so ist dann mit dem Wechsel eine signifikante Verdienst-
änderung verbunden, wenn die Betriebsgrößen voneinander 
abweichen. Je kleiner die bisherige Firma und je größer die 
neue Firma, desto größer fällt der Verdienstgewinn aus. Sind 
die Firmen jedoch ungefähr gleich groß, liegt auch der 
Verdienst ungefähr gleich hoch. Der Grund für diesen Effekt 
der Firmengröße ist die Tatsache, daß größere Firmen aus ei- 
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ner Reihe von Gründen im Durchschnitt höhere Löhne zah-
len (vgl. Gerlach/Schmidt 1989, Schmidt/Zimmermann 1991, 
Bellmann/Kohaut 1994). Ein Wechsel zu einer größeren Firma 
muß sich daher für den Arbeitnehmer bezahlt machen. 
Wechselt der Arbeitnehmer dagegen innerhalb der gleichen 
Firma den Beruf, so fallt der Lohnanstieg umso höher aus, je 
größer die Firma ist. Auch hier kann davon ausgegangen wer-
den, daß es sich gerade in großen Firmen bei einem Großteil 
der Berufswechsel um Aufstiegsmobilität handelt. 

Die spezifischen Arbeitsmarktrisiken im bisherigen und neu-
en Beruf besitzen einen signifikanten Einfluß auf die 
Lohndifferenz. Eine um einen Prozentpunkt höhere Arbeits- 

losenquote im bisherigen Beruf ist mit einem Lohnanstieg 
von 0,6%, im neuen Beruf mit einer Lohneinbuße von 1,1% 
verbunden. Ein Anstieg der mittleren Verweildauer im bishe-
rigen Beruf um einen Monat führt zu einer Lohnreduktion um 
1,1%, während die mittlere Verweildauer im neuen Beruf kei-
nen signifikanten Einfluß besitzt. 

Die Ergebnisse bezüglich der spezifischen Arbeitsmarktrisi-
ken signalisieren, daß ein Trade-Off zwischen höherer 
Arbeitsplatzsicherheit und höherem Lohn nach Wechsel nicht 
besteht. Denn die Schätzergebnisse besagen letztlich, daß 
Arbeitnehmer, die von einem Beruf mit hohem Arbeits-
losigkeitsrisiko in einen Beruf mit niedrigerem Arbeits- 
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losigkeitsrisiko wechseln, einen Lohnanstieg realisieren kön-
nen. Die Ursache für diesen Befund liegt in der starken nega-
tiven Korrelation zwischen Arbeitslosenquote und Lohn. Je 
höher der gezahlte Lohn in einem Beruf ist, desto niedriger 
ist das Arbeitslosigkeitsrisiko. Hat ein Arbeitnehmer also vor 
Wechsel einen geringen Lohn in einem Beruf mit hohem 
Arbeitslosigkeitsrisiko bezogen, und bezieht er nach Wechsel 
einen höheren Lohn, so hat sich auch die Sicherheit seines 
Arbeitsplatzes verbessert. Nichtsdestoweniger sind die 
Wechselwirkungen zwischen Lohndifferential und Arbeits-
losigkeitsrisiko vergleichsweise schwach. 

5 Schlußbetrachtungen 

Die berufliche Mobilität wird in der Zukunft eine wichtige 
Rolle für die Anpassung struktureller Defizite am Arbeitsmarkt 
spielen. Daraus folgt jedoch nicht, daß berufliche Mobilität -
vom Individuum aus betrachtet – in jedem Fall positiv zu be-
urteilen ist, denn mit dem Mobilitätsvorgang geht berufsspe-
zifisches Humankapital verloren, das sonst im bisherigen Beruf 
von Nutzen gewesen wäre. So ist aus volkswirtschaftlicher 
Sicht die berufliche Mobilität solcher Arbeitnehmer am vor-
teilhaftesten, die entweder in Berufen mit geringen Quali-
fikationsansprüchen arbeiten, oder die in Berufen arbeiten, die 
durch Beschäftigungsabbau und Arbeitslosigkeit geprägt sind. 
Darüber hinaus ist dem beruflichen Wechsel beschäftigter 
Arbeitnehmer der Wechsel nichterwerbstätiger Arbeitnehmer 
vorzuziehen, da aufgrund der Entwertung des berufsspezifi-
schen Humankapitals während Phasen der Nichterwerbs-
tätigkeit der mit dem Mobilitätsprozeß verbundene Verlust an 
Humankapital geringer ausfällt. 

Diese Studie hat gezeigt, daß die berufliche Mobilität der 
Arbeitnehmer in Westdeutschland diesen Anforderungen wei-
testgehend genügt. Einerseits wechseln Arbeitnehmer mit 
höherer berufsspezifischer Qualifikation (Facharbeiter, 
Meister) weniger häufig den Beruf, andererseits sind 
Arbeitnehmer mit höherem Arbeitslosigkeitsrisiko mobiler. 
Die allgemeine Schulbildung und die Universitätsbildung er-
höhen zwar die berufliche Mobilität, jedoch ist hier die Über-
tragbarkeit des spezifischen Wissens weniger ein Problem. 
Abgesehen davon handelt es sich bei diesen Mobilitäts-
vorgängen vermutlich zum Teil auch um Berufswechsel im 
Rahmen einer Berufskarriere. Längere Phasen der Nicht-
erwerbstätigkeit erhöhen tatsächlich die berufliche Mobilität. 
Auch nach Beschäftigungsaufnahme wechseln Arbeitnehmer 
mit einer längeren vergangenen Nichterwerbstätigkeitsphase 
häufiger, jedoch nimmt diese höhere Wechselwahrschein-
lichkeit mit der Zeit ab, wenn nach und nach neues berufs-
spezifisches Humankapital erworben wird. 

