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Arbeitskraftemangel in der Schweiz: Ursachen
und Auswirkungen

Zusammenfassung

In der Schweizer herrschte in den vergangenen Jahren ein ausgepragter Arbeitskraftemangel. Die
vorliegende Studie untersucht die Ursachen und Auswirkungen des Mangels mithilfe einer Litera-
turanalyse und einer reprasentativen Unternehmensbefragung mit 1’624 Teilnehmenden. Arbeits-
kraftemangel wird als Zustand definiert, in dem die Arbeitsnachfrage das Arbeitsangebot in einem
Arbeitsmarktsegment bei den vorherrschenden Arbeitsbedingungen tbersteigt.

Die Umfrageresultate bestatigen den verbreiteten Arbeitskréaftemangel. Zwei Drittel der teilnehmen-
den Unternehmen haben Schwierigkeiten, Personal zu rekrutieren oder zu halten. Eine von drei
Stellen sei schwer zu besetzen. Die Mehrheit der Antwortenden erwartet eine Verscharfung des
Mangels in den kommenden funf Jahren. Eine Analyse mit Sekundardaten offenbart, dass der Ar-
beitskraftemangel in der Schweiz im internationalen Vergleich mittelmassig stark ausgepragt ist.

Die Ursachen des Mangels sind vielfaltig. Als zentrale, arbeitsangebotsseitige Triebfeder erweist
sich die alternde Bevolkerung. Als zentraler arbeitsangebotsseitiger Faktor, welcher der Schrump-
fung der Erwerbsbevélkerung entgegenwirkt, die Zuwanderung und die liberale Zuwanderungspo-
litik der Schweiz. Die Studie findet wenig Evidenz daflr, dass der Trend zur Teilzeitarbeit zum
Mangel beitrug. Zur Frage, wie sich die veranderten Praferenzen bezlglich Freizeit und Erwerbs-
arbeit auf den Mangel ausgewirkt haben, liefert die Studienlage kein eindeutiges Bild. Eine qualifi-
katorischer oder regionaler Mismatch zwischen Arbeitsangebot und -nachfrage ist gemass Literatur
in der Schweiz kein wesentlicher Grund fiir den Mangel.

Arbeitsnachfrageseitig ist eine zentrale Ursache des AKM der wirtschaftliche Erfolg der Unterneh-
men, der ein im internationalen Vergleich hohes Stellenwachstum nach sich zog. Zudem fiihrte der
Aufschwung nach der COVID-Pandemie zu einem konjunkturell bedingten Arbeitskraftemangel,
der sich zuletzt entscharfte. Die Beitrdge des Strukturwandels, der Digitalisierung, des attraktiven
Umfelds fir internationale Firmen und der Unternehmenssteuern zum Mangel sind wenig erforscht.

Der Arbeitskraftemangel kann fir die Beschaftigten glinstige Auswirkungen haben, solange das
Potenzial- und Produktivitatswachstum nicht wesentlich geschwacht wird. Wie die Umfrage zeigt,
profitieren sie von etwas héheren Léhnen, verbesserten Arbeitsbedingungen und besseren Wei-
terbildungs- und Stellenwechselchancen. Die Unternehmen sind bereit, bei der Personalauswahl
Abstriche zu machen und das Personal zu diversifizieren. Die primare Auswirkung von Arbeitskraf-
temangel auf die Firmen ist steigende Personalkosten, was ihre Wettbewerbsfahigkeit, ihr Wachs-
tum und ihre Profitabilitdt schmalern kann. Der Einfluss von Arbeitskraftemangel auf die betriebli-
che Produktivitat ist ambivalent: Zwar setzt der Mangel Anreize zu Effizienzsteigerungen und
Technologieadaption, aber gestiegene Kosten und fehlendes Fachwissen kénnen das Produktivi-
tatswachstum hemmen. Arbeitskraftemangel kann zudem die Qualitat zentraler Versorgungssys-
teme beeintrachtigen.

Die primaren gesamtwirtschaftlichen Auswirkungen des Arbeitskraftemangels sind eine Zunahme
der Zuwanderung, der Léhne und eine Reduktion des Produktionspotenzials. Obwohl Arbeitskraf-
temangel zu einem Strukturwandel hin zu produktiveren Firmen fiihren kann, ist der Einfluss auf
das gesamtwirtschaftliche Produktivitatswachstum nicht eindeutig. Makro6konomische Daten deu-
ten darauf hin, dass mégliche negative gesamtwirtschaftliche Folgen des Mangels wie eine starke
Lohn- und Preisdynamik oder stark gebremstes Beschaftigungswachstum bislang ausgeblieben
sind.



Pénurie de main-d’ceuvre en Suisse : causes et
effets

Résumé

La Suisse connait depuis plusieurs années une pénurie de main-d’ceuvre marquée. La présente
étude examine les causes et les effets de cette pénurie a travers une analyse documentaire et une
enquéte menée auprés de 1'624 entreprises. La pénurie de main-d’ceuvre désigne une situation
dans laquelle la demande de main-d’ceuvre dépasse I'offre disponible sur un segment du marché
du travail, compte tenu des conditions en vigueur.

Les résultats de I'enquéte confirment I'ampleur du phénoméne. Deux tiers des entreprises interro-
gées ont des difficultés a recruter ou a fidéliser leur personnel et un poste sur trois est jugé difficile
a pourvoir. La majorité des répondants s’attend a ce que la situation s’aggrave dans les cinq pro-
chaines années. Une comparaison internationale a partir de données secondaires révéle que la
pénurie de main-d’ceuvre en Suisse est d’'une intensité modérée.

Les causes de cette pénurie sont multiples. Du c6té de I'offre de main-d’ceuvre, le vieillissement
de la population apparait comme le facteur déterminant. L’immigration constitue le principal frein a
la contraction de la population active. En revanche, peu d’éléments permettent d’affirmer que la
tendance au travail a temps partiel contribuerait a la pénurie et I'impact de I'évolution des préfeé-
rences en matiere de loisirs et de travail s’avere incertain. Selon la littérature, I'inadéquation entre
I'offre et la demande de main-d’ceuvre sur le plan des qualifications ou des régions ne joue pas un
réle majeur.

Du cété de la demande de main-d’ceuvre, 'une des principales causes est la réussite économique
des entreprises, qui a entrainé une forte croissance de I'emploi par rapport aux autres pays. En
outre, la reprise post-COVID a créé un manque temporaire de main-d’ceuvre, qui s’est récemment
atténué. L'influence des changements structurels, de la numérisation, de I'attractivité de I'environ-
nement pour les multinationales et de la fiscalité des entreprises reste peu étudiée.

Pour les salariés, la pénurie de main-d’ceuvre peut avoir des effets positifs tant qu’elle ne compro-
met pas le potentiel de croissance ni la productivité. L’enquéte montre qu’ils bénéficient de salaires
Iégerement plus élevés, de meilleures conditions de travail et d’opportunités accrues de formation
et de mobilité professionnelle. Les entreprises, quant a elles, sont prétes a élargir leurs critéres de
recrutement et a diversifier leurs équipes. Cependant, la hausse des colts salariaux peut peser
sur leur compétitivité, leur croissance et leur rentabilité. L’'impact de la pénurie de main-d’ceuvre
sur la productivité est ambivalent : si elle stimule I'efficacité et 'adoption de technologies, I'aug-
mentation des colts et le manque de compétences spécialisées peuvent freiner les gains de pro-
ductivité. La pénurie peut aussi affecter la qualité de certains services essentiels.

A I'échelle macroéconomique, les principales conséquences de la pénurie de main-d’ceuvre sont
une augmentation de I'immigration et des salaires, associée a une réduction du potentiel de pro-
duction. Si le phénomene peut favoriser une transformation structurelle vers des entreprises plus
productives, son impact global sur la hausse de la productivité est difficile a déterminer. Les don-
nées agrégées montrent toutefois que les risques de spirale salariale et inflationniste ou de ralen-
tissement marqué de I'emploi ne se sont pas matérialisés a ce jour.



Carenza di manodopera in Svizzera: cause ed
effetti

Riassunto

Negli ultimi anni in Svizzera si € registrata una forte carenza di manodopera. Il presente studio ne
esamina le cause e gli effetti sulla base di un'analisi della letteratura e di un sondaggio condotto
tra 1'624 aziende. La carenza di manodopera € definita come una situazione in cui la domanda di
lavoro supera l'offerta in un segmento del mercato del lavoro alle condizioni di lavoro prevalenti.

| risultati dell'indagine confermano la diffusa carenza di manodopera. Due terzi delle aziende par-
tecipanti hanno difficolta a reclutare o mantenere il personale. Un posto di lavoro su tre sarebbe
difficile da coprire. La maggioranza degli intervistati prevede un aggravamento della carenza nei
prossimi cinque anni. Un confronto internazionale con dati secondari rivela che la carenza di ma-
nodopera in Svizzera &€ moderatamente pronunciata.

Le cause della carenza sono molteplici. Sul versante dell'offerta di lavoro, il fattore trainante &
I'invecchiamento della popolazione. Il fattore chiave che contrasta il calo della popolazione attiva &
I'immigrazione. Lo studio trova scarse evidenze del fatto che la tendenza al lavoro a tempo parziale
abbia contribuito alla carenza. Per quanto riguarda I'influsso delle mutate preferenze in materia di
tempo libero e lavoro retribuito sulla carenza, gli studi disponibili non forniscono un quadro chiaro.
Secondo la letteratura, uno squilibrio qualitativo o regionale tra offerta e domanda di lavoro non &
una causa significativa della carenza in Svizzera.

Sul versante della domanda di lavoro, una causa centrale € il successo economico delle imprese,
che ha portato a una crescita dell'occupazione elevata nel confronto internazionale. Inoltre, la ri-
presa dopo la pandemia di COVID ha portato a una carenza di manodopera di natura congiuntu-
rale, che recentemente si & attenuata. Il contributo alla carenza di manodopera dei cambiamenti
strutturali, della digitalizzazione, dell'ambiente attraente per le aziende internazionali e delle impo-
ste sulle societa e stato poco studiato.

La carenza di manodopera puo avere effetti positivi per i lavoratori, purché la crescita potenziale e
la crescita della produttivita non siano sostanzialmente indebolite. Come mostra l'indagine, infatti,
essi beneficiano di salari leggermente piu alti, migliori condizioni di lavoro e migliori opportunita di
formazione continua e di cambio di lavoro. Le aziende sono disposte a scendere a compromessi
nella selezione del personale e a diversificarlo. La principale conseguenza della carenza di mano-
dopera per le aziende é riconducibile all'aumento dei costi del personale, che puo ridurre competi-
tivita, crescita e redditivita. L'influenza della carenza di manodopera sulla produttivita aziendale &
ambivalente: se da un lato la carenza incentiva I'aumento dell'efficienza e I'adozione di tecnologie,
dall'altro I'aumento dei costi e la mancanza di competenze specialistiche possono frenare la cre-
scita della produttivita. La carenza di manodopera puo inoltre compromettere la qualita dei sistemi
di servizi essenziali.

Gli effetti macroeconomici primari della carenza di manodopera sono un aumento dell'immigra-
zione, dei salari e una riduzione del potenziale produttivo. Sebbene la carenza di manodopera
possa portare a un cambiamento strutturale verso aziende piu produttive, l'influenza sulla crescita
della produttivita macroeconomica non € chiara. | dati aggregati indicano che finora non si sono
verificate conseguenze negative a livello macroeconomico, come una forte dinamica dei salari e
dei prezzi o un forte rallentamento della crescita dell'occupazione.



Labour Shortages in Switzerland: Causes and
Effects

Summary

In recent years, Switzerland has experienced pronounced labour shortages. This study examines
the causes and consequences of these shortages based on a literature review and a representative
survey conducted among 1’624 companies. Labour shortages are defined as situations in which
labour demand exceeds labour supply in a labour market segment under prevailing working condi-
tions.

The survey results confirm that labour shortages are widespread. Two thirds of participating com-
panies report having difficulty recruiting or retaining staff, and one in three positions is perceived to
be hard to fill. Most respondents expect the labour shortages to intensify over the next five years.
An analysis using secondary data reveals that labour shortages in Switzerland are of moderate
intensity in international comparisons.

The causes of the shortage are manifold. On the supply side, population ageing is a central driver.
Immigration and liberal immigration policies is the key supply-side factor counteracting the decline
in the working-age population. The study finds little evidence that the trend towards part-time work
has contributed to the shortage. The literature provides no clear picture whether and how changing
preferences regarding the trade-off between leisure and paid work have affected shortages. Ac-
cording to the literature, a qualification-based or regional mismatch between labour supply and
demand is not a major reason for the shortage of labour in Switzerland.

On the demand side, a central cause is the economic success of firms, which has led to high job
growth by international standards. In addition, the upswing following the COVID pandemic resulted
in a cyclical labour shortage that has recently eased. The contributions of structural change, digi-
talisation, Switzerland’s attractive environment for international firms, and corporate taxation to the
shortage are underresearched.

Labour shortages can have favourable effects for employees if potential growth and productivity
growth are not significantly weakened. As the survey shows, employees benefit from slightly higher
wages, improved working conditions, and better opportunities for training and job changes. In the
face of labour shortages, companies are willing to make concessions in hiring criteria and to diver-
sify their workforces. The primary effects of labour shortages on firms are rising personnel costs,
which can erode their competitiveness, growth, and profitability. The impact of labour shortages on
firm-level productivity is mixed: while the shortage creates incentives for efficiency gains and tech-
nology adoption, higher costs and a lack of specialised skills can reduce productivity growth. Labour
shortages can also impair the quality of essential service systems.

The primary macroeconomic effects of labour shortages are increased immigration and wages,
along with a reduction in potential output. Although labour shortages can induce a structural shift
towards more productive firms, their impact on aggregate productivity growth is not clear. Macroe-
conomic data suggest that possible negative macroeconomic consequences of labour shortages —
such as strong wage and price dynamics or a sharp slowdown in employment growth — have not
materialized so far.
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1 Fragestellungen und Aufbau

Der Schweizer Arbeitsmarkt war in den letzten Jahren durch einen ausgepragten Arbeits- und Fach-
kraftemangel charakterisiert. Verschiedene Indikatoren zeigen, dass das Ausmass des Mangels in den
Jahren nach der COVID-19-Pandemie ein historisch hohes Niveau erreichte und praktisch alle Wirt-
schaftsbranchen erfasste. In jlingster Zeit hat die Arbeitskrafteknappheit zwar abgenommen, die Situa-
tion bleibt aber weiterhin angespannt.

Die Ursachen von Arbeitskraftemangel sind vielfaltig: Neben kurzfristigen konjunkturellen Treibern wie
der raschen wirtschaftlichen Erholung nach der Pandemie spielen auch strukturelle Faktoren eine ent-
scheidende Rolle. Ein solcher Treiber konnte die Pensionierung der geburtenstarken Babyboomerge-
neration sein, welche das gesamtwirtschaftliche Arbeitsangebot verkleinert. Parallel dazu verandern
sich etwa wegen der Digitalisierung auch die Anforderungen an Kompetenzen und Berufsbilder, was
etwa aufgrund verscharfter Matchingprobleme zwischen Arbeitsangebot und -nachfrage zum Mangel
beitragen kann.

Die volkswirtschaftlichen und betrieblichen Auswirkungen von Arbeitskraftemangel sind weitreichend.
Unternehmen sehen sich mit verringerten Wachstumsmaoglichkeiten und einer steigenden Belastung
der Belegschaften konfrontiert. Gleichzeitig gewinnt die Frage an Bedeutung, wie nachhaltig der Wohl-
stand, die Produktivitdt und das wirtschaftliche Wachstum in der Schweiz gesichert werden kdnnen,
wenn zentrale Arbeitskrafte fehlen.

Vor diesem Hintergrund untersucht die Studie insbesondere folgende Fragestellungen:

1.  Welche Ursachen hat Arbeits- und Fachkraftemangel gemass der nationalen und internationalen
Literatur? Wie kénnte sich deren Relevanz in Zukunft entwickeln?

2.  Welche Auswirkungen von Arbeits- und Fachkraftemangel auf Arbeithehmende, Unternehmen,
Léhne und Arbeitsbedingungen, Produktivitdt, Zuwanderung und Wohlstand wurden in der interna-
tionalen Literatur festgestellt?

3. Wie schétzen Schweizer Unternehmen die Arbeitskréfte- und Fachkriéftesituation ein? Wo
liegen aus ihrer Sicht die wichtigsten Ursachen fur die Knappheiten? Welche Auswirkungen stellen
sie fest? Wie passen sie sich an den Mangel an? Inwieweit decken sich die Befunde flr die Schweiz
mit den Erkenntnissen aus der nationalen und internationalen Literatur?

Um diese Fragen zu beantworten, ist die Studie in drei Hauptkapitel gegliedert. Zunachst identifiziert
Kapitel 2 anhand einer systematischen Literaturanalyse internationale und nationale Erkenntnisse zu
Ursachen und Auswirkungen des Arbeitskraftemangels. Abschnitt 2.1.1 definiert einleitend zentrale
Konzepte, um das analytische Raster der Analysen abzustecken. Abschnitt 2.1.2 beschreibt Indikatoren
des Arbeitskraftemangels. Die Abschnitte 2.1.3 und 2.1.4 beleuchten Ausmass und zeitliche Entwick-
lung des Arbeitskraftemangels in der Schweiz. Kapitel 2.2 widmet sich den mdglichen Ursachen des
Arbeitskraftemangels. Zunachst wird das inlandische Arbeitskraftepotenzial (Abschnitt 2.2.1) als Grund-
lage fiir die angebotsseitigen Ursachen (Abschnitt 2.2.2) betrachtet, gefolgt von der Beschaftigungsent-
wicklung (Abschnitt 2.2.3) als Kontext fur die nachfrageseitigen Ursachen von Arbeitskraftemangel (Ab-
schnitt 2.2.4). Anschliessend werden Ursachen im Zusammenspiel zwischen Arbeitsangebot und -nach-
frage diskutiert (Abschnitt 2.2.5). Kapitel 2.3 dokumentiert die Auswirkungen des Arbeitskraftemangels
fur Beschaftigte (Abschnitt 2.3.1), Unternehmen (Abschnitt 2.3.2) sowie die Volkswirtschaft (Abschnitt
2.3.3).

Kapitel 3 prasentiert die Ergebnisse einer umfassenden und reprasentativen Unternehmensbefra-
gung zur Thematik, die im April 2025 durchgefiihrt wurde und an der fast 1°600 Unternehmen aus der
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Privatwirtschaft teilnahmen. Die Umfragedaten ermdglichen eine empirisch fundierte Einschatzung der
Ursachen und Auswirkungen des Arbeitskraftemangels aus Unternehmenssicht. Die Befragung zeigt
zudem, welche Ursachen und Auswirkungen aus Unternehmenssicht im Schweizer Kontext von Bedeu-
tung sind.

Kapitel 4 liefert eine Synthese der Ergebnisse, bespricht die Ursachen und Auswirkungen von Arbeits-
kraftemangel im Lichte der gewonnenen Erkenntnisse und schliesst mit einigen Bemerkungen zur
Frage, wie Arbeitskraftemangel aus volkswirtschaftlicher Sicht zu bewerten ist.

2 Ursachen und Auswirkungen
von Arbeitskraftemangel

2.1 Arbeitskraftemangel in der Schweiz

Im Folgenden wird das der Studie zugrundeliegende Konzept des Arbeitskraftemangels (AKM) zunachst
definiert (2.1.1) und Indikatoren zur Messung von AKM eingefiuhrt (2.1.2). Anschliessend wird die Ent-
wicklung des AKM in der Schweiz anhand einiger der genannten Indikatoren dargestellt (2.1.3) und
Unterschiede zwischen Branchen und Berufsprofilen beleuchtet (2.1.4). Schliesslich wird das Ausmass
des AKM in der Schweiz im internationalen Vergleich betrachtet (2.1.5).

2.1.1 Definition von Arbeitskraftemangel

e Bei AKM lbersteigt die Nachfrage nach Arbeit das Angebot in einem spezifischen Arbeitsmarkt-
segment unter den gegebenen Arbeitsbedingungen.

In der wissenschaftlichen Literatur hat sich keine einheitliche Definition des Konzepts AKM etabliert
(Eurofound, 2021). Im Rahmen dieses Berichts wird folgende Arbeitsdefinition flir AKM verwendet, die
in dhnlicher Form auch in friheren Studien des SECO zum AKM angewandt wurde (z. B. BSS Volks-
wirtschaftliche Beratung, 2014). Die Definition dhnelt dabei stark der Definition von AKM der Européi-
schen Kommission (2004) und ist vergleichsweise breit gefasst:

Ein Arbeitskraftemangel besteht dann, wenn die Arbeitsnachfrage das Arbeitsangebot in
einem Arbeitsmarktsegment’ bei den vorherrschenden Arbeitsbedingungen iibersteigt.

Dabei wird das Arbeitsangebot als die Zahl an qualifizierten, fir Arbeit verfligbaren Arbeitskrafte ver-
standen. Ein zentrales Eigenschaft dieser Definition ist daher, dass auch Arbeitsmarktsegmente von
AKM gepragt sind, in denen zwar gentigend Stellensuchende nach Arbeit suchen, diese aber nicht die
relevanten Qualifikationen aufweisen. Ein weiteres Charakteristikum ist, dass AKM nicht zwingend als
ein anhaltendes Marktungleichgewicht betrachtet wird, sondern auch kurzfristige Ungleichgewichte,
etwa Konjunkturschwankungen, zu einem Mangel fiihren kénnen. Als Folge ist AKM dem Konzept der
Arbeitsmarktanspannung (labor market tightness) sehr ahnlich: AKM ist eine Situation hoher Arbeits-
marktanspannung, in denen es Unternehmen schwerfallt, ihre offenen Stellen zu besetzen bzw. ihr Per-
sonal zu halten. Ein weiteres Charakteristikum dieser Definition ist, dass Arbeitsbedingungen und Léhne

1 Wir verwenden den Term Arbeitsmarktsegment, damit die Definition agnostisch ist gegeniliber dem betrachteten Arbeitsmarkt, in dem
sich Arbeitskrafte und Firmen bewegen. Ein Arbeitsmarktsegment kann etwa ein Beruf, eine Branche, eine Region oder eine Kombina-
tion davon sein. Damit werden die schwierigen Abgrenzungsfragen zwischen Arbeitsmarkten umschifft — die Tatsache, dass die Gren-

zen zwischen Arbeitsmarkten meist durchlassig sind.
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als gegeben betrachtet werden. Mangelsituationen entstehen also, wenn sich die Arbeitsbedingungen
trotz Mangelerscheinungen nicht vollstandig an Marktungleichgewichte anpassen. Insofern ist AKM eng
verknipft mit dem Konzept imperfekter Arbeitsmarkte (Boeri & van Ours, 2021) — Arbeitsmarkte also, in
denen im Unterschied zur Idealsituation eines «perfekten Arbeitsmarktes» temporare oder persistente
Marktungleichgewichte auftreten kdnnen. Anhang A liefert eine umfassende theoretische Einbettung
der hier verwendeten Definition von AKM.

In Abgrenzung von Arbeitskréftemangel — einem undifferenzierten quantitativen Mangel an Arbeitskraf-
ten — umfasst eine Situation des Fachkréaffemangels nur jene Situationen von AKM gemass obiger De-
finition, in denen es einen Mangel an Arbeitskraften mit Fachkompetenzen gibt. Dabei ist der Ubergang
von einer Arbeitskraft zu einer Fachkraft kontextabhangig und fliessend und die Unterscheidung fiihrt
oft zu einer abwertenden Konnotation einfacherer Arbeit. Zudem trat AKM in den letzten Jahren ver-
mehrt auch fir sehr einfache Einsteigertatigkeiten auf. In diesem Bericht wird daher auf eine Unter-
scheidung der Begriffe Fachkraftemangel und Arbeitskraftemangel verzichtet.

2.1.2 Indikatoren des Arbeitskraftemangels

e In der Literatur wird AKM haufig anhand von Unternehmensbefragungen zu Rekrutierungsschwie-
rigkeiten, der Vakanzrate oder dem Verhaltnis offener Stellen zur Zahl arbeitsloser Personen ge-
messen.

Zur Messung von AKM werden in wissenschaftlichen Studien unterschiedliche Messkonzepte ange-
wendet, was teilweise auf die unterschiedlichen Definitionen des Phanomens zurtickzufihren ist. Ge-
mass der hier verwendeten Definition von AKM wirde die Identifikation von Mangelsituationen grund-
satzlich darin bestehen, fir jedes Arbeitsmarktsegment zunachst die Arbeitsangebots- und die Arbeits-
nachfragekurve sowie den Marktlohn zu bestimmen und danach zu betrachten, ob beim Marktlohn eine
Nachfragetberhang existiert (vgl. Anhang A). Dieses Vorgehen ist jedoch aus verschiedenen Grinden
nicht praktikabel, etwa weil die Bestimmung der Angebots- und Nachfragekurven sowie des vorherr-
schenden Marktlohnes alles andere als trivial ist.

Eine Masszahl, die sich aufgrund der theoretischen Uberlegungen in Anhang A als Indikator anbietet,
ist das Verhaltnis zwischen offenen Stellen und der Anzahl arbeitsloser Personen: Zwar ist in einem
friktionellen Arbeitsmarkt aufgrund von Suchprozessen stets mit einer gewissen Zahl Arbeitsloser und
offener Stellen zu rechnen. Doch AKM zeichnet sich durch eine vergleichsweise hohe Zahl offener Stel-
len im Vergleich zur Zahl der Arbeitslosen aus. Verschiedene Forschungspapiere identifizieren AKM
daher anhand dieser Masszahl (Duval et al., 2022; Mihlemann & Strupler-Leiser, 2018; Davis et al.,
2013). Fur die Schweiz wird dieser Mangelindikator von der Adecco Gruppe Schweiz zusammen mit
dem Stellenmarkt-Monitor der Universitat Zirich veréffentlicht (2024).

Verschiedene Forschende messen AKM auch anhand von Indikatoren, die primar die Arbeitsnachfra-
geseite abbilden (vgl. z. B. Eurostat, 2025). So spricht eine hohe Zahl offener Stellen oder viele offene
Stellen im Vergleich zur Gesamtzahl an Stellen, eine hohe Vakanzrate, fir einen erhéhten AKM. Die
Vakanzrate hat dabei den Vorteil, Unterschiede in der Grésse von Arbeitsmarktsegmenten zu bertick-
sichtigen. Ein Nachteil solcher arbeitsnachfrageseitigen Bestandsgrossen ist, dass eine grosse Zahl
offener Stellen zwei Ursachen haben kann, die hinsichtlich des AKM unterschiedlich zu interpretieren
sind: Einerseits kann es sehr lange dauern, bis eine gewisse Stelle besetzt wird — ein Zeichen von AKM
— oder es kdnnen sehr viele Stellen in kurzer Zeit zu besetzen sein — moglicherweise ein Zeichen hoher
Fluktuation statt ein Zeichen von AKM. Dasselbe Problem betrifft auch die Messung von AKM anhand
des Verhaltnisses von offenen Stellen zu Arbeitslosen (Felder & Sheldon, 2024).

Deshalb fokussieren gewisse Studien bei der Messung von AKM auch auf die Stellenbesetzungsdauer
(time-to-fill), die aus Griinden der Datenverfligbarkeit meist anhand der Vakanzdauer approximiert wird
— also der Zeit zwischen dem Aufschalten und der Loschung eines Online-Stelleninserats (Felder &



Sheldon, 2024; Kaiser et al., 2023). Dieses Vorgehen hat aufgrund der Granularitat von Stelleninsera-
tedaten den Vorteil, sehr detaillierte Auswertungen des AKM nach Berufen, Regionen, Branchen oder
Kompetenzen zu ermoglichen, was den AKM fassbarer macht. Zudem kann ein Vergleich von Vakanz-
und Stellensuchdauer innerhalb eines Arbeitsmarktsegments Aufschluss dartber geben, ob AKM auf
einen Mismatch zwischen dem Arbeitsangebot und der -nachfrage zurtickzufiihren ist (Felder und Shel-
don, 2024). Ein zentraler Nachteil bei der Messung von AKM anhand der Vakanzdauer ist jedoch, dass
es fur den gesamtwirtschaftlichen AKM nicht nur wichtig ist, wie lange es fir Unternehmen dauert, eine
Stelle zu besetzen, sondern auch, wie oft sie diese Stellen besetzen muissen. Deshalb prasentieren
Kaiser et al. (2023) auch Auswertungen, in denen sie die Zahl offener Stellen mit langer Vakanzdauer
betrachten. Zudem hangt die Dauer zwischen Publikation und Léschung von Stelleninseraten auch von
betriebs- oder plattformspezifischen Richtlinien wie der maximal zuldssigen Inserierungsdauer ab.
Diese Probleme kdnnten mit Daten zur Stellenbesetzungsdauer (time-to-fill) umschifft werden. Doch
Daten zu dieser Kenngrdsse liegen nur punktuell vor.

Schliesslich kann AKM anhand von Unternehmensbefragungen auch direkt bei Firmen qualitativ oder
quantitativ erfragt werden (Bertheau et al., 2023; Weaver, 2022; Europaische Kommission, 2023a). In
der Schweiz befragt beispielsweise die KOF (2025) quartalsweise rund 4’500 privatwirtschaftliche Un-
ternehmen, ob ihre Produktion bzw. Leistungserbringung von AKM gehemmt wird. Der Anteil zustim-
mender Antworten ist ein einfach interpretierbarer Indikator der Betroffenheit von AKM. In anderen Um-
fragen wurden Firmen nach der Zahl bzw. dem Anteil schwierig zu besetzender Stellen und nach Rek-
rutierungsschwierigkeiten befragt (Schaller et al., 2025; Europaische Kommission, 2023a). Ein mogli-
cher Nachteil von Befragungen besteht darin, dass Firmen die Mangellage als tendenzielle Verlierer
des AKM grosser darstellen, als sie in Tat und Wahrheit ist. Zudem kann die Vergleichbarkeit des so
gemessenen Mangels zwischen den Firmen durch unterschiedliche Referenzwerte eingeschrankt wer-
den: So kann eine Firma, die an strukturellen AKM gewdhnt ist, eine Stellenbesetzung als einfach emp-
finden, die von anderen Firmen als schwer wahrgenommen werden wiirde.

2.1.3 Arbeitskraftemangel im Zeitverlauf

e In den Jahren nach der COVID-19-Pandemie erreichte der AKM neue Hochststande. Inzwischen
hat sich die Lage teilweise entspannt.

Abbildung 2.1 zeigt, wie sich der AKM in der Schweiz anhand von drei verschiedenen Indikatoren im
Zeitverlauf entwickelte. In der Abbildung 2.1.A wird das Verhaltnis zwischen der Zahl der offenen Stellen
gemass Beschéftigungsstatistik (BFS, 2025a) und der Zahl der arbeitslosen Personen gemass ILO-
Konzept (BFS, 2025b) abgebildet. Ist dieser Wert hoch, gibt es viele offene Stellen, aber nur wenige
Arbeitssuchende — man spricht von einem «angespannten» Arbeitsmarkt. In der Abbildung 2.1.B wird
die Vakanzrate dargestellt (BFS, 2025a). Abbildung 2.1.C zeigt den Anteil der Unternehmen, die bei der
KOF-Konjunkturumfrage (KOF, 2025) angeben, dass fehlendes Personal einer der wichtigen Hemm-
nisfaktoren bei der Leistungserstellung bzw. der Produktion darstellt.

Es zeigt sich zunachst, dass die drei Indikatoren stark miteinander korreliert sind. Aus den Zeitreihen
wird weiter ersichtlich, dass AKM prozyklisch ist, weil die Arbeitsnachfrage im Aufschwung und im Boom
starker als das Arbeitsangebot steigt (siehe Abschnitt. 2.1.1). Wahrend den Rezessionen in der Finanz-
krise und der COVID-19-Pandemie sank der AKM deutlich. Wahrend der Aufschwungsphase nach der
COVID-19-Pandemie erreichte der AKM auf dem Schweizer Arbeitsmarkt neue Hochstwerte. Ende
2022 gaben beispielsweise mehr als 40% der Unternehmen in der KOF-Konjunkturumfrage an, dass
AKM die Unternehmensleistung hemme. Seit Beginn der Erhebung im Jahr 2007 war dieser aggregierte
Wert nie hdher als 27%. In jungster Zeit hat sich die Situation etwas entscharft — der AKM bleibt jedoch
weiterhin auf hohem Niveau.



Abbildung 2.1: Arbeitskrédftemangel-Indikatoren im Verlauf der letzten zwei Jahrzehnte

Panel A: Offene Stellen geméss Beschéftigungsstatistik (BESTA) des BFS (2025a) im Verhéltnis zur Zahl der Ar-
beitslosen geméss ILO (Erwerbslosenstatistik des BFS, 2025b). Panel B: Vakanzrate geméss BESTA (BFS,
2025a): Anteil offener Stellen an der Gesamtanzahl an besetzten und offenen Stellen. Panel C: Anteil der Unter-
nehmen, die in den KOF Konjunkturumfragen den AKM als Hemmnis fiir die Produktion/Serviceerbringung wahr-
nehmen (KOF, 2025). Alle Zeitreihen sind saisonbereinigt.

2.1.4 Branchen- und Berufsunterschiede

e Es gibt grosse und persistente Unterschiede im Ausmass des AKM zwischen Branchen und Be-
rufen.

Der AKM ist in den verschiedenen Branchen unterschiedlich stark ausgepragt. Kaiser et al. (2023) stel-
len anhand von Online-Stelleninseratedaten zwischen Januar 2018 und August 2022 fest, dass insbe-
sondere Inserate in der Baubranche, in der Industrie sowie in der Gesundheitsbranche Uberdurch-
schnittlich lange online bleiben, was auf einen erhéhten AKM hindeutet. Hingegen werden Inserate in
den Bereichen Logistik, Detailhandel, aber auch Bildung und offentlichen Verwaltung nach relativ kurzer
Zeit wieder vom Netz genommen. Laut der KOF-Konjunkturumfragen (2025) empfanden im zweiten
Quartal 2025 (ber 44% der Bauunternehmen fehlende Arbeitskrafte als Hemmnis, wahrend es im
Grosshandel nur 13% waren. Abbildung G. 5im Anhang zeigt eine Aufschlisselung der Ergebnisse der
KOF-Befragungen nach aggregierten Branchen. Die Baubranche nahm AKM im untersuchten Zeitraum
durchgehend als tUberdurchschnittlich grosses Problem wahr. Das wahrgenommene AKM-Ausmass war
Ausmass im Gesundheitswesen lange Zeit mit jenem anderer Dienstleistungsbranchen vergleichbar, ist
nach der COVID-19 Pandemie jedoch deutlich stérker angestiegen.

Auch zwischen Berufen gibt es grosse Unterschiede. Kaiser et al. (2023) beobachten, dass Inserate fur
Sekretariatsfachkrafte nur sehr kurz online sind, unabhangig davon, in welchen Branchen sie ausge-
schrieben sind. Hingegen sind Stellen, die eine technische Ausbildung mit eidgendssischem Fahigkeits-
zeugnis (EFZ) voraussetzen, besonders schwierig zu besetzen. Das SECO (2023) verwendet im Rah-
men eines Indikatorensystems zur Arbeitskraftesituation eine Vielzahl zyklischer und struktureller Fak-
toren, um den Arbeitskraftebedarf in verschiedenen Berufen zu eruieren. Dabei stellt sich heraus, dass
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Spezialist*innen im Gesundheitsbereich und den MINT-Disziplinen in der Schweiz besonders gesucht
sind (SECO, 2023). Im Gegensatz dazu sind Stellen fir Verkaufs- und Sekretariatskrafte sowie Hilfs-
krafteprofile mit tiefen fachspezifischen Ausbildungsanforderungen tendenziell weniger schwer zu be-
setzen (SECO, 2023). Dem Fachkraftemangel-Index der Adecco Gruppe Schweiz und der Universitat
Zurich (2024) zufolge sind Spezialist*innen in Gesundheitsberufen am starksten von Mangel betroffen,
gefolgt von Bauflihrer*innen und Polier*innen, wahrend er bei Burokraften mit Kundenkontakt und Hilfs-
arbeitskraften weniger gross ist.

2.1.5 Die Schweiz im internationalen Vergleich

e Im internationalen Vergleich ist der AKM in der Schweiz gemass den wenigen international ver-
gleichbaren Indikatoren mittelmassig stark ausgepragt.

Wie ausgepragt ist der AKM in der Schweiz im Vergleich mit anderen europaischen Landern? Die Ant-
wort auf diese Frage ist schwierig, da nur wenig international vergleichbare AKM-Indikatoren vorliegen.

Abbildung 2.2.A zeigt anhand von Daten von Eurostat (2025) einen Landervergleich der Vakanzrate im
vierten Quartal 2022 — wahrend des Hohepunkts des post-pandemischen AKM in Europa. Die Grafik
zeigt, dass die Schweizer Vakanzrate von 2.1% zu diesem Zeitpunkt im europaischen Mittelfeld liegt. In
Deutschland und den Benelux-Landern war sie mehr als doppelt so gross. Beobachtet man die Ent-
wicklung der Vakanzraten seit 2010 (siehe Abbildung 2.2.B und Abbildung G. 4), liegt die Vakanzrate
der Schweiz Uber einen langeren Zeitraum meist im europaischen Mittelfeld. Laut Eurostat (2025) war
die durchschnittliche Vakanzrate in der Schweiz von 2010 bis 2024 am hochsten in den Bereichen IT,
Forschung und Finanzen, wahrend sie im Kultur-, Immobilien- und Bildungssektor am tiefsten ausfiel.
Der Befund, dass der AKM in der Schweiz mittelmassig stark ausgepragt ist, wird von alternativen Daten
zur Vakanzrate der OECD, einer Unternehmensbefragung der Europaischen Kommission sowie von
Daten der European Labour Authority (2024) gestiitzt.?

2 Gemass Daten der OECD (2024a) hat die Vakanzrate in der Schweiz seit 2009 tendenziell zugenommen, war aber seit 2015 immer
unter der mittleren Rate der EU-Lander. In einer reprasentativen Unternehmensbefragung der Européischen Kommission (2023) im
Herbst 2023 gaben in der Schweiz 37% der 503 befragten Unternehmen an, starke Schwierigkeiten bei der Rekrutierung in den vergan-
genen 24 Monaten gehabt zu haben. Der entsprechende Anteil lag in Landern wie Frankreich und Belgien bei 45% bzw. 43% (siehe
Anhang F fur eine Darstellung). Laut der European Labour Authority (2024), welche die Arbeitsmarktsituation europaischer Lander im
Jahr 2023 verglich, meldete die Schweiz, dass 41 Berufsgruppen vom AKM betroffen sind. Damit lag sie unter dem Durchschnitt der
teilnehmenden Lander, der bei 60 lag.
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Abbildung 2.2: Vakanzraten im europdischen Vergleich

Panel A: Vakanzraten im vierten Quartal 2022 (Eurostat, 2025). Der Durchschnitt umfasst die NACE-Branchen B
bis S. Panel B: Historische Entwicklung der Vakanzrate filir ausgewéhlte Nachbarldnder und den EU-Durchschnitt
(Eurostat, 2025).

2.2 Ursachen von Arbeitskraftemangel

Ziel dieses Kapitels ist es, die kurz- und langfristigen Ursachen des AKM zu eruieren. Die im Folgenden
prasentierten Haupterkenntnisse basieren auf einer detaillierten Literaturrecherche zu internationalen
und nationalen Studien zum AKM. Das Kapitel ist wie folgt gegliedert: Nach einer Diskussion inlandi-
scher Arbeitskraftepotenziale (2.2.1) werden zunachst arbeitsangebotsseitige Treiber von AKM be-
leuchtet (2.2.2). Danach werden nach einem einleitenden Kapitel zur Beschaftigungsentwicklung (2.2.3)
arbeitsnachfrageseitige Griinde erlautert (2.2.4). Schliesslich werden Griinde im Zusammenhang mit
Friktionen, ineffizienter Allokation und ungeniigendem Matching diskutiert (2.2.5).

2.2.1 Potenziale beim inlandischen Arbeitsangebot

e In der Schweiz wird das inlandische Arbeitsangebot gut ausgeschdpft.
e Potenziale zu einer besseren Nutzung gibt es bei der Erwerbsbeteiligung von Muttern und Perso-
nen ber 60 Jahre.

Das gesamtwirtschaftliche Arbeitsangebot ist eine zentrale Determinante des AKM in einer Volkswirt-
schaft. Dabei setzt sich das gesamtwirtschaftliche Arbeitsangebot aus der Summe des Arbeitsangebots
von lokal ansassigen Personen sowie den potenziell aus dem Ausland rekrutierbaren Arbeitskraften
zusammen. In der Schweiz wird das inléandische Arbeitskraftepotenzial traditionell gut ausgeschopft (vgl.
z. B. Schweizerischer Bundesrat, 2024a). Dies gilt nicht nur in Bezug auf die Zahl der Erwerbspersonen
und deren Erwerbsquote, sondern auch hinsichtlich deren Arbeitszeit: Pro Kopf der erwerbsfahigen Be-
volkerung liegt die Schweiz heute mit einer Erwerbsarbeitszeit von 22 Stunden und 48 Minuten pro
Woche im europdischen Spitzenfeld (BFS, 2023a). Bei der durchschnittlichen Wochenarbeitszeit pro
Person ab 15 Jahren liegt die Schweiz im europaischen Vergleich gar auf Platz 4, hinter Island, Malta
und Zypern (BFS, 2023a).

Trotz der hohen Erwerbsquote gibt es in der Schweiz aber ungenutzte Potenziale bei der Ausschépfung
des inlandischen Arbeitsangebots. Abbildung 2.3 zeigt die Erwerbsquote der ansassigen Bevolkerung
in Vollzeitaquivalenten (VZA) nach Altersjahr und Geschlecht im Jahr 2024. Die Betrachtung in VZA hat
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den Vorteil, dass sie auch ungenutzte Potenziale beim Beschéaftigungsgrad von Bevdlkerungsgruppen
berucksichtigt. Die Grafik zeigt, dass ansassige Manner im Alter von 30 bis 60 Jahren eine sehr hohe
Erwerbsbeteiligung in VZA aufweisen. Obwohl der Beschaftigungsgrad der Manner in der Schweiz in
den letzten Dekaden leicht abnahm, arbeitet die grosse Mehrheit der Manner in diesen Altersgruppen
weiterhin in einer Vollzeitbeschaftigung oder strebt im Falle von Arbeitslosigkeit eine solche an. Die 15
bis 29-Jahrigen weisen eine tiefere Erwerbsbeteiligung auf. Darliber hinaus ist die Erwerbsbeteiligung
von Jiingeren in den letzten Jahrzehnten tendenziell gesunken — ein Trend, der primar auf eine langere
Ausbildungsphase zurlickzufiihren ist (BFS, 2024a; BFS, 2025¢).

Die Erwerbsbeteiligung der Frauen ist bis ungefahr zum 25. Altersjahr ahnlich hoch wie jene der Manner.
Danach 6ffnet sich aber eine deutliche Geschlechterschere. Der Rickgang der Arbeitsmarktbeteiligung
von Frauen ab dem 25. Altersjahr widerspiegelt in erster Linie Erwerbsunterbriiche aufgrund von Mut-
terschaft und die Tatsache, dass Frauen in Paarhaushalten mit Kindern weiterhin einen wesentlichen
Anteil der Haushalts- Kinderbetreuungsarbeit ibernehmen. Obwohl die Erwerbsbeteiligung von Frauen
in den letzten Dekaden zunahm, bleiben die Pensumsunterschiede zwischen Frauen und Méannern ab
30 Jahren hoch.? Die Griinde flr die grossen geschlechtsspezifischen Unterschiede im Arbeitsangebot
sind vielfaltig und reichen von konservativen Geschlechternormen Uber Lohn- und Beférderungsdiskri-
minierung gegen Frauen bis hin zu Anreizstrukturen und institutionellen Gegebenheiten. Entsprechend
den Zahlen ortet ein Bericht des Schweizerischen Bundesrates (2024a) bei Frauen — insbesondere bei
Muttern — ein ungenutztes Potenzial fir eine Erhdhung des Arbeitsvolumens.

Abbildung 2.3: Durchschnittliche Erwerbsquote in Vollzeitdquivalenten nach Altersgruppe und Ge-
schlecht in der Schweiz im Jahr 2024 (BFS, 2025d).

Potenzial hat die Schweiz gemass dem Bericht dariiber hinaus bei der Erh6hung des Arbeitsangebots
von Mannern und Frauen ab 60 Altersjahren.* Abbildung 2.3 illustriert, dass gerade das ordentliche
Rentenalter einen entscheidenden Einschnitt im Arbeitsangebot von Ansassigen darstellt. Zwar liegt die
Erwerbsbeteiligung in der Schweiz bis kurz vor dem Erreichen des Rentenalters Uberdurchschnittlich

3 In erster Linie als Folge der grossen Geschlechterunterschiede im Arbeitsangebot gehért die Schweiz europaweit zu den Landern mit
dem héchsten Unterschied im durchschnittlichen Arbeitseinkommen zwischen Frauen und Mannern. 2018 betrug die Differenz rund 43%
(BFS, 2023b).

4 Bei der Abschatzung des inlandischen Erwerbspotenzials missen gruppenspezifische Integrationshindernisse berlcksichtigt werden
(Schweizerischer Bundesrat, 2024a): Eltern junger Kinder kénnen aufgrund unpassender Betreuungsangebote unregelmassigen Ar-
beitszeiten schlechter (ibernehmen, und langere Erwerbsunterbriiche kénnen den Wiedereinstieg erschweren. Altere Erwerbstétige wir-
ken aufgrund héherer Sozialabgaben fur Unternehmen maéglicherweise weniger attraktiv. Drittstaatsangehorige sehen sich mit berufli-
chen Dequalifizierungen aufgrund fehlender Diplomanerkennung konfrontiert und sind z.T. durch sprachliche Barrieren eingeschrankt.
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hoch, sinkt aber mit dessen Erreichen stark ab und ist danach im internationalen Vergleich tief. Nur 12%
der Uber 65-Jahrigen und 18.6% der 65- bis 74-Jahrigen sind noch erwerbstatig, viele davon in relativ
tiefen Teilzeitpensen. Zum Vergleich: Im OECD-Durchschnitt liegt die Erwerbstatigenquote in der Al-
tersgruppe der der 65- bis 74-Jahrigen bei 21.9%. Angesichts der hohen Lebenserwartung von 83.6
Jahren ware eine starkere Erwerbsbeteiligung im Alter grundsatzlich méglich — je nach Annahmen liegt
das zusatzliche Erwerbspotenzial zwischen 12°000 und 108’000 Vollzeitaquivalenten (Suri et al, 2020).
Das entspricht 0.27% bzw. 2.4% der VZA Erwerbstatigkeit im Jahr 2024.

2.2.2 Angebotsseitige Grunde

e Die Alterung der Gesellschaft bewirkt einen Riickgang des Arbeitsangebotes und verscharft
dadurch strukturell den AKM. Eine Analyse der Entwicklung offener Stellen in der Schweiz liefert
empirische Belege dafiir, dass die Alterung einen Teil des beobachteten Anstiegs des AKM seit
2019 erklaren kénnte.

e Migration bzw. eine liberale Migrationspolitik tragen angebotsseitig zur Entscharfung des AKM bei,
da das Arbeitskrafteangebot steigt und offene Stellen besetzt werden kénnen.

e Der Trend zur Teilzeitarbeit scheint kein bedeutender Treiber des gesamtwirtschaftlichen AKM in
der Schweiz zu sein, da der Trend in erster Linie eine Umverteilung der Arbeitszeit innerhalb von
Paarhaushalten darstellt. Der Teilzeittrend verringert allerdings das Arbeitsangebot in Branchen
mit hohem Manneranteil.

o Tiefere Einkommenssteuern sowie besser ausgebaute familienerganzende Betreuungsangebote
kénnen das Arbeitsangebot erhéhen, insbesondere von Muttern und Zweitverdienenden, und so
zu einem Rickgang des AKM beitragen.

Demografie

Die Schweiz befindet sich wie andere Industrielander in einer Phase der demografischen Alterung, in
der die geburtenstarke Babyboomer-Generation das Rentenalter erreicht und die Geburtenrate unter
dem Ersatzniveau von 2.1 Kinder pro Frau liegt. Dieser demografische Trend verscharft den AKM, da
er langfristig das Arbeitskrafteangebot reduziert. So wird fiir die Schweiz der Anteil der Gber 65-Jahrigen
an den Erwerbspersonen bis 2055 voraussichtlich auf 50.6% steigen (BFS, 2025d). Zum Vergleich:
1991 lag dieses Verhaltnis bei 28.2% und 2023 bei 37.0% (vgl. Anhang C).

Es existieren unseres Wissens keine Studien zur Frage, ob die demografische Alterung eine wesentli-
che Ursache des Anstiegs des AKM in der Schweiz in den letzten Jahren war.® Um einen ersten An-
haltspunkt zu erhalten, analysieren wir den Zusammenhang zwischen Alterung und AKM mithilfe von
Strukturerhebungsdaten des BFS und Jobinseraten der Firma x28. Hauptfokus der Analyse ist der Zu-
sammenhang zwischen dem Anteil (iber 60-Jahriger in den Jahren 2018-2020 — ein Mass fiir die Be-
troffenheit vom Alterungseffekt — und dem darauffolgenden Wachstum der offenen Stellen zwischen
den Perioden 2018/2019 und 2023/2024. Als Analyseebene verwenden wir sowohl Berufe (CH-ISCO-
19 2-Steller) wie auch Branchen- mal Grossregionen-Zellen. Die Details zu den Berechnungen und
weitere Ergebnisse finden sich in Anhang B.

Abbildung 2.4 zeigt, dass in Branchen- und Grossregionen-Zellen mit hohem Anteil alterer Erwerbstati-
ger 2018—2020 die Zahl offener Stellen nach der Pandemie im Vergleich zu davor Uberdurchschnittlich
stark gestiegen ist: Ein um 1 Prozentpunkt hdherer Anteil von tber 60-Jahrigen hangt mit einem um 1.2

5 Die COVID-19-Pandemie fiihrte in den USA und in Grossbritannien nur zu einem kurzfristigen Anstieg des Arbeitsmarkt-Mismatches,
was nahelegt, dass die langsame Beschéftigungserholung eher auf ein verringertes Arbeitskrafteangebot als auf strukturelle Verande-
rungen zuriickzufihren ist (Pizzinelli & Shibata, 2023). Schatzungsweise 2.4 Millionen zusatzliche Pensionierungen infolge gesundheitli-
cher Risiken und gestiegener Vermogenswerte trugen in den USA wesentlich dazu bei (Faria-e-Castro, 2021). In Europa ist dieses Pha-
nomen laut Causa et al. (2022) hingegen weniger stark ausgepragt, da sich der pandemiebedingte Riickzug vom Arbeitsmarkt dort vor
allem als temporar erwiesen hat.
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Prozentpunkten héheren Wachstum der offenen Stellen zusammen. Eine Analyse auf Berufsebene fin-
det ebenfalls einen positiven, aber leicht schwacheren Zusammenhang zwischen der Betroffenheit von
der Alterung und dem Wachstum der offenen Stellen. Insgesamt finden wir also empirische Belege fur
die Tatsache, dass die Verknappung des Arbeitsangebots aufgrund der Alterung einen Teil des zuletzt
beobachteten Anstiegs des AKM erklaren konnte.®
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Abbildung 2.4: Altersstruktur und Stellenwachstum

Anteil tiber 60-Jéhrige und Anstieg offener Stellen nach Branchen x Grossregionen in der Schweiz. Die Grésse der
Punkte illustriert den Anteil Erwerbstétiger pro Zelle. Die Regressionslinie zeigt den (gewichteten) bivariaten Zu-
sammenhang der beiden Variablen.

Migration und Migrationspolitik

In einer kleinen, offenen Volkswirtschaft kann der Bestand der Erwerbsbevélkerung nicht isoliert be-
trachtet werden. In der Schweiz Gbernimmt die Zuwanderung eine wichtige Funktion bei der Deckung
des Arbeitskraftebedarfs (Basten & Siegenthaler, 2013; Favre et al., 2013; Siegenthaler et al., 2016;
Wegmiiller, 2013; SECO 2023). Abbildung 2.5 illustriert diese Bedeutung anhand der kumulierten Ver-
anderung der Erwerbstatigen seit 2010 nach Herkunft. Insgesamt betragt das Erwerbstatigenwachstum
rund 19%. Etwa zwei Drittel dieses Wachstums entfallen auf auslandische Erwerbstatige. Niichtern be-
trachtet hatte eine bessere Ausschopfung des vorher ansassigen, inlandischen Arbeitskraftepotenzials
aufgrund der hohen Erwerbsbeteiligung und tiefen Fertilitat kein Wachstum der Zahl der Erwerbstatigen
um 900'000 zugelassen. Dartber hinaus ist zu beachten, dass eingebirgerte Personen als Schwei-
zer*innen gezahlt werden, wodurch der Beitrag der Zuwanderung deutlich unterschatzt wird. Tats&chlich
ist es aufgrund der existierenden Daten plausibel, dass es ohne Zuwanderung zu einem Rickgang des
Erwerbspersonenpotenzials in der Schweiz gekommen ware.

Die hohe Ausweitung des Arbeitsangebots durch die Zuwanderung in der Schweiz hat mindestens drei
miteinander verbundene Griinde. Erstens ist die Zahl der Stellen in der Schweiz in einem beachtlichen

6 Dariiber hinaus offenbart die Analyse in Anhang B auch, dass Branchen und Berufe unterschiedlich vom Alterungseffekt betroffen
sind. Nach Branchen betrachtet sind die Landwirtschaft und das Wohnungswesen besonders stark betroffen. Nach Berufen sind es
Landwirt*innen (22.7% Uber 60-jahrige Arbeitskrafte), Kiinstler*innen (21.4%), Geschaftsfiihrer*innen (19.2%), Arzt*innen (18.8%) und
Hochschullehrer*innen (18.3%).
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Ausmass gewachsen — einige sprechen sogar vom «Schweizer Jobwunder» (vgl. Siegenthaler et al.,
2016, vgl. auch Kapitel 2.2.3). Dieses Stellenwachstum schuf Beschaftigungsmaoglichkeiten flr Arbeits-
krafte im Ausland, die sich nach der Stellenbesetzung in Zuwanderungsstréomen niederschlugen. Zwei-
tens bietet die Schweiz als Land mit hohen L6hnen und grosser sprachlicher, geografischer und kultu-
reller Nahe zu mehreren, vergleichsweise bevolkerungsreichen Nachbarlandern besonders gunstige
Voraussetzungen fiir eine hohe Arbeitskraftezuwanderung. Im OECD-Vergleich ist die Schweiz das
drittattraktivste Einwanderungsland fiir hochqualifizierte Arbeitskrafte (OECD, 2023).7 Drittens hat die
Schweiz insbesondere wegen des Freiztigigkeitsabkommens mit der EU eine im internationalen Ver-
gleich liberale Zuwanderungspolitik, welche den Firmen einen flexiblen Rickgriff auf Arbeitskrafte aus
dem Pool der EU/EFTA-Staaten ermdglicht. Tatsachlich gewahrt die Personenfreiziigigkeit EU/EFTA-
Birger*innen praktisch freien Zugang zum Schweizer Arbeitsmarkt. Im Zuge ihrer Einfuhrung ist die
Erwerbszuwanderung klar gestiegen, was zumindest teilweise auf die damit verbundenen Liberalisie-
rungen zurickzufiihren ist (Beerli et al., 2021, 2023; Bolli et al., 2015).

Abbildung 2.5: Kumulierte Verénderung der Erwerbstétigen seit 2010, nach Herkunft (BFS, 2025i).®

Gemass der Mehrheit der Forschungsarbeiten wurden Verdrangungseffekte der Zuwanderung auf an-
sassige Arbeitskrafte weitgehend vermieden — die Zuwanderung erwies sich also als mehrheitlich kom-
plementar zur inlandischen Erwerbsbevolkerung.® Dies spricht dafiir, dass die Zuwanderung in erster
Linie in Arbeitsmarktsegmente erfolgte, in denen das lokale Arbeitsangebot den lokalen Arbeitskrafte-
bedarf nicht zu decken vermochte.

Diesen Befund stlitzt auch Abbildung 2.6, welche den Zusammenhang zwischen AKM — gemessen am
Verhaltnis der offenen Stellen zur Zahl der Arbeitslosen in den Jahren 2019-2021 — und dem Anteil
zugewanderter Erwerbstatiger nach Berufsgruppen in den zehn Jahren davor illustriert. Die leicht posi-
tive Korrelation legt nahe, dass die Zuwanderung in den 2010er-Jahren in Mangelberufen besonders

7 Prospektiv entwickelt sich die europaische Binnenmobilitdt zunehmend von einem Ausgleichsmechanismus zu einem Wettbewerb um
knappe Arbeitskrafte. Viele EWR-Staaten verzeichnen Engpésse in denselben Berufsgruppen (Europaische Komission, 2020), wodurch
ein sektoraler Ausgleich Gber Grenzen hinweg erschwert wird. Einige Lander reagieren darauf mit Massnahmen zur erleichterten Zu-
wanderung aus Drittstaaten (Vollmer, 2015).

8 Der Riickgang im Jahr 2020 spiegelt temporare Effekte der COVID-19-Pandemie wider. Im Anhang C ist erganzend die Prognose der
kumulierten Veranderung bis 2055 dargestellt.

9 Einzelne Untersuchungen dokumentieren einen leichten Lohndruck insgesamt oder auf gewisse Beschaftigtengruppen (Bachli & Glitz,
2024; Favre et al., 2013; Gerfin & Kaiser, 2010; Wegmdiller, 2013). Andere finden ppsitive Lohneffekte (Sheldon & Cueni, 2011; Beerli et
al., 2021). Der Observatoriumsbericht des SECO (2024a) bietet eine umfassende Ubersicht tiber die Auswirkungen der Personenfreizi-
gigkeit.
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ausgepragt war. Besonders deutlich wird dies bei Spezialist*innen in Gesundheitsberufen und Berufen
der Informations- und Kommunikationstechnologie (IKT), die sowohl einen hohen AKM als auch eine
hohe Zuwanderung aufwiesen. Allerdings gibt es auch Ausnahmen von dieser Regel. So beobachtete
man eine hohe Zuwanderung von Erwerbstétigen im Bereich der Reinigung, obwohl der AKM dort ge-
messen am Verhaltnis offener Stellen zu Arbeitslosen tief war.

Abbildung 2.6: Arbeitskréftemangel und der Anteil zugewanderter Erwerbstétigen nach ISCO-Berufs-
gruppen

Quelle: SECO-Indikatorensystem (2023)

Umfassende wissenschaftliche Studien, welche den kausalen Effekt der Zuwanderung auf den AKM
direkt untersuchen, sind uns keine bekannt. Die wenige existierende Evidenz zur Schweiz legt zwar
eine dampfende Wirkung der Zuwanderung auf den AKM nahe, ist aber recht indirekt.'® Zudem kann
Migration, wie in Abschnitt 2.2.4 diskutiert wird, unter anderem aufgrund ihrer Effekte auf den lokalen
Konsum Zweitrundeneffekte ausldsen, welche die Arbeitskraftenachfrage wiederum steigern. Trotzdem
ist es plausibel, dass der lindernde Effekt der Zuwanderung auf den AKM quantitativ bedeutsamer ist
als solche Zweitrundeneffekt, wodurch die Migration netto zu einer Reduktion des AKM beitragt (vgl.
auch die Diskussion in Abschnitt 2.2.4).

Einkommenseffekte und Teilzeittrend

Wie in Abschnitt 2.2.1 dargelegt wurde, ist die Arbeitszeit pro Kopf in der Schweiz im internationalen
Vergleich hoch. In einer langerfristigen Betrachtung hat die durchschnittliche Jahresarbeitszeit pro er-
werbstatige Person seit 1950 jedoch von rund 2400 auf etwa 1500 Stunden abgenommen (Mergele et
al., 2024). Die Arbeitszeit pro Erwerbstatigen in der Schweiz befindet sich daher im internationalen Mit-
telfeld (Mergele et al., 2024). Der Ruckgang ging mit einem deutlichen Anstieg der Teilzeitbeschaftigung
einher: Waren 1950 weniger als 5% der Erwerbstéatigen teilzeitbeschaftigt, so waren es 2022 bereits
34%. In Europa weist die Schweiz nach den Niederlanden den zweithdchsten Teilzeitanteil auf (OECD,
2024a).

Zur 6konomischen Beurteilung des langfristigen Trends zur Arbeitszeitreduktion ist erstens festzuhalten,
dass die Entscheidung dartiber, wie das Verhaltnis zwischen Erwerbsarbeit, anderer Arbeit und Freizeit

10 Oswald-Egg und Siegenthaler (2023) finden Evidenz, dass es wegen der Einfihrung der Personenfreiziigigkeit weniger wahrschein-
lich wurde, dass Schweizer Firmen Ausbildungsanstrengungen im Lehrlingsmarkt mit dem Verweis auf Fachkraftemangel begriinden.
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gestaltet wird, gemass 6konomischer Theorie auf einer persénlichen Nutzenabwagung beruht. Die Lehr-
buch-Theorie des Arbeitsangebots geht davon aus, dass Individuen in Abhangigkeit des Lohnes eine
moglichst vorteilhafte Allokation von Arbeitseinkommen und restlicher Zeit anstreben, wobei sowohl
zeitliche als auch finanzielle Rahmenbedingungen berlcksichtigt werden. Bei unveranderten Rahmen-
bedingungen ist der Riuckgang der Arbeitszeit pro Erwerbstatigen gemass dem Modell in erster Linie
auf einen Einkommenseffekt zuriickzufiihren: Individuen gelingt es bei steigenden Stundenléhnen in
kurzerer Erwerbsarbeitszeit, das nétige Arbeitseinkommen fir ein ansprechendes Konsumniveau zu
erreichen. Dieser Einkommenseffekt beruht primar auf Produktivitatsfortschritten, welche den Anstieg
der Stundenléhne ermdglichen. Der Effekt wird in der Forschung als zentraler Grund betrachtet, dass
in Landern mit niedrigem Einkommen im Durchschnitt etwa 50% mehr Wochenarbeitsstunden pro er-
wachsene Person geleistet werden als in wohlhabenden Industrienationen (Bick et al., 2018). Falls hin-
ter dem Ruckgang der Arbeitszeit pro Erwerbstatigen ein Einkommenseffekt steht, ist der beobachtete
Arbeitszeitriickgang also ein Wohlstandseffekt, der fir Individuen nutzenmaximierend ist.

Zweitens stellt sich die Frage, ob der Trend zur Teilzeitarbeit per Saldo zu einer Verscharfung oder
Entscharfung des AKM in der Schweiz beitrug. Studien, die sich direkt mit dieser Fragestellung fir die
Schweiz beschéftigen, gibt es keine. Aus einer reinen Buchhaltungssicht entscharft der Teilzeittrend
den AKM, wenn hinter ihm eine Arbeitsangebotsausweitung steht — etwa, weil Teilzeitstellen Frauen,
die friher nicht erwerbstatig waren, ermdglichen, vermehrt in Teilzeitpensen am Arbeitsmarkt teilzuneh-
men (Paule-Paludkiewicz, 2024; Wasserman, 2023)". Umgekehrt verscharft der Teilzeittrend den Man-
gel, wenn er vor allem einen Wechsel von Voll- zu Teilzeitpensen bedeutet. Ein solcher Trend ist insbe-
sondere bei Mannern zu beobachten, die heute haufiger als friiher Teilzeit arbeiten.

Allerdings greift diese geschlechtergetrennte Betrachtung zu kurz: Hinter der Zunahme der Teilzeitarbeit
von Méannern kdnnte ein gesellschaftlicher Wandel in der Arbeitsteilung zwischen den Geschlechtern
stehen, bei dem Manner vermehrt Kinderbetreuungs- und Hausarbeiten verrichten, die zuvor Uberwie-
gend von ihren Partnerinnen (ibernommen wurden.'? Im Zuge dieser Umverteilung kann das gesamt-
wirtschaftliche Arbeitsangebot konstant bleiben oder sogar zunehmen, falls die Pensumsreduktion der
Vater mindestens eine Pensumserhdhung gleichen Ausmasses bei Muttern ermdglicht. Tatsachlich fin-
det eine Mikrodatenanalyse fir die Schweiz Belege, die flr diesen Umverteilungsprozess sprechen
(Mergele et al., 2024). So ging die Erwerbsarbeitszeit von Vatern seit 1997 zwar zuriick, doch erwerbs-
tatige Mutter haben umgekehrt ihre Erwerbsarbeitszeit in umso grosserem Ausmass erhdht. Zudem
haben die Manner vermehrt Betreuungs- und Hausarbeiten Gbernommen. Insgesamt stieg die Erwerbs-
arbeitszeit von Paarhaushalten mit Kindern zwischen 1997 und 2020 von 51.2 auf 57.7 Stunden. Inte-
ressanterweise zeigt sich in kinderlosen Paarhaushalten ein ahnliches Bild: Hier stieg die Arbeitszeit
pro Woche bei Frauen von 1997 bis 2020 um 3.9 Stunden und ging bei Mannern um 2.5 Stunden zuriick,
sodass das Gesamtvolumen leicht zugenommen hat.

Insgesamt zeigt die Haushaltsbetrachtung, dass der Teilzeittrend im Schnitt mit einer Zunahme, nicht
mit einer Abnahme der Erwerbsarbeitszeit auf Haushaltsebene einherging. Allerdings lassen die Analy-
sen keine Aussagen daruber zu, ob die Arbeitszeittrends bei Frauen und Mannern in einem kausalen
Zusammenhang stehen. Es ist daher moglich, dass der Anstieg des Arbeitsangebots von Frauen ohne
einen Ruckgang des Beschéftigungsgrads der Partner méglich gewesen ware. In diesem Fall hatte der
Teilzeittrend bei Mannern das Arbeitsangebot reduziert und mdglicherweise zu einem grésseren AKM
beigetragen. Was die Zahlen allerdings ausschliessen, ist, dass der Ruckgang der Erwerbsarbeit von

1 Beerli et al. (2025a) untersuchen eine Schweizer Immigrationsreform, die das Angebot an vollzeitbeschaftigten Grenzganger*innen in
Grenzregionen erhohte, und zeigen, dass die Erwerbsbeteiligung von Mittern um 3.2 Prozentpunkte zuriickging, da Unternehmen weni-
ger Teilzeitstellen anboten.

12 Frauen iibernehmen allerdings nach wie vor einen deutlich hdheren Anteil der unbezahlten Arbeit (BFS, 2025j).
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Mannern mit einem Anstieg der frei verfligbaren Zeit — dem Zeitbudget, das nach Abzug von Erwerbs-
arbeit, Betreuungs- und Haushaltsarbeit verfiigbar ist — einherging. Das gilt gemass den Analysen von
Mergele et al. (2024) fur Frauen und Manner, sowohl jene mit und ohne Kinder. Dartber hinaus ist zu
berucksichtigen, dass diese Durchschnittswerte méglicherweise grosse Unterschiede in Arbeitszeitent-
scheiden und -motiven einzelner Haushalte verbergen kénnen. Schliesslich ist zu beachten, dass Fir-
men von diesen Trends unterschiedlich betroffen sein kénnen. So hat die vermehrte Teilzeitarbeit der
Manner einen negativen Einfluss auf das Arbeitsangebot von Branchen mit einem besonders hohen
Manneranteil, weil diese Branchen nicht vom steigenden Arbeitsangebot der Frauen profitieren.

Veranderungen der Arbeitspraferenzen

In der 6konomischen Arbeitsangebotstheorie wird das Arbeitsangebot auch wesentlich von den Prafe-
renzen flr bzw. gegen Erwerbsarbeit bestimmt (vgl. Borjas, 2016, Kapitel 2). Dabei ist zwischen dem
Trend zu weniger Arbeitsstunden (vgl. obiger Abschnitt) und der sich wandelnden Einstellung zum Be-
rufsleben generell zu unterscheiden. In diesem Zusammenhang ist in vielen Landern eine zunehmende
Gewichtung einer guten Work-Life-Balance zu beobachten.'® Mit dem Eintritt der Generation Z (Gen Z)
— Personen, die zwischen 1995 und 2009 geboren wurden — ins Erwerbsleben kdnnte sich dieser Wan-
del fortsetzen. Bis 2025 wird die Gen Z rund 27% der weltweiten Erwerbsbevdlkerung stellen (McAllister,
2025). Es findet sich qualitative Evidenz, dass diese Generation einen grossen Wert auf Sinnhaftigkeit,
Flexibilitat und Work-Life-Balance legt (Schwabel, 2014). Auch andere Studien suggerieren, dass der
Wunsch nach Freizeit an Bedeutung zunimmt (Grote & Staffelbach, 2024) und nicht-monetéare Arbeits-
bedingungen bei jingeren Generationen an Bedeutung gewonnen haben (Formica & Sfodera, 2022;
Waworuntu et al., 2022). Laut einer Umfrage im Auftrag von swissstaffing (2025) bleiben Faktoren wie
ein gutes Arbeitsklima oder ein guter Lohn bei dieser Generation jedoch weiterhin zentral. Empirisch
zeigen Hamilton et al. (2023) fur England, dass die Gen Z nach COVID-19 jahrlich rund 48 Stunden
weniger arbeitet als altere Kohorten. In der Schweiz Iasst sich ein solcher Trend im Zeitraum 1997 bis
2020 jedoch nicht nachweisen (Mergele et al., 2024). Eine deutsche Studie verweist zudem auf eine
gegenlaufige Entwicklung. Dort ist die Erwerbsbeteiligung der Gen Z seit 2015 tberdurchschnittlich ge-
stiegen. Ein wesentlicher Treiber dieses Anstiegs dirfte in der gestiegenen Teilzeiterwerbstatigkeit un-
ter Studierenden liegen (Hellwagner & Weber, 2025). Insgesamt ergibt sich aus der Studienlage also
kein klares Bild, inwiefern sich die veranderten Praferenzen hinsichtlich der Bedeutung von Freizeit und
Work-Life Balance auch in quantitativer Hinsicht auf das gesamtwirtschaftliche Arbeitsangebot ausge-
wirkt haben. Entsprechend unklar ist die Rolle dieses Faktors in der Erklarung des AKM.

Steuern, Transfers und Familienpolitik

Gemass 6konomischer Lehrbuchtheorie wird das individuelle Arbeitsangebot primar vom erwarteten
Nettolohn bestimmt, d.h. vom Stundenlohn nach Abzug von Steuern und Sozialversicherungsbeitragen
sowie unter Beriicksichtigung von Transfers und kiinftigen Pensionsanspriichen. Uber diesen Kanal
beeinflussen Lohnabzlge, Steuern, Transfers und kinftige Pensionsanspriiche gemass Theorie die in-
dividuellen Erwerbsanreize und damit auch das gesamtwirtschaftliche Arbeitskrafteangebot (Eissa &
Hoynes, 2006). Da eine umfassende Diskussion der Thematik den Rahmen des Berichts sprengen
wirde, wird im Folgenden auf das Steuersystem und die Familienpolitik fokussiert, die im Kontext der
politischen Diskussionen in der Schweiz derzeit besonders relevant sind.

13 Diese Entwicklung wurde durch die COVID-19-Pandemie verstarkt und steht im Kontext der international diskutierten «Great Resig-
nation», bei der Erwerbstatige vermehrt auf Sinnhaftigkeit, Flexibilitat und Vereinbarkeit achten (Doornik et al., 2023; Duval et al., 2022).
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Das Steuersystem, insbesondere die Einkommensteuern, beeinflussen das Arbeitsangebot aufgrund
ihres Einflusses auf den Nettolohn und dadurch méglicherweise den AKM.'* Keane (2011) zeigt in einer
Metastudie, dass vor allem das Arbeitsangebot von Zweitverdienenden, typischerweise die Ehepartne-
rinnen, negativ auf eine hohere Besteuerung reagiert. Fir die Schweiz finden Gerfin und Leu (2003),
dass Frauen in Paarhaushalten mehr arbeiten, wenn ihr eigener Lohn nach Steuern steigt. Der Effekt
ist jedoch eher schwach.

Abbildung 2.8 zeigt die Entwicklung der durchschnittlichen Steuerbelastung in der Schweiz fir naturliche
Personen und fir Unternehmen zwischen 2003 und 2021. Die Belastung bei natirlichen Personen mit
einem Einkommen von 100'000 Franken ging um rund zwei Prozentpunkte zurlck. Dieser Rickgang
kdnnte das Arbeitsangebot leicht erhdht haben. Bei der direkten Bundessteuer wurden in den letzten
20 Jahren Massnahmen wie die Erhéhung des Zweitverdienerabzugs und die Einfihrung eines Abzugs
fur die externe Kinderbetreuung implementiert, um die Steuerlast fir Zweiverdienerehepaare zu redu-
Zieren.

Dariber hinaus beschloss das Parlament in der Sommersession 2025 eine Gesetzesvorlage zur Ein-
fuhrung der Individualbesteuerung. Die geltende gemeinsame Besteuerung erzeugt ungunstige Er-
werbsanreize, denn die Besteuerung des Zweiteinkommens setzt mit dem Grenzsteuersatz des Erst-
einkommens ein. Damit unterliegt das Zweiteinkommen einer deutlich hdheren Steuerbelastung als das
Ersteinkommen. Bei der Individualbesteuerung sind die Anreize, den Erwerbsumfang auszuweiten,
grésser als bei der gemeinsamen Besteuerung. Gemass der Botschaft des Bundesrates vom 21. Feb-
ruar 2024 fuhrt die Einfuhrung der Individualbesteuerung zu einer geschatzten Ausweitung des Arbeits-
angebots im Umfang von 2’600 bis 11'100 VZA aufgrund der direkten Bundessteuer und zwischen
10’000 bis 44’000 VZA bei der vorgesehenen Umsetzung auf allen Staatsebenen. Eine Studie von Eco-
plan (2019) schatzt den mdglichen Beschaftigungseffekt je nach Modell auf 13'700 beziehungsweise
19'300 VZA fiir die Anpassung auf Bundesebene. Eine Studie des IWP (2025) schatzt den Arbeitsan-
gebotseffekt auf 16'300 VZA.

Auch die Familienpolitik hat einen Einfluss auf das Arbeitsangebot. In der Schweiz sind familienpoliti-
sche Leistungen im internationalen Vergleich unterdurchschnittlich (OECD, 2024b), was insbesondere
bei Familien mit Kindern die Erwerbsbeteiligung von Eltern einschranken kann. Eine Vielzahl von inter-
nationalen Studien untersucht die Effekte familienpolitischer Massnahmen auf das Arbeitsangebot von
Eltern (vgl. Dahl & Leken, 2024, Kapitel 6.2). Die geschatzten Effekte sind sehr heterogen und reichen
von Nulleffekten bis zu relativ grossen positiven Effekten (Dahl & Laken, 2024; Cortés & Pan, 2023;
Albanesi et al., 2023).'5 Fiir die Schweiz finden mehrere Studien, dass ein besser ausgebautes Angebot
an familienerganzender Kinderbetreuung das Arbeitsangebot von Mittern erhoht.'® Das Ausmass des
Arbeitsangebotseffekts ist unterschiedlich und reicht von klein bis gross. Mégliche Griinde fiir die unter-
schiedlichen Effektgrossen sind, dass neben dem Betreuungsangebot auch die Betreuungskosten, der

14 Dariiber hinaus beeinflussen regionale Unterschiede in der Steuerbelastung die Standortwahl von Arbeitskraften und damit das lokal
verfigbare Arbeitsangebot (Kleven et al., 2020; Schmidheiny & Slotwinski, 2018). Der interkantonale Steuerwettbewerb fiihrt zu einem
gezielten «Sorting» von hochqualifizierten Haushalten in steuerlich glinstigere Regionen (Martinez, 2022; Roller & Schmidheiny, 2015;
Schaltegger et al., 2011; Zidar, 2019).

15 Bauernschuster und Schiotter (2015) schatzen, dass das Arbeitsangebot von Mdttern in Deutschland um 6% steigt, wenn ihre drei-
bis vierjahrigen Kinder Zugang zu einem Kindergartenplatz erhalten. Havnes und Mogstad (2011) hingegen finden keinen Effekt der
Ausweitung von Kinderbetreuungsplatzen in Norwegen auf das Arbeitsangebot der Eltern, stellen jedoch fest, dass informelle Betreu-
ungsverhaltnisse abnehmen. Dahle et al. (2016) finden, dass eine Ausweitung des bezahlten Mutterschaftsurlaubs in Norwegen von 18
auf 35 Wochen keine Auswirkungen auf das Arbeitsangebot hat.

16 Bamert (2025) zeigt, dass die Einfihrung von Tagesschulstrukturen in der Stadt Zurich zu einer friheren Erwerbsriickkehr von
Frauen nach der Kinderpause flhrt. Felfe et al. (2016) finden positive Effekte eines kantonalen Ausbaus nachschulischer Betreuung auf
die Vollzeitbeschaftigung von Frauen. Krapf et al. (2020) zeigen, dass die Méglichkeit, das erste Kind in einer Kinderbetreuung in der
Wohngemeinde unterzubringen, die Erwerbsbeteiligung von Mdttern im Kanton Bern langfristig um 5.1 Prozentpunkte erhoht. Gangl und
Huber (2025) zeigen, dass die Einfiihrung der Kindergartenpflicht fir vierjahrige Kinder in Schweizer Kantonen die Partizipationsrate von
Muttern, die vorher nicht gearbeitet haben, um 4 Prozentpunkte erhéht. BAK Economics (2025) findet in einer gesamtwirtschaftlichen
Analyse, dass ein zusatzlicher Betreuungsplatz das Arbeitsvolumen um 46 Stellenprozente erhéhen wiirde.
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vorherige Erwerbsumfang der betroffenen Haushalte sowie die bisherige Nutzung von Angeboten eine
Rolle spielen. Insbesondere die Kosten und die Distanz zu den Betreuungseinrichtungen sind laut Stern
et al. (2013) wichtige Faktoren fir die Inanspruchnahme eines Angebots.

2.2.3 Entwicklung der Beschaftigung in der Schweiz

¢ Inden letzten 15 Jahren weist die Schweiz ein im internationalen Vergleich Giberdurchschnittliches
BIP- und Beschaftigungswachstum auf.

Die Arbeitsnachfrage hangt in weiten Teilen vom wirtschaftlichen Erfolg der ansassigen Unternehmen
ab. Das Jahrzehnt vor der COVID-19-Krise war gepragt von einem kontinuierlichen Wertschopfungszu-
wachs ohne grdsseren wirtschaftlichen Einbruch. Selbst die Euro-Krise im Jahr 2011 und die Aufhebung
des Mindestkurses des Schweizer Franken im Jahr 2015 flhrten im Aggregat nicht zu einem BIP-Ein-
bruch. Im Zuge der COVID-Pandemie kam es dann zu einem massiven, aber kurzfristigen Einbruch des
BIP, von dem sich die Schweizer Wirtschaft in den Jahren 2021 und 2022 schnell und stark erholte (vgl.
Schweizerischer Bundesrat, 2024b). Das BIP-Wachstum sank in den Folgejahren zwar wieder unter die
Potenzialwachstumsrate, blieb aber weiterhin positiv.

Als Folge der auch im Vergleich mit ahnlichen Landern Uberdurchschnittlichen BIP-Wachstumsrate
weist die Schweiz in den letzten 15 Jahren ein im internationalen Vergleich iberdurchschnittliches Be-
schaftigungswachstum auf. Abbildung 2.7 zeigt auf Basis von Eurostat-Daten (2025), dass das Beschéaf-
tigungswachstum in der Schweiz seit 2010 jenes der Nachbarlédnder und den Mittelwert des Wachstums
in den EU-27-Landern Uberstieg. Uber alle europaischen Lander hinweg befindet sich das Schweizer
Stellenwachstum im oberen Drittel. Konkret wuchs die Zahl der Beschaftigten zwischen dem zweiten
Quartal 2010 und 2024 um rund 14.2%, was rund 582'000 Personen entspricht. Mit Ausnahme von 2020
— dem ersten Jahr der COVID-Pandemie — nahm die Beschaftigung in der Schweiz in jedem Jahr zu.
Der hohe Stellenaufbau ist ein wesentlicher Treiber des strukturellen AKM in der Schweiz. Insofern ist
der AKM ein Zeichen des wirtschaftlichen Erfolges der Schweiz und der Resilienz ihrer Volkswirtschaft
gegenuber Wirtschaftskrisen.

Das Beschaftigungswachstum betraf nicht alle Branchen und Berufe im gleichen Ausmass. Besonders
dynamisch entwickelte sich der Dienstleistungssektor, wahrend im verarbeitenden Gewerbe die Be-
schaftigung stagnierte und der Anteil an der Bruttowertschépfung leicht zurlickging. Das starkste Be-
schaftigungswachstum fand in wissensintensiven Berufsfeldern statt, vor allem bei intellektuellen und
wissenschaftlichen Berufen, bei technischen Berufen sowie im Bereich der Fliihrungskrafte.

Parallel zum robusten Beschaftigungswachstum zeigte sich trotz hohem AKM bei den Realléhnen zu-
letzt ein anderer Trend (vgl. Abbildung G. 2). In den Jahren 2021 und 2022 kam es inflationsbedingt zu
einem Rickgang. Langfristig betrachtet (2010 bis 2022) sind die Realldhne dennoch um rund 5.6%
gestiegen, wobei es deutliche Unterschiede zwischen den Branchen gab. Besonders stark fiel der An-
stieg bei den IT-Dienstleistungen aus, wahrend er im Bereich Kunst, Unterhaltung und sonstige Dienst-
leistungen ricklaufig war (Schweizerischer Bundesrat, 2024b).
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Abbildung 2.7: Wachstum der Anzahl beschéftigter Personen 2010 bis 2024 im internationalen Ver-
gleich (Eurostat, 2025).

Im Folgenden diskutieren wir die wichtigsten arbeitsnachfrageseitigen Treiber eines hohen Arbeitskraf-
tebedarfs und damit des AKM ausfihrlicher.

2.2.4 Nachfrageseitige Grinde

Konjunkturzyklen beeinflussen die Arbeitsnachfrage und den AKM. Ein wesentlicher Teil des aus-
gepragten AKM in den Jahren nach der COVID-19-Pandemie dirfte auf konjunkturelle Ursachen
zurtckzufihren sein.

Die u. a. wegen gesunkenen Unternehmenssteuern gestiegene Standortattraktivitat konnte den
AKM aufgrund des Effekts auf die Standortwahl der Unternehmen und deren Beschaftigungs-
wachstum verscharft haben.

Der Strukturwandel der Wirtschaft verandert die Tatigkeits-, Berufs- und Branchenstruktur und
beeinflusst so die Arbeitsnachfrage quantitativ und qualitativ, was AKM verursachen kann. Uber
diesen Kanal kdnnen Prozesse wie die Digitalisierung, die Globalisierung oder die Transformation
zur grinen Wirtschaft AKM verursachen.

Die Zuwanderung erhoht den gesamtwirtschaftlichen Konsum und hat Auswirkungen auf die
Nachfrage nach Beschaftigten in komplementaren Tatigkeiten. Diese Zweitrundeneffekte reduzie-
ren die ddmpfende Wirkung der Zuwanderung auf den AKM.

Konjunktur

In Aufschwungphasen kann die Arbeitsnachfrage das Angebot bei gegebenem Lohnniveau Ubersteigen,
da sich Léhne kurzfristig nur verzdgert an die gestiegene Nachfrage anpassen und das Arbeitsangebot
nur geringfiigig auf Veranderungen in den Léhnen in einzelnen Arbeitsmarktsegmenten reagiert.’” Da-
her beeinflussen Konjunkturzyklen auch das Ausmass des AKM. So erreichten die AKM-Indikatoren im
starken Aufschwung nach der COVID-19-Pandemie in der Schweiz neue Hochststande (vgl. Abbildung

17 Die kurzfristige Inelastizitat des Arbeitsangebots lasst sich durch mehrere Faktoren erklaren: lange Ausbildungsdauern (Humankapi-
talbildung), begrenzte geografische und berufliche Mobilitat sowie friktionelle Hirden wie Suchkosten und Informationsasymmetrien.
Diese Faktoren verhindern eine rasche Reaktion des Arbeitskraftepotenzials auf konjunkturelle Nachfrageimpulse. Vgl. Kapitel 2.3.3.
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2.1). Diese Phase starker wirtschaftlicher Dynamik (Schweizerischer Bundesrat. (2024b)) ging mit ei-
nem sehr dynamischen Anstieg der Beschaftigung einher (BFS, 2025e). Zudem trat der Aufschwung
praktisch in allen Branchen, weltweit, gleichzeitig auf, wodurch es zu einem sehr starken Wettbewerb
um Arbeitskrafte kam (vgl. auch KOF, 2025). Gleichzeitig mit dem Abkuhlen der Wirtschaft im Jahr 2024
ist das Ausmass des AKM auf ungefahr das Niveau des Jahres 2019 zuriickgegangen (vgl. Abbildung
2.1). Dies legt den Schluss nahe, dass ein wesentlicher Teil des hohen AKM in den Jahren 2022 bis
2023 konjunkturelle Ursachen hatte.

Geldpolitik

In der 6ffentlichen Debatte wurde argumentiert, die Schweizerische Nationalbank (SNB) habe mit ihrer
Geldpolitik den AKM verstarkt. Indem sie ihre Geldpolitik in den letzten Jahren stark auf den Wechsel-
kurs ausgerichtet habe, sei diese fir die inlandische Konjunktur expansiv gewesen und habe dadurch
die Nachfrage nach Arbeitskraften — und als Folge davon die Zuwanderung — erhéht (Schochli, 2024;
von Mandach & Wellershoff, 2024).

Tatsachlich kénnen geldpolitische Stimuli die Arbeitsnachfrage voribergehend erhéhen und die Arbeits-
losigkeit senken, wodurch auch der AKM temporar zunehmen kann. Dabei ergibt sich ein Zielkonflikt,
da geldpolitische Stimuli temporar auch die Inflation erhchen.’® Gemass Artikel 5 des Nationalbankge-
setzes (NBG) gewahrleistet die SNB «die Preisstabilitat und tragt dabei der konjunkturellen Entwicklung
Rechnung». Die SNB definiert Preisstabilitat als einen jahrlichen Anstieg des Landesindexes der Kon-
sumentenpreise (LIK) von weniger als zwei Prozent. Auch eine anhaltende Deflation verstdsst gegen
dieses Ziel. Ein Blick auf die Inflationsentwicklung der letzten 20 Jahre zeigt, dass die Teuerungsrate
der Schweiz — mit Ausnahme der Jahre der Hochkonjunktur 2022 und 2023 — praktisch immer am un-
teren Rand dieses Zielbands oder gar darunter lag (BFS, 2025f). Es gab in den letzten zwei Dekaden
also nur wenige Jahre, in denen die SNB das Beschéaftigungswachstum durch eine restriktivere oder
weniger expansive Geldpolitik hatte bremsen kdnnen, ohne das Ziel der Preisstabilitdt zu gefahrden.
Mit anderen Worten: Gemessen an ihrem eigenen Zielband stand die Geldpolitik daher im Einklang mit
dem Mandat der SNB oder lief sogar Gefahr, zu wenig expansiv zu sein.

Daruber hinaus geht der Grossteil der dkonomischen Literatur davon aus, dass eine expansive Geld-
politik die Realwirtschaft und damit das Beschaftigungswachstum nur kurzfristig stimulieren kann, lang-
fristig aber neutral wirkt (Lucas, 1996; King & Watson, 1997; Colombier, 2011).1® Es ist daher aus Sicht
der Forschung eher unwahrscheinlich, dass geldpolitische Entscheide eine langerfristige Wirkung auf
die Arbeitsnachfrage und damit den strukturellen AKM haben kénnen.

Standortattraktivitat

Faktoren und Rahmenbedingungen, welche die Attraktivitat der Schweiz als Unternehmensstandort po-
sitiv beeinflussen, kdnnen auslandische Direktinvestitionen beglinstigen und damit der Schaffung von
Arbeitsplatzen — und als Folge davon méglicherweise dem AKM — Vorschub leisten.

Die Schweiz verzeichnet traditionell ein hohes Ausmass an Direktinvestitionen auslandischer Firmen
(SECO, 2024b) — ein Trend, der sich seit 2005 deutlich verstarkte und mit steuerlicher Attraktivitat (Feld

18 Vgl. Taylor-Regel, die geldpolitische Entscheidungen anhand von Inflation und Produktionsliicke beurteilt (Taylor, 1993; Pictet, 2025).
Der Zielkonflikt kann dabei auch durch die Migrationspolitik beeinflusst werden. So untersucht Stalder (2010) den Zusammenhang zwi-
schen der Geldpolitik und der Personenfreiziigigkeit. Stalder (2010) prasentiert makro6konomische Simulationsergebnisse mit einem
Modell der Schweizer Volkswirtschaft unter den Annahmen, dass die Personenfreizligigkeit das gesamtwirtschaftliche Arbeitsangebot
elastischer gemacht hat und dadurch der Einfluss von Konjunkturschwankungen im Inland auf Preise und Lohne in der Schweiz ab-
nahm. Die Simulationen suggerieren, dass die SNB ohne die Personenfreiziigigkeit zur Wahrung der Preisstabilitét in den Jahren 2004
bis 2008 einen restriktiveren Kurs hétte einschlagen mussen.

19 Gewisse neuere Studien finden Belege fir langfristige Auswirkungen konjunktureller Schwankungen (z. B. Jorda et al., 2024; Cerra et
al., 2023). Dies eréffnet die Méglichkeit, dass expansive Geldpolitik durch ihren Effekt auf die Konjunktur langfristige Impulse setzen
kann. Allerdings liegt der Fokus der Studien auf den negativen Langfristeffekten tiefer Rezessionen (Ball, 2014). Fir langfristige Effekte
positiver Impulse — eine Voraussetzung fur positive Langfristwirkungen expansiver Geldpolitik — gibt es empirisch kaum Belege.
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& Heckemeyer, 2011; De Mooij & Ederveen, 2002) und der guten Verfligbarkeit qualifizierter Fachkrafte
zusammenhangt (SwissHoldings, 2009). Siegenthaler et al. (2016) prasentieren Schatzungen zum Ein-
fluss FDI auf das Beschaftigungswachstum auf Basis verschiedener verfigbaren Daten. Sie kommen
zum Schluss, dass der quantitative Beitrag auslandischer FDI auf das Schweizer Beschaftigungswachs-
tum in den Jahren nach 2005 von gesamtwirtschaftlich recht unbedeutsam bis bedeutsam reichen
konnte.20

Ein Standortfaktor, der in der 6konomischen Literatur vertieft untersucht wurde, sind Unternehmens-
steuern. Abbildung 2.8 zeigt, dass der mittlere Gewinnsteuersatz fiir Schweizer Unternehmen mit einem
Gewinn von 2 Millionen und einem Kapital von 20 Millionen von 22.9% im Jahr 2003 auf 17.7% im Jahr
2023 sank. In gewissen Kantonen (siehe Abbildung G. 3) gingen die Unternehmenssteuern noch starker
zurlck, so etwa in den Kantonen Waadt (-11.2 PP), Freiburg (-11.0 PP) und Obwalden (-10.3 PP). Die
Unternehmenssteuersatze in der Schweiz setzen dabei einen Riickgang fort, der bereits in den 1950er-
Jahre begann (Brihlhart et al., 2023) und der sich mit ahnlichen Trends in anderen OECD-Landern
deckt (vgl. Bachas et al., 2022; Devereux et al., 2008; Fuest & Neumeier, 2023).

Abbildung 2.8: Durchschnittliche Einkommens- und Gewinnsteuer in der Schweiz

Die Steuerbelastung der natiirlichen Personen beinhaltet Gemeinde-, Kantons- und Bundessteuer. Gewichtung
anhand der Anzahl steuerpflichtiger Personen bzw. Unternehmen pro Gemeinde (ESTV, 2025a). Quellen: Einkom-
menssteuer bis 2011 (Parchet, 2019), danach (ESTV, 2025b). Unternehmenssteuer von Krapf und Staubli (2025).

Der Rickgang der Unternehmenssteuerbelastung ist relevant, da Senkungen von Unternehmenssteu-
ern gemass der Forschung relativ grosse, positive Beschéaftigungseffekte auslésen.?! Es ist daher auf-
grund der internationalen Evidenz wahrscheinlich, dass die Senkung der Unternehmenssteuern in der

20 Gemass SNB-Daten stieg die Zahl der Beschaftigten in auslandsbeherrschten Firmen zwischen 2003 und 2012 um insgesamt
143’000. Je nach Datenquelle und Methode reichen die Schatzungen von rund 1800 neuen Stellen aufgrund von FDI pro Jahr (ECO-
PLAN, 2013) bis tGber 28'000 (Orell Fussli Wirtschaftsinformationen, 2013). Die tatsachlichen Effekte sind aber auf Basis dieser Daten
schwer zu beziffern, etwa, weil Direktinvestitionen auch Ubernahmen vorher existierender Schweizer Unternehmen durch ausldndische
Firmen reprasentieren kdnnen und weil Daten zur Beschaftigungsentwicklung neu angesiedelter Firmen in den Jahren nach der Ansied-
lung fehlen.

21 55 finden Cornelissen et al. (2024), die Steueranderungen in deutschen Gemeinden zwischen 1999 und 2014 analysieren, dass
Steuersenkungen um einen Prozentpunkt die Beschéftigung in den folgenden drei Jahren um 1.17% erhéhen. Suarez Serrato und Zidar
(2016) finden, dass eine Reduktion der Unternehmenssteuern in US-Bundesstaaten um 1 Prozentpunkt die Zahl der Betriebe im Staat
Uber zehn Jahre um 3 bis 4% erhéhen. Giroud und Rauh (2019) analysieren grosse multistaatliche Unternehmen zwischen 1977 und
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Schweiz zum Beschaftigungswachstum und damit méglicherweise zum AKM in den letzten Jahren bei-
trug. Empirische Studien zu diesem Zusammenhang fiir die Schweiz fehlen jedoch.

Strukturwandel und technologischer Fortschritt

Der Strukturwandel verandert die Arbeitsnachfrage sowohl hinsichtlich der Branchenstruktur wie auch
hinsichtlich der geforderten Qualifikationen, Tatigkeiten und Berufe. Zentrale Ursachen des Struktur-
wandels auf dem Arbeitsmarkt sind der Wandel zur (wissensintensiven) Dienstleistungsgesellschaft, die
wirtschaftliche Globalisierung — beispielsweise der zunehmende internationale Wettbewerb und die Ver-
lagerung von Produktionsprozessen in Lander mit niedrigeren Arbeitskosten (Offshoring) —, der techno-
logische Fortschritt und der Wandel hin zu einer griineren Wirtschaft. Studien, welche die Bedeutung
dieser strukturellen Transformationsprozesse fiir den AKM in der Schweiz quantifizieren, fehlen aller-
dings. Theoretisch kann der technologische Fortschritt wie auch die anderen Treiber des Strukturwan-
dels den AKM sowohl verschéarfen — indem neue Anforderungen an Arbeitskrafte geschaffen werden —
wie auch abschwachen — etwa wenn Tatigkeiten automatisiert und damit weniger Arbeitskrafte bendtigt
werden (Draghi, 2024). Entscheidend ist auch, ob sich das Arbeitsangebot rasch genug an die veran-
derten Anforderungen und den Strukturwandel anpasst (vgl. Abschnitt 2.2.5).

Gemass arbeitsmarktékonomischer Forschung fiihrte die Digitalisierung und Computerisierung des Ar-
beitsmarkts in den 1990er- bis 2010er-Jahren zu einem starken Wandel der Tatigkeits-, Berufs- und
Branchenstruktur. Computer und Roboter Gibernahmen Routinetatigkeiten im Fertigungsprozess, wah-
rend kognitive und manuelle Nicht-Routinetatigkeiten weniger betroffen waren und teilweise von der
Digitalisierung profitierten (Acemoglu & Autor, 2011). Wéhrend es in technologieintensiven Berufen wie
dem Ingenieurwesen oder der Softwareentwicklung zu strukturellen Engpassen kam, verloren Berufe
mit einem hohen Anteil von Routinetatigkeiten an Bedeutung. Im Gegensatz zu den USA, wo die Digi-
talisierung abrupt viele Routinearbeitsplatze vernichtete, verlief der Rlickgang von Routinetatigkeiten in
der Schweiz aber graduell. Zwischen 1992 und 2018 zeigte er sich vor allem in sinkenden Eintrittsraten
in betroffene Berufe, nicht in Massenentlassungen (Gschwend, 2022). Eine Rolle spielte auch die Zu-
wanderung: Beerli et al. (2023) zeigen, dass sich die Zusammensetzung der Immigranten zeitnah und
stark an die verénderte Nachfrage nach hochqualifizierten Arbeitskraften infolge der Digitalisierung an-
passte.

Auch der Ubergang zu einer nachhaltigen («griinen») Wirtschaft verandert aufgrund von Strukturwan-
delseffekten den Arbeitskraftebedarf. In der Schweiz weisen rund 17% der Stellen ein hohes Potenzial
fur eine umweltbezogene Ausrichtung auf, insbesondere in technischen und ingenieurwissenschaftli-
chen Berufen (Lobsiger & Rutzer, 2021a). Im europaischen Vergleich ist die Schweiz damit im oberen
Drittel (Lobsiger & Rutzer, 2021b). Bereits seit einiger Zeit bestehen in gewissen Berufen, die fir die
Transformation von besonderer Bedeutung sind, Arbeitskrafteengpasse (OECD, 2024c¢). So finden etwa
Kaiser et al. (2023), dass der Beruf des Heizungsinstallateur*in die hdchste mittlere Vakanzdauer aller
Berufe. Angesichts klimapolitischer Ziele durfte die Nachfrage in diesem und vergleichbaren Berufen
weiter ansteigen (Causa, 2024).22

2011 und finden flr einen vergleichbaren Zeithorizont eine Elastizitat von 1.2 fir Beschaftigung und Anzahl Firmen. Zu beachten ist bei
diesen Schatzungen, dass lokale Steuerpolitik aufgrund des Standortwettbewerbs in foderalen Systemen tendenziell stérkere Wirkungen
entfalten dirften als nationale Reformen, da Beschaftigungszuwachse teilweise zulasten anderer Landesteile erfolgen kénnen. Giroud
und Rauh (2019) sprechen von einem doppelt so grossem Beschéftigungseffekt bei einer Steuerdnderung auf Bundesstaatsebene im
Vergleich zu einer nationalen Reform. Analog finden Mertens und Ravn (2013), dass eine einprozentige US-weite nationale Steuersen-
kung die Beschaftigung nur um bis zu 0.3% erhéht. Vgl. McBride (2012) und Durante (2021) fiir eine Ubersicht internationaler Studien
zum Thema Unternehmenssteuern.

22 Fiir eine umfassende Ubersichtsstudie, wie sich der Wandel zu einer nachhaltigen Wirtschaftsweise auf den Schweizer Arbeitsmarkt
auswirkt, vgl. Weder und Kagi (2021).
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Beschiftigungseffekte der Zuwanderung

Migration kann kurzfristig offene Stellen besetzen und den AKM lindern (vgl. Abschnitt 2.2.2), erhoht
aber gleichzeitig auch die gesamtwirtschaftliche Arbeitsnachfrage, was den AKM wiederum verstarken
kann. Aus theoretischer Sicht haben Zweitrundeneffekte der Zuwanderung in erster Linie drei Ursachen.
Erstens flhrt die Zuwanderung zu einer Erhéhung der lokalen Nachfrage nach Giitern und Dienstleis-
tungen, da die Zugewanderten auch zusatzliche Konsument*innen sind (Moretti, 2010; Galaasen et al.,
2025; Stalder 2010). Zweitens kénnen Zugewanderte die Nachfrage nach komplementaren Produkti-
onsfaktoren aufgrund eines Skaleneffekts erhdhen. So kann es bei der Zuwanderung von Hochqualifi-
zierten zu einer Erhéhung der Nachfrage nach niedrigqualifizierten Arbeitskraften kommen und umge-
kehrt (Borjas, 2013). Drittens kann Zuwanderung die Produktivitat lokaler Firmen steigern, was aufgrund
von steigendem Output und Wettbewerbsvorteilen zu einer héheren Beschaftigungsnachfrage fihren
kann (Lewis, 2013).

Siegenthaler et al. (2016) liefern eine annaherungsweise Schatzung des Zweitrundeneffekts der Zu-
wanderung fir die Schweiz, indem sie analog zu Moretti (2010) sogenannte kantonale Nachfragemulti-
plikatoren mithilfe der Lohnstrukturerhebungsdaten schatzen. Die Idee besteht darin zu quantifizieren,
welches zusatzliche Beschaftigungswachstum lokal ausgelést wird, wenn Firmen im exportorientierten,
produzierenden Gewerbe zusatzliche Stellen schaffen. Anhand dieser Methodik schatzen Siegenthaler
et al. (2016), dass 10 neu geschaffene Arbeitsplatze, die mit Immigrant*innen in der exportorientierten
Industrie besetzt werden, zu einer nachgelagerten Zuwanderung von gut 6 Arbeitskréaften in den nicht
exportorientierten Sektor desselben Kantons flihren.

Solche Zweitrundeneffekte der Zuwanderung reduzieren die dampfende Wirkung der Zuwanderung auf
den AKM, den wir in Abschnitt 2.2.2 diskutierten. Trotzdem hat die Zuwanderung im Aggregat plausib-
lerweise eine lindernde Wirkung auf den AKM. Denn der durch eine durchschnittliche zugewanderte
Person ausgeldste, sekundare Beschaftigungseffekt ist plausiblerweise kleiner als eins, womit die Zu-
wanderung kein selbstverstarkender Prozess ist. Daflir sprechen einerseits die empirischen Schatzun-
gen von Siegenthaler et al. (2016) sowie die Ergebnisse von Stalder (2010), in dessen Simulationen der
Effekt der Zuwanderung auf die Schweizer Konjunktur Giber den Konsumkanal systematisch geringer ist
als der Effekt Uiber das Arbeitsangebot. Auch theoretische Uberlegungen sprechen fiir einen Multiplika-
tor kleiner als eins. So gibt die durchschnittliche zugewanderte Person nicht ihr gesamtes Einkommen
fur Produkte und Dienstleistungen in der Schweiz aus, und Preiseffekte aufgrund steigender Nachfrage
reduzieren den Konsumzuwachs im lokalen Arbeitsmarkt, was den selbstverstarkenden Prozess
bremst. Darlber hinaus sind die Zweitrundeneffekte plausiblerweise grosser, wenn die Zuwanderung
von der Arbeitsnachfrage angetrieben ist: Die erwahnten Multiplikatoreneffekte kommen vor allem dann
zum Tragen, wenn die Zuwanderung Liicken im lokalen Arbeitskrafteangebot schliesst.?

2.2.5 Mismatch von Arbeitsangebot und Nachfrage

e Der regionale und qualifikatorische Mismatch zwischen nachgefragten Qualifikationen und dem
vorhandenen Angebot ist eine mdgliche Ursache des AKM. Die Bedeutung dieser Formen von
Mismatch ist in der Schweiz aber gemass der existierenden Forschung eher gering, was wohl
mitunter auf das duale Berufsbildungssystem und die Kleinrdumigkeit der Schweiz zuriickzufiihren
ist.

23 Sowohl Komplementaritatseffekte wie auch Produktivitatseffekte der Zuwanderung sind bei einer arbeitsnachfrageseitig getriebenen
Zuwanderung wahrscheinlicher. Umgekehrt verlauft die Arbeitsmarktintegration der Zugewanderten bei einer angebotsseitig bestimmten
(push-driven) Zuwanderung typischerweise schleppender und Verdrangungseffekte auf die ansassige Bevolkerung sind wahrscheinli-
cher. Dies schwacht die erwahnten Multiplikatoreneffekte ab und fiihrt dazu, dass die durch die Effekte neu geschaffenen Stellen teil-
weise auch von der ansassigen Bevolkerung, die sich auf dem Arbeitsmarkt grosserer Konkurrenz ausgesetzt sieht, ilbernommen wer-
den.
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e In der Pflege und im Bau spielen unattraktive monetéare und nicht-monetare Arbeitsbedingungen
eine Rolle zur Erklarung des AKM.

AKM kann auch dadurch entstehen, dass Arbeitsangebot und -nachfrage in einem Arbeitsmarktsegment
im Ungleichgewicht sind. Ein solcher «Mismatch» zwischen Arbeitsangebot und -nachfrage kann unter-
schiedliche Ursachen haben, etwa fehlende Lohnanpassungen auf Arbeitsmarktungleichgewichte, un-
attraktive Arbeitsbedingungen, sowie qualifikatorische oder regionale Divergenzen zwischen Arbeits-
nachfrage und -angebot. Wahrend gewisse Formen von Mismatch zudem voribergehend auftreten,
sind auch persistente Formen von Mismatch mdglich. Schliesslich kann demografischer Wandel, ein
schlecht austariertes Bildungssystem oder restriktive Migrationspolitik dazu fiihren, dass das Arbeitsan-
gebot gesamtwirtschaftlich (iber lange Zeit nicht ausreicht, um die (allenfalls stark und schnell steigende)
Arbeitsnachfrage in gewissen Segmenten zu bedienen.

Lohne

Aus theoretischer Sicht ist das Ausbleiben von Lohnsteigerungen die wichtigste Ursache von AKM (vgl.
die Diskussion in Anhang A). Tatsachlich stagnierten die Realléhne in der Schweiz in den letzten Jahren
trotz historisch ausgepragtem AKM nach der Pandemie (BFS, 2025g; vgl. Abbildung G. 2 im Anhang).
Es ist in der Forschung nicht abschliessend geklart, weshalb sich Léhne nicht vollstdndig an eine ver-
anderte Arbeitsnachfrage anpassen.

Ein erster, moglicher Grund ist, dass sich im Falle von AKM modglicherweise die Passung zwischen
Arbeitskraften und Stellen verschlechtert und damit die Produktivitat pro Stelle abnimmt (vgl. Ziegler,
2024). Als Folge steigt zwar mdglicherweise der Lohn fur die betroffenen Arbeitnehmenden, da diese
bei geringerer Knappheit an Arbeitskraften nicht in die besserbezahlten Stellen vorgedrungen waren.
Aus betrieblicher Sicht und auf gesamtwirtschaftlicher Ebene hingegen ist der Lohn pro Arbeitsstelle
aufgrund der tieferen Arbeitsproduktivitat tiefer im Vergleich zu einer Situation, in der die Unternehmen
die Stellen mit Arbeitskraften mit der optimalen Passung hatten besetzen kénnen.

Ein zweiter, in der Forschung nicht abschliessend beleuchteter Grund diirfte sein, dass das Arbeitsan-
gebot auch langerfristig nur in recht bescheidenem Ausmass auf Unterschiede in der Bezahlung zwi-
schen verschiedenen Arbeitsmarktsegmenten reagiert: Arbeitskrafte sind trotz Bezahlungsunterschie-
den mdglicherweise nicht zu einem Berufs-, Branchen- oder Regionenwechsel bereit oder sie weisen
die nétigen Fahigkeiten nicht auf, um einen solchen Wechsel zu vollziehen. Dies schrankt die Méglich-
keit der Arbeitsnachfrage ein, mit héheren Léhnen zusétzliches Personal anzuziehen.

Ein dritter Grund fur fehlende Lohnanpassungen dirfte sein, dass nominale Lohne nach unten wenig
flexibel sind, was vor allem in konjunkturellen Abschwingen verhindert, dass Léhne auf den Nachfra-
geruckgang reagieren (Keynes, 1936; Blanchard & Gali, 2007). Nominale Lohnrigiditat pragt auch den
Schweizer Arbeitsmarkt (Fehr und Goette, 2007; Kaufmann und Funk, 2022). Umgekehrt kdnnen Preis-
und Lohnbindung z. B. wegen staatlichen Lohnsystemen oder staatlich regulierten Preisen — etwa in
Pflege und Bildung — auch Lohnanpassungen nach oben verhindern (Burstedde & Werner, 2023;
Schlenker, 2024).

Ein vierter moglicher Grund ist die so genannte Geldillusion. Geldillusion bezeichnet das Phanomen,
dass sich Arbeitnehmende zu stark an nominalen Lohnsteigerungen orientieren und dadurch reale Kauf-
kraftverluste unterschatzen (Fischer, 1928). Da AKM als Zeichen von hoher wirtschaftlicher Dynamik
verstarkt in Zeiten hoher Inflation auftritt, stellen sie in Lohnrunden nicht geniigend hohe Lohnforderun-
gen.

Ein funfter mdglicher Grund sind mdgliche Informationsdefizite auf Unternehmensseite. Denn die neu-
ere Forschung suggeriert, dass nicht alle Unternehmen wissen, ob sie gute oder schlechte Léhne zahlen
(Bertheau et al., 2023), weshalb sie mdglicherweise nur unzureichend mit Lohnsteigerungen auf Rek-
rutierungsprobleme reagieren (Friedrich & Zator, 2024; Cullen et al., 2025).
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Schliesslich kénnte es auch sein, dass die Arbeithnehmenden den Fokus in den Lohnverhandlungen
nicht auf Lohnerhéhungen, sondern auf die Verbesserungen von anderen, pekuniaren und nicht-peku-
niaren Arbeitsbedingungen legen. Solche Zusatzleistungen und Arbeitsbedingungen machen in entwi-
ckelten Volkswirtschaften einen wesentlichen Bestandteil der Kompensation von Arbeithehmenden aus
(vgl. Mas und Pallais, 2017; Maestas et al., 2023). Wie Beerli et al. (2025b) anhand eines grossange-
legten Feldexperiments auf Jobplattformen zeigen, sind Jobsuchende in der Schweiz bereit, bis auf
einem Viertel ihres Lohnes zu verzichten, wenn ihr Arbeitgeber einen Dienstwagen zur Verfigung stellt,
Kinderbetreuungsangebote finanziert und ihnen die Moglichkeit zum Homeoffice gibt.24

Arbeitsbedingungen

Auch schlechte Arbeitsbedingungen — etwa lange Arbeitszeiten, gesundheitliche Risiken oder fehlende
Planbarkeit — kdnnen erklaren, warum Arbeitskrafte nicht bereit sind, in Arbeitsmarktsegmente mit ho-
hem Arbeitskraftebedarf zu wechseln. In diesem Fall entsteht Mismatch aufgrund einer Diskrepanz zwi-
schen den von den Firmen geforderten Arbeitsbedingungen und den Praferenzen potenzieller Arbeits-
krafte.25 So berichten verschiedene Studien zur Gesundheitsbranche von hohen physischen und psy-
chischen Belastungen fur die Angestellten (Hammig, 2018; Zddiga et al., 2021), was zu Uberdurch-
schnittlich hohen Branchenaustritten flhrt (Lobsiger und Liechti, 2021; Trede et al., 2017; Sull und Sull,
2024). Schatzungen zufolge verlassen etwa 40% der ausgebildeten Pflegefachpersonen den Beruf vor
dem Erreichen des Rentenalters (BAG, 2024).26 Auch geméass Cedefop (2024) ist die geringe Attrakti-
vitat bestimmter Tatigkeiten in der Pflege und im Bau auf schlechte Arbeitsbedingungen zurtickzufih-
ren. Studien fur die USA von Lachowska et al. (2023) und Golden und Gebreselassie (2007) legen nahe,
dass auch starre Arbeitszeitmodelle dazu fihren kénnen, dass Arbeitskrafte nicht vermehrt in Arbeits-
marktsegmente mit AKM wechseln.

Qualifikatorischer (Mis-)Match

Ein qualifikatorischer Mismatch liegt vor, wenn die Fahigkeiten und Qualifikationen der Arbeitskrafte
(Arbeitsangebot) nicht mit den Anforderungen der Unternehmen (Arbeitsnachfrage) libereinstimmen.
Solche Diskrepanzen kénnen selbst bei ausreichend verfiigbaren Arbeitskraften zu strukturellem AKM
fuhren. Auslandische empirische Untersuchungen zur Thematik suggerieren beispielsweise, dass in
den USA der qualifikatorische Mismatch nach der Finanzkrise zunahm (Barlevy, 2024). Dasselbe pas-
sierte in Deutschland nach der Pandemie (Burstedde et al., 2023). Eine Studie fir die Schweiz mit
Vakanz- und Arbeitslosendaten der Jahre 2006 bis 2014 legt hingegen nahe, dass der berufliche Mis-
match von Arbeitslosen gering und Uber die Periode der Finanzkrise hinweg stabil geblieben ist (Buchs
& Buchmann, 2017).

Das Schweizer Bildungssystem, insbesondere die duale Berufsbildung, tragt méglicherweise wesentlich
zu diesen erfreulichen Resultaten bei. So fiihrt die Gestaltung der Lernendenausbildung, mit ihrer star-
ken Integration von Branchen- und Berufsverbanden und Firmen, zu einer engen Abstimmung zwischen
Bildungsinhalten und betrieblichen Anforderungen, was wesentlich dazu beitragt, dass Arbeitskrafte ar-
beitsmarktnah ausgebildet werden (SKBF, 2023; OECD, 2009). Es gibt allerdings auch Forschungser-
gebnisse, die von einem Zielkonflikt zwischen einer raschen Arbeitsmarktintegration von Jugendlichen
und langfristigem Arbeitsmarkterfolg ausgehen. Die Hypothese lautet, dass der Fokus auf berufs- und

24 Konkret bietet eine durchschnittliche Stelle im Schweizer Arbeitsmarkt Zusatzleistungen mit einem monetaren Gegenwert von min-
destens 23% des Lohnes. Besonders schatzen Arbeitnehmende die Méglichkeit zum Homeoffice, einen Dienstwagen sowie Kinderbe-
treuungsangebote.

25 \ie Wiswall & Zafar (2018) zeigen, unterscheiden sich Arbeitsplatzpraferenzen tendenziell nach Geschlecht: Frauen schatzen eher
Sicherheit und Flexibilitat, Manner legen haufiger Wert auf Lohnwachstum. Solche Unterschiede kénnen zum Mismatch beitragen und
teilweise auch berufliche Segregation mit erklaren.

26 Ein Hinweis auf den wahrgenommenen Reformbedarf im Pflegebereich ist auch die Annahme der Pflegeinitiative durch die Schweizer
Stimmbevdlkerung im Jahr 2021 (vgl. Frey et al., 2024; Frey & Suri, 2025 zu Regulierungsfolgenabschatzungen im Pflegebereich).
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firmenspezifisches statt allgemeinem, transferierbaren Humankapital zwar den Arbeitsmarkteinstieg er-
leichtert, langfristig jedoch die Anpassung an veranderte Tatigkeits- und Berufsprofile behindert (Ha-
nushek et al., 2017; Rinawi & Backes-Gellner, 2021).2” Diese mdglichen Langfristeffekte konnen durch
lebenslanges Lernen (Schultheiss & Backes-Gellner, 2023) und einer hohen Durchldssigkeit des Bil-
dungssystems abgefedert werden, da dadurch gute Voraussetzungen fir Umschulung und Weiterbil-
dung geschaffen werden (Schweri & Eymann, 2016).28 Fir die Schweiz suggerieren verschiedene Stu-
dien, dass Berufsbildungsabsolvierende wenig von Mismatch betroffen sind (Aepli et al., 2017; Bolli et
al., 2021; Buchs & Buchmann, 2017) — das gilt mit wenigen Abstrichen auch im spateren Karriereverlauf
(Korber & Oesch, 2019).

Trotz dieser relativen Starken gibt es Bereiche, in denen bildungspolitische Massnahmen zur Linderung
des AKM beitragen kdnnten. So fehlen in MINT-Berufen (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften
und Technik) seit Jahrzehnten trotz verschiedenster Fdrderungsinstrumente qualifizierte Fachkréafte
(Schweizerischer Bundesrat, 2025).2° Auch in gewissen Berufen des Gesundheitswesens herrscht seit
Jahrzehnten ein struktureller Engpass, insbesondere in der Pflege und in der Humanmedizin. Gerade
bei Arzt*innen ist der Mangel auch auf fehlende Ausbildungsplatze zuriickzufiihren (Obsan, 2024). So
wurden zwischen 2012 und 2021 fast 30'000 auslandische Medizindiplome anerkannt, dies gegentber
10'000 Personen, die ihr Medizinstudium in der Schweiz abschlossen (Hehli, 2024). Im Zuge der Um-
setzung der Pflegeinitiative wird auch im Pflegebereich eine Ausbildungsoffensive angestrebt.

Dariiber hinaus kénnte die hohe Geschlechtersegregation ein Grund fir den Mangel an MINT- und
Pflegefachkréften sein. So betrug der Frauenanteil in der Pflege Gber 80%, wahrend er in der ICT unter
20% lag. Die Schweiz ist weltweit eines der Lander mit dem tiefsten Frauenanteil unter den MINT-Ab-
solvierenden (UNESCO, 2024). Europaweit sind 14 der 16 Berufe mit strukturellem AKM stark ge-
schlechtersegregiert (Europaische Komission, 2023b). Dies spricht fur bildungspolitische Massnahmen,
welche das Ziel verfolgen, Arbeitskrafte des jeweils anderen Geschlechts aus Berufen mit relativem
Arbeitsangebotsiiberschuss in geschlechtersegregierte Mangelberufe zu leiten.

Regionaler (Mis-)Match

Regionaler Mismatch entsteht, wenn sich die Arbeitsuchenden nicht dort befinden, wo die Arbeitsnach-
frage Stellen schafft (vgl. Marinescu und Rathelot, 2018). Solch regionaler Mismatch ist in der Schweiz
gerade in urbanen Gebieten allerdings eher unwahrscheinlich. Das liegt an der Kleinrdumigkeit der
Schweiz, der gut ausgebauten Verkehrsinfrastruktur sowie der Tertiarisierung der Schweizer Wirtschaft,
welche es in vielen Stellen ermdglicht, zumindest partiell von zu Hause aus zu arbeiten (Buchmann,
2018; Coraggio et al., 2024). Tatsachlich ist der regionale Mismatch der registrierten Arbeitslosen mit
der Stellennachfrage gemass einer Studie fiir die Jahre 2006 bis 2014 in der Schweiz gering (Buchs &
Buchmann, 2017). Eine aktuelle Studie aus Deutschland zeigt, dass Fachkrafteengpasse in landlichen
Regionen ausgepragter sind, was insbesondere auf die dort starker fortgeschrittene demografische Al-
terung zurlckgefuhrt wird (Buch et al., 2024). Auch wenn sich diese Resultate nicht eins zu eins auf die
Schweiz Ubertragen lassen, stiitzen sie die Einschatzung, dass regionaler Mismatch in peripheren Re-
gionen wahrscheinlicher ist. In der Schweiz zeigt sich dieses Phanomen etwa anhand des Mangels an
Hausarzt*innen in landlichen Regionen.

27 puch Eggenberger et al. (2022) untersuchen diesen Trade-off und kommen zum Ergebnis, dass spezifische Qualifikationen zwar zu
grosseren Verlusten bei negativen Nachfrageschocks flihren, jedoch auch zu héheren Gewinnen bei positiven Nachfrageschocks.

28 50 zeigen Oswald-Egg und Renold (2021), dass Personen mit beruflicher Grundbildung und anschliessendem Studium gefragte Ar-
beitskrafte sind, beim Berufseinstieg hohere Léhne erzielen und schneller eine Stelle finden als Studienabganger*innen ohne berufliche
Grundbildung.

29 Vgl. auch externen Bericht der Akademien der Wissenschaft Schweiz (2025).
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2.3Auswirkungen von Arbeitskraftemangel

In diesem Kapitel werden die Auswirkungen von AKM untersucht. Wir unterscheiden die Auswirkungen
auf Beschaftigte (Abschnitt 2.3.1), Unternehmen (Abschnitt 2.3.2) sowie gesamtwirtschaftliche Kenn-
gréssen (Abschnitt 2.3.3).

2.3.1 Auswirkungen auf die Beschaftigten

o AKM starkt die Verhandlungsposition der Arbeitnehmenden in Lohnverhandlungen und fihrt zu
steigenden Léhnen. Allerdings ist der Effekt des AKM auf die Lohnhdhe gemass verschiedenen
empirischen Studien nur moderat.

e Unternehmen reagieren teilweise mit flexiblen Arbeitsformen und verbesserten Entwicklungsper-
spektiven auf AKM. Kurzfristig kann AKM jedoch zu einer Mehrbelastung fiir das bestehende
Personal fuhren.

e AKM kann Weiterbildung aufgrund hoher Opportunitatskosten und Abwerbungsrisiken hemmen,
erhoht aber auch die betrieblichen Anreize zur innerbetrieblichen Weiterentwicklung des beste-
henden Personals.

e AKM kann dazu fuhren, dass Arbeitsmarktdiskriminierung entlang verschiedener Dimensionen
abnimmt, was die Arbeitsmarktintegrationschancen fiir benachteiligte Gruppen erhéhen kann.

Eine zentrale Auswirkung von AKM fur die Beschaftigten ist, dass er die Verhandlungsposition der Ar-
beitnehmenden in Lohnverhandlungen starkt und damit mdglicherweise zu héheren Lohnzuwachsen
fuhrt (Zwysen, 2024). Wenn viele Unternehmen um wenige Arbeitskrafte konkurrieren (hohe Arbeits-
marktanspannung), erhdhen Arbeitgebende auch gemass Such- und Matching-Modellen des Arbeits-
markts ihre Lohnangebote, um qualifizierte Bewerber anzulocken (z. B. Pissarides, 2000). Eine ganze
Reihe jlingerer empirischer Studien zeigt, dass AKM tatsachlich zu héheren Lohnen fluhrt. Die Effekte
sind jedoch quantitativ moderat. So schatzen sowohl Borschlein et al. (2024) als auch Hoeck (2022),
dass eine Verdoppelung des Verhalinisses zwischen Vakanzen und Stellensuchenden zu Lohnsteige-
rungen von (real) weniger als 2% fihrt. Verschiedene Studien suggerieren auch, dass die L6hne von
Neueingestellten leicht starker auf den AKM reagieren als der Durchschnittslohn. Uberdurchschnittliche
Lohnsteigerungen zeigen sich in einigen Studien auch bei geringqualifizierten Beschaftigten (vgl. die
Ubersicht zu den Lohneffekten von AKM in Anhang D). Der geringe quantitative Einfluss von AKM auf
das Lohnwachstum kdnnte eine der Erkldrungen sein, warum es 2022 bis 2024 trotz sehr ausgepragtem
AKM nur zu begrenzten nominalen Lohnzuwachsen und gar zu einer Stagnation der Realléhne kam.

Der Einfluss von AKM auf andere Arbeitsbedingungen ist weniger gut untersucht. Kurzfristig ist der
Effekt auf die Arbeitsbedingungen unklar, da Unternehmen teilweise versuchen, AKM durch Uberstun-
den der bestehenden Belegschaft zu kompensieren, statt durch attraktivere Bedingungen neues Perso-
nal zu gewinnen (Jalette, 2024). Dadurch kann die Zufriedenheit sinken und krankheitsbedingte Absen-
zen kénnen zunehmen (Baccichetto et al., 2024). Mittel- bis langfristig dlirfte der AKM die Bereitschaft
der Betriebe jedoch steigern, die Arbeitsbedingungen zu verbessern, da AKM generell die Anreize ver-
starkt, die Belegschaft zu halten und gute Arbeitsbedingungen zu einem gestiegenen Rekrutierungser-
folg fiihren (vgl. z. B. Beerli et al., 2025b).

AKM kann auch dazu beitragen, dass Unternehmen vermehrt in die Weiterbildung und Weiterentwick-
lung ihrer Belegschaft investieren. So zeigen Bellmann et al. (2015) fir Deutschland, dass bei erwarte-
tem AKM die Wahrscheinlichkeit, dass Betriebe eigene Beschéaftigte weiterbilden, um rund 6.5 Prozent-
punkte steigt. Gleichzeitig weisen Studien von Lyons et al. (2020) und Fang (2009) auf hemmende
Faktoren wie hohe Opportunitatskosten oder das erhdhte Risiko von Abwerbungen im Falle von AKM
hin. In der Schweiz zeigt sich ebenfalls ein gemischtes Bild: Eine Befragung von Ecoplan (2023) bei
verschiedenen Vertretern von Berufs-, Branchen- und Dachverbanden suggeriert, dass AKM die Wei-
terbildungsaktivitat auch hemmen kann, da unentbehrliches Personal nicht fir Schulungen freigestellt
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werden kann. Gleichzeitig konzentrieren viele Verbande ihre Ressourcen eher auf die Rekrutierung von
Nachwuchs, statt systematisch in die Weiterbildung des bestehenden Personals zu investieren. Auch
Arbeitnehmende selbst sehen angesichts der glnstigen Arbeitsmarktlage seltener die Notwendigkeit,
sich weiterzubilden.?® Eine Fallstudie von Pdlderl et al. (2023) mit KMU im Gartenbau und dem Treu-
handwesen legt nahe, dass die Betriebe Weiterbildung bislang kaum als strategisches Mittel gegen den
AKM nutzen, obwohl darin ein Potenzial zur Mitarbeiterbindung und Kompetenzsicherung gesehen wird.
Zu den hemmenden Faktoren zahlen laut Befragungen insbesondere begrenzte zeitliche Ressourcen
sowie ein unubersichtliches Weiterbildungsangebot.

Eine weitere Auswirkung fur die Beschaftigten ist, dass AKM die Arbeitsmarktdiskriminierung verringern
kann, da bei AKM die Opportunitatskosten des Ausschlusses qualifizierter Personen von diskriminierten
Gruppen zunehmen (Becker, 1957). Die meisten existierenden Studien finden denn auch, dass Anstel-
lungsdiskriminierung geringer ist, je grosser die Arbeitsmarktknappheit. So ist die gemessen Anstel-
lungsdiskriminierung in Feldexperimenten geringer, wenn der Arbeitsmarkt durch Knappheit gepragt ist
(Baert et al., 2015).3' Gemass Ziegler (2024) steigt in Phasen angespannter Arbeitsmarkte die Wahr-
scheinlichkeit, dass Frauen und Personen mit Migrationshintergrund in zuvor weniger diversen Unter-
nehmen eingestellt werden. Auch Altersdiskriminierung kann durch AKM abgeschwacht werden (Dahl
und Knepper, 2023). Fir die Schweiz zeigt eine Analyse auf Basis von Daten der Rekrutierungsplattform
der offentlichen Arbeitsvermittlung, dass Diskriminierung gegentiber nicht-europaischen Bewerbenden
in einem angespannten Arbeitsmarkt deutlich sinkt (Hangartner et al., 2021). Durch diese Effekte kann
AKM die Arbeitsmarktintegrationschancen von benachteiligten Gruppen erhéhen. Daflir spricht auch,
dass Betriebe im Angesicht von AKM vermehrt bereit sind, Quereinsteigerinnen (ECOPLAN, 2023),
Berufswechslern (Klaui et al., 2024) oder Personen mit geringerer Berufserfahrung (Le Barbanchon et
al., 2023) eine Chance zu geben (vgl. die Diskussion im nachsten Abschnitt).

2.3.2 Auswirkungen auf die Unternehmen

o AKM erhdht Rekrutierungs-, Schulungs- und Einarbeitungskosten und erschwert sowohl die Ge-
winnung von neuen Mitarbeitenden als auch deren langfristige Bindung an das Unternehmen.

e Aufgrund des AKM sehen sich betroffene Firmen gezwungen, die Léhne zu erhéhen, Arbeitsbe-
dingungen zu verbessern, in die Weiterbildung zu investieren und bei Einstellungsentscheiden
Abstriche vorzunehmen, was ihre Wettbewerbsfahigkeit einschrédnken kann.

e AKM kann zu einer effizienteren Ressourcenallokation flihren, da sich auf dem Arbeitsmarkt pro-
duktivere Unternehmen durchsetzen, die hdhere Lohne bezahlen kdnnen.

o AKM setzt Anreize zur Automatisierung, kann durch Personalmangel jedoch zugleich innovations-
intensive Tatigkeiten und Investitionen in F&E bremsen.

o Studien suggerieren hohe gesellschaftliche Folgekosten inkl. steigender Mortalitat bei Vorliegen
von AKM in kritischen Berufen des Gesundheitswesens.

Die Auswirkungen des AKM auf Unternehmen und Beschéftigte sind eng miteinander verknipft. So
fihren beispielsweise hohere Loéhne fiir Beschaftigte zu héheren Lohnkosten fir Unternehmen. Um
Engpésse kurzfristig zu Uberbriicken, greifen Unternehmen auf Uberstunden und Homeoffice zuriick
(Fang, 2009) und investieren mdglicherweise verstarkt in die Aus- und Weiterbildung (Bellmann et al.,
2015; Lyons et al., 2020; Oswald-Egg & Siegenthaler, 2023).

30 weitere genannte hemmende Faktoren sind unter anderem hohe Kosten, unibersichtliche oder wenig bedarfsgerechte Angebote,
geringe Bekanntheit, Zulassungshiirden sowie eine Konkurrenz zur formalen Bildung. Insgesamt variieren diese Herausforderungen
deutlich zwischen den Branchen.

31 Carlsson et al. (2018) finden das Gegenteil. In ihren Daten nimmt ethnische Diskriminierung zu, je grésser die Arbeitsmarktknappheit.
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Ein zentraler Effekt des AKM auf die Unternehmen ist darlber, dass er die Rekrutierung schwieriger
und teurer macht:32 Eine Zunahme der Arbeitsmarktanspannung um zwei Standardabweichungen er-
héht die Suchkosten fir qualifizierte Arbeitskrafte gemass Mihlemann & Strupler-Leiser (2018) um
62%. Zusatzlich steigen bei hohem AKM die Einarbeitungszeit, externe Schulungskosten und der infor-
melle Betreuungsaufwand im Betrieb (Linckh et al., 2024). Zudem existiert Evidenz, dass Unternehmen
bei AKM ihre Rekrutierungsanstrengungen erhéhen, also langer und breiter suchen, zusatzliche Rekru-
tierungskanale einsetzen (etwa Agenturen und soziale Netzwerke) und gezielte Programme zur Anwer-
bung von Migrant*innen und Nichterwerbstatigen nutzen (Green et al., 2020).

Die Forschung zeigt auch, dass AKM dazu fiihrt, dass Unternehmen vermehrt Kompromisse bei der
Personalauswahl eingehen (Ehrenfried & Holzner, 2019; Linckh et al., 2024). So finden Le Barbanchon
et al. (2023) fur Frankreich in Stelleninseraten Evidenz, dass Firmen bei Arbeitsknappheit hdufiger Ab-
striche bei der Berufserfahrung machen. Gemass Modestino et al. (2016) sinkt der Anteil an Stellen mit
Bacheloranforderung um 0.27 Prozentpunkte, wenn die lokale Arbeitslosenquote um einen Prozent-
punkt zuriickgeht. Das Gegenteil passiert in Boomphasen (Modestino et al., 2020). Ahnlich zeigen Kl&ui
et al. (2024) fur die Schweiz, dass erhdhte Arbeitsmarktanspannung in einem Beruf dazu flhrt, dass
Rekrutierende eher bereit sind, Bewerbende zu kontaktieren und anzustellen, die zuletzt in einem an-
deren Beruf gearbeitet haben. Sie finden auch Evidenz, dass die Firmen ihre Rekrutierungsintensitat
erhdhen. Fir Osterreich zeigt Ziegler (2024), dass Firmen, wenn sie weniger Bewerbungen erhalten,
qualitativ weniger passende Beschéftigte einstellen. So stellen Unternehmen vermehrt Personen mit
branchenfremder Erfahrung ein, was aber auch mit héherem Einarbeitungsbedarf und kirzeren Be-
schaftigungsdauern einhergenht.

Da AKM die Rekrutierung und das Halten von Mitarbeitenden erschwert (Amberg et al., 2025), hemmt
AKM das Beschéaftigungswachstum. So zeigen etwa Le Barbanchon et al. (2024), dass ein Anstieg der
Rekrutierungsprobleme um eine Standardabweichung die Beschaftigung um 9 Prozentpunkte reduziert.
Ahnlich schatzen Bossler & Popp (2024), dass die erhdhte Arbeitsmarktanspannung das Beschéfti-
gungswachstum in Deutschland zwischen 2012 und 2019 um 5% reduzierte. Daruber hinaus beeinflusst
der Zugang zu Arbeitskraften gemass der Forschung auch die Standortwahl: AKM kann zu einer Ab-
wanderung bzw. der Nichtansiedlung von Betrieben flhren (vgl. etwa SwissHoldings, 2009). Umgekehrt
dient Offshoring auch der Rekrutierung von qualifiziertem Personal im Ausland (Lewin et al., 2009; Pri-
vett, 2011; Pisani & Ricart, 2014).

Die Wirkung von AKM auf die betriebliche Innovationstéatigkeit ist ambivalent. Einerseits steigt der An-
reiz, knappe Arbeitskrafte durch Kapital oder Technologien zu ersetzen und Effizienzsteigerungen an-
zugehen (D’Acunto et al., 2020).3% Andererseits hemmt ein Mangel an qualifiziertem Personal Investiti-
onen in F&E und die Innovationskraft, da Wissenstrager*innen (Lewis, 2013; Griliches, 1969; Bardt et
al., 2023; Lipowski, 2024) und das Geld fir Investitionen fehlen. Innovative Unternehmen sind beson-
ders betroffen: Projekte werden gestrichen (Horbach & Rammer, 2020) und bestehende F&E-Tatigkei-
ten leiden an Effizienzverlusten (z. B. Finnish Productivity Board, 2023).3* Im Kontext der Personenfrei-
zugigkeit finden Beerli et al. (2021), dass Firmen, die in den 1990er-Jahren besonders tiber AKM geklagt

32 \Wachsende Unternehmen berichten signifikant haufiger von Qualifikationsdefiziten und stehen unter starkerem Rekrutierungsdruck
als andere (Green et al., 2020).

33 kg gibt auch Forschungen aus dem Immigrationskontext, die zeigen, dass die Verfugbarkeit von Arbeitskraften Technologieeinfiih-
rung und Produktivitat beeinflusst: Die Abschaffung des Bracero-Programms in den USA 1965, wodurch rund 500'000 mexikanische
Saisonarbeitskrafte vom US-Arbeitsmarkt ausgeschlossen wurden, fiihrte nicht zu héheren Léhnen oder Beschéaftigung fir Einheimi-
sche, sondern zu technologischem Wandel in der Landwirtschaft (Clemens et al. 2018). Eine Studie zur H-2B-Visa-Lotterie zeigt, dass
Unternehmen bei eingeschrankter Zuwanderung von Niedrigqualifizierten weniger produzieren und keine zusatzlichen einheimischen
Arbeitskréafte einstellen (Clemens & Lewis 2024).

34 Hall. et al. (2009) fassen zahlreiche empirische Studien zusammen, die zeigen, dass F&E-Investitionen in vielen Ladndern wesentlich
zur Produktivitats- und Innovationsentwicklung beitragen.
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hatten, in den Jahren nach der Liberalisierung — und damit einem Rickgang des AKM — ihre Innovati-
onsanstrengungen besonders stark ausweiten konnten.

AKM kann aufgrund betrieblicher Effekte auch die Qualitat zentraler Versorgungssysteme beeintrachti-
gen. Belegt ist dieser Zusammenhang in erster Linie fir das Gesundheitswesen. In Danemark etwa
fihrte temporarer Personalmangel zu erhohter Sterblichkeit in Pflegeheimen (Friedrich & Hackmann,
2021). In suddeutschen Spitélern verringerte sich nach der starken Frankenaufwertung ab 2012 die
Operationswahrscheinlichkeit um 12%, da 46% mehr Pflegekrafte als vorher aufgrund des gestiegenen
Lohngefélles in die Schweiz abwanderten. Die verschlechterte Versorgung zeigt sich in weiteren Indi-
katoren der Behandlungsqualitat und fihrte gar zu einem nachweisbaren Anstieg der Mortalitat in den
Spitélern (Schlenker, 2024). Auch Dodini et al. (2025) finden, dass die Abwanderung von jungen Arzten
von Schweden nach Norwegen zu einer gesteigerten Mortalitat in Schweden fiihrte. In England erhohte
eine zwolfstindige Unterbesetzung mit ausgebildetem Personal die Sterbewahrscheinlichkeit in Spita-
lern um 9.6% (Zaranko, 2022). Diese mikro6konomischen Studien legen grosse gesellschaftliche Kos-
ten des AKM in kritischen Bereichen des Gesundheitswesens nahe.

2.3.3 Gesamtwirtschaftliche Auswirkungen

o AKM reduziert kurzfristig das Produktionspotenzial, eréffnet aber langerfristig Produktivitats- und
Wachstumspotenziale.
e AKM verstarkt den Lohn- und Inflationsdruck.

Als zentraler Produktionsfaktor bestimmt Arbeit das Wachstumspotenzial. Bleiben Stellen unbesetzt und
das Beschaftigungswachstum dadurch tiefer, ist die gesamtwirtschaftliche Produktion geringer als in
einer Situation ohne AKM. Allerdings ist der langerfristige Effekt des AKM auf das Wachstum einer
Volkswirtschaft unklar, da die gesamtwirtschaftliche Wirkung von AKM auf die Arbeitsproduktivitat
(Wertschopfung pro Arbeitsstunde) ambivalent ist. Das liegt zunachst daran, dass der Einfluss von AKM
auf die Produktivitat und Innovationstéatigkeit von Betrieben unklar ist (vgl. Abschnitt 2.3.2). Aber auch
aus Sicht der Theorie des «directed technical change» hat AKM einen unklaren Einfluss auf den tech-
nologischen Fortschritt: AKM férdert technologische Fortschritte und damit das Produktivitdtswachstum,
wenn eine Technologie stark arbeitssparend ist, und behindert technologischen Fortschritt, wenn eine
Technologie stark arbeitskomplementér ist (Acemoglu, 2010). Auf gesamtwirtschaftlicher Ebene ist zu-
dem von Bedeutung, dass AKM die Produktivitdt durch gesteigerte allokative Effizienz erhéhen kann,
indem der Mangel weniger produktive Unternehmen vom Markt verdrangt, wahrend sich produktivere
Firmen durchsetzen, welche aufgrund ihrer héheren Produktivitat auch héhere Lohne und attraktivere
Arbeitsbedingungen anbieten kénnen und deshalb weiterhin Personal finden (Fuest & Jager, 2024).3%

Empirische Studien zum gesamtwirtschaftlichen Effekt des AKM auf die Produktivitat existieren kaum.36
In den letzten Jahren liess sich beobachten, dass sich trotz ausgepragtem AKM in Europa der bereits
vor der Pandemie beobachtete Trend zu verlangsamten Produktivitdtswachstum eher verstarkte (Arce
et al., 2024). Ein Beitrag konnte die vermehrte Einstellung geringqualifizierter Arbeitskrafte geleistet
haben (BLS, 2023). Acemoglu und Restrepo (2017) prasentieren umgekehrt Evidenz, dass die demo-

35 Morris et al. (2020) zeigen, dass AKM nicht nur direkt betroffene Unternehmen beeintrachtigt, sondern auch benachbarte Industrien
und Regionen. Diese Spillover entstehen durch schlechteres Matching, hdhere Rekrutierungskosten und die verstarkte Substitution qua-
lifizierter durch weniger produktive Arbeitskrafte.

36 Ein theoretischer Beitrag von Abbritti und Consolo (2024) zeigt, dass eine persistente Knappheit an qualifizierten Arbeitskraften das
gesamtwirtschaftliche Wachstum dampft, indem sie die Rentabilitéat von Unternehmen begrenzt, Investitionen in F&E reduziert und somit
das Wachstum der totalen Faktorproduktivitat (TFP) schwacht. In einem DSGE-Modell mit endogener Technologieentwicklung fuhrt die-
ses Ungleichgewicht zu einem Rickgang der langfristigen Wachstumsrate von 1.5% auf rund 1.1% sowie zu einem Anstieg der naturli-
chen Arbeitslosenquote von 6% auf 9.4%.
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grafische Alterung zwar keinen Rickgang des BIP verursacht, aber Automatisierung vorantreibt. In Lan-
dern mit alterer Bevolkerung erklart dies bis zu 35% der Unterschiede in der Robotik-Adoption (Ace-
moglu & Restrepo, 2022).

Eine zentrale volkswirtschaftliche Auswirkung von AKM in einer kleinen, offenen Volkswirtschaft wie der
Schweiz ist, dass sie die Zuwanderung und damit das Bevolkerungswachstum erhoht. Da Firmen auf-
grund der guten Ausschdpfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials und der tiefen Geburtenrate in
der Schweiz wenig ansassige Arbeitskrafte finden, vergeben sie Stellen an Bewerbende, die sich zum
Zeitpunkt der Bewerbung im Ausland befinden, oder sie erhéhen ihre aktive Rekrutierung im Ausland.
Effektiv ging der Anstieg des Arbeitsangebots in der Schweiz in den letzten 15 Jahren vor allem auf die
Einwanderung von Arbeitskraften aus dem Ausland zurtick (Bachmann & Stucki, 2025; SECO, 2024,
vgl. auch Kapitel 2.2.2). Die daraus resultierende Einwanderung kann sich durch Zweitrundeneffekte
selbst verstarken (vgl. Abschnitt 2.2.4).

Eine weitere gesamtwirtschaftliche Folge des AKM ist seine preiserhéhende Wirkung (Soldani et al.,
2022; Frohm, 2021). Die Firmen geben die héheren Lohn- und Personalkosten teilweise an die Konsu-
ment*innen weiter. Insgesamt schatzen internationale Studien, dass héhere Léhne zwischen 0 bis 50%
auf die Verkaufspreise iberwalzt werden (vgl. z. B. Ampudia et al. 2024; IMF, 2024; Chen et al. 2024).
Fir die Schweiz kommt eine Studie von Leutert, Scheufele und Schén (2025) zum Schluss, dass héhere
Lohne ungefahr zu einem Viertel auf Konsumentenpreise Uberwalzt werden. Damit bestatigen sich qua-
litativ die Resultate aus einer friheren Studie von Zanetti (2007).

2.4 Synthese

Abbildung 2.9 fasst die in den vorangehenden Kapiteln identifizierten, wichtigsten Ursachen und Aus-
wirkungen des AKM schematisch zusammen. Als AKM wird im Bericht eine Situation verstanden, in der
die Arbeitsnachfrage das Arbeitsangebot in einem Arbeitsmarktsegment bei den vorherrschenden Ar-
beitsbedingungen Ubersteigt.

Arbeitsangebotsseitig erweist sich der demografische Wandel, der das Arbeitsangebot strukturell ver-
knappt, als wichtige Ursache des AKM. Migration und die vergleichsweise liberale Migrationspolitik der
Schweiz entscharfen arbeitsangebotsseitig den Mangel. Ohne die Zuwanderung ware es wohl bereits
in der Vergangenheit zu einem Riickgang des Erwerbspersonenpotenzials in der Schweiz gekommen.
Die Studienlage ergibt kein klares Bild, ob der Trend zur Teilzeitarbeit zum AKM beitrug. Bei Frauen
reflektiert der gestiegene Anteil Teilzeitbeschéaftigte unter anderem die gestiegene Arbeitsmarktbeteili-
gung von Frauen, die zuvor nicht erwerbstatig waren. Dieser Trend wird durch flexible Arbeitszeitmo-
delle und die grossere Verflgbarkeit von Teilzeitjobs begtinstigt. Eine Analyse auf Haushaltsebene sug-
geriert zudem, dass die vermehrte Teilzeitarbeit von Mannern teils eine Umverteilung von Erwerbsarbeit
innerhalb von Paarhaushalten widerspiegelt, welche den Frauen erméglichte, ihr Arbeitsangebot zu er-
héhen. Auch in Bezug auf die Frage, inwieweit sich die veranderten Praferenzen in Bezug auf die Frei-
zeit und Work-Life-Balance quantitativ auf den AKM ausgewirkt haben, liefert die Studienlage kein ein-
deutiges Bild. Schliesslich wird das Arbeitsangebot und damit der AKM massgeblich durch steuerliche
sowie familienpolitische Rahmenbedingungen beeinflusst.

Arbeitsnachfrageseitig erwies sich insbesondere die wirtschaftliche Erholung nach der COVID-19-
Pandemie, die zu einem konjunkturell bedingten Anstieg der Arbeitskraftenachfrage flihrte, als starker
Treiber des AKM der letzten Jahre. Neben diesen konjunkturellen beeinflussen auch strukturelle Ein-
flussfaktoren — etwa die Transformation zu einer nachhaltigen Wirtschaft und die Digitalisierung — die
Arbeitsnachfrage und damit den AKM. Allerdings fehlen Studien, welche die Bedeutung dieser struktu-
rellen Transformationsprozesse flir den AKM quantifizieren. Ein zentraler Treiber des AKM in der
Schweiz ist der wirtschaftliche Erfolg der Schweizer Firmen im internationalen Wettbewerb. Dieser Er-
folg fUhrte in den letzten Jahrzehnten zu einem Wertschépfungswachstum, welches ein stetiges Wachs-
tum der Arbeitsnachfrage nach sich zog. Eine weitere mogliche Ursache des AKM sind das in der
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Schweiz attraktive Umfeld flir internationale Firmen und die gesunkenen Unternehmenssteuern.
Schliesslich fiihrt die hohe Zuwanderung in die Schweiz zu einer Zunahme der Konsum- und Produkti-
onsnachfrage im Inland. Diese nachfrageseitigen Zweitrundeneffekte der Zuwanderung reduzieren den
dampfenden Effekt der Zuwanderung auf den AKM.

Im Zusammenspiel von Arbeitsangebot und -nachfrage ist der regionale und qualifikatorische Mismatch
zwischen nachgefragten Qualifikationen und dem vorhandenen Angebot ein mdglicher Treiber des
AKM. Die Bedeutung dieser Formen von Mismatch ist in der Schweiz aber gemass der existierenden
Forschung gering. Dartber hinaus ist aus theoretischer Sicht die mangelnde Lohnanpassung an Ar-
beitsmarktungleichgewichte die eigentliche Kernursache von AKM. Die Griinde, warum sich Léhne nur
teilweise an Mangelerscheinungen in Arbeitsmarktsegmenten anpassen, sind nicht abschliessend er-
forscht. Eine wichtige Ursache durfte darin liegen, dass Arbeitskréfte trotz Bezahlungsunterschieden
nicht zu einem Berufs-, Branchen- oder Regionenwechsel bereit sind, beispielsweise wegen schlechten
Arbeitsbedingungen oder aufgrund ihrer Praferenzen. Auffallig ist schliesslich, dass die grosse Mehrheit
der Berufe mit ausgepragtem AKM entweder stark manner- oder frauendominiert sind. Das deutet da-
rauf hin, dass auch die Geschlechtersegregation im Arbeitsmarkt zum AKM beitragt.

Der AKM hat Auswirkungen auf mehreren Ebenen. Beschéftigte profitieren von einer gestarkten Ver-
handlungsposition, was sich aber gemass Forschung nur in moderat erhéhtem Lohnwachstum nieder-
schlagt. Gleichzeitig steigen durch AKM individuelle Berufswechsel- und Aufstiegschancen und die Ar-
beitsmarktdiskriminierung nimmt tendenziell ab.

Die unmittelbarste Wirkung des AKM auf die Unternehmen ist, dass sie sich mit steigenden Rekrutie-
rungs- und Einarbeitungskosten konfrontiert sehen und aufgrund erhéhter Schwierigkeiten beim Beset-
zen von Stellen und dem Halten von Personal in ihrem Wachstum gebremst werden. Aufgrund des AKM
sehen sich betroffene Firmen gezwungen, die Léhne zu erhéhen, Arbeitsbedingungen zu verbessern,
und bei Einstellungsentscheiden Abstriche vorzunehmen, was ihre Wettbewerbsfahigkeit einschranken
kann. Die Effekte des AKM auf die betriebliche Innovation und Produktivitét sind ambivalent: Wahrend
AKM technologische Investitionen und Effizienzsteigerungen anregen kann, hemmt der Mangel an qua-
lifiziertem Personal die Innovationskraft, da Wissenstrager*innen fehlen. Aufgrund seiner Effekte auf die
Kosten fehlt den Betrieben zudem mdglicherweise das Geld fiir Investitionen und Innovationen.

Besonders in systemrelevanten Bereichen wie dem Gesundheitswesen birgt AKM das Risiko, die Ver-
sorgungssicherheit zu beeintrachtigen, was weitreichende gesellschaftliche Folgen wie eine erhéhte
Mortalitadt nach sich ziehen kann.
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Abbildung 2.9: Wirkungsdiagramm: Ursachen und Auswirkungen von Arbeitskréftemangel

Auf gesamtwirtschaftlicher Ebene wirkt der AKM als Engpassfaktor: Er erhdht aufgrund der in der
Schweiz hohen Ausschopfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials die Zuwanderung, begrenzt das
Produktionspotenzial und kann Uber steigende Personalkosten preistreibend wirken. Die Wirkungen auf
die Produktivitdtswachstumsrate sind wie jene auf Betriebsebene unklar. Neben den betrieblichen Ef-
fekten spielt auf gesamtwirtschaftlicher Ebene eine Rolle, dass AKM mittel- bis langfristig zu einer effi-
zienteren Ressourcenallokation fiihren kann, da sich produktivere Unternehmen, die im Schnitt auch
bessere Lohne zahlen, im Kampf um Talente durchsetzen kénnen.

3 Unternehmensbefragung

In diesem Kapitel wird mit einer Unternehmensbefragung beleuchtet, ob die in der internationalen Lite-
ratur diskutierten Ursachen und Auswirkungen von AKM in der Schweiz Relevanz entfalten. Es stehen
insbesondere folgende Fragestellungen im Fokus der Befragung:

e Wie schatzen Unternehmen die Arbeits- und Fachkraftesituation in lhrem Unternehmen ein?

e Wo liegen aus Sicht der Unternehmen die wichtigsten Ursachen fiir Knappheit und welche Aus-
wirkungen stellen sie fest?

e Welche Massnahmen haben die Unternehmen ergriffen oder wollen sie ergreifen, um die Ar-
beitskraftesituation fir sich zu verbessern?
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Die Entwicklung des eingesetzten Fragebogens®” wurde von der internationalen Forschungsliteratur
geleitet. Um zusatzlich Hintergrundinformationen aus der Praxis zu erhalten und um Fragenentwurfe zu
diskutieren, wurde eine Fokusgruppendiskussion durchgefiihrt. An der unter der Chatham House Regel
durchgefiihrten Diskussion wirkten sieben externe Personen von Vertretungen der Arbeitgebenden, Ar-
beitnehmenden, von Verbanden sowie aus den Kantonen mit. DarUber hinaus wurde der Fragebogen-
entwurf in der Begleitgruppe des Projekts u. a. mit Vertretenden des SECO diskutiert.

3.1 Stichprobe und Rucklauf der Umfrage

Die Stichprobe der Unternehmensbefragung wurde auf Basis der Unternehmensdatenbank von Dun &
Bradstreet, die als Stichprobenrahmen dient, gezogen. Um eine reprasentative Stichprobe Uber ver-
schiedene Branchengruppen und Grossenklassen zu gewahrleisten, wurden Schichten nach Branchen-
gruppen und Grossenklassen festgelegt, also eine geschichtete Stichprobe gezogen. Es wurden finf
Branchengruppen definiert3®: Verarbeitendes Gewerbe, Baugewerbe, distributive Dienstleistungen,
wirtschaftliche Dienstleistungen, personliche Dienstleistungen. Bezuglich der Gréssenklassen wird eine
Abschneidegrenze von zehn Beschaftigten (in Vollzeitaquivalenten) verwendet. Unternehmen, die ge-
mass Unternehmensdatenbank weniger Beschaftigte aufweisen, werden nicht berlcksichtigt. Oftmals
rekrutieren solche Mikrounternehmen nur sporadisch und sind daher nur eingeschrankt fir eine Analyse
geeignet. Unternehmen ab zehn Beschaftigte (Vollzeitdquivalente) wurden gemass der ublichen Klas-
sifizierung der amtlichen Statistik eingeteilt (jeweils in Vollzeitdquivalenten): Kleine Unternehmen (S) mit
10 bis unter 50 Beschaftigten, mittelgrosse Unternehmen (M) mit 50 bis unter 250 Beschaftigte und
grosse Unternehmen (L) ab 250 Beschéftigten.

Grossenklasse: S M L
Branchengruppe Anzahl Unternehmen in der Stichprobe Antwortzahl (Quote %)
Verarbeitendes Gewerbe 2’313 111 (13.0%) 146 (14.2%) 73 (16.9%)
Bau 1475 101 (13.0%) 83 (13.4%) 17 (20.7%)
Distributive Dienstleistungen 2'764 149 (11.7%) 139 (12.5%) 58 (15.3%)
Wirtschaftliche Dienstleistungen 2’996 151 (11.5%) 156 (13.7%) 70 (12.9%)
Personliche Dienstleistungen 2’452 117 (13.0%) 200 (17.6%) 53 (12.7%)

Tabelle 3.1: Anzahl der Unternehmen in der Stichprobe nach Branchengruppe und Antwortzahlen sowie
Riicklaufquoten nach Branchengruppe und Gréssenklasse

Die Stichprobengrdsse wurde auf 12°000 festgelegt. Die Verteilung der Gesamtzahl auf die Schichten
erfolgt gestutzt auf die Beschéftigten (Vollzeitdquivalente) in den Schichten mit einer sogenannten
«Power Allocation». Als Exponent wurde 1/2 gewahlt, sodass eine Wurzel-Allokation zum Einsatz kam.
Die in den jeweiligen Schichten resultierenden Ziehungswahrscheinlichkeiten sind in Tabelle E. 1 im
Anhang E dargestellt. Bei den grossen Unternehmen wurden in allen Branchengruppen samtliche im

37 Der Fragebogen ist im separaten Anhang zu diesem Dokument zu finden.

38 Dje Definition der Branchengruppen erfolgt auf Basis der NOGA 2008 des Bundesamts fir Statistik auf Eben der Zweisteller. Es gel-
ten die folgenden Zuteilungen der Zweisteller zu den Branchengruppen. Verarbeitendes Gewerbe: 10-33, Bau: 41-43, distributive
Dienstleistungen: 45-47, 49-53, 55-56, wirtschaftliche Dienstleistungen: 58-66, 68-75, 77-82, personliche Dienstleistungen: 85-88, 90-93,
95-96.
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Stichprobenrahmen enthaltenen Unternehmen gezogen ("take-all-strata"). Die aus diesen Wahrschein-
lichkeiten resultierende Verteilung der 12000 Unternehmen auf die Branchengruppen sind in Tabelle
3.1 (erste Spalte) dargestellt.

Die Unternehmen wurden postalisch zur Umfrageteilnahme eingeladen. Der Fragebogen wurde pass-
wortgeschitzt als Onlinefragebogen zur Verfligung gestellt. Der Fragebogen stand in vier Sprachen zur
Verfligung (Deutsch, Franzgsisch, Italienisch, Englisch) und war vom 3. April bis zum 8. Mai 2025 fir
die Unternehmen zur Beantwortung freigeschaltet. Es sind 1’624 glltige Teilnahmen von Unternehmen
eingegangen. Dies entspricht einer Ricklaufquote von 13.5%. Tabelle 3.1 zeigt die Ricklaufquoten in
den Schichten. Die Zahl der glltigen Teilnahmen erlaubt eine Darstellung der Ergebnisse in einer fei-
neren Branchengliederung als die flinf Branchengruppen. Daher werden im nachsten Abschnitt bei den
Ergebnisdarstellungen teilweise Ergebnisse fur detailliertere Branchen ausgewiesen.

Bei der Interpretation der Ergebnisse ist grundsatzlich zu bertcksichtigen, dass die Gefahr besteht,
dass die Teilnahmebereitschaft von Unternehmen an der Umfrage mit dem Ausmass ihrer Betroffenheit
durch AKM zusammenhangt. Um dem entgegenzuwirken, wurde im Einladungsschreiben zur Umfrage
ausdricklich darauf hingewiesen, dass der Fragebogen auch fir Unternehmen relevant ist, die nicht
von einem AKM betroffen sind. Bei den Berechnungen fiir die Ergebnisdarstellungen wird den Ziehungs-
wahrscheinlichkeiten und den Ricklaufquoten in den Schichten in Rechnung getragen und die Antwor-
ten mit diesen Faktoren gewichtet.3® Darstellungen fiir die ungewichteten Berechnungen sowie Berech-
nungen mit kalibrierten Gewichten*® sind im Anhang F enthalten.

Tabelle 3.2 sowie die Tabelle E. 3 und Tabelle E. 4 im Anhang E zeigen beschreibende Merkmale der
antwortenden Unternehmen. Diese wurden im Rahmen der Umfrage bei den Firmen erfragt. Gemass
Tabelle 3.2 beschéftigten die Unternehmen zuletzt durchschnittlich 91 Mitarbeitende. Im Median betragt
dieser Wert 23. Der durchschnittliche Frauenanteil ist 35%. Zwei Jahre zuvor betrug die Mitarbeiten-
denzahl in der Stichprobe im Schnitt ebenfalls 91 (Median: 23). Zu erwéhnen ist, dass die in der Umfrage
angegebene Mitarbeitendenzahl fallweise von den Informationen der Unternehmensdatenbank Dun &
Bradstreet abweichen. Uber die Gesamtheit der Stichprobe liegen die Angaben der Unternehmen je-
doch in der Gréssenordnung der Angaben von Dun & Bradstreet. Fur die Auswertung der gesammelten
Umfragedaten verwenden wir Unternehmen, die angeben, mindestens zwei Mitarbeitende zu beschaf-
tigen. 4

P25 Median P75  Arithm. Mittel N
Aktuell Anzahl Mitarbeitende 12 23 51 91 1'624
Anzahl VZA 10 20 43 88 1'584
Frauenanteil (%) 11 30 50 35 1'577
Anteil U55-Jahrige (%) 10 20 35 27 1'573
Vor 2 Jahren Anzahl Mitarbeitende 12 23 50 91 1'574
Anzahl VZA 11 20 42 76 1'506

39 pie Bericksichtigung der Ricklaufquote bewirkt auch, dass mindestens auf Schichtebene dem mdglichen Effekt, dass Schichten mit
geringerer Betroffenheit vom AKM eine niedrigere Antwortrate aufweisen kdnnten, begegnet wird. Eine allfallige Verzerrung auf Unter-
nehmensebene (Selektions-Bias) wiirde damit allerdings nicht korrigiert.

40 Zusatzlich zur Basisgewichtung (Ziehungswahrscheinlichkeit und Riicklaufquote) wurde eine Kalibrierung der Gewichte vorgenom-
men. Diese orientiert sich an der vollzeitaquivalenten Beschaftigung innerhalb der Schichten geméss amtlicher Statistik (Statent).

41 Die Tabelle 3.2 zeigt aus diesem Grund nicht dieselbe Verteilung der Daten wie die Tabelle 3.1.
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P25 Median P75 Arithm. Mittel N

Vor 5 Jahren Anzahl Mitarbeitende 13 23 49 87 1'533
Anzahl VZA 11 20 42 73 1'445
Frauenanteil (%) 10 30 50 34 1'538
Anteil (55-Jahrige (%) 10 20 32 25 1'532
Lohnkostenanteil an Ge- 30 45 64 46 1977

samtkosten (%)
Tabelle 3.2: Unternehmensgréssen geméss eigenen Angaben

Die Tabelle zeigt die eigenen Gréssenangaben der Unternehmen zum aktuellen Zeitpunkt, vor 2 Jahren und vor 5
Jahren. Fir den aktuellen Zeitpunkt und vor 5 Jahren werden zudem die Anteile der Frauen respektive der liber
55-jahrigen Mitarbeitenden in Prozent der gesamten Belegschaft der Unternehmen gezeigt. In der untersten Reihe
bezieht sich der Lohnkostenanteil in Prozent der Gesamtkosten des Unternehmens auf die Gegenwart. Die Spalten
zeigen die statistische Verteilung der Anzahl Mitarbeitenden bzw. Prozentanteile: v.l.n.r. das 25%-, 50%- und 75%-
Perzentil, der arithmetische Mittelwert und die totale Anzahl Antworten (Unternehmen). Die Statistiken sind gewich-
tet mit den Basisgewichten Ziehungswahrscheinlichkeit und Riicklaufquote. Die ungewichteten Werte sind in Ta-

belle E. 2 im Anhang E zu dargestellt.

3.2 Resultate

Ein erster Fragenblock der Umfrage befasst sich mit der Einschatzung der Unternehmen, wie stark sie
von AKM betroffen sind. Wie im Abschnitt 3.1 erwahnt, zeigen wir fortan gewichtete Resultate, welche
die Ziehungswahrscheinlichkeiten und den Ricklaufquoten in den Schichten in Rechnung tragen.

3.2.1 Betroffenheit durch Arbeitskraftemangel

Betroffenheit nach Branche

Abbildung 3.1: Betroffenheit durch Arbeitskrdftemangel nach Branchen
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Die Abbildung zeigt die Antwortanteile in Prozent zur Frage: «Hatte Ihr Unternehmen in den vergangenen 24 Mo-
naten Schwierigkeiten, Arbeitskréfte zu rekrutieren oder zu halten?». Die Antwortoptionen sind v.l.n.r. «Ja, grosse
Schwierigkeiten», «Ja, moderate Schwierigkeiten» und «Nein, keine oder kaum Schwierigkeiten». «N=...» gibt die
Anzahl Antworten pro Branche an. Die Branchen sind durch die folgenden NOGA-Buchstaben in Klammern defi-
niert: «Verarbeitendes Gewerbe» (C); «Bau» (F); «Handel» (G); «Verkehr und Lagerei» (H); «Gastgewerbe» (l);
«Information und Kommunikation» (J); «Finanz- und Versicherungsdienstleistungen» (K); «Grundstiicks- u. Woh-
nungswesen» (L), «Freiberufliche, wissenschaftliche, technische Dienstleistungen und sonstige wirtschaftliche
Dienstleistungen» (M, N); «Erziehung und Unterricht, sonstige Dienstleistungen» (P, S); « Gesundheit- und Sozial-
wesen» (Q); «Kunst, Unterhaltung, Erholung» (R).

Die Unternehmen wurden in der Umfrage um eine Selbsteinschatzung beziglich der Betroffenheit durch
AKM gebeten. Gefragt wurden die Unternehmen konkret nach den wahrgenommenen Schwierigkeiten
bei der Rekrutierung oder beim Halten von Arbeitskraften in den vergangenen 24 Monaten. Abbildung
3.1 zeigt die Antworten auf diese Frage nach Branche. Abgesehen von zwei Branchen — Finanz- und
Versicherungsdienstleistungen sowie Kunst, Unterhaltung, Erholung — gibt in allen anderen Branchen
jeweils mehr als die Halfte der Unternehmen an, grosse oder moderate Schwierigkeiten beim Rekrutie-
ren oder Halten von Personal zu haben. Von vergleichsweise grossen Problemen berichten die Unter-
nehmen in den Branchen Baugewerbe, Gesundheits- und Sozialwesen, Verkehr und Lagerei sowie dem
Verarbeitenden Gewerbe. Diese Resultate nach Branche decken sich weitgehend mit anderen Ergeb-
nissen zur Betroffenheit von AKM nach Branche.*?

Abbildung 3.2: Anteil schwierig zu besetzender Stellen nach Branchen

42 Sje sind z. B. in Ubereinstimmung mit den Ergebnissen der KOF Konjunkturumfragen, wo der Anteil der Unternehmen, deren Produk-
tion bzw. Dienstleistungserbringung von Personalmangel gehemmt wird, im Baugewerbe und Gesundheitswesen bei der Frage zum
AKM in den vergangenen Jahren im Schnitt hoher ist als in anderen Branchen (vgl. Kapitel 2.1.4 und Abbildung G. 5 im Anhang G).
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Die Abbildung zeigt die Anzahl der offenen Stellen, die in den vergangenen 24 Monaten schwierig zu besetzen
waren, relativ zur gesamten Belegschaft und der Anzahl offenen Stellen. Diese Relation wurde aus den Angaben
zu zwei separaten Fragen berechnet. Zur statistischen Verteilung dieses Masses wird v.l.n.r. das 10%-, 26%- (linker
Rand der Box), 50%- (Median, innerhalb der Box), 76%- (rechter Rand der Box) und 90%-Perzentil gezeigt. «N=...»
gibt die Anzahl Antworten pro Branche an. Die Branchen sind definiert wie in Unterschrift zu Abbildung 2.1 be-
schrieben.

Um einen Eindruck uber die konkreten Auswirkungen des AKM auf die Rekrutierung zu erhalten, wurden
die Unternehmen nach dem Anteil schwer zu besetzender Stellen und der Stellenbesetzungsdauer be-
fragt. Die quantitativen Masse haben im Vergleich mit dem qualitativen Mass in Abbildung 3.1 ihre Star-
ken und Schwéachen.*® Ein Vorteil der quantitativen Masse ist, dass sie weniger vom Massstab abhén-
gen, den eine Firma hinsichtlich Rekrutierungsschwierigkeiten unterstellt (vgl. die Diskussion in Kapitel
2.1.2). Zudem lassen sich die quantitativen Masse normalisieren, wodurch sie weniger als die wahrge-
nommene Betroffenheit von der Unternehmensgrosse beeinflusst werden.#* Schliesslich konkretisieren
quantitative Masse die Unterschiede zwischen den Firmen innerhalb einer Gruppe.

Wir nutzen dies in Abbildung 3.2, welche den Anteil schwer besetzbarer Stellen in einer Boxplot-Grafik
wiedergibt. Gemass der Umfrage ist der Anteil schwierig zu besetzender Stellen in der Branche Infor-
mation und Kommunikation im Median im Branchenvergleich am héchsten (7.0%). Gleichzeitig zeigt
sich eine grosse Streuung innerhalb dieser Branche. 25% der Unternehmen geben an, im Schnitt bei
keiner der offenen Stellen Besetzungsschwierigkeiten gehabt zu haben. Noch ausgepragter ist die He-
terogenitat in der Branche freiberufliche, wissenschaftliche, technische Dienstleistungen und sonstige
wirtschaftliche Dienstleistungen. Im Vergleich dazu ist der Median in der Branche Verkehr und Lagerei
sowie im Baugewerbe geringer, aber die meisten Unternehmen hatten in den zwei vorangehenden Jah-
ren schwierig zu besetzende Stellen.

Abbildung F. 5im Anhang F beleuchtet die Stellenbesetzungsdauer (sogenannte time-to-fill) nach Bran-
chen. Im Baugewerbe, bei den Freiberuflichen, wissenschaftlichen, technischen Dienstleistungen und
sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen, in der Information und Kommunikation sowie im Verarbei-
tenden Gewerbe dauert es besonders lange, bis Stellen besetzt werden. Konkret dauert es beispiels-
weise im Baugewerbe bei Gber 30% aller Stellen mehr als 6 Monate, bis diese besetzt werden kénnen.

43 Beim Anteil schwierig zu besetzende Stellen ist etwa zu beachten, dass Stellen, die trotz Bedarf erst gar nicht ausgeschrieben wer-
den, nicht bericksichtigt werden. Die Stellenbesetzungsdauer kann etwa durch die Fluktuationsrate beeinflusst werden (vgl. die Diskus-
sion zu einigen Vor- und Nachteile der géngigen Indikatoren das Kapitel 2.1.2).

44 Abbildung F. 2 im Anhang F zeigt, dass kleine Unternehmen bei der qualitativen Frage (bspw. gezeigt in Abbildung 3.1) haufiger
keine oder kaum Schwierigkeiten bei der Rekrutierung oder im Halten von Personal haben als mittelgrosse und grosse Unternehmen.
Dies durfte aber darauf zurlickzuflihren sein, dass kleinere Unternehmen weniger haufig rekrutieren. Die Normalisierung mit der Unter-
nehmensgrosse, die bei den quantitativen Betroffenheitsmassen (bspw. gezeigt in Abbildung 3.2) angewendet wird, lindert den mechani-
schen Zusammenhang zwischen Betroffenheit und Grosse. Da zeigt sich, dass der Anteil schwierig zu besetzender Stellen an der Ge-
samtzahl der (besetzten und offenen) Stellen bei kleinen Unternehmen deutlich héher ist als bei mittleren und bei diesen wiederum hé-
her als bei grossen Unternehmen (Median S: 5.0%, M: 2.8%, L: 1.5%, siehe Abbildung F. 4 im Anhang F).
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Abbildung 3.3: Entwicklung der Betroffenheit durch Arbeitskrdftemangel in den vergangenen 5 Jahren

Die Abbildung zeigt die Antwortanteile in Prozent zur Frage, wie sich die aktuelle Schwierigkeit beim Rekrutie-
ren/Halten im Vergleich zur Situation von vor fiinf Jahren (vor Covid) verhélt. Die Antwortoptionen sind v.l.n.r. «Die
aktuellen Schwierigkeiten sind deutlich geringer», «Die aktuellen Schwierigkeiten sind etwas geringer», «Die aktu-
ellen Schwierigkeiten sind etwas grésser» und «Die aktuellen Schwierigkeiten sind deutlich grésser». In der Abbil-
dung wird der Anteil derer, fiir die die Schwierigkeiten ungeféhr gleichgeblieben sind, nicht gezeigt. «N=...» gibt die
Anzahl Antworten pro Branche an. Die Branchen sind definiert wie in Unterschrift zu Abbildung 2.1 beschrieben.

In der Umfrage ermittelten wir auch, ob die Betroffenheit durch AKM in den vergangenen finf Jahren —
das bedeutet im Vergleich mit der Situation vor Beginn der Coronavirus-Pandemie — zu- oder abgenom-
men hat (vgl. Abbildung 3.3). Per saldo sind die Unternehmen relativ deutlich der Meinung, dass der
AKM zugenommen hat. Besonders zugelegt hat der AKM gemass den Antworten im Gesundheits- und
Sozialwesen sowie im Gastgewerbe, wo deutlich mehr als die Halfte der Unternehmen von einer etwas
oder deutlich verscharften Problematik spricht. Am geringsten ist die Zunahme per saldo in der Branche
Information und Kommunikation. Wahrend 39% der Unternehmen angaben, der AKM sei grésser ge-
worden, gibt auch rund ein Sechstel der Unternehmen an, der AKM hatte sich in den vergangenen flinf
Jahren etwas verringert.

Mit Blick auf die kommenden funf Jahre gehen ebenfalls alle Branchen per saldo von einer Zunahme
des AKM aus (vgl. Abbildung 3.4). In vielen Branchen liegt der Anteil der Unternehmen, die mit zuneh-
menden Schwierigkeiten rechnen, bei tber 60%. Insgesamt ist die Ansicht, dass der AKM in den nachs-
ten funf Jahren zunimmt, sogar verbreiteter als die Einschatzung, dass er in den vergangenen flinf
Jahren zugenommen hat. Im Gesundheits- und Sozialwesen, im Baugewerbe und im Verarbeitenden
Gewerbe rechnen besonders viele Unternehmen mit einer Verscharfung des Mangels. Eine erneut ge-
spaltene Einschatzung zeigt sich unter den Unternehmen im Bereich Information und Kommunikation.
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Abbildung 3.4: Entwicklung der Betroffenheit durch Arbeitskraftemangel in den kommenden 5 Jahren

Die Abbildung zeigt die Antwortanteile in Prozent zur Frage, wie sich die aktuelle Schwierigkeit beim Rekrutie-
ren/Halten in den ndchsten 5 Jahren entwickeln wird. Die Antwortoptionen sind v.l.n.r. «Die Schwierigkeiten dlirften
deutlich abnehmen», «Die Schwierigkeiten dlirften etwas abnehmeny, «Die Schwierigkeiten dlirften etwas zuneh-
men» und «Die Schwierigkeiten diirften deutlich zunehmeny. In der Abbildung wird der Anteil derer, fiir die die
Schwierigkeiten ungeféhr gleichbleiben dlirfte, nicht gezeigt. «N=...» gibt die Anzahl Antworten pro Branche an.
Die Branchen sind definiert wie in Unterschrift zu Abbildung 2.1 beschrieben.

Betroffenheit nach Berufsgruppe

Da der AKM gemass existierender Forschung stark nach Beruf variiert, wurden die Unternehmen nach
einer Einschatzung der Rekrutierungsschwierigkeiten nach Berufsgruppe gefragt. Abbildung F. 8 im
Anhang F zeigt die gesamten Ergebnisse fur diesen Fragenblock. Zundchst ist festzuhalten, dass je
nach Berufsgruppe zwischen 43.3% (Burokrafte und verwandte Berufe) und 79.4% (Maschinenbedie-
ner*innen und Montageberufe) der Unternehmen in den vergangenen zwei Jahren keinen Bedarf nach
solchen Arbeitskraften hatten.

Um klarer zu zeigen, bei welchen Rollen besondere Rekrutierungsschwierigkeiten auftraten, berechnen
wir die Prozentanteile in Abbildung 3.5. bezogen auf jene Firmen, welche flr die jeweilige Rolle tatsach-
lich Bedarf hatten. In einer solchen Betrachtung stechen besonders die Rollen Lernende/Auszubildende
und Handwerks- und verwandte Berufe heraus, die relativ oft gar nicht besetzt werden konnten oder bei
denen die Unternehmen die Stellen schlussendlich zwar besetzten, allerdings nicht mit Personal mit
den passenden Fahigkeiten/Qualifikationen. Im Falle von Rekrutierungsbedarf meldet ein Drittel der
Unternehmen, dass sie Stellen fiir Techniker*innen (oder gleichrangige nichttechnische Berufe) noch
gar nicht oder mit Personen mit anderen Fahigkeiten/Qualifikationen besetzt haben. Auch bei den Rol-
len intellektuelle Berufe, Dienstleistungsberufe, FUhrungskrafte sowie Bediener*innen von Maschinen
und Montageberufe melden jeweils mehr als ein Viertel der Unternehmen, dass sie bei Bedarf diese
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Stellen nicht oder nicht mit Personen mit den passenden Fahigkeiten/Qualifikationen besetzt haben .43
Diese Resultate nach Berufsgruppen decken sich grésstenteils mit dem Indikatorensystem zur Arbeits-
kraftesituation des SECO (2023) (vgl. Kapitel 2.1.4).46

Abbildung 3.5: Schwierigkeiten beim Rekrutieren verschiedener Berufsgruppen

Die Abbildung zeigt die Antwortanteile in Prozent zur Frage, ob fiir die jeweilige Berufsgruppe (in den Zeilen) in den
vergangenen 24 Monaten Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von passendem Personal bestand und wenn ja,
welche. Hier beschrénkt sich (im Gegensatz zur Abbildung F. 8) die Grundgesamtheit (100%) der Antworten auf
die, die nicht «kein Bedarf» anzeigen. Die Berufsgruppen sind nach der Nomenklatur ISCO-08 definiert: Fiihrungs-
kréfte; Intellektuelle Berufe (typischerweise mit Hochschulausbildung, z.B. Arzt/Arztin, Softwareentwickler*in, Inge-
nieur*in); Techniker*innen und gleichrangige nichttechnische Berufe (z.B. Chemielaborant*in, IT-Support, Dental-
hygieniker*in); Biirokréfte und verwandte Berufe; Dienstleistungsberufe und Verkadufer*innen (z.B. Pflegehelfer*in,
Detailhandelsfachkraft, Coiffeur*in); Handwerks- und verwandte Berufe; Bediener*innen von Anlagen und Maschi-
nen und Montageberufe; Hilfsarbeitskréfte (typischerweise ohne formale Ausbildung); Lernende/Auszubildende.
Die detaillierte Definition der ISCO-08 Berufsgruppen ist im separaten Fragebogen-Anhang, in der Tabelle unter-
halb des Fragebogens zu finden.

Die Heatmap in Abbildung 3.6 ermdglicht eine Aufschlisselung der Fachkraftesituation nach Branchen
und Berufsgruppen. Die Grafik zeigt die Anteile der Unternehmen innerhalb einer Branche, die fir die
entsprechende Berufsgruppe entweder die Antwortoption «Ja, konnten viele/alle dieser Stellen gar
(noch) nicht besetzen» oder «Ja, konnten diese Rolle nicht mit Kandidat*innen mit passenden Fahig-
keiten/ Qualifikationen besetzen» auswahlten. Die Heatmap zeigt zunachst, dass insbesondere die Un-

45 Esist zu beachten, dass sich hinter diesen Zahlen angebots- sowie nachfrageseitige Griinde vermengen kénnen. Wenn die Nach-
frage nach einer gewissen Berufsgruppe relativ klein ist (bspw. Bediener*innen von Maschinen und Montageberufe), kann das Arbeits-
angebot entsprechend eingeschrankt sein, weil relativ wenige Personen diese Berufswahl treffen. Auch wenn damit Angebot und Nach-
frage zu einem Gleichgewicht tendieren, kénnen etwaige Nachfrageschwankungen, etwa Bedarfsspitzen, dann kurzfristig nicht befriedigt
werden.

46 Biiro- und Sekretariatskrafte und Hilfsarbeitskrafte sind in der Rangliste des Indikatorensystems ebenfalls weniger vom AKM betrof-
fen. Jedoch befinden sich die Handwerksberufe in dieser Einordnung im Mittelfeld, wahrend Intellektuelle Berufe und FUhrungskrafte
gemass dem Index einen héheren Mangel aufweisen.
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ternehmen im Baugewerbe, im Verarbeitenden Gewerbe, aber auch im Gastgewerbe mit AKM an meh-
reren Fronten konfrontiert sind. Es zeigt sich dartber hinaus, dass Lernende/Auszubildende recht breit
in der Wirtschaft rar sind, mit einer Akzentuierung im Baugewerbe. Die Besetzung von Handwerks- und
verwandten Berufen ist im Baugewerbe ebenfalls ein Problem, aber auch im Verarbeitenden Gewerbe
und im Grundstiicks- und Wohnungswesen. Ein Mangel an Techniker*innen und gleichrangige nicht-
technische Berufe zeigt sich insbesondere im Bereich Information und Kommunikation. Die Suche nach
intellektuellen Berufen erweist sich ebenfalls in der Information und Kommunikation sowie im Bereich
Freiberuflich wissenschaftliche, technische Dienstleistungen, sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen
vergleichsweise haufig als schwierig. Rekrutierungsprobleme treten im Gesundheits- und Sozialwesen
bei mindestens 10% der Umfrageteilnehmenden bei Dienstleistungsberufen, bei Fihrungskraften, bei
Lernenden und bei Techniker*innen und gleichrangigen nichttechnischen Berufen auf.
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Abbildung 3.6: Schwierigkeiten beim Rekrutieren nach Berufsgruppen und Branchen

Die Abbildung zeigt die Anteile der Unternehmen innerhalb einer Branche, welche die Stellen fiir die jeweilige
Rolle/Berufsgruppe gar noch nicht oder nicht mit Personal mit den passenden Féhigkeiten/Qualifikationen besetzen
konnten, relativ zur Grésse ihrer Branchengruppe. Bei den Berechnungen der Anteile werden jene, die keinen
Bedarf hatten, miteinbezogen.

Lesebeispiel: 44% aller antwortenden Unternehmen in der Baubranche geben an, dass sie fiir die Berufsgruppe
Handwerks- und verwandte Berufe in den vergangenen 24 Monaten offene Stellen hatten, die sie entweder gar
(noch) nicht oder nicht mit Kandidatinnen mit passenden Féhigkeiten/Qualifikationen besetzen konnten.

Heterogenitit der Betroffenheit durch Arbeitskraftemangel

Mit Hilfe von multivariaten Regressionsanalysen wurde untersucht, welche Firmencharakteristika mit
einem erhdéhten AKM zusammenhangen. Als Zielvariable verwenden wir sowohl die qualitativen als
auch die quantitativen Betroffenheitsmasse. Als erklarende Variablen beziehen wir neben Branche und
Berufsgruppen auch weitere erhobene Firmencharakteristika wie Lohnkostenanteil, Profitabilitat oder
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die Beschaftigungsstruktur nach Geschlecht und Alter mit ein. Die Regressionsanalysen erlauben cete-
ris-paribus-Aussagen — also Aussagen daruber, wie beispielsweise AKM und die Branchenzugehorig-
keit zusammenhangen, wenn andere beobachtete Unternehmensmerkmale konstant gehalten (kontrol-
liert) werden. DarlUber hinaus kann geprift werden, ob die beobachteten Zusammenhange statistisch
signifikant sind.

Allgemein ist festzuhalten, dass die Regressionen relativ wenig der Unterschiede in der Betroffenheit
mit den Unternehmenscharakteristika statistisch erklaren. Als erstes Resultat unterstreichen die Re-
gressionsanalysen (Basisregression gezeigt in Tabelle F. 1 und Robustheitstests in Tabelle F. 4 im
Anhang F) die Eigenschaft aus der deskriptiven Analyse, dass die relative Betroffenheit der Branchen
untereinander je nach Messgrdsse der Betroffenheit variiert. Andererseits ist in den vorliegenden Daten
die Variation innerhalb der Branchen so gross, dass sich insgesamt keine statistisch signifikanten Un-
terschiede zwischen den Branchenmittelwerten nachweisen lassen. Im Vergleich zur Basisbranche Ver-
arbeitendes Gewerbe verzeichnen etwa die Branchen Gesundheit- und Sozialwesen, Freiberufliche,
wissenschaftliche, technische Dienstleistungen und sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen auch in
der Regressionsanalyse mehr schwierig zu besetzende Stellen, die Unterschiede sind aber nicht statis-
tisch signifikant.

Die Firmengrosse und der betriebliche Wachstumstrend spielen eine statisch nachweisbare Rolle.
So melden kleine Unternehmen mehr schwierig zu besetzende offene Stellen als Grosse.*” Als robustes
Resultat finden wir zudem, dass Unternehmen, die ein Beschéaftigtenwachstum zwischen den beiden
Zeitpunkten vor finf Jahren bis vor zwei Jahren vor der Erhebung verzeichneten, in den vergangenen
zwei Jahren weniger schwierig zu besetzende offene Stellen hatten als solche, die vorgangig schrumpf-
ten.*®

Der Unternehmensstandort erklart die Betroffenheit von AKM nur geringfiigig. So lassen sich zwi-
schen verschiedenen Tourismusregionen (Alpen, Stadte und Rest) keine 6konomisch relevanten Un-
terschiede finden. Auch nach Grossregionen sind die Unterschiede tendenziell klein und nicht statistisch
gesichert. Im Vergleich zur Region Zirich (BFS Region 4) unterscheidet sich die Betroffenheit durch
AKM nur zu den Unternehmen im Tessin (BFS Region 7) deutlich, wobei die antwortenden 52 Tessiner
Unternehmen tendenziell weniger stark durch AKM beeintrachtigt sind.

Statistisch gesichert sind die Unterschiede nach Berufsgruppen. Wenn Unternehmen in den vergan-
genen 24 Monaten Fihrungskrafte rekrutierten, gaben sie einen deutlich héheren Anteil an schwierig
zu besetzenden Stellen relativ zur Gesamtzahl der offenen und besetzten Stellen an. Auch die Stellen-
besetzung mit intellektuellen Berufen sowie Handwerksberufen macht die Suche fiir die Unternehmen
schwieriger, wobei der Unterschied nicht statistisch signifikant ist. Sind die Unternehmen auf der Suche
nach Burokraften, so ist die Zahl schwierig zu besetzender Stellen weniger hoch. Sind die Unternehmen
auf der Suche nach technischen und gleichrangigen nichttechnischen Berufen, Dienstleistungsberufen,
Handwerksberufen oder Lernenden/Auszubildenden, geben sie haufiger an, Schwierigkeiten bei der
Rekrutierung bzw. im Halten von Personal zu haben. Die Stellenbesetzungsdauer verlangert sich ten-
denziell, wenn Unternehmen nach Flhrungskraften, intellektuellen Berufen oder technischen und

47 Grosse Firmen erwarten andererseits deutlich haufiger als mittelgrosse und kleine Unternehmen, dass die Schwierigkeiten in den
nachsten funf Jahren zunehmen werden. Letzteres kdnnte aber darauf zuriickzufiihren sein, dass grosse Unternehmen haufiger eine
Stelle zu besetzen haben, weshalb es per se wahrscheinlicher ist, dass sie dabei haufiger Schwierigkeiten verzeichnen.

48 Die Korrelation zwischen Beschaftigungswachstum und AKM ist also entgegen dem kausalen Einfluss des AKM auf das Beschafti-
gungswachstum gemass existierender Forschung (vgl. Kapitel 2.3.2). Allerdings ist der von uns gemessene Zusammenhang im Gegen-
satz zu jenem in der Forschung nicht kausal. Mdglicherweise fallt es wachsenden Firmen aus Grinden, die mit dem Beschaftigungs-
wachstum zusammenhangen — etwa weil wachsende Firmen attraktive Arbeitsbedingungen bieten — einfacher als schrumpfenden Fir-
men, Personal zu rekrutieren.
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gleichrangigen nichttechnischen Berufen suchen. Das widerspiegelt teilweise auch, dass bei diesen
Stellen moéglicherweise Spielraum fur langere Suchen vorhanden ist.

3.2.2\Wahrgenommene Ursachen des Arbeitskraftemangels

Welche Grunde stehen gemass den Unternehmen hinter ihrer Betroffenheit von AKM? Um diese Frage
zu beantworten, haben wir Unternehmen, die angaben, Schwierigkeiten beim Rekrutieren oder Halten
von Personal zu versplren, nach den maéglichen Ursachen dafir gefragt. Die in der Umfrage vorgege-
benen Ursachen sind in drei Themenbereiche eingeteilt: Ursachen im Zusammenhang mit den Gege-
benheiten auf dem Arbeitsmarkt, mit den Fahigkeiten/Qualifikationen der Bewerbenden und mit der Ar-
beitsstelle. Abbildung 3.7 zeigt die Antworten der Unternehmen unterteilt nach diesen drei Themenbe-
reichen.
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Abbildung 3.7: Ursachen des Arbeitskréftemangels

Die Abbildung zeigt die Zustimmung in Prozent zu méglichen Griinden, weshalb die Unternehmen in den vergan-
genen 24 Monaten Schwierigkeiten bei der Rekrutierung oder beim Halten von Arbeitskréften hatten. Der linke Teil
des Balkens zeigt die Anteile der Antwortméglichkeiten «Trifft stark zu» und «Trifft eher zu», der rechte Teil zu den
Antwortméglichkeiten «Trifft eher nicht zu» und «Trifft gar nicht zu». «N=...» gibt die Anzahl Antworten pro Ursache
an. Diese Frage wird nur Unternehmen gestellt, die zu Beginn angegeben hatten, Schwierigkeiten bei der Rekru-
tierung oder im Halten von Arbeitskréften zu haben.

In der Gesamtschau der Umfrageergebnisse sehen die Unternehmen die Ursachen des AKM insbeson-
dere bei den Fahigkeiten und Qualifikation der Bewerbenden sowie bei den Gegebenheiten auf dem
Arbeitsmarkt (hohe Konkurrenz um Arbeitskrafte, keine oder wenige passende Bewerbende). Die am
haufigsten genannte Ursache ist ,kaum Bewerbende mit den geforderten fachspezifischen Fahigkeiten®.
Die zweitwichtigste Ursache ist gemass den Befragten die hohe Konkurrenz um Arbeitskrafte. Auch der
Mangel an Arbeitskraften mit den geforderten Berufs-/Arbeitserfahrungen gilt als einer der drei wichtigs-
ten Ursachen fir AKM. In zweiter Reihe sehen Firmen Griinde, die sowohl mit dem Arbeitsangebot,
aber auch den gebotenen Arbeitsstellen zusammenhangen, wie mangelnde Einsatzbereitschaft und
Flexibilitat der Bewerbenden (48.5% Zustimmung) sowie Lohnforderungen, denen nicht nachgekom-
men werden konnte (47.8% Zustimmung). Untergeordnete Ursachen sind unattraktive Standorte, Nicht-
entsprechen von Teilzeitwiinschen, geforderte hohere Pensen oder Uberqualifikationen. Aber selbst
jene Ursachen werden von einer Minderheit der Firmen als wichtige Ursache fiir ihren AKM bezeichnet.

Vertiefung: Alterung als Ursache des Arbeitskraftemangels

In der Umfrage gibt knapp ein Drittel der Unternehmen an, dass kurzliche Pensionierungen eine Ursa-
che ihres AKM sind (Abbildung 3.7). Im Vergleich mit anderen Griinden wird dieser Ursache daher nicht
besonders haufig zugestimmt. Dabei ist allerdings zu beachten, dass die Ursache auch in erster Linie
Unternehmen betrifft, die in den Jahren davor auch effektiv altere Arbeitskrafte beschaftigten. Daher
wurden die Unternehmen in der Umfrage auch nach ihrem Beschaftigungsanteil der Gber 55-Jahrigen
vor funf Jahren befragt. Es zeigt sich das vermutete Bild: Unternehmen, die vor funf Jahren einen ho-
heren Anteil von Mitarbeitenden hatten, welche kurz vor der Pensionierung standen, geben haufiger an,
dass kirzliche Pensionierungen eine Ursache ihres Mangels sind als Unternehmen mit einem kleineren
Anteil (Anteil <13%: 15% Zustimmung, Anteil 13-30%: 35% Zustimmung, Anteil 30% oder grdsser: 44%
Zustimmung).
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Die Regressionsanalysen stiitzen einen positiven Zusammenhang der Betroffenheit durch AKM und
dem Anteil der kurz vor der Pensionierung stehenden Mitarbeitenden im Unternehmen (siehe Tabelle
F. 2 im Anhang F). War der Anteil der Uber 55-jahrigen Mitarbeitenden vor finf Jahren in einem Unter-
nehmen vergleichsweise hoch (30% oder grésser), so meldet es einen héheren Anteil schwierig zu
besetzende Stellen verglichen mit Unternehmen, die weniger dltere Mitarbeitende hatten (Anteil Uber-
55-Jahrige vor funf Jahren 13% oder weniger). Allerdings sind die Unterschiede 6konomisch klein und
nicht statistisch signifikant. Die Unternehmen mit héherem Anteil Gber 55-Jahrige melden jedoch deut-
lich und statistisch gesichert haufiger, dass die Rekrutierungsschwierigkeiten in den nachsten finf Jah-
ren zunehmen dirften. Schliesslich melden Unternehmen, deren Anteil der kurz vor der Pensionierung
stehenden Mitarbeitenden in den vergangenen fliinf Jahren gestiegen ist, dass sie haufiger Schwierig-
keiten bei der Rekrutierung haben, mehr schwierig zu besetzende offene Stellen haben und rechnen
haufiger damit, dass diese Schwierigkeiten in den nachsten Jahren zunehmen werden. Diese Resultate
erganzen die Befunde der Analyse im Anhang B, dass die Zahl offener Stellen in Branchen und Gross-
regionen mit hdherem Anteil alterer Erwerbstatiger besonders stark wuchs. Zusammen bestatigen sie
den Befund, dass die Alterung eine Ursache des aktuellen AKM ist.

Vertiefung: Teilzeitarbeit als Ursache des Arbeitskraftemangels

Auch die zunehmende Teilzeitarbeit wird als eine mdgliche Ursache fir den AKM in der Schweiz disku-
tiert (vgl. Kapitel 2.2.2, Einkommenseffekte und Teilzeittrend). Auf Basis einer Regressionsanalyse der
Umfragedaten lasst sich dieser Zusammenhang jedoch nicht erharten (siehe Tabelle F. 3 im Anhang
F). In Unternehmen, bei denen die Beschaftigung in Teilzeitpensen zunahm — gemessen an einer Ab-
nahme der Vollzeitaquivalenten im Betrieb — stellen wir keine signifikant hohere Betroffenheit von AKM
fest im Vergleich mit Unternehmen mit gleichbleibendem oder steigendem Beschaftigungsgrad. Die
Umfrage zeigt zudem, dass nur eine Minderheit der Betriebe (14%) die Forderung nach Teilzeitarbeit
explizit als Ursache fir AKM wahrnimmt. Zudem nehmen knapp 69% der Unternehmen das Anbieten
von Teilzeitarbeit als einer der Griinde wahr, warum sie nicht von AKM betroffen sind (vgl. Abbildung
3.10). Eine mdgliche Interpretation dieser Ergebnisse ist, dass sich die Rekrutierung einfacher gestaltet,
wenn gerade Frauen, die haufiger den Wunsch nach Teilzeitpensen haben, vermehrt in Betracht gezo-
gen werden.

Kontextualisierung der Umfrageresultate

Die Umfrageergebnisse bestatigen in Einklang mit der Literatur, dass die Ursachen des AKM vielfaltig
und heterogen sind. Erstens geben viele Unternehmen an, dass sie kaum Bewerbungen auf offene
Stellen erhalten und dass hohe Konkurrenz um Arbeitskrafte herrscht. Beides deutet auf eine generelle
angebotsseitige Knappheit an Arbeitskraften in den letzten zwei Jahren hin. Inwieweit zu dieser quanti-
tativen Komponente — es fehlen schlichtweg die Képfe — ein qualifikatorischer Mismatch — es fehlen die
passenden Bewerbenden — hinzukommt, 1asst sich aufgrund der Umfrageresultate nicht abschliessend
beurteilen, da das Fehlen von Arbeitskraften generell auch ein Fehlen von Arbeitskraften mit gewissen
Fahigkeiten impliziert.

Zweitens finden wir in der Umfrage Belege fur einen praferenzbezogenen Mismatch als Ursache von
AKM in der Schweiz. Dieser Mismatch zwischen den Arbeitsbedingungen und den angebotenen Stel-
lenprofilen zeigt sich besonders stark, wenn man die Antworten der Unternehmen Uber die verschiede-
nen Formen von Arbeitsbedingungen kumuliert (fehlendes Angebot an Stellen mit flexiblen Arbeitsort,
Arbeitszeitautonomie, Zusatzleistungen und Teilzeitstellen).

Da der Standort nur von 15.3% der Unternehmen als Ursache von Anstellungsschwierigkeiten genannt
wird und die Regressionsresultate wenig Anzeichen fir regionale Heterogenitat liefern, finden wir drit-
tens konsistent mit der Literatur wenig Anzeichen, dass regionaler Mismatch eine wichtige Rolle in der
Erkldrung des AKM in der Schweiz spielt.

Viertens geben fast die Halfte der Betriebe an, trotz AKM nicht zu Lohnerhéhungen gegriffen zu haben.
Dies kann als konsistent mit der Tatsache interpretiert werden, dass die existierende empirische Litera-
tur nur quantitativ geringe Auswirkungen von AKM auf das Lohnwachstum findet (vgl. Kapitel 2.3.1).
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Schliesslich suggerieren die Resultate in Einklang mit der Forschung, dass die demografische Entwick-
lung eine massgebende Triebfeder des AKM in der Schweiz ist.

3.2.3 Auswirkungen und betriebliche Gegenmassnahmen bei
Arbeitskraftemangel

Auswirkungen von Arbeitskraftemangel auf Betriebskenngréssen

In diesem Kapitel wenden wir uns den Auswirkungen und betrieblichen Gegenmassnahmen im Ange-
sicht von AKM zu.

Abbildung 3.8 zeigt die wahrgenommenen Auswirkungen des AKM auf betriebliche Kenngrdssen im
Bereich der Personalpolitik (oben) und der Performance (unten). Die Resultate zeigen zunachst, dass
die Befragungsteilnehmenden einen Lohnerhéhungsdruck aufgrund des AKM wahrnehmen. Dies gilt
sowohl fir die Lohne der neu eingestellten Mitarbeitenden (stark erhdht 12.7%, etwas erhoht 50.2%
Nennungen) als auch fir die bestehende Belegschaft (stark erhdht 5%, etwas erhoht 59% Nennun-
gen).*® Umgekehrt verzichtete ein gutes Drittel aller Firmen darauf, trotz wahrgenommenen AKM auf
Lohnerhéhungen. Darlber hinaus berichtet die Halfte der Unternehmen von einer Zunahme der Arbeits-
belastung fur die Belegschaft (stark 10.6%, etwas 42.2%) und steigenden Rekrutierungskosten (stark
16.7%, etwas 34.6%). Bezuglich der Personalfluktuation geben 35.9% der Unternehmen an, dass diese
wegen des AKM leicht oder stark zugenommen habe. Die steigenden Personalkosten haben fir einige
Unternehmen Auswirkungen auf ihre Verkaufspreise: 3.0% der Unternehmen berichten von stark,
37.5% von etwas erhohten Verkaufspreisen.

Trotz steigender Verkaufspreise geben verhaltnismassig viele Unternehmen einen reduzierten Gewinn
beziehungsweise eine reduzierte Profitabilitat an (stark reduziert 8.9%, etwas reduziert 27.5%). Auch
der Umsatz, die Produktivitat, das Beschaftigungswachstum und die Wettbewerbsfahigkeit werden bei
einigen Unternehmern geschmalert. Viele Unternehmen stellen andererseits auch keine Auswirkungen
des AKM auf die Unternehmensperformance fest. So hat AKM die Beschaftigtenzahl in 48.4% der Faélle
und die Produktivitat in 48.9% der Falle nicht verandert. Die Umfrageergebnisse zu diesen Punkten
sollten aber als Tendenz und mit Vorsicht interpretiert werden. So gibt etwa beim Beschaftigungswachs-
tum auch eine Reihe von Unternehmen an, das Wachstum habe wegen des AKM zugenommen. Es ist
unklar, inwieweit dies inhaltlich begrindet ist (etwa durch Horten von Arbeitskraften) oder ob die Unter-
nehmen teilweise nicht bemerkt haben, dass sie gegenlber einem kontrafaktischen Szenario (kein
AKM) vergleichen miissten — ein Vergleich, der an sich schwierig ist. So ist es mdglich, dass einige
Unternehmen, die einen positiven Effekt des AKM auf das Beschaftigungswachstum melden, mit ihrem
Antwortverhalten die Betroffenheit des Beschaftigungswachstums vom AKM signalisieren wollen. Nicht
auszuschliessen ist daher, dass nicht alle Antwortenden von vergleichbaren Rahmenbedingungen aus-
gegangen sind.

49 Wie in Kapitel 3.2.2 gezeigt, werden trotz wahrgenommenem Lohnerhéhungsdruck die Lohne insgesamt nur moderat erhéht.
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Abbildung 3.8: Auswirkungen des Arbeitskrdftemangels

Die Abbildung zeigt die Anteile der gegebenen Antworten in Prozent zu den méglichen Auswirkungen auf die Per-
sonalsituation und -politik, die Produkte oder Leistungen und Investitionen und die Unternehmensperformance. Der
obere Block zeigt die 7 Gréssen, die am héufigsten als «erh6ht» beurteilt werden, der untere Block die 7 Gréssen,
die am h&ufigsten als «reduziert» beurteilt werden. Die Balken links vom Ursprung zeigen die Anteile derer, die von
einer Reduktion berichten, rechts vom Ursprung derer, die von einer Erhéhung berichten. «N=...» gibt die Anzahl
Antworten pro Grésse an. Abbildung F. 13 im Anhang F zeigt zusétzlich die Resultate fiir alle in der Unternehmens-
befragung abgefragten méglichen Auswirkungen.

Betriebliche Gegenmassnahmen im Falle von Arbeitskraftemangel

Welche Gegenmassnahmen haben die Firmen ergriffen oder planen jene Firmen, die von AKM betroffen
sind? Auf diese Frage gibt Abbildung 3.9 eine Antwort. Die Frage wurde nur Firmen gestellt, welche
gemass Eigeneinschatzung Schwierigkeiten beim Rekrutieren oder Halten von Personal verzeichnen.
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Abbildung 3.9: (Gegen-)Massnahmen bei Arbeitskréftemangel

Die Abbildung zeigt die Anteile der Zustimmung in Prozent zu den méglichen Personalmassnahmen (Block oben)
bzw. betrieblichen Massnahmen (Block unten), um neues Personal zu rekrutieren oder die bestehende Belegschaft
zu halten. Die Antwortoptionen sind v.l.n.r. «Ja, diese Massnahmen haben wir unternommen», «Nein, haben wir
nicht unternommen, aber planen es» und «Nein, haben wir nicht unternommen und planen es auch nicht». «N=...»
gibt die Anzahl Antworten pro Gegenmassnahme an. Diese Frage wird nur den Unternehmen gestellt, die zu Beginn
angegeben hatten, Schwierigkeiten bei der Rekrutierung oder im Halten von Arbeitskréften zu haben.

Unter diesen Unternehmen fiihrte der AKM gemass Eigenwahrnehmung dazu, dass sie ihre Produkti-
onsprozesse veranderten. Die Optimierung der Arbeitsablaufe/Effizienzsteigerungen und verstarkte Di-
gitalisierung/Automatisierung stehen ganz oben auf der Massnahmenliste der Befragungsteilnehmen-
den (bereits unternommen oder geplant: 87%). Begleitet wird dies gemass Umfrage vergleichsweise
haufig mit Personalmassnahmen: Verstarkte aktive Rekrutierung (66.6%), Umschulung/Weiterbildung
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(64.6%), die Attraktivitat der Arbeitsbedingungen verbessern (59.2%) und eine Anpassung der Stellen-
profile (54.2%). Fur nur einen kleinen Teil der Unternehmen sind eine verstarkte aktive Rekrutierung im
Ausland, Offshoring/Direktinvestitionen oder die Schliessung von Betriebsteilen Gegenmassnahmen im
Falle von AKM.

Aus den Zustimmungsraten in Abbildung 3.9 wird ersichtlich, dass Unternehmen oft eine ganze Reihe
von Massnahmen ergreifen, wenn sie AKM ausgesetzt sind. Wie man erwarten wirde, ist die Zahl der
Gegenmassnahmen dabei grésser bei Unternehmen, die stark anstatt nur moderat von einem AKM
betroffen sind. Bei den stark betroffenen Unternehmen wurden im Schnitt sieben der 15 zur Auswahl
gebrachten Massnahmen getroffen, wahrend die weniger Betroffenen im Schnitt weniger als sechs der
Massnahmen ergriffen. Ein konkretes Beispiel zur Vera nschaulichung ist die Rekrutierung im Ausland.
35.9% der stark von AKM betroffenen Unternehmen geben an, dass sie Arbeitskrafte verstarkt im Aus-
land rekrutiert haben oder es beabsichtigen. Bei den weniger stark Betroffenen sind es lediglich 22%.

Abbildung 3.10: Griinde fiir erfolgreiche Rekrutierung oder erfolgreiches Halten der Belegschaft

Die Abbildung zeigt die Anteile der Zustimmung in Prozent zu den méglichen Griinden bzw. Massnahmen, weshalb
die Unternehmen in den vergangenen 24 Monaten keine oder kaum Schwierigkeiten bei der Rekrutierung oder
beim Halten hatten. Der linke Teil des Balkens zeigt die Anteile der Antwortméglichkeiten « Trifft stark zu» und «Trifft
eher zu», der rechte Teil zu den Antwortmdéglichkeiten «Trifft eher nicht zu» und «Trifft gar nicht zu». «N=...» gibt
die Anzahl Antworten pro Gegenmassnahme an. Diese Frage wird nur den Unternehmen gestellt, die zu Beginn
angegeben hatten, keine oder kaum Schwierigkeiten bei der Rekrutierung oder im Halten von Arbeitskréften zu
haben.

Um die Antworten zu den betrieblichen Gegenmassnahmen zu validieren, haben wir jene Unternehmen,
die nach eigenen Angaben keine Schwierigkeiten bei der Rekrutierung oder dem Halten von Personal
haben, befragt, warum sie aus ihrer Sicht keine wesentlichen Probleme hatten. Abbildung 3.10 zeigt die
Antworten. Der Hauptgrund ist, dass es die bendtigten Mitarbeitenden auf dem Arbeitsmarkt gibt: 81.5%
der Befragungsteilnehmenden geben an, dass es geniigend Bewerbende oder internes Personal mit
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den passenden Fahigkeiten und/oder Qualifikationen gibt. In zweiter Linie geben die Unternehmen an,
dass sie die nachgefragte Flexibilitdt bei den Arbeitszeiten anbieten kénnen (69.7%), die geforderten
Teilzeitstellen bereitstellen (68.5%) und kompetitive Lohne/Boni zahlen (67.6%). Die Unternehmen sind
selten darauf angewiesen, die Stellenprofile anzupassen (11.5%) oder verstarkt im Ausland zu rekrutie-
ren (6.2%). Ebenfalls weniger haufig, aber dennoch in einem Viertel der Falle (24.9%), nennen die Un-
ternehmen als Grund fir die erfolgreiche Besetzung von Stellen das Diversifizieren ihres Personalbe-
stands beispielsweise durch Wiedereintritt nach langer Elternzeit, Weiterbeschaftigung von alteren Mit-
arbeitenden oder das Einstellen von Flichtenden.

Abbildung 3.11: Griinde fiir unerfiillte Lohnforderungen

Die Abbildung zeigt die Anteile der Zustimmung in Prozent zu den méglichen Griinden, weshalb die Unternehmen
den Lohnforderungen von Kandidat*innen oder Arbeitnehmenden nicht nachkommen kénnen. Diese Frage wird
nur den Unternehmen gestellt, die bei den Ursachen des AKM angegeben hatten, sie kénnten den Lohnforderungen
nicht nachkommen. Mehrfachantworten pro Unternehmen sind méglich. Insgesamt haben 601 Unternehmen min-
destens einer Antwortmoglichkeit zugestimmt.

In der Umfrage haben wir zudem jene Unternehmen, die bei den Ursachen des AKM angegeben haben,
dass sie den Lohnforderungen nicht nachkommen kénnen, nach den Griinden fir diese Beschrankung
gefragt. Abbildung 3.11 zeigt die Antwortmdglichkeiten und die Zustimmungsraten unter den Umfrage-
firmen. Der Hauptgrund fir fehlende Lohnerhdhungen bei AKM ist, dass den Unternehmen die finanzi-
ellen Mittel fehlen (63.6%) oder die hdheren Léhne die Profitabilitdt zu stark beeintrachtigen wirden
(61.5%). Dass die hoheren Lohnkosten die generierten Einnahmen ubersteigen, gibt 44.7% der Umfra-
geteilnehmenden an. Auch Fairnessfragen spielen eine Rolle: 38.1% der Unternehmen sorgen sich um
die Gleichheit der L6hne von neu Eingestellten im Vergleich zur bestehenden Belegschaft. Etwa ein
Drittel der Unternehmen gibt an, dass sich das Lohngefiige zu stark &ndern wiirde.

Analog der Abbildung zu den Lohnforderungen wurden die Firmen in der Umfrage nach den Griinden
befragt, weshalb sie den Forderungen nach (mehr) Teilzeitstellen nicht nachkommen (vgl. Abbildung F.
17 im Anhang F). Mehr als die Halfte dieser Firmen gibt an als Grund an, dass Teilzeitstellen den Koor-
dinationsaufwand zu stark erhéhen und damit auch die Kosten steigen (57.3%). Ein etwas kleinerer
Anteil der Betriebe gibt an, dass die Qualitat der Dienstleistung oder Produktion zu stark sinken wirde
(46.4%). Wiederum mehr als die Halfte der antwortenden Unternehmen meint, dass Teilzeitarbeit nicht
zur Firmen- oder Branchenkultur passt (54.6%) oder nicht den Kundenwiinschen beziehungsweise der
Forderung nach vollzeitiger Verfligbarkeit des Personals entspricht (52.3%). Fast keine Probleme sehen
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die Unternehmen dagegen bei der Motivation der Teilzeitarbeitenden. Fragt man umgekehrt Unterneh-
men, die Teilzeitpensen als Gegenmassnahme zum AKM einsetzen oder die Teilzeitpensen als Grund
fur ein erfolgreiches Rekrutieren bzw. fur erfolgreiches Halten von Personal sehen, gibt die Mehrheit an,
dass sie den Vorteil der Teilzeit in der Moglichkeit sieht, Personal zu binden (Abbildung F. 18 im Anhang
F).

Kontextualisierung der Umfrageresultate

Die Auswirkungen von AKM, die in der Umfrage haufig Zustimmung fanden, bestéatigen die wichtigsten
betrieblichen Auswirkungen gemass der Forschungsliteratur. Die befragten Unternehmen berichten
konsistent mit der Literatur von steigenden Lohnkosten, erhdhten Rekrutierungskosten, steigender Ar-
beitsbelastung bei der bestehenden Belegschaft, mehr Personalfluktuation sowie haufigeren Fehlzei-
ten. Ebenfalls konsistent mit der Literatur ist das Befragungsresultat, dass ein Teil der Unternehmen die
erhdhten Kosten, die sich aufgrund von AKM ergeben, in Form héherer Verkaufspreise an die Konsu-
ment*innen weitergibt.

AKM hat spirbare Auswirkungen auf die betriebliche Weiterbildungspraxis: Gemass Umfrage haben
sich bei knapp 40% der befragten Unternehmen die Weiterbildungskosten aufgrund von AKM erhdht.
Gleichzeitig berichtet praktisch kein Unternehmen von gesunkenen Ausgaben und mehr als die Halfte
der Unternehmen nennen Weiterbildung als bereits getroffene oder geplante betriebliche Massnahme
gegen AKM. Dies deutet auf ein gestiegenes Weiterbildungsengagement vieler Firmen hin. Dieser Be-
fund steht im Widerspruch zu einigen friheren Studien, die den Effekt von AKM auf Weiterbildung als
unklar einstufen (vgl. Abschnitt 2.3.1).

Der Effekt von AKM auf die Produktivitat ist erwartungsgemass ambivalent: Wahrend einige Betriebe
von Produktivitatssteigerungen berichten, sehen andere ihre Produktivitat durch den Personalmangel
eingeschrankt — ein Befund, der mit der Forschungsliteratur Gbereinstimmt.3® Denn AKM setzt zwar
einerseits Anreize fur Effizienzsteigerungen und technologische Investitionen, kann andererseits aber
auch durch den Mangel an qualifiziertem Personal eben solche Investitionen hemmen (vgl. Kapitel
2.3.2). Vor diesem Hintergrund erscheinen auch die haufig genannten Massnahmen wie Prozessopti-
mierungen, Digitalisierung und Automatisierung als betrieblich nachvollziehbare Reaktionen.!

Die Auswertung der Umfragedaten bekraftigt zudem, dass Unternehmen in Mangellagen haufiger bereit
sind, bei der Personalauswahl Anpassungen vorzunehmen. Jeweils mehr als die Halfte der Unterneh-
men gibt an, die Stellenprofile anzupassen und/oder das Personal zu diversifizieren. Auch ein Viertel
der Firmen, die kaum von AKM betroffen sind, sieht in der Diversifizierung der Belegschaft einen Grund
fur den Erfolg beim Rekrutieren. Dies steht im Einklang mit empirischen Studien, wonach AKM die Ein-
trittschancen fiir bisher benachteiligte Gruppen (z. B. Migrant*innen, altere Personen oder branchen-
fremde Bewerbende) erhéhen kann.

Auch bei der Flexibilisierung der Arbeitsbedingungen gibt es Parallelen zur Literatur: Unternehmen re-
agieren auf veranderte Praferenzen mit angepassten Arbeitszeitmodellen, attraktiveren Teilzeitangebo-
ten oder Uberarbeiteten Stellenprofilen. Diese Massnahmen kénnen sowohl der Gewinnung als auch

50 7y beachten ist allerdings, dass einige Unternehmen bei der Beantwortung dieser Fragen moglicherweise Schwierigkeiten gehabt
haben kénnten (vgl. die Diskussion im Kontext von Abbildung 3.8).

51 Eine Regressionsanalyse der Umfragedaten liefert ein paar ergédnzende Einsichten dazu (Tabelle F. 5 im Anhang F). Die Ergebnisse
zeigen, dass es haufiger die Unternehmen mit moderaten Schwierigkeiten sind, die von einer erhdhten Produktivitét sprechen. Demge-
genlber geben aber die moderat oder stark Betroffenen auch markant haufiger an, dass die Produktivitat litt. Unternehmen, die eine
lange durchschnittliche Stellenbesetzungsdauer (12-23 Monate) melden, geben deutlich weniger haufig an, dass sich die Produktivitat
erhohte. Zuletzt wird die Produktivitatssteigerung auch haufiger von Unternehmen genannt, fir welche die Schwierigkeiten in den ver-
gangenen funf Jahren abgenommen haben, und umgekehrt die Produktivitdtsschmalerung haufiger von Unternehmen, fiir welche die
Probleme grésser wurden.
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der Bindung von Personal dienen und spiegeln womaoglich die gestarkte Verhandlungsmacht der Arbeit-
nehmenden.

Schliesslich geben zwar viele Unternehmen an, die Lohne aufgrund des AKM erhdht zu haben, doch
die Mehrheit meldet, dass die Lohne nur «etwas» erhdht wurden. Gleichzeitig verzichteten insgesamt
Uber ein Drittel der befragten Firmen, die von AKM betroffen sind, auf Lohnanpassungen. Schliesslich
ist auffallig, dass Unternehmen, die Lohnforderungen nicht nachkommen, haufig angeben, finanziell
nicht in der Lage zu sein, die geforderten Lohne zu zahlen. Diese Beobachtung steht im Einklang mit
der empirischen Literatur, wonach Unternehmen — wenn Uberhaupt — meist nur mit moderaten Lohner-
héhungen auf AKM reagieren.

4 Fazit

Arbeitskraftemangel (AKM) entsteht gemass der in der vorliegenden Studie verwendeten Definition
dann, wenn die Arbeitsnachfrage das Arbeitsangebot in einem Arbeitsmarkisegment bei den vorherr-
schenden Arbeitsbedingungen Ubersteigt. In diesem Bericht untersuchen wir anhand einer Analyse der
nationalen und internationalen Literatur, einer gross angelegten, reprasentativen Unternehmensbefra-
gung sowie mithilfe einer subsidiaren Analyse von Arbeitsmarktdaten, weshalb es im Schweizer Arbeits-
markt in den vergangenen Jahren zu einem erhéhten Mangel an Arbeitskraften kam. Darlber hinaus
beleuchtet der Bericht die betrieblichen und volkswirtschaftlichen Auswirkungen von AKM.

Die Umfrageresultate bestatigen den Befund verschiedener friiherer Studien, dass die Unternehmen in
der Schweiz verbreitet AKM wahrnehmen. Zwei Drittel der 1'624 Unternehmen, die an der Umfrage
teilnahmen, versplren Schwierigkeiten beim Rekrutieren oder Halten von Personal. Viele Unternehmen
geben an, dass sie kaum Bewerbungen auf offene Stellen erhalten und dass hohe Konkurrenz um Ar-
beitskrafte herrscht. Insgesamt ist in der Wahrnehmung der befragten Firmen eine von drei Stellen
schwierig zu besetzen. Im Schnitt dauert es bei 19.2% der Stellen Uber 6 Monate, bis diese wieder
besetzt sind.

Gemass der Umfrage hat der AKM in den vergangenen 5 Jahren zudem zugenommen. Eine besonders
starke Zunahme melden die Unternehmen im Gesundheits- und Sozialwesen und im Gastgewerbe. In
den meisten Branchen rechnet eine Mehrheit der Firmen zudem fiir die nachsten 5 Jahre mit einer
weiteren Zunahme des AKM. Ein internationaler Vergleich mit Sekundardaten zeigt, dass Arbeitskraf-
temangel in vielen europaischen Volkswirtschaften auftritt. Gemass den verfligbaren Indikatoren war
der Mangel in der Schweiz im internationalen Vergleich in den letzten Jahren mittelmassig stark ausge-
pragt.

Ursachen des Arbeitskraftemangels

Die Umfrageresultate und die Literaturanalyse legen nahe, dass die Ursachen des AKM in der Schweiz
vielfaltig und kontextabhangig sind. Eine Rolle spielen arbeitsangebotsseitige Grlinde, arbeitsnachfra-
geseitige Grinde sowie die Tatsache, dass das Arbeitsangebot und die -nachfrage in gewisser Hinsicht
nicht zusammenpassen (sogenannter Mismatch).

Als zentrale, arbeitsangebotsseitige Triebfeder des AKM erweist sich die alternde Bevolkerung. Weil
das Arbeitsangebot in den Jahren um das Erreichen des reguldren Rentenalters in der Schweiz deutlich
zurickgeht und die Babyboomergeneration schrittweise den Arbeitsmarkt verlasst, wachst die Erwerbs-
bevolkerung der Schweiz seit einiger Zeit deutlich langsamer als friiher. Analysen mit Umfrage- und
Stelleninseratedaten stliitzen den Befund, dass die Alterung einen Teil der Zunahme des AKM in den
letzten Jahren in der Schweiz erklart. Der negative Effekt der Alterung auf das Arbeitskraftepotenzial in
der Schweiz wird sich in den kommenden Jahren noch verstarken.
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Als zentraler arbeitsangebotsseitiger Faktor, welcher der Schrumpfung der Erwerbsbevélkerung entge-
genwirkt, erweist sich die Zuwanderung. Ohne Zuwanderung ware es wohl bereits in der Vergangenheit
zu einem Rickgang des Erwerbspersonenpotenzials in der Schweiz gekommen. Als kleine offene
Volkswirtschaft bietet die Schweiz wegen einer vergleichsweisen liberalen Zuwanderungspolitik, hohen
Léhnen und grosser sprachlicher, geografischer und kultureller Nahe zu mehreren, vergleichsweise be-
volkerungsreichen Nachbarlandern glinstige Voraussetzungen fiir eine hohe Zuwanderung von Arbeits-
kraften. Zwar reduzieren Zweitrundeneffekte der Zuwanderung — die durch die Zuwanderung ausgeldst
Zunahme der Konsum- und Produktionsnachfrage im Inland — den dédmpfenden Effekt der Zuwanderung
auf den AKM, trotzdem hat die Zuwanderung im Aggregat plausiblerweise eine lindernde Wirkung auf
den AKM.

In den Umfrageresultaten und die wissenschaftlichen Studien finden sich kaum Belege, dass der Trend
zur Teilzeitarbeit eine wesentliche Ursache des AKM in der Schweiz ist. Bei Frauen reflektiert der ge-
stiegene Anteil Teilzeitbeschaftigte unter anderem die gestiegene Arbeitsmarktbeteiligung — ein Trend,
der durch flexible Arbeitszeitmodelle sogar beglnstigt wird. Eine Analyse auf Haushaltsebene legt zu-
dem nahe, dass die vermehrte Teilzeitarbeit von Mannern teilweise eine Umverteilung von Erwerbsar-
beit innerhalb von Paarhaushalten widerspiegeln durfte, welche den Frauen erméglichte, ihr Arbeitsan-
gebot zu erhéhen. Insgesamt nahm das Arbeitsangebot auf Haushaltsebene in der Schweiz in den letz-
ten Dekaden zu — das gilt sowohl fiir Paare mit und ohne Kinder. Auch in der Unternehmensumfrage
wird die vermehrte Teilzeitarbeit nur selten als Ursache des AKM identifiziert. Umgekehrt nimmt eine
Mehrheit der Unternehmen, die kaum AKM verspiren, das Anbieten von Teilzeitarbeit als einer der
Grunde wahr, warum das Unternehmen nicht von AKM betroffen ist.

Eine weitere arbeitsangebotsseitige Ursache des AKM konnten veranderte Arbeitspraferenzen sein.
Einerseits finden Studien, dass die Arbeithehmenden — insbesondere die jingeren Arbeitnehmenden-
— heute ein héheres Gewicht auf den Ausgleich zwischen Arbeits- und Freizeit legen als friher. Gleich-
zeitig finden empirische Studien aber auch Evidenz, dass sich diese veranderten Praferenzen nicht
wesentlich auf die durchschnittliche effektive Erwerbsarbeitszeit auswirkten. Dies gilt auch hinsichtlich
der Erwerbsbeteiligung jungerer Arbeitskrafte. Insgesamt liefert die Studienlage kein eindeutiges Bild,
wie sich die veranderten Praferenzen in Bezug auf Work-Life-Balance auf den AKM ausgewirkt haben.

Arbeitsnachfrageseitig ist eine zentrale Ursache des AKM in der Schweiz der wirtschaftliche Erfolg der
ansassigen Unternehmen, welcher ein auch im internationalen Vergleich konstant hohes Stellenwachs-
tum nach sich zog. Daruber hinaus ist AKM prozyklisch. Insbesondere im Zuge des wirtschaftlichen
Aufschwungs nach der COVID-Pandemie in den Jahren 2022 und 2023 kam es in praktisch allen Bran-
chen zu einem ausserst dynamischen Stellenwachstum, wodurch es zu einem starken, zu wesentlichen
Teilen konjunkturell bedingten AKM kam. Als Folge der Abkuhlung hat sich der AKM gemass verschie-
denen Indikatoren in jingster Zeit denn auch wieder recht deutlich entscharft.

Auch der Strukturwandel beeinflusst die Arbeitsnachfrage und dadurch den AKM, etwa der Wandel hin
zu einer nachhaltigen, wissensintensiven Dienstleistungswirtschaft oder die Digitalisierung der Arbeits-
welt. Der Beitrag dieser Faktoren zum AKM in der Schweiz ist wenig erforscht. Dies gilt auch fiir weitere
mdgliche arbeitsnachfrageseitige Ursachen des AKM wie das in der Schweiz attraktive Umfeld fur in-
ternationale Firmen und die gesunkenen Unternehmenssteuern.

Gemass der Literatur und der Umfrage tragen auch gewisse Formen von Mismatch zwischen Arbeits-
angebot und -nachfrage zum AKM in der Schweiz bei. Ein umfassender Mismatch zwischen den nach-
gefragten und angebotenen Qualifikationen und Fahigkeiten (qualifikatorischer Mismatch) scheint ge-
mass der existierenden Forschung in der Schweiz kein wesentlicher Motor des AKM zu sein, was wohl
mitunter auf das duale Berufsbildungssystem und die Durchlassigkeit des Bildungssystems zurlickzu-
fUhren ist. Gemass der wenigen existierenden Forschungsliteratur ist auch regionaler Mismatch keine
wesentliche Ursache von AKM in der Schweiz. Teilweise besteht jedoch mdglicherweise ein Mismatch
zwischen den Stellenanforderungen der Arbeithehmenden und dem Stellenangebot: Gemass Umfrage
kommt ein Teil der Firmen den Winschen der Arbeitnehmenden nach flexiblen Arbeitszeitmodellen,
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flexibler Arbeitsortgestaltung, Zusatzleistungen und Teilzeitstellen nicht nach. Einen gewissen Mismatch
gibt es auch hinsichtlich der Léhne. So sagt fast die Halfte der Betriebe in der Umfrage, dass ein Grund
ihres AKM ein fehlendes Eingehen auf die Lohnforderungen der Arbeitnehmenden ist.

Auswirkungen von Arbeitskraftemangel

Die Auswirkungen von AKM sind gemass Literatur und Umfrageresultaten vielfaltig. Grundsatzlich pro-
fitieren Beschaftigte in der Tendenz von AKM etwa aufgrund einer gestarkten Position in Verhandlungen
Uber Léhne und Arbeitsbedingungen und besseren Stellenwechsel- und Karrierechancen, wahrend die
primare Wirkung von AKM auf die Firmen steigende Personalkosten sind, was ihre Wettbewerbsfahig-
keit schmalern kann. Tatsachlich berichten viele befragte Unternehmen, dass AKM die Rekrutierungs-
kosten und die Personalfluktuation steigert und zwei von drei von AKM betroffenen Unternehmen geben
an, die Léhne der bestehenden Belegschaft und von Neueingestellten wegen der Mangellage erhdht zu
haben. Die positiven Lohnwirkungen von AKM sind auch in einer Reihe von Forschungspapieren nach-
gewiesen worden. Allerdings ist der Effekt von AKM auf das Lohnwachstum gemass der Forschungsli-
teratur quantitativ gering. Anzeichen hierfir finden sich auch in der Umfrage: Die grosse Mehrheit der
Firmen, welche die Léhne gemass Umfrage erhdhte, hat diese nur «etwas» und nicht «stark» erhoht.
Gleichzeitig verzichtete ein Drittel der befragten Firmen, die von AKM betroffen sind, auf Lohnanpas-
sungen. Die Griinde, warum Unternehmen auf Lohnanpassungen trotz AKM verzichten, sind nicht ab-
schliessend erforscht. In der Umfrage gaben die Unternehmen haufig an, dass die finanziellen Mittel fir
Lohnerhéhungen fehlen.

Die Umfragedaten und die wissenschaftliche Literatur legen zudem nahe, dass Unternehmen mit AKM
im Vergleich zu jenen ohne AKM haufiger bereit sind, bei der Personalauswahl Abstriche zu machen,
Stellenprofile anzupassen und das Personal zu diversifizieren. Dies steht im Einklang mit verschiedenen
empirischen Studien, wonach AKM die Eintrittschancen fiir benachteiligte Gruppen auf dem Arbeits-
markt erhdhen und Arbeitsmarktdiskriminierung reduzieren kann. AKM hat zudem gemass der Umfrage
positive Auswirkungen auf die Weiterbildungsneigung von Firmen. Schliesslich hat ein Teil der Unter-
nehmen gemass der Befragung aufgrund des AKM die Arbeitszeitmodelle angepasst oder mehr Teil-
zeitstellen angeboten. Gleichzeitig zeigen sich aber auch negative Auswirkungen von AKM auf die Ar-
beitsbedingungen. So steigt die Arbeitsbelastung bei der bestehenden Belegschaft und die Fehlzeiten
nehmen zu.

AKM kann aufgrund betrieblicher Effekte auch die Qualitat zentraler Versorgungssysteme beeintrachti-
gen. Belegt ist dieser Zusammenhang in erster Linie fur kritische Berufe im Gesundheitswesen. Ver-
schiedene Studien zeigen, dass AKM in diesem Bereich wegen sinkender Behandlungsqualitat hohe
gesellschaftliche Folgekosten bis hin zu gesteigerter Mortalitat nach sich ziehen kann.

Der Einfluss von AKM auf die betriebliche Produktivitat ist gemass der Literatur und den Umfrageergeb-
nissen unklar. Zwar erhéht AKM den Anreiz fur Effizienzsteigerungen und technologische Investitionen,
um fehlendes Personal zu ersetzen. Ein Teil der Firmen bestatigt in der Umfrage denn auch, angesichts
von AKM zu Prozessoptimierungen, Digitalisierung und Automatisierung gegriffen zu haben. Auf der
anderen Seite konnen gestiegene Kosten und das fehlende Fachwissen die Innovations- und Investiti-
onsausgaben hemmen. Entsprechend dieser Ambivalenz ist der Effekt von AKM auf die Produktivitat
gemass der Befragung fiir einen Teil der Firmen positiv, fir einen ahnlich grossen Teil negativ.

Auf gesamtwirtschaftlicher Ebene wirkt der AKM als Engpassfaktor: Er erhéht aufgrund der in der
Schweiz hohen Ausschopfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials die Zuwanderung, begrenzt das
Produktionspotenzial und erhéht aufgrund steigender Léhne und anderer Personalkosten die Verkaufs-
preise. Doch deuten Daten fur die Gesamtwirtschaft darauf hin, dass potentielle negative gesamtwirt-
schaftliche Folgen des Mangels wie eine starke Lohn- und Preisdynamik oder stark gebremstes Be-
schaftigungswachstum bislang ausgeblieben sind. Die Wirkungen des AKM auf die Produktivitats-
wachstumsrate sind wie jene auf Betriebsebene unklar. Auf gesamtwirtschaftlicher Ebene spielt Gber
die betriebliche Sichtweise hinaus eine Rolle, dass der AKM zu einer effizienteren Ressourcenallokation
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fihren kann, wenn sich produktivere Unternehmen, die im Schnitt auch bessere Lohne zahlen, im Kampf
um Talente durchsetzen kénnen und dadurch bessere Uberlebenschancen aufweisen.

Abschliessende Bemerkungen zur Bewertung von Arbeitskraftemangel

Im Folgenden schliessen wir mit einigen Bemerkungen aus Sicht der Autoren zur Bewertung von AKM
aus volkswirtschaftlicher Perspektive. Zunachst ist festzuhalten, dass der AKM in der Schweiz in zu-
nachst ein positives Zeichen ist. Er widerspiegelt nachfrageseitig den wirtschaftlichen Erfolg der Schwei-
zer Unternehmen im internationalen Wettbewerb und das daraus resultierende starke Stellenwachstum
in der Schweiz. In einer Volkswirtschaft, in der ein stetiger Stellenaufbau auf ein bereits gut ausge-
schopftes inlandisches Arbeitskraftepotenzial trifft, welches zudem demografisch bedingt eher
schrumpft, ist mit einer gewissen strukturellen Arbeitskraftemangellage zu rechnen. Ein Mangel an Ar-
beitskraften ist aus volkswirtschaftlicher und arbeitsmarktpolitischer Sicht gunstiger als das Gegenteil:
ein zu geringes Arbeitsvolumen und eine anhaltende Unterauslastung des Arbeitskraftepotenzials in-
klusive verbreiterter Arbeitslosigkeit.

Mangelerscheinungen in einem Markt betreffen typischerweise die eine Marktseite eher positiv und die
andere eher negativ. Im Falle von AKM sind die Auswirkungen flr die Arbeitnehmendenseite insgesamt
eher gunstig — zumindest, solange das Potenzial- und Produktivitdtswachstum nicht wesentlich ge-
schwacht wird und die Versorgungssicherheit gewahrleistet ist. Die Umfrageresultate zeigen in weitge-
hender Ubereinstimmung mit der wissenschaftlichen Literatur, dass Unternehmen, die unter AKM lei-
den, haufiger bereit sind, die Léhne fir bestehende Mitarbeitende und Neueingestellte zu erhéhen, bei
der Personalauswahl Abstriche zu machen, Stellenprofile anzupassen und ihr Personal zu diversifizie-
ren. Dadurch steigen die Arbeitsmarktchancen fiir benachteiligte Gruppen. Zudem erhéht AKM gemass
der Umfrage die Weiterbildungsbereitschaft vieler Betriebe und flihrt dazu, dass die Betriebe auf die
arbeitnehmerseitigen Bedurfnisse nach flexiblen Arbeitsformen und Teilzeitstellen eingehen. Insgesamt
kann AKM so zu einem dynamischeren Arbeitsmarkt beitragen, auf dem die Arbeitnehmenden schneller
in besser bezahlte und besser passende Stellen wechseln kénnen.

Fir die Unternehmensseite stellt AKM hingegen eine Herausforderung dar: Er treibt die Personalkosten
in die Héhe, bremst das Wachstum und den Profit und schmalert unter Umstanden die Innovationsfa-
higkeit. Betriebe, die starker vom AKM betroffen sind als ihre Konkurrenten, haben einen Standortnach-
teil im internationalen Wettbewerb. Im Vergleich zu einer Situation, in der Unternehmen auf eine grosse
Zahl qualifizierter Arbeitskrafte zurlickgreifen kénnen, sind sie im Angesicht des AKM mit wesentlich
grésseren Herausforderungen konfrontiert. Diese Herausforderungen werden aufgrund des demografi-
schen Wandels in Zukunft noch zunehmen. Entsprechend dieser Gemengelage ist es naheliegend,
dass das Thema AKM besonders auf Unternehmensseite wahrgenommen und diskutiert wird.

Grundsatzlich ist AKM ein Marktphdnomen, das die Knappheit von Arbeitskraften widerspiegelt. Wie in
anderen Markten spricht dies in erster Instanz daflr, «den Markt walten» zu lassen. Es sind also die
Unternehmen gefordert, ihre Rekrutierungs- und Personalprobleme mit Anpassungen bei Léhnen, Ar-
beitsbedingungen und weiteren Anreizen zu verringern. In der Schweiz, die aufgrund der offenen Gren-
zen gegeniber der EU ein vergleichsweise flexibles (sprich: elastisches) gesamtwirtschaftliches Ar-
beitsangebot hat, sind solche betrieblichen Anpassungen auch kein Nullsummenspiel zwischen den
Betrieben: Verbesserte Lohn- und Arbeitsbedingungen kénnen — vor allem, weil sie die Anwerbung aus-
landischer Arbeitskrafte vereinfachen aber auch, weil sie zu einer besseren Ausschépfung des inlandi-
schen Arbeitskraftepotenzials beitragen — zu einer Vergrosserung des gesamtwirtschaftlichen Arbeits-
kraftepools fuhren.

Solche betrieblichen Anpassungen sind kostspielig und nicht alle Unternehmen werden sie sich leisten
kénnen. Einige Unternehmen werden aufgrund der steigenden Kosten vom Markt verdrangt. Fir diese
Unternehmen ist dieser Prozess schmerzhaft. Doch der verstarkte Wettbewerb um Arbeitskrafte kann
aus volkswirtschaftlicher Sicht positiv sein, wenn er zu einer produktivitatssteigernden Reallokation fuhrt
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und Talente von weniger produktiven zu produktiveren Firmen wandern. Zudem zwingt AKM die Unter-
nehmen zu Effizienzsteigerungen, die die Produktivitat erhdhen konnen. Dariber hinaus starken Lohn-
erhdhungen die Kaufkraft der Beschaftigten. So kann AKM zu einer Steigerung des gesamtwirtschaftli-
chen Lohn- und Produktivitatswachstums beitragen.

Es gibt allerdings verschiedene Situationen, in denen AKM volkswirtschaftlich problematisch ist und
daher politische Massnahmen zu dessen Reduzierung angezeigt sein kdnnen. Diese Situationen han-
gen mit der zugrunde liegenden Ursache des Mangels zusammen. Erstens ist AKM problematisch,
wenn es in einem Arbeitsmarktsegment gleichzeitig eine hohe Arbeitsnachfrage und viele Stellensu-
chende gibt. Ein solcher AKM, der etwa auf einen qualifikatorischen oder regionalen Mismatch zurtick-
zufiihren ist, kann arbeitsmarkt- oder bildungspolitische Massnahmen erforderlich machen, um die bei-
den Marktseiten besser aufeinander abzustimmen.

Zweitens ist AKM problematisch, wenn die relative Knappheit des Arbeitsangebots nicht auf die Prafe-
renzen der Arbeitnehmenden, sondern auf institutionelle oder regulatorische Hirden, Preis- oder Lohn-
bindung, Migrationsrestriktionen, fehlende Ausbildungsplatze oder Fehlanreize in Steuer- oder Famili-
enpolitik zuriickzufihren ist. Da Unternehmen bei solchen Hirden moglicherweise nur eingeschrankte
Méoglichkeiten haben, ihren betrieblichen Arbeitskraftebedarf mit verbesserten Lohn- und Arbeitsbedin-
gungen zu decken, kdnnen politische Massnahmen angezeigt sein, welche die kinstliche oder durch
verzerrende Anreize bewirkte Verknappung des Arbeitsangebots verringern und dazu beitragen, dass
die Marktmechanismen spielen kdnnen.

Drittens kann AKM problematisch sein, wenn er die Innovationsfahigkeit der Unternehmen untergrabt,
den Strukturwandel bremst oder die Fahigkeit der Schweiz beeintrachtigt, im internationalen Standort-
wettbewerb um Investitionen, Forschung und hochqualifizierte Arbeitskrafte mitzuhalten. Ein solcher
Mangel kann die Fahigkeit einer Volkswirtschaft einschranken, zentrale Transformationsprozesse wie
die Digitalisierung oder die Dekarbonisierung zu bewaltigen, und kann sich langfristig negativ auf das
Produktivitatswachstum auswirken. Analog zeigt die neuere empirische Literatur das AKM das Potenzial
hat, die Versorgungssicherheit der Bevdlkerung zu gefahrden. Belegt sind die potenziell grossen ge-
sellschaftlichen Kosten des AKM in kritischen Berufen des Gesundheitswesens. Entsprechend zentral
sind gezielte Massnahmen zur Bekdmpfung des AKM in solch markt- und versorgungskritischen Berei-
chen.
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Anhang A Theoretische
Grundlagen

Laut der Definition in Kapitel 2.1.1 besteht ein AKM, wenn die Arbeitsnachfrage das Arbeitsangebot in
einem Arbeitsmarktsegment bei den vorherrschenden Arbeitsbedingungen Ubersteigt. Ein zentrales
Element dieser Definition ist, dass auch Arbeitsmarktsegmente von AKM gepragt sind, in denen zwar
genigend Stellensuchende nach Arbeit suchen, aber diese nicht die relevanten Qualifikationen aufwei-
sen. Denn das Arbeitsangebot wird als die Zahl an qualifizierten, fir Arbeit verfliigbaren Arbeitskrafte
verstanden. Ein weiteres Charakteristikum ist, dass AKM nicht zwingend als ein anhaltendes Marktun-
gleichgewicht betrachtet wird, wie dies andere Autoren vorschlagen. Gemass der obigen Definition fiih-
ren auch kurzfristige Ungleichgewichte — etwa Konjunkturschwankungen — zu einem Mangel.? Als
Folge ist AKM analytisch isomorph zum Konzept der Arbeitsmarktanspannung (labor market tightness):
AKM ist eine Situation hoher Arbeitsmarktanspannung, in denen es Unternehmen schwerfallt, ihre offe-
nen Stellen zu besetzen bzw. ihr Personal zu halten. Ein weiteres Charakteristikum dieser Definition
von AKM ist, dass Arbeitsbedingungen (insbesondere die Léhne) als gegeben betrachtet werden. Man-
gelsituationen entstehen also, wenn sich die Arbeitsbedingungen trotz Mangelerscheinungen nicht voll-
standig an Marktungleichgewichte anpassen. Insofern ist AKM eng verknipft mit dem Konzept imper-
fekter Arbeitsmarkte (Boeri & van Ours, 2021) — Arbeitsmarkte also, in denen im Unterschied zur Ideal-
situation eines perfekten Arbeitsmarktes Marktungleichgewichte auch persistent sein kénnen.

Um das von uns verwendete Konzept des AKM zu prazisieren, kann das klassische Angebot-Nachfrage-
Modell des Arbeitsmarkts verwendet werden. Abbildung 2.1.A zeigt ein so genanntes Hansen-Dia-
gramm (Hansen, 1970). Sinkt der Lohn im betrachteten Arbeitsmarktsegment, so méchten weniger Per-
sonen beschaftigt sein — das Arbeitsangebot sinkt — und Unternehmen mdéchten mehr Personen be-
schaftigen — die Arbeitsnachfrage steigt. Unter den Modellannahmen eines perfekten Arbeitsmarktes
bringt der Lohn Angebot und Nachfrage in Ubereinstimmung: Knappheit fiihrt zu héheren Léhnen und
unattraktive Arbeitsbedingungen werden durch finanzielle Anreize kompensiert (Rosen, 1986). Beim
Lohn, der sich im perfekten Wettbewerb ergibt — dem Gleichgewichtslohn w* — stimmt Angebot und
Nachfrage Uberein.

Tatsachlich sind Arbeitsmarkte aber imperfekt. So fihren Suchfriktionen wie Rekrutierungs- und Einar-
beitungskosten, begrenzte geografische und berufliche Mobilitat der Jobsuchenden oder Informations-
defizite dazu, dass die Situation der Vollbeschaftigung b* nicht oder zumindest nicht sofort erreicht wer-
den kann. In Abbildung 2.1.A werden diese Friktionen mit der EE-Kurve dargestellt. Durch Suchfriktio-
nen entsteht Arbeitslosigkeit U: Selbst wenn der Lohn w* betragt und aufgrund der Arbeitsangebots-
kurve b* Personen bereit waren zu arbeiten, ist die Zahl der Personen, die effektiv eine Stelle haben,
kleiner.

Zudem kann es Situationen geben, in denen der Lohnmechanismus den Ausgleich zwischen den beiden
Arbeitsmarktseiten nicht herbeifihrt. In diesem Fall kann es zu AKM gemass Definition des letzten Ka-
pitels kommen, falls der effektive Lohn in einem Arbeitsmarktsegment unter dem Gleichgewichtslohn
w* liegt. Im Fall des Lohnes w' beispielsweise herrscht ein Marktgleichgewicht mit Beschéaftigung b¢, in

52 Andere Autoren betrachten einen Mangel hingegen nur dann als gegeben, wenn dieser struktureller Natur ist. So ist AKM fiir Barnow
et al. (2013) ein anhaltendes Marktungleichgewicht zwischen Angebot und Nachfrage, bei dem die Zahl der nachgefragten Arbeitskrafte
das Angebot an verflgbaren Arbeitskraften Ubersteigt, welche bereit sind, zu einem bestimmten Lohn und zu bestimmten Arbeitsbedin-
gungen an einem bestimmten Ort und zu einem bestimmten Zeitpunkt zu arbeiten.
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welchem es gleichzeitig Arbeitslosigkeit U und offene Stellen V gibt. Da die Arbeitsnachfrage das Ar-
beitsangebot Ubersteigt herrscht AKM gemass obiger Definition. In dieser Situation kdnnen die Unter-
nehmen nicht alle ihre offenen Stellen besetzen — sie verspuren Rekrutierungsschwierigkeiten und ei-
nen Mangel an qualifizierten Bewerbern.

Diese Betrachtungen werfen die Frage auf, warum es Arbeitsmarktsegmente gibt, in denen die Léhne
unter dem Gleichgewichtslohn im perfekten Wettbewerb liegen und den Ausgleich zwischen Arbeits-
marktungleichgewichten nicht herbeifihren (vgl. auch den Abschnitt zu den Léhnen in Abschnitt
2.2.52.2.5). In dieser Hinsicht ist es hilfreich, die kurze Frist von der langen Frist zu unterscheiden.
Kurzfristig sind Léhne oft aus verschiedenen Griinden rigide und passen sich nur langsam an eine Ver-
anderung der Arbeitsnachfrage an. Daher kann es zu voriibergehenden, oft konjunkturell begriindetem
AKM kommen, der sich langerfristig durch Lohnanpassungen ans Arbeitsmarktungleichgewicht aus-
wachst.

Abbildung A. 1: Panel A: Hansen-Diagramm (blaue Fl&dchen markieren Vakanzen und rote die Menge arbeitsloser
Personen). Panel B: Beveridge-Kurve.

Dariber hinaus kann es aber auch zu strukturellen, langerfristig andauernden Marktungleichgewichten
kommen. So kann demografischer Wandel, ein schlecht austariertes Bildungssystem oder restriktive
Migrationspolitik dazu flihren, dass das Arbeitsangebot gesamtwirtschaftlich nicht ausreicht, um die (al-
lenfalls stark und schnell steigende) Arbeitsnachfrage in gewissen Segmenten zu bedienen. Ein weite-
rer, in der Forschung nicht abschliessend beleuchteter Grund diirfte sein, dass das Arbeitsangebot auch
langerfristig nur in recht bescheidenem Ausmass auf Unterschiede in der Bezahlung zwischen verschie-
denen Arbeitsmarktsegmenten reagiert: Arbeitskrafte sind trotz Bezahlungsunterschieden maglicher-
weise nicht zu einem Berufs-, Branchen- oder Regionenwechsel bereit oder sie weisen die nétigen Fa-
higkeiten nicht auf, um einen solchen Wechsel zu vollziehen. Dies schrankt die Mdglichkeit der Arbeits-
nachfrage ein, mit hdheren Lohnen zusétzliches Personal anzuziehen.

Um den Zusammenhang zwischen unserem AKM-Konzept und dem Konzept der Arbeitsmarktanspan-
nung (labor market tightness) zu klaren, ist die so genannte Beveridge-Kurve hilfreich (Blanchard et al.,
1989; Consolo, 2019). Bewegt man sich in der Abbildung 2.1.A entlang der EE-Kurve und tragt die
jeweiligen Kombinationen von Arbeitslosigkeit U und offenen Stellen V in Abbildung 2.1.B ein, so wird
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eine negative Beziehung ersichtlich%3: Die Position auf der Beveridge-Kurve gibt an, wie angespannt
der Arbeitsmarkt ist: Eine hohe Arbeitsmarktanspannung tritt in Boomphasen auf und ist durch ver-
gleichsweise viele offene Stellen pro arbeitslose Person gekennzeichnet — ein AKM gemass obiger De-
finition. Verschiebungen der Kurve weg vom oder zum Ursprung deuten hingegen auf strukturelle Ver-
anderungen der Effizienz des Matchings der beiden Marktseiten hin. So kénnte ein Anstieg der Zahl
offener Stellen bei gleichzeitigem Anstieg der Arbeitslosenzahl darauf hindeuten, dass die Stellen nicht
dort geschaffen werden, wo sich die Arbeitslosen befinden (zunehmender regionaler Mismatch). Eine
sinkende Effizienz des Matchings kann eine Ursache von AKM sein.

Anhang B Altersstruktur und
Wachstum offene Stellen

Die Folgende Auswertung umfasst nahezu alle Stelleninserate, die auf Jobplattformen und Unterneh-
menswebsites zwischen dem 1. Januar 2018 und dem 30. Oktober 2024 in der Schweiz ausgeschrieben
wurden. Gesammelt und aufbereitet wurden die Inserate von der Firma x28. Die Abdeckung betragt
dabei Uber 70% aller offenen Stellen und Uber 90% aller ausgeschriebenen offenen Stellen in der
Schweiz (vgl. Bannert et al., 2022). Um die Altersstruktur zu untersuchen, wird der Anteil Arbeitneh-
mende Uber 60 Jahre anhand gepoolter Strukturerhebungsdaten der Jahre 2018 bis 2020 des BFS pro
Berufsuntergruppe bzw. Branche und Grossregion berechnet. Die Analyse umfasst einerseits die Wirt-
schaftsbranchen in der Schweiz nach Grossregionen. Diese sind nach der NOGA-2008 Kodierung des
BFS definiert. Andererseits zoomt sie in die verschiedenen Berufsuntergruppen (3-Steller nach CH-
ISCO-19 Nomenklatur).

Abbildung B. 1 zeigt den Anteil der Gber 60-jahrigen Erwerbstatigen nach Grossregionen und Abbildung
B. 2 den Anteil nach Wirtschaftsbranche gemass den Daten der gepoolten Strukturerhebungen 2018-
2020.

Abbildung B. 1: Anteil &lterer Arbeitnehmende nach Grossregion.

53 wie in Abbildung 2.1.A dargestellt, ndhert sich die EE-Kurve der BP-PC Linie, je weiter der Lohn vom Gleichgewichtslohn abweicht.
Denn die Wahrscheinlichkeit einer Einstellung nimmt trotz Suchfriktionen mit der Anzahl offener Stellen zu.
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Abbildung B. 2: Anteil élterer Arbeitnehmende nach Wirtschaftsbranche

Analysiert man die Strukturerhebungszahlen nach ISCO-CH-19 Berufsuntergruppen (Abbildung B. 3)
zeigt sich, dass Berufe wie Landwirt*innen (22.7% der Arbeitskrafte Uber 60 Jahre), Kinstler‘innen
(21.4%), Geschéftsfiihrer*innen (19.2%), Arzt*innen (18.8%) und Hochschullehrer*innen (18.3%) be-
sonders von Alterung betroffen sind, wahrend Software Fachkréfte (nur ca. 5% altere Arbeithehmende),
Hilfsarbeiter*innen im Bau (5%) oder Pflegefachkrafte (2.8%) eine deutlich jingere Altersstruktur auf-
weisen.

Abbildung B. 3: Berufe mit dem héchsten bzw. tiefsten Anteil der Arbeitnehmenden (ber 60 Jahre

Wir verwenden eine einfache, grossengewichtete Regression um den Zusammenhang zwischen dem
Anteil alterer Arbeitnehmender und dem Anstieg offener Stellen in Abbildung 2.4 im Haupttext zu quan-
tifizieren. Diese Analyse zeigt, dass Uber die gesamte Schweiz hinweg ein Anstieg des Anteils der Er-
werbstatigen ab 60 Jahren um einen Prozentpunkt mit durchschnittlich 1.2 Prozentpunkten héherem
Stellenwachstum verbunden ist.

Dieselbe Analyse lasst sich auch fur Berufsuntergruppen nach ISCO-CH-19 Kodierung des BFS ma-
chen. In Abbildung B. 4 sieht man rechts die Berufe, die besonders vom demografischen Wandel be-
troffen sind und oben diejenigen mit vielen offenen Stellen. Auch hier ist der Zusammenhang positiv,
wenn auch weniger stark als bei den Wirtschaftsbranchen: Ein Anstieg um 1 Prozentpunkt im Anteil der
Uber 60-Jahrigen ist mit einem Anstieg um 0.7 Prozentpunkte im Stellenwachstum assoziiert. Stark von
der Alterung betroffen und gleichzeitig ein hohes Stellenwachstum (oben rechts) weisen Berufe wie
Arzt*innen, Holzbearbeiter- und Mébeltischler*innen, Gartner- und Ackerbauer*innen, Kraftzeugfah-
rer*innen oder Hilfsarbeitskrafte in der Land- und Forstwirtschaft auf. Junge Berufe bei denen der Ar-
beitsmarkt gesattigt ist (unten links) sind Koche, Coiffeurs und Kosmetiker*innen sowie Softwareent-
wickler*innen. Es gibt jedoch auch Berufe wie Fachkrafte Geburtshilfe, Gesundheit und Pflege bei de-
nen trotz sehr junger Altersstruktur viel Personal gesucht wird (oben links). Und ausserdem stark von
Alterung betroffene Berufsgruppen mit einem geringen Anstieg oder sogar Riickgang in den offenen
Stellen (unten rechts), wie beispielsweise Journalist*innen, Autor*innen und diverse Flhrungskrafte.
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Abbildung B. 4: Alter und Vakanzentwicklung nach Berufsuntergruppen in der Schweiz

Wirtschaftsaktivitédten sind nach CH-ISCO-19 definiert. Die Punkte sind mit Anteil Erwerbstéatigen pro Beruf gewich-
tet.
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Anhang C Bevolkerungs-
entwicklung

Demografie

Das BFS prognostiziert fur die Schweiz bis 2055 ein Bevdlkerungswachstum von rund 9.0 auf 10.5
Millionen Personen (vgl. Abbildung C 1, linke Grafik). Ab etwa 2035 wird dieses Wachstum gemass Re-
ferenzszenario vollstdndig migrationsbedingt sein (vgl. rechte Grafik).

Abbildung C 1: Demografische Projektionen der Schweiz (BFS-Referenzszenario, 2025-2055)

Weiter verandert sich die Altersstruktur deutlich: Die Zahl der Uber 65-Jahrigen steigt bis 2055 um rund
50% auf 2.7 Millionen. Ihr Anteil an der Gesamtbevoélkerung wachst von 20% auf 25.5%, wahrend jener
der 20- bis 64-Jahrigen von 60.7% auf 56.7% sinkt. Der Altersquotient erhéht sich von 32.9 auf 44.9.
Alle Szenarien zeigen eine deutliche Alterung der Bevdlkerung.

Erwerbsbevolkerung

Auch die Entwicklung der Erwerbsbevolkerung wurde im Rahmen der BFS-Szenarien prognostiziert.
Gemass Referenzszenario wachst die Zahl der Erwerbspersonen bis 2055 um rund 11.5% auf 5.85
Millionen. Trotz dieses Anstiegs sinkt die Erwerbsquote der Gesamtbevolkerung aufgrund der Alterung
— insbesondere jener der 15-Jahrigen und Alteren — um 3.2 Prozentpunkte auf 64.4%. Die kumulierte
Veranderung der Erwerbsbevolkerung ist in Abbildung 0.6 dargestellt.
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Abbildung C 2: Projektion der kumulierten Verdnderung der Erwerbstétigen (BFS-Referenzszenario, 2025-2055)
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Anhang D Die Lohneffekte von Arbeitskraftemangel

Hier werden empirische Studien zum Einfluss von AKM auf die Lohnhéhe aufgelistet. Insgesamt suggeriert die wissenschaftliche Evidenz, dass AKM zwar zu

héheren Lohnen flihren kann, der Effekt jedoch meist moderat ausfallt.

Studie Region |Zeitraum AKM-Mass Effektgrosse Bemerkung
Borschlein etal. |Deutsch- 2012 - 2022 Vakanzen (V) / Stellensu- | Verdoppelung fiihrt zu AKM erklart 7% bis 19% des realen Lohnwachstums. Effekte sind
(2024) land chende (U) +0.4% bis +1.1% Lohn besonders stark fur Neueinstellungen und untere Lohnsegmente
Hoeck (2022) Danemark |[2013-2018 Firmenspezifische V/U |Verdoppelung fuhrt zu +1% | Betrachtet man einen Zeitraum von 5 Jahren, so steigen die Effekte
Verhaltnisse bis +2% Lohn auf das 1.3- bis 2.5-Fache.
Groiss & Sonder- | Europa 2012 - 2022 Umfragebasierter AKM-In- | Stufenanstieg fuhrt zu +1.4%
mann (2023) dex von 1 bis 10 Lohnwachstum
2010 - 2017 Kombination aus Rekru- | Anstieg um eine Standardab- | Die Effekte von AKM unterscheiden sich zwischen Neueinstellungen
Barbanchon et al. Frankreich tierungserfolg und -dauer |weichung fihrt zu +6.1% |und der bestehenden Belegschaft. Die Loéhne neuer Mitarbeitenden
rankreic
(2024) Lohn steigen bei AKM, jedoch nicht bei niedriger Vermittlungseffizienz. Die
Léhne der bestehenden Belegschaft steigen in beiden Fallen.
Mueller et al.|Osterreich |1997 - 2014 Vakanzdauer +1% Vakanzdauer fihrt zu - | HOhere Lohne verkiirzen demnach die Vakanzdauer. Die aggregier-
(2024) 0.07% bis -0.21% Einstiegs- | ten Effekte auf das Lohnniveau bleiben jedoch begrenzt.
lohn
Morissette (2022) | USA 2022 Unternehmensumfra- |Erwartete Engpéasse fiihren
gen zu +2.5% mehr Lohn

Aeppli und Wilmers (2022) zeigen fiir die USA, dass die Léhne in schlecht bezahlten, von AKM betroffenen Berufen iberdurchschnittlich stiegen.
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In den USA zeigen Autor et al. (2024), dass der angespannte Arbeitsmarkt nach der Pandemie zu einer deutlichen Lohnkompression gefuhrt hat. Junge, geringqualifizierte Be-
schaftigte verzeichneten Uberdurchschnittliche Lohnzuwachse. Die gestiegenen Jobwechselraten deuten auf eine héhere Sensitivitdt gegenlber Léhnen hin, was auf eine abneh-
mende Marktmacht der Arbeitgeber schliessen lasst. Entscheidend ist, dass sich die Lohnkompression vollstandig durch Lohnzuwachse bei Jobwechseln erklaren lasst, nicht durch

Lohnerhéhungen innerhalb desselben Arbeitsplatzes.

Wahrend sich in Europa nur ein schwacher Zusammenhang zwischen AKM und Einstiegsléhnen feststellen 1asst (Mueller et al., 2024), deuten US-Daten auf deutlich starkere
Effekte hin (Marinescu & Wolthoff, 2022). Ein zentraler Grund fir diese Heterogenitat liegt im institutionellen Kontext: In nicht-gewerkschaftlich organisierten Arbeitsmarktsegmenten
steigen die Lohne bei AKM tendenziell starker, bleiben jedoch unter dem Niveau tariflich vereinbarter Léhne (Kolling, 2022; Jalette, 2024).

81



Anhang E Weitere Statistiken zu
den Umfrageteilnehmenden

Gréssenklasse: S M L
Branchengruppe Ziehungswahrscheinlichkeiten (in %) Anzahl USnt:;r]rg)?gtr:;en in der
Verarbeitendes Gewerbe 12.5 54.6 100.0 2’313
Bau 10.7 70.3 100.0 1475
Distributive Dienstleistungen 9.0 59.2 100.0 2'764
Wirtschaftliche Dienstleistungen 6.6 441 100.0 2’996
Personliche Dienstleistungen 15.6 73.2 100.0 2'452

Tabelle E. 1: Ziehungswahrscheinlichkeit innerhalb der Schichten nach Branchengruppe und Gréssen-
klasse (in %) und Anzahl der Unternehmen in der Stichprobe nach Branchengruppe

P25  Median P75 ™ N
Mittel

Aktuell Anzahl Mitarbeitende 23 72 185 376 1'624
Anzahl VZA 20 58 156 317 1'584

Frauenanteil (%) 15 37 60 39 1'577

Anteil (55-Jahrige (%) 13 20 30 24 1'573

Vor 2 Jahren Anzahl Mitarbeitende 23 69 170 311 1'574
Anzahl VZA 20 55 137 257 1'506

Vor 5 Jahren Anzahl Mitarbeitende 23 65 155 295 1'533
Anzahl VZA 20 54 131 250 1'445

Frauenanteil (%) 14 35 60 38 1'538

Anteil (55-Jahrige (%) 12 20 30 23 1'532

Lohnkostenanteil an Ge- 30 46 65 47 1277

samtkosten (%)

Tabelle E. 2: Unternehmensgréssen geméss eigenen Angaben

Die Tabelle zeigt die eigenen Gréssenangaben der Unternehmen zum aktuellen Zeitpunkt, vor 2 Jahren und vor 5
Jahren. Fiir den aktuellen Zeitpunkt und vor 5 Jahren werden zudem die Anteile der Frauen respektive der liber
55-jéhrigen Mitarbeitenden in Prozent der gesamten Belegschaft der Unternehmen gezeigt. In der untersten Reihe
bezieht sich der Lohnkostenanteil in Prozent der Gesamtkosten des Unternehmens auf die Gegenwart. Die Spalten
zeigen die statistische Verteilung der Anzahl Mitarbeitenden bzw. Prozentanteile: v.l.n.r. das 25%-, 50%- und 75%-
Perzentil, der arithmetische Mittelwert und die totale Anzahl Antworten (Unternehmen). Die Statistiken sind unge-
wichtet.
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Anteile (%) Um-

Non-Profit-

o Negativ (Ver- 0% bis Uber 3% Uber 7% Uber 15% Uber ) Keine Ant-
satzrentabilitdt pro ) . . Organisa-
lust) 3% bis 7% bis 15% bis 25% 25% ] wort
Branche tion
Verarbeitendes
11.7 (10.3)  12.5(12.1) 15.3 (14.2) 19.1 (17.6) 4.0 (6.7) 1.1(1.5) 0.0(0.0)  36.3(37.6)
Gewerbe
Anteile ohne KA 18.4 (16.5) 19.6(19.4)  24.0(22.8)  30.0(28.2) 6.3 (10.7) 1.7 (2.4) 0.0 (0.0)
Bau 9.1(6.5) 19.0(19.9)  26.1(26.9)  21.2(18.9) 2.9 (2.5) 0.2 (1.0) 0.0(0.0)  21.6(24.4)
Anteile ohne KA 11.6(8.6) 24.2(26.3) 33.3(355)  27.0(25.0) 3.7 (3.3) 0.2 (1.3) 0.0 (0.0)
Distributive Dienst-
) 10.9 (11.0)  19.3(19.4)  20.7 (20.2) 10.0 (11.0) 5.0 (4.0) 2.1(2.3) 0.0(0.3)  32.0(31.8)
leistungen
Anteile ohne KA 16.0 (16.1)  28.4(28.4)  30.4 (29.7) 14.7 (16.1) 7.4 (5.9) 3.0 (3.4) 0.1(0.4)
Wirtschaftliche
) ) 6.7 (4.8) 15.4 (11.4) 14.1(14.1)  24.5(19.9) 8.2 (6.6) 3.8 (5.0) 12(3.4)  26.2(34.7)
Dienstleistungen
Anteile ohne KA 9.1(7.3) 20.8(17.5) 19.1(21.5)  33.2(30.5) 11.1(10.2) 5.1(7.7) 1.6 (5.3)
Personliche
] ] 9.3(10.5)  13.0(10.3) 11.1.(11.1) 6.1(6.2) 0.8 (0.8) 0.0(0.0) 36.2(38.1)  23.6(23.0)
Dienstleistungen
Anteile ohne KA 12.2(13.7)  16.9 (13.3) 14.5 (14.4) 7.9 (8.1) 1.1 (1.1) 0.0(0.0)  47.3(49.5)

Tabelle E. 3: Umsatzrenditen der Unternehmen pro Branchengruppe (gewichtet und ungewichtet)

Die Tabelle zeigt die Anteile der Unternehmen (in Prozent) in den verschiedenen Umsatzrenditeklassen pro Bran-
chegruppe in den Reihen. Die Umsatzrenditeklassen basieren auf den eigenen Angaben der Unternehmen zu ihrer
Umsatzrentabilitdt im Geschéftsjahr 2024 (EBIT, Betriebsergebnis vor Steuern und Zinsen, in Prozent des Gesam-
tumsatzes). Jeweils die erste Reihe innerhalb derselben Branchengruppe zeigt die Antwortanteile, wenn die Nicht-
antworten mitgezéahlt werden, jeweils die zweite Reihe zeigt die Antwortanteile, wenn die Nichtantworten nicht be-
riicksichtigt werden. Die Antwortanteile sind nach Ziehungswahrscheinlichkeit und Antwortraten in den Schichten
Branchengruppe und Gréssenklasse gewichtet. In Klammern sind die ungewichteten Antwortanteile.

Anteile (%) Exportanteil pro Branche 0-4% 5-33% 34-66% 67-100% :Z:e Ant

Verarbeitendes Gewerbe 48.1(33.9)  15.6 (15.5) 9.4 (10.3)  19.1(29.4) 7.8 (10.9)
Anteile ohne KA 52.1(38.1)  16.9(17.3)  10.2(11.6)  20.7 (33.0)

Bau 92.7 (91.0) 0.4 (2.0) 0.9 (0.5) 1.7 (1.0) 4.3 (5.5)
Anteile ohne KA 96.9 (96.3) 0.4 (2.1) 0.9 (0.5) 1.8 (1.1)

Distributive Dienstleistungen 78.0 (78.3) 8.4 (7.5) 1.6 (2.6) 53(3.2) 6.6 (8.4)
Anteile ohne KA 83.5 (85.5) 9.0 (8.2) 1.7 (2.8) 5.7 (3.5)

Wirtschaftliche Dienstleistungen 76.5(75.1) 10.4 (7.7) 3.0(3.7) 6.2 (4.5) 3.9(9.0)
Anteile ohne KA 79.6 (82.5) 10.9 (8.5) 3.1 (4.1) 6.5 (5.0)

Personliche Dienstleistungen 81.8 (84.3) 4.9 (3.0) 2.9(1.9) 0.7 (0.5) 9.7 (10.3)
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) ) Keine Ant-
Anteile (%) Exportanteil pro Branche 0-4% 5-33% 34-66% 67-100% "
wo

Anteile ohne KA 90.6 (94.0) 5.4 (3.3) 3.2(2.1) 0.8 (0.6)

Tabelle E. 4: Exportanteile der Unternehmen pro Branchengruppe (gewichtet und ungewichtet)

Die Tabelle zeigt die Anteile der Unternehmen (in Prozent) in den verschiedenen Exportklassen pro Branchegruppe
in den Reihen. Die Exportklassen basieren auf den Exportanteilen in Prozent des Gesamtumsatzes. Jeweils die
erste Reihe innerhalb derselben Branchengruppe zeigt die Antwortanteile, wenn die Nichtantworten mitgezahlt wer-
den, jeweils die zweite Reihe zeigt die Antwortanteile, wenn die Nichtantworten nicht berticksichtigt werden. Die
Antwortanteile sind nach Ziehungswahrscheinlichkeit und Antwortraten in den Schichten Branchengruppe und
Gréssenklasse gewichtet. In Klammern sind die ungewichteten Antwortanteile.

Anhang F Weitere
Umfrageresultate
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Abbildung F. 1: Betroffenheit durch Arbeitskrédftemangel nach Branchen

Die Abbildung zeigt die Antwortanteile in Prozent zur Frage: «Hatte Ihr Unternehmen in den vergangenen 24 Mo-
naten Schwierigkeiten, Arbeitskréfte zu rekrutieren oder zu halten?». Die Antwortoptionen sind v.l.n.r. «Ja, grosse
Schwierigkeiten», «Ja, moderate Schwierigkeiten» und «Nein, keine oder kaum Schwierigkeiten». «N=...» gibt die
Anzahl Antworten pro Branche an. Die Branchen sind durch die folgenden NOGA-Buchstaben in Klammern defi-
niert: «Verarbeitendes Gewerbe» (C); «Bau» (F); «Handel» (G); «Verkehr und Lagerei» (H); «Gastgewerbe» (l);
«Information und Kommunikation» (J); «Finanz- und Versicherungsdienstleistungen» (K); «Grundstiicks- u. Woh-
nungswesen» (L); «Freiberufliche, wissenschaftliche, technische Dienstleistungen und sonstige wirtschaftliche
Dienstleistungen» (M, N); «Erziehung und Unterricht, sonstige Dienstleistungen» (P, S); « Gesundheit- und Sozial-
wesen» (Q); «Kunst, Unterhaltung, Erholung» (R). Die in der oberen Abbildung gezeigten Antwortanteile sind un-
gewichtet, die in der unteren Abbildung basieren auf der Berechnung mit Gewichten kalibrierten nach vollzeitaqui-
valenter Beschéftigung innerhalb der Schichten geméss amtlicher Statistik (Statent).

Abbildung F. 2: Betroffenheit durch Arbeitskréftemangel nach Gréssenklassen
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Die Abbildung zeigt die Antwortanteile in Prozent zur Frage: «Hatte Ihr Unternehmen in den vergangenen 24 Mo-
naten Schwierigkeiten, Arbeitskréfte zu rekrutieren oder zu halten?». Die Antwortoptionen sind v.l.n.r. «Ja, grosse
Schwierigkeiten», «Ja, moderate Schwierigkeiten» und «Nein, keine oder kaum Schwierigkeiten». «N=...» gibt die
Anzahl Antworten pro Gréssenklasse an. Die Gréssenklassen der Unternehmen sind «S»: 3-49 Vollzeitdquivalente;
«M»x»: 50-249 Vollzeitdquivalente; «L»: mind. 250 Vollzeitdquivalente. Die in der Abbildung gezeigten Antwortanteile
sind gewichtet nach Ziehungswahrscheinlichkeit und Antwortraten in den Schichten Branchengruppe und Gréssen-
klasse.

Abbildung F. 3: Anteil schwierig zu besetzender Stellen nach Branchen

Die Abbildung zeigt die Anzahl der offenen Stellen, die in den vergangenen 24 Monaten schwierig zu besetzen
waren, relativ zur gesamten Belegschaft und der Anzahl offenen Stellen. Diese Relation wurde aus den Angaben
zu zwei separaten Fragen berechnet. Zur statistischen Verteilung dieses Masses wird v.l.n.r. das 10%-, 25%- (linker
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Rand der Box), 50%- (Median, innerhalb der Box), 756%- (rechter Rand der Box) und 90%-Perzentil gezeigt. «N=...»
gibt die Anzahl Antworten pro Branche an. Die Branchen sind definiert wie in Unterschrift zu Abbildung F. 1 be-
schrieben. Die in der oberen Abbildung gezeigten Antwortanteile sind ungewichtet, die in der unteren Abbildung
basieren auf der Berechnung mit Gewichten kalibrierten nach vollzeitdquivalenter Beschéftigung innerhalb der
Schichten geméss amtlicher Statistik (Statent).

Abbildung F. 4: Anteil schwierig zu besetzender Stellen nach Gréssenklassen

Die Abbildung zeigt die Anzahl der offenen Stellen, die in den vergangenen 24 Monaten schwierig zu besetzen
waren, relativ zur gesamten Belegschaft und der Anzahl offenen Stellen. Diese Relation wurde aus den Angaben
zu zwei separaten Fragen berechnet. Zur statistischen Verteilung dieses Masses wird v.I.n.r. das 10%-, 25%- (linker
Rand der Box), 50%- (Median, innerhalb der Box), 756%- (rechter Rand der Box) und 90%-Perzentil gezeigt. «N=...»
gibt die Anzahl Antworten pro Gréssenklasse an. Die Gréssenklassen der Unternehmen sind «S»: 3-49 Vollzeit-
aquivalente; «M»: 50-249 Vollzeitdquivalente; «L»: mind. 250 Vollzeitédquivalente. Die in der Abbildung gezeigten
Antwortanteile sind gewichtet nach Ziehungswahrscheinlichkeit und Antwortraten in den Schichten Branchen-
gruppe und Gréssenklasse.
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Abbildung F. 5: Stellenbesetzungsdauer nach Branchen

Die Abbildung zeigt die Antwortanteile in Prozent zur Frage: « Wie lange dauerte es in den vergangenen 24 Mona-
ten, die offenen Stellen im Durchschnitt zu besetzen?». Die zusammengefassten Antwortoptionen sind v.l.n.r.
«mehr als 6 Monate», «4 bis 6 Monate» und «weniger als 4 Monate». «N=...» gibt die Anzahl Antworten pro Bran-
che an. Die Branchen sind definiert wie in Unterschrift zu Abbildung F. 1 beschrieben. Die in der oberen Abbildung
gezeigten Antwortanteile sind gewichtet nach Ziehungswahrscheinlichkeit und Antwortraten in den Schichten Bran-
chengruppe und Gréssenklasse, die in der mittleren Abbildung sind ungewichtet, die die in der unteren basieren
auf der Berechnung mit Gewichten kalibrierten nach vollzeitdquivalenter Beschéftigung innerhalb der Schichten
gemdss amtlicher Statistik (Statent).

Die Umfrageresultate in Abbildung F. 5 zeigen, dass es im Baugewerbe, aber auch in den Branchen
Freiberufliche, wissenschaftliche, technische Dienstleistungen und sonstige wirtschaftliche Dienstleis-
tungen, in der Information und Kommunikation sowie im Verarbeitenden Gewerbe besonders lange
dauert, bis offene Stellen besetzt werden kdnnen. In diesen Branchen geben zwischen 20% und 30%
der Unternehmen an, dass von der Ausschreibung bis zum Antritt der neueingestellten Person mehr als
sechs Monate vergehen. Allerdings unterscheiden sich die Branchen einerseits in der Fluktuationsrate
und andererseits auch dahingehend, wie sehr die Nachfrage nach den Produkten oder Dienstleistungen
der Unternehmen verzdgert abgearbeitet werden kann. Dieser Umstand kann sich grundlegend auf die
Rekrutierungsstrategie auswirken. Im Gastgewerbe ist die Nachfrage in der Regel verloren, wenn die
Stellen nicht unmittelbar besetzt werden kénnen. Diese Ergebnisse erganzen andere Erhebungen von
Stelleninserierungsdauern in der Literatur, die in Kapitel 2.1.4 diskutiert werden. Auch bei den Stelle-
ninseraten sticht die Lange der aufgeschalteten Inserate besonders in der Baubranche, Industrie und
Gesundheitsbranche nach oben heraus. Kiirzere Aufschaltungen sind in der Logistik, im Detailhandel,
im Bildungswesen und in der 6ffentlichen Verwaltung zu finden.
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Abbildung F. 6: Entwicklung der Betroffenheit durch Arbeitskréftemangel in den vergangenen Jahren

Die Abbildung zeigt die Antwortanteile in Prozent zur Frage, wie sich die aktuelle Schwierigkeit beim Rekrutie-
ren/Halten im Vergleich zur Situation von vor fiinf Jahren (vor Covid) verhélt. Die Antwortoptionen sind v.l.n.r. «Die
aktuellen Schwierigkeiten sind deutlich geringer», «Die aktuellen Schwierigkeiten sind etwas geringer», «Die aktu-
ellen Schwierigkeiten sind etwas grésser» und «Die aktuellen Schwierigkeiten sind deutlich grésser». In der Abbil-
dung wird der Anteil derer, fiir die die Schwierigkeiten ungeféhr gleichgeblieben sind, nicht gezeigt. «N=...» gibt die
Anzahl Antworten pro Branche an. Die Branchen sind definiert wie in Unterschrift zu Abbildung F. 1 beschrieben.
Die in der oberen Abbildung gezeigten Antwortanteile sind ungewichtet, die in der unteren Abbildung basieren auf
der Berechnung mit Gewichten kalibrierten nach vollzeitdquivalenter Beschéftigung innerhalb der Schichten ge-
mé&ss amtlicher Statistik (Statent).
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Abbildung F. 7: Entwicklung der Betroffenheit durch Arbeitskréftemangel in den kommenden 5 Jahren

Die Abbildung zeigt die Antwortanteile in Prozent zur Frage, wie sich die aktuelle Schwierigkeit beim Rekrutie-
ren/Halten in den néchsten 5 Jahren entwickeln wird. Die Antwortoptionen sind v.l.n.r. «Die Schwierigkeiten dlirften
deutlich abnehmen», «Die Schwierigkeiten dlirften etwas abnehmen», «Die Schwierigkeiten dlirften etwas zuneh-
men» und «Die Schwierigkeiten diirften deutlich zunehmeny. In der Abbildung wird der Anteil derer, fiir die die
Schwierigkeiten ungeféhr gleichbleiben diirfte, nicht gezeigt. «N=...» gibt die Anzahl Antworten pro Branche an.
Die Branchen sind definiert wie in Unterschrift zu Abbildung F. 1 beschrieben. Die in der oberen Abbildung gezeig-
ten Antwortanteile sind ungewichtet, die in der unteren Abbildung basieren auf der Berechnung mit Gewichten
kalibrierten nach vollzeitdquivalenter Beschéftigung innerhalb der Schichten geméss amtlicher Statistik (Statent).
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Abbildung F. 8: Bedarf und Schwierigkeiten beim Rekrutieren verschiedener Berufsgruppen

Die Abbildung zeigt die Antwortanteile in Prozent zur Frage, ob fiir die jeweilige Berufsgruppe (in den Zeilen) in den
vergangenen 24 Monaten Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von passendem Personal bestand und wenn ja,
welche. «N=...» gibt die Anzahl Antworten pro Berufsgruppe an. Die Berufsgruppen sind nach der Nomenklatur
ISCO-08 definiert: Fiihrungskréfte; Intellektuelle Berufe (typischerweise mit Hochschulausbildung, z.B. Arzt/Arztin,
Softwareentwickler*in, Ingenieur*in); Techniker*innen und gleichrangige nichttechnische Berufe (z.B. Chemielabo-
rant*in, IT-Support, Dentalhygieniker*in); Biirokrdfte und verwandte Berufe; Dienstleistungsberufe und Verkdu-
fer*innen (z.B. Pflegehelferin, Detailhandelsfachkraft, Coiffeur*in); Handwerks- und verwandte Berufe; Bedie-
ner*innen von Anlagen und Maschinen und Montageberufe; Hilfsarbeitskréfte (typischerweise ohne formale Aus-
bildung); Lernende/Auszubildende. Die detaillierte Definition der ISCO-08 Berufsgruppen ist im separaten Frage-
bogen-Anhang, in der Tabelle unterhalb des Fragebogens zu finden. Die in der oberen Abbildung gezeigten Ant-
wortanteile sind gewichtet nach Ziehungswahrscheinlichkeit und Antwortraten in den Schichten Branchengruppe
und Gréssenklasse, die in der mittleren Abbildung sind ungewichtet, die die in der unteren basieren auf der Berech-
nung mit Gewichten kalibrierten nach vollzeitédquivalenter Beschéftigung innerhalb der Schichten geméss amtlicher
Statistik (Statent).
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Abbildung F. 9: Schwierigkeiten beim Rekrutieren verschiedener Berufsgruppen

Die Abbildung zeigt die Antwortanteile in Prozent zur Frage, ob fiir die jeweilige Berufsgruppe (in den Zeilen) in den
vergangenen 24 Monaten Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von passendem Personal bestand und wenn ja,
welche. Hier beschrénkt sich (im Gegensatz zur Abbildung F. 8) die Grundgesamtheit (100%) der Antworten auf
die, die nicht «kein Bedarf» anzeigen. Die Berufsgruppen sind definiert wie in Unterschrift zu Abbildung F. 8 be-
schrieben. Die in der oberen Abbildung gezeigten Antwortanteile sind ungewichtet, die in der unteren Abbildung
basieren auf der Berechnung mit Gewichten kalibrierten nach vollzeitdquivalenter Beschéftigung innerhalb der
Schichten geméss amtlicher Statistik (Statent).
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Abbildung F. 10: Schwierigkeiten beim Rekrutieren nach Berufsgruppen und Branchen

Die Abbildung zeigt die Anteile der Unternehmen, welche die Stellen fiir die jeweilige Rolle/Berufsgruppe gar noch
nicht oder nicht mit Personal mit den passenden Fahigkeiten/Qualifikationen besetzen konnten, relativ zur Grésse
ihrer Branchengruppe. Die den Antworten zugrundeliegende Frage lautet, ob fiir die jeweilige Berufsgruppe (in den
Zeilen) in den vergangenen 24 Monaten Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von passendem Personal bestand
und wenn ja, welche. Die Berufsgruppen sind definiert wie in Unterschrift zu Abbildung F. 8 beschrieben. Die in der
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oberen Abbildung gezeigten Antwortanteile sind ungewichtet, die in der unteren Abbildung basieren auf der Be-
rechnung mit Gewichten kalibrierten nach vollzeitdquivalenter Beschéftigung innerhalb der Schichten geméss amt-
licher Statistik (Statent).
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Abbildung F. 11: Ursachen des Arbeitskrdftemangels

Die Abbildung zeigt die Zustimmung in Prozent zu den méglichen Griinden, weshalb die Unternehmen in den ver-
gangenen 24 Monaten Schwierigkeiten bei der Rekrutierung oder beim Halten von Arbeitskréften hatten. Der linke
Teil des Balkens zeigt die Anteile der Antwortméglichkeiten «Trifft stark zu» und «Trifft eher zu», der rechte Teil zu
den Antwortméglichkeiten «Trifft eher nicht zu» und «Trifft gar nicht zu». «N=...» gibt die Anzahl Antworten pro
Ursache an. Diese Frage wird nur den Unternehmen gestellt, die zu Beginn angegeben hatten, Schwierigkeiten bei
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der Rekrutierung oder im Halten von Arbeitskrédften zu haben. Die in der oberen drei Abbildung gezeigten Antwort-
anteile sind ungewichtet, die in den unteren drei Abbildung basieren auf der Berechnung mit Gewichten kalibrierten
nach vollzeitdquivalenter Beschéftigung innerhalb der Schichten geméss amtlicher Statistik (Statent).
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Abbildung F. 12: Auswirkungen eines Arbeitskréftemangels

Die Abbildung zeigt die Anteile der gegebenen Antworten in Prozent zu den méglichen Auswirkungen auf die Per-
sonalsituation und -politik, die Produkte oder Leistungen und Investitionen und die Unternehmensperformance. Der
obere Block zeigt die 7 Gréssen, die am héufigsten als «erh6ht» beurteilt werden, der untere Block die 7 Gréssen,
die am héufigsten als «reduziert» beurteilt werden. Die Balken links vom Ursprung zeigen die Anteile derer, die von
einer Reduktion berichten, rechts vom Ursprung derer, die von einer Erhéhung berichten. «N=...» gibt die Anzahl
Antworten pro Grésse an. Die in der oberen zwei Abbildung gezeigten Antwortanteile sind ungewichtet, die in den
unteren zwei Abbildung basieren auf der Berechnung mit Gewichten kalibrierten nach vollzeitdquivalenter Beschéf-
tigung innerhalb der Schichten geméss amtlicher Statistik (Statent).
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Abbildung F. 13: Auswirkungen eines Arbeitskréftemangels, alle Auswirkungen (gewichtet)

Die Abbildung zeigt die Anteile der gegebenen Antworten in Prozent zu den méglichen Auswirkungen auf die Per-
sonalsituation und -politik, die Produkte oder Leistungen und Investitionen und die Unternehmensperformance. Die
Balken links vom Ursprung zeigen die Anteile derer, die von einer Reduktion berichten, rechts vom Ursprung derer,
die von einer Erh6hung berichten. «N=...» gibt die Anzahl Antworten pro Auswirkung an. Die hier gezeigten Ant-
wortanteile sind gewichtet nach Ziehungswahrscheinlichkeit und Antwortraten in den Schichten Branchengruppe
und Gréssenklasse.
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Abbildung F. 14: (Gegen-)Massnahmen bei Arbeitskréftemangel

Die Abbildung zeigt die Anteile der Zustimmung in Prozent zu den méglichen Personalmassnahmen (Block oben)
bzw. betrieblichen Massnahmen (Block unten), um neues Personal zu rekrutieren oder die bestehende Belegschaft
zu halten. Die Antwortoptionen sind v.l.n.r. «Ja, diese Massnahmen haben wir unternommen», «Nein, haben wir
nicht unternommen, aber planen es» und «Nein, haben wir nicht unternommen und planen es auch nicht». «N=...»
gibt die Anzahl Antworten pro Gegenmassnahme an. Diese Frage wird nur den Unternehmen gestellt, die zu Beginn
angegeben hatten, Schwierigkeiten bei der Rekrutierung oder im Halten von Arbeitskréften zu haben. Die in der
oberen zwei Abbildung gezeigten Antwortanteile sind ungewichtet, die in den unteren zwei Abbildung basieren auf

der Berechnung mit Gewichten kalibrierten nach vollzeitdquivalenter Beschéftigung innerhalb der Schichten ge-
mé&ss amtlicher Statistik (Statent).
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Abbildung F. 15: Griinde fiir erfolgreiche Rekrutierung oder erfolgreiches Halten der Belegschaft

Die Abbildung zeigt die Anteile der Zustimmung in Prozent zu den méglichen Griinden bzw. Massnahmen, weshalb
die Unternehmen in den vergangenen 24 Monaten keine oder kaum Schwierigkeiten bei der Rekrutierung oder
beim Halten hatten. Der linke Teil des Balkens zeigt die Anteile der Antwortméglichkeiten «Trifft stark zu» und «Trifft
eher zu», der rechte Teil zu den Antwortmdéglichkeiten «Trifft eher nicht zu» und «Trifft gar nicht zu». «N=...» gibt
die Anzahl Antworten pro Gegenmassnahme an. Diese Frage wird nur den Unternehmen gestellt, die zu Beginn
angegeben hatten, keine oder kaum Schwierigkeiten bei der Rekrutierung oder im Halten von Arbeitskréften zu
haben. Die in der oberen Abbildung gezeigten Antwortanteile sind ungewichtet, die in der unteren Abbildung basie-
ren auf der Berechnung mit Gewichten kalibrierten nach vollzeitdquivalenter Beschéftigung innerhalb der Schichten
geméss amtlicher Statistik (Statent).
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Abbildung F. 16: Griinde fiir unerfillte Lohnforderungen

den Lohnforderungen von Kandidat*innen oder Arbeitnehmenden nicht nachkommen kénnen. Diese Frage wird
nur den Unternehmen gestellt, die bei den Ursachen des AKM angegeben hatten, sie kbnnten den Lohnforderun-
gen nicht nachkommen. Mehrfachantworten pro Unternehmen sind méglich. Insgesamt haben 601 Unternehmen
mindestens einer Antwortméglichkeit zugestimmt. Die in der oberen Abbildung gezeigten Antwortanteile sind un-
gewichtet, die in der unteren Abbildung basieren auf der Berechnung mit Gewichten kalibrierten nach vollzeitaqui-
valenter Beschéftigung innerhalb der Schichten geméss amtlicher Statistik (Statent).
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Abbildung F. 17: Griinde fir unerfiillte Forderungen nach (mehr) Teilzeitstellen

Die Abbildung zeigt die Anteile der Zustimmung in Prozent zu den méglichen Griinden, weshalb die Unternehmen
der gestiegenen Nachfrage nach Teilzeitstellen (teilweise) nicht nachkommen kénnen. Diese Frage wird nur den
Unternehmen gestellt, die bei den Ursachen des AKM angegeben hatten, sie kbnnten dieser Nachfrage nicht nach-
kommen. Mehrfachantworten pro Unternehmen sind hier méglich. Insgesamt haben 127 Unternehmen mindestens
einer Antwortméglichkeit zugestimmt. Die hier gezeigten Antwortanteile sind ungewichtet. Die in der oberen Abbil-
dung gezeigten Antwortanteile sind gewichtet nach Ziehungswahrscheinlichkeit und Antwortraten in den Schichten
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Branchengruppe und Gréssenklasse, die in der mittleren Abbildung sind ungewichtet, die die in der unteren basie-

ren auf der Berechnung mit Gewichten kalibrierten nach vollzeitdquivalenter Beschéftigung innerhalb der Schichten
gemdss amtlicher Statistik (Statent).

Abbildung F. 18: Wahrgenommene Vorteile von Teilzeitarbeit

Die Abbildungen zeigen die Anteile der Zustimmung in Prozent zu den méglichen Vorteilen von Teilzeitarbeit fiir
die Unternehmen oder fiir die Rekrutierung/das Halten der Belegschaft. Diese Frage wird nur den Unternehmen
gestellt, die als Gegenmassnahme zum Arbeitskréftemangel mehr Teilzeitstellen anbieten (Balken oben) oder die
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das Anbieten von Teilzeitstellen als Grund fiir ihre erfolgreiche Rekrutierung/Halten von Personal sehen (Balken
unten). Mehrfachantworten pro Unternehmen sind méglich. Insgesamt haben 534 Unternehmen (Gegenmass-
nahme) bzw. 280 Unternehmen (erfolgreich Rekrutieren/Halten) mindestens einer Antwortmdglichkeit zugestimmt.
Die in der oberen Abbildung gezeigten Antwortanteile sind gewichtet nach Ziehungswahrscheinlichkeit und Ant-
wortraten in den Schichten Branchengruppe und Gréssenklasse, die in der mittleren Abbildung sind ungewichtet,
die die in der unteren basieren auf der Berechnung mit Gewichten kalibrierten nach vollzeitdquivalenter Beschéfti-
gung innerhalb der Schichten geméss amtlicher Statistik (Statent).
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OLS

Probit (marginale Effekte)

Zu erklarende @ @ © @ © ©

- . . . . Mode- N Schwierigkei-
oo ohons” sonacofons | oo ST, STNEECL  tenwersenn

Stellen"a'n Total  Stellen an Total of- ten bei Rekru- Monate oder genommen vgl. den 5J zuneh-
Beschaftigung fene Stellen tierung/Halten langer zu vor 5J men

Konstante 2.83 (1.00)"  48.18 (6.48)™
Block 1: Unternehmenscharakteristika
Gréssenklasse M 0.79 (0.36)" 1.73 (2.08) 0.04 (0.04) 0.05 (0.04) 0.04 (0.04) -0.10 (0.04)*
Gréssenklasse S 3.60 (0.51)" 6.69 (2.96)" -0.03 (0.05) 0.03 (0.05) -0.03 (0.05) -0.11 (0.05)*
Bau (F) -0.21(0.71) 1.53 (3.87) 0.08 (0.04)+ 0.10 (0.06)+ 0.05 (0.06) 0.10 (0.05)*
Handel (G) 0.55 (0.55) 0.06 (3.35) 0.05 (0.04) 0.01 (0.05) 0.04 (0.05) 0.04 (0.05)
Verkehr u. Lagerei (H) -0.88 (0.66) 6.01 (5.37) 0.09 (0.06) -0.06 (0.08) -0.01 (0.08) -0.05 (0.08)
Gastgewerbe (1) -0.13 (0.93) 3.31 (5.72) -0.03 (0.10) -0.17 (0.11) 0.26 (0.10)* 0.15 (0.09)+
Information u. Komm. (J) 057 (1.28) -7.73 (5.59) 0.01(0.07) 0.02(0.10) 0.07 (0.09) -0.16 (0.09)+
rFJ?]ZgZD'L“('IQ;erSiChe' -0.38(069)  -837(394) | -0.02(0.06) 0.01(0.07) -0.02 (0.07) -0.08 (0.07)
Sﬂgg\ffg;k(sl:)”' Woh- -0.32 (0.94) -4.04 (5.86) -0.04 (0.06) -0.04 (0.08) 0.07 (0.07) -0.04 (0.07)
Freibrfl., wiss., techn. DL
’\%) sonst. wirtsch. DL (M, ~ 0.95 (0.76) 0.45 (3.84) 0.06 (0.04) 0.06 (0.06) 0.09 (0.06) 0.03 (0.05)
Firzsig::Ethli. (l;r“tg)"icm‘ -0.40 (0.86) 6.64 (5.12) -0.00 (0.07) -0.09 (0.08) 0.01 (0.08) -0.02 (0.08)
ﬁzzzrr]\d(g?its- u. Sozial- 0.87 (0.77) 0.63 (4.43) 0.05 (0.06) -0.01 (0.07) 0.05 (0.07) 0.13 (0.06)*
m:?]té t’é‘;ema'tung’ Br 127083  -1322(456) | -0.04(0.07) -0.13 (0.08) -0.06 (0.08) -0.09 (0.09)
Z’;:ﬂiegion 2:Bsp.Mit- 50 (0.44) -0.92 (2.54) 0.01 (0.03) -0.01 (0.04) -0.01 (0.04) -0.01 (0.04)
SBCFh%vZ‘;giO” 3:Nordwest- 45 0.52) 0.01(2.75) 0.02 (0.04) 0.01 (0.05) 0.03 (0.05) 0.01 (0.04)
sBth?NEiigion 5: Ost- -0.69 (0.47) -1.30 (2.81) 0.02 (0.04) -0.02 (0.04) -0.00 (0.04) 0.03 (0.04)
sBth?NEiigion 6: Zentral- 0.40 (0.57) -0.64 (2.86) 0.04 (0.04) 0.06 (0.05) -0.01 (0.05) 0.01 (0.04)
BFS Region 7: Tessin 419 (0.71)+  -7.95(3.85% | -0.15(0.08)+ -0.11 (0.08) 0.03 (0.08) 0.06 (0.08)
Block 2: Beschéftigtenstruktur
E::;:tg-n(tvor SJbis vor2J) 4 45 050y -6.32 (2.66)* -0.07 (0.03)* -0.01 (0.04) -0.06 (0.04)+ -0.01 (0.04)
ngsv‘:;'h(s"gr: SJbisvor2J) 405037y -5.90 (2.04)" 0.01 (0.03) -0.01 (0.03) -0.02 (0.03) -0.03 (0.03)
Frauenanteil 15%-60% -0.66 (0.46) -3.95 (2.53) -0.01 (0.03) -0.01 (0.04) -0.00 (0.04) -0.04 (0.04)
Frauenanteil ab 60% -0.61 (0.60) -6.42 (3.25)" -0.00 (0.04) -0.12 (0.05)" 0.07 (0.05) -0.07 (0.05)
'g‘j‘)te” 055 13%-30% (vor 4 45 (0.33) 0.76 (1.97) 0.02 (0.03) 0.01 (0.03) -0.00 (0.03) 0.02 (0.03)
'g‘j‘)te” 55 ab 30% (vor 0.21 (0.43) 1.60 (2.36) 0.00 (0.03) -0.03 (0.04) -0.02 (0.04) 0.07 (0.03)*
E;darf an Fihrungskraf- ) gq 0 41y 0.13 (2.00) 0.03 (0.03) 0.15 (0.03)*** 0.00 (0.03) 0.01(0.03)
Bedarf an intell. Berufen 047 (0.39) 1,65 (2.10) -0.01 (0.03) 0.14 (0.04)* -0.01 (0.04) -0.01 (0.04)
Slz?shiaanngfelacgrnljf::d 0.03 (0.38) 0.67 (2.12) 0.07 (0.03)* 0.08 (0.04)* -0.01 (0.04) -0.04 (0.03)
Bedarf an Biirokréften 0.26 (0.40) -4.80 (2.30)" 0.03 (0.03) -0.08 (0.03)" 0.01(0.03) 0.04 (0.03)
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OoLS Probit (marginale Effekte)
i (1 2 3) (4) (5) (6)

Zu erklarende o
Variable % schwierig zu be-% schwierig zu be- ll‘\g(t):/e}osse Stellenbeset- Schwierigkei- 'Z(;}h\\//vv;erzglr(\ei:

setzende offene  setzende offene Schvgieri kei- zungsdauer 4 ten haben zu- den kommen-

Stellen an Total ~ Stellen an Total of- ten bei Rgekru— Monate oder genommen vgl. den 5J zuneh-

Beschaftigung fene Stellen tierung/Halten langer zu vor 5J men
Bedarf an DL-Berufen 0.36 (0.42) -2.26 (2.17) 0.07 (0.03)* -0.00 (0.04) 0.05 (0.04) 0.05 (0.04)
Bedarf an Bedien. Ma- -0.89 (0.43)* -5.91 (2.43) -0.05 (0.04) -0.02 (0.04) 0.06 (0.04) 0.01 (0.04)
schinen/Anlagen
Ejefgr"’]‘rf an Handwerksbe- 4 44 g 47) 1.85 (2.39) 0.10 (0.03)** 0.01 (0.04) 0.01 (0.04) -0.00 (0.04)
E;?taei an Hilfsarbeits- 0.31 (0.40) 1.14 (2.15) -0.00 (0.03) -0.06 (0.04) 0.04 (0.04) 0.04 (0.04)
g’ggarf an Auszubilden- -0.26 (0.45) -1.52 (2.50) 0.08 (0.03)** 0.04 (0.04) 0.02 (0.04) 0.03 (0.04)
Block 3: Weitere Charakteristika

.
ggi}”kosmna”te” 30% 0.68 (0.44) 0.21(2.34) 0.06 (0.03)+ 0.03 (0.04) -0.04 (0.04) -0.04 (0.04)
0

Lohnkostenanteil ab 65%  1.10 (0.57)+ 3.35 (3.04) 0.03 (0.04) 0.07 (0.05) 0.00 (0.05) -0.03 (0.05)
Exportanteil 5-33% 0.18 (0.58) 1.31(3.41) -0.05 (0.05) -0.05 (0.05) -0.03 (0.05) -0.01 (0.05)
Exportanteil 34-66% 142 (0.65)*  -11.90 (3.54)** |  -0.08 (0.06) -0.09 (0.07) -0.05 (0.07) 0.04 (0.06)
Exportanteil 67-100% -0.68 (0.69) -9.32 (3.35)" -0.04 (0.05) -0.01 (0.06) -0.06 (0.05) -0.06 (0.06)
Umsatzrendite negativ 0.26 (0.60) -1.49 (3.18) 0.05 (0.04) 0.03 (0.05) 0.11 (0.05)* 0.01 (0.05)
Umsatzrendite >7% -0.22 (0.40) -1.94 (2.37) -0.05 (0.03) 0.01 (0.04) 0.01 (0.04) -0.03 (0.04)
Umsatzrendite Non-Profit ~ -1.03 (0.58)+ -8.06 (3.25)" -0.07 (0.05) 0.00 (0.06) -0.00 (0.06) 0.00 (0.05)
Etr::kt“r: Hauptsitz Aus- 0.04 (0.50) 2.01 (2.70) 0.02 (0.04) -0.01 (0.05) -0.02 (0.05) -0.09 (0.04)*
Stgl\lf teilw./ganz unter- 0.13 (0.34) 0.11 (1.91) 0.05 (0.03)+ 0.02 (0.03) 0.08 (0.03)* -0.01 (0.03)
Fkt.: HR/Personalabt. -0.19 (0.30) -6.05 (1.79)"* -0.02 (0.03) -0.08 (0.03)** -0.02 (0.03) -0.03 (0.03)
Fkt.: Leitende Abt./Team  -0.20 (0.77) -3.61 (4.56) 0.05 (0.06) -0.02 (0.07) -0.03 (0.07) -0.17 (0.07)*
Fkt.: Kenntnis zu Perso- 4 57 5 gg) -8.73 (5.68) 0.04 (0.08) -0.08 (0.10) -0.05 (0.09) -0.10 (0.10)
nalentsch.
Fkt.: Ohne Kennt. zu Per-
sonalentsch. -0.64 (1.89) -8.68 (9.53) -0.08 (0.20) -0.17 (0.34) -0.03 (0.22) 0.25 (0.13)*
Anzahl Beobachtungen 1332 1332 1473 1315 1423 1431
R2 Adj. 0.09 0.09

Heteroskedastizitdts-  Heteroskedastizi- Heteroskeda- Heteroskeda- Heteroskeda- Heteroskeda-
Standardfehler robust tatsrobust stizitatsrobust stizitatsrobust stizitatsrobust stizitatsrobust

Tabelle F. 1: Regressionstabelle: erkldrende Variablen verschiedener Betroffenheitsmasse

Die Regressionstabelle zeigt die geschétzten Koeffizienten der Kleinsten Quadrate Schétzung (OLS, Spalten 1-2)
und die geschétzten marginalen Effekte der Probit Regressionen (Spalten 3-6). Die zu erklérenden Variablen (y-
Variablen) sind die verschiedenen Betroffenheitsmasse fiir AKM, die mit der Unternehmensbefragung erhoben
wurden. Die zu erklérende Variable in Spalte (1) ist der Anteil (in Prozent) der schwierig zu besetzenden offenen
Stellen an der Gesamtzahl der Belegschaft plus offene Stellen in den vergangenen 24 Monaten; in Spalte (2) ist
der Anteil (in Prozent) der schwierig zu besetzenden offenen Stellen an der Gesamtzahl der offenen Stellen in den
vergangenen 24 Monaten; in Spalte (3) ist eine 0/1-Indikatorvariable, die den Wert 1 annimmt, wenn das Unterneh-
men in den vergangenen 24 Monaten moderate oder grosse Schwierigkeiten beim Rekrutieren/Halten hatte und
andernfalls den Wert 0, wenn es keine/kaum Schwierigkeiten hatte (Frage 2.1 im Fragebogen, im separaten Fra-
gebogen-Anhang); in Spalte (4) ist eine 0/1-Indikatorvariable, die den Wert 1 annimmt, wenn das Unternehmen
angibt, die Stellenbesetzungsdauer sei 4 Monate oder lédnger und andernfalls den Wert 0, wenn die Stellenbeset-
zungsdauer nur 1-3 Monate betrégt (Frage 2.8 in Fragebogen); in Spalte (5) ist eine 0/1-Indikatorvariable, die den
Wert 1 annimmt, wenn das Unternehmen angibt, dass die Schwierigkeiten aktuell etwas oder deutlich grésser sind
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als vor von 5 Jahren haben und andernfalls den Wert 0, die Schwierigkeiten gleich geblieben oder geringer sind
(Frage 2.2 im Fragebogen); in Spalte (6) ist eine 0/1-Indikatorvariable, die den Wert 1 annimmt, wenn das Unter-
nehmen angibt, dass die Schwierigkeiten in 5 Jahren etwas oder deutlich grésser sein werden und andernfalls den
Wert 0, die Schwierigkeiten gleich bleiben oder abnehmen werden (Frage 2.3 im Fragebogen). Die erkldrenden
Variablen in Block 1 sind wie folgt definiert: Die Gréssenklassen S (<50 Beschéftigte) und M (zwischen 50 und 249
Beschéftigte) vergleichen den Effekt relativ zur Basiskategorie Gréssenklasse L (250 oder mehr Beschéftigte); die
Indikatorenvariablen fiir die Branchengruppen vergleichen den Effekt relativ zur Basiskategorie Verarbeitendes Ge-
werbe; die Indikatorenvariablen fiir die BFS-Regionen vergleichen den Effekt relativ zur Basiskategorie BFS-Region
4 (Zurich). Die erkldrenden Variablen in Block 2 sind wie folgt definiert: die 0/1-Indikatorvariablen Beschéftigung
(vor 5J bis vor 2J) konstant/gewachsen geblieben (Wachstum zwischen den Zeitpunkten vor 5 Jahren und vor 2
Jahren) vergleichen den Effekt relativ zur Basiskategorie Beschéftigung 24m-5y geschrumpft; die 0/1-Indikatorva-
riablen Frauenanteil 15-60% und -anteil ab 60% vergleichen den Effekt relativ zur Basiskategorie Frauenanteil 15%
oder tiefer; die 0/1-Indikatorvariablen Anteil iiber-55-Jéhrige (vor 5 Jahren) 13-30% und Anteil ab 30% vergleichen
den Effekt relativ zur Basiskategorie Anteil (iber-55-Jéhrige (vor 5 Jahren) 13% oder tiefer; die 0/1-Indikatorenvari-
ablen Bedarf an [Berufsgruppe] vergleichen die Antworten der Unternehmen, die in den vergangenen 24 Monaten
nach diesen Berufsgruppen rekrutierten zu den Unternehmen, die sie nicht rekrutierten. erkldrenden Variablen in
Block 3 sind wie folgt definiert: die 0/1-Indikatorenvariablen Lohnkostenanteil 30-65% und -anteil ab 65% verglei-
chen den Effekt relativ zur Basiskategorie Lohnkostenanteil 30% oder tiefer; die 0/1-Indikatorenvariablen Exportan-
teil 5-33%, -anteil 34-66% und -anteil 67-100% vergleichen den Effekt relativ zur Basiskategorie Exportanteil 0-4%;
Die 0/1-Indikatorenvariablen Umsatzrendite negativ, Umsatzrendite <7% und Umsatzrendite Non-Profit vergleichen
den Effekt relativ zur Basiskategorie Umsatzrendite 0-3%; die 0/1-Indikatorenvariable [Teil eines Unterneh-
mens/Konzerns mit] Hauptsitz Ausland vergleicht den Effekt relativ zur Basiskategorie Hauptsitz in der Schweiz;
die 0/1-Indikatorenvariable [Belegschaft ist] GAV teilweise/ganz unterstellt vergleicht den Effekt relativ zur Basiska-
tegorie keine GAV-Unterstellung; die 0/1-Indikatorenvariablen Fkt. [des/der Antwortenden] HR-Verantwortli-
che*r/Mitarbeitende in Personalabteilung /Leitende*r einer Abteilung oder eines Teams / Andere, mit Kenntnis zu
Personalentscheiden / Andere, ohne Kenntnis zu Personalentscheiden vergleicht den Effekt relativ zur Basiskate-
gorie Inhaber*in/Geschéftsfiihrer*in/Vorstandsmitglied. Signifikanzniveaus ***.01%; ** 1%, * 5%, +s10%.
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OoLS Probit (marginale Effekte)
M 2 (3) 4) (5) (6)
Zu erklarende s
Variable % schwierig zu be-% schwierig zu be- Mode- Stellenbeset- Schwierigkei- Schmerlgkgl-
rate/grosse ten werden in
setzende offene  setzende offene AR zungsdauer 4 ten haben zu-
Schwierigkei- den kommen-
Stellen an Total ~ Stellen an Total of-| : Monate oder genommen vgl.
A ten bei Rekru- u den 5J zuneh-
Beschaftigung fene Stellen ) langer zu vor 5J
tierung/Halten men
Konstante 1.95 (0.99)* 42.70 (6.25)**
I o
28(;9" U55-Jvor 5J13%- 4 15 (0.34) 0.99 (2.00) 0.03 (0.03) 0.01 (0.03) 0.00 (0.03) 0.03 (0.03)
0
98(;9" U55-J vor 5J ab 0.16 (0.46) 1.77 (2.45) 0.01 (0.03) -0.03 (0.04) -0.02 (0.04) 0.09 (0.03)**
(]
c::;"sljss"] gesunken 45 (36 2.06 (2.10) 0.02 (0.03) 0.06 (0.03)+ 0.03 (0.03) -0.03 (0.03)
C::;"S‘jss"] gestiegen ;5 34y 4.40 (1.94)* 0.05 (0.03)* 0.09 (0.03)** 0.03 (0.03) 0.06 (0.03)*
Besch. konstant (vor 5J
. -1.09 (0.50)* -5.92 (2.67)* -0.07 (0.03)* -0.00 (0.04 -0.06 (0.04 -0.01 (0.04
bis vor 2J) (0.50) (2.67) (0.03) (0.04) (0.04) (0.04)
Besch. gewachsen (vor
5J bis vor 2J) -1.11 (0.36)** -5.89 (2.04)** 0.01(0.03) -0.01 (0.03) -0.02 (0.03) -0.03 (0.03)
Anzahl Beobachtungen 1331 1331 1472 1314 1422 1430
R2 Adj. 0.09 0.09
Heteroskedastizi- Heteroskedastizi- Heteroskeda- Heteroskeda- Heteroskeda- Heteroskeda-
Standardfehler tatsrobust tatsrobust stizitatsrobust stizitatsrobust stizitatsrobust stizitatsrobust

Tabelle F. 2: Regressionstabelle: Pensionierungen als erkldrende Variable verschiedener Betroffen-
heitsmasse

Die Regressionstabelle zeigt die geschétzten Koeffizienten der Kleinsten Quadrate Schétzung (OLS, Spalten 1-2)
und die geschétzten marginalen Effekte der Probit Regressionen (Spalten 3-6). Die zu erklérenden Variablen (y-
Variablen) sind die verschiedenen Betroffenheitsmasse fiir AKM, die mit der Unternehmensbefragung erhoben
wurden. Die zu erklédrende Variablen in Spalte (1)-(6) sind definiert wie beschrieben in der Unterschrift zur Tabelle
F. 1. Die erkldrenden Variablen in allen Regressionen sind dieselben wie in den Basisregressionen in Tabelle F. 1,
werden aber hier grésstenteils nicht explizit ausgewiesen. Im Gegensatz zu den Basisregressionen sind die hier
fettgedruckten erkldrenden Variablen zusétzlich dazugekommen. Die neuen erkldrenden Variablen sind wie folgt
definiert: die 0/1-Indikatorvariablen Anteil