Die Sorge vor einer geringeren beruflichen Mobilität in 
Zukunft wegen des Alterungsprozesses der Gesellschaft ist 
aufgrund der Ergebnisse der Studie berechtigt. Schon die 
bloße Betrachtung des Zusammenhangs zwischen Alter und 
beruflicher Mobilität zeigte dies. Auch in dem multivariaten 
Modell, wo die Beziehung zwischen Berufszugehörig-
keitsdauer und Alter Berücksichigung fand, wurde dieser 
Zusammenhang bestätigt. Dagegen scheint die Berufszu-
gehörigkeitsdauer einen weit schwächeren Effekt auf die 
Wechselwahrscheinlichkeit zu besitzen als ursprünglich an-
genommen. Die explizite Unterscheidung zwischen Viel-
wechslern und seltenen Berufswechslern führt dazu, daß der 
ansonsten negative Zusammenhang zwischen beiden Größen 
aufgehoben wird. 

Die Unterscheidung zwischen freiwilligen und unfreiwilli-
gen Berufswechslern war mit dem vorhandenen Datensatz nur 
ansatzweise und ungenau möglich. Eine Analyse des 
Lohndifferentials bei Berufswechsel konnte jedoch zumindest 
den freiwilligen Berufswechsel etwas besser beleuchten, denn 
eine verbesserte Gehaltslage gehört zu den Hauptmotiven des 
freiwilligen Berufswechsels. Demgemäß konnte der Lohn am 
meisten durch den Erwerb einer höheren Qualifikation sowie 
durch den mit dem Berufswechsel verbundene Wechsel zu ei-
ner größeren Firma gesteigert werden. Das Lohndifferential 
sinkt dagegen mit zunehmendem Alter, einer längeren 
Berufszugehörigkeitsdauer und längeren vergangenen Nicht-
erwerbstätigkeitsphasen. Auch Vielwechsler und Frauen (bei 
gleichzeitigen Betriebswechsel) konnten nur einen geringe-
ren Lohnanstieg realisieren. 

Eine andere Unterteilung der Berufswechsler – nämlich die 
Trennung von außer- und innerbetrieblichen Wechslern – ha-
ben wir in dieser Studie getroffen. Die wichtigsten Unter-
schiede zwischen beiden Wechselarten bestanden bei den 
Merkmalen Geschlecht, bisheriger Lohn und Firmengröße. 
Demnach wechseln Frauen innerhalb des Betriebes genauso 
häufig wie Männer, innerbetriebliche Wechsel sind bei höhe-
rem bisherigen Lohn wahrscheinlicher und treten auch relativ 
gesehen häufiger in großen Firmen auf. Es wurde vermutet, 
daß der höhere Lohn als Indiz für den höheren Anteil von 
Aufwärtsmobilität bei innerbetrieblichen Wechseln steht und 
daß es in größeren Firmen über den größeren internen 
Arbeitsmarkt leichter ist, innerhalb der Firma den Beruf zu 
wechseln. Man muß sich allerdings vor Augen halten, daß nur 
ein geringer Teil der Berufswechsel innerhalb der gleichen 
Firma stattfindet. Weitergehende Untersuchungen zu der 
Problematik außer- versus innerbetriebliche Wechsler sind ge-
plant. Dabei soll insbesondere Berücksichtigung finden, daß 
auch bei innerbetrieblichen Wechslern Unterschiede beste-
hen zwischen solchen, die zwischendurch Erwerbsunter-
brechungen hatten (Krankheitsfälle, Eltern im Erziehungs-
urlaub, Studenten, Arbeitslose, die zur gleichen Firma zurück-
kehren (u.a. Recalls!)) und solchen, die nahtlos gewechselt 
sind. 

Zum besseren Verständnis der beruflichen Mobilität sollte zwei 
Faktoren in Zukunft größere Aufmerksamkeit gewidmet wer-
den. Erstens sollte stärker problematisiert werden, zwischen 
welchen Berufen gewechselt wird. Denn es ist davon auszu-
gehen, daß es Unterschiede zwischen den einzelnen Wechsel-
prozessen gibt, die von der Art des bisherigen Berufs und der 
in Frage kommenden zukünftigen Berufe abhängen. Auf die-
se Art und Weise wäre es vermutlich besser möglich, zwischen 
horizontaler und vertikaler beruflicher Mobilität zu unter-
scheiden. Vielleicht könnte dann auch die unterschiedliche be-
rufliche Mobilität von Männern und Frauen besser erklärt wer-
den, die vermutlich mit der Unterschiedlichkeit von Männer-
und Frauenberufen zusammenhängt. 

Zweitens ist eine Trennung der Phasen der Nichterwerbs-
tätigkeit in Arbeitslosigkeitsphasen, Ausbildungsphasen und 
Phasen der Nichtverfügbarkeit für den Arbeitsmarkt anzu-
streben. Die Analyse des Lohndifferentials, in der wir 
Ausbildungsphasen von sonstigen Nichterwerbstätigkeits-
phasen trennen konnten, zeigte bereits die Wichtigkeit dieser 
Trennung. Die zukünftig geplante Zuspielung von Infor-
mationen darüber aus der Leistungsempfängerdatei zu der 
IAB-Stichprobe würde zumindest die Identifikation von 
Arbeitslosigkeitsphasen ermöglichen, wenn auch nur solche 
mit einem Leitungsbezug (Arbeitslosengeld, Arbeitslosenhilfe 
und Unterhaltsgeld). 
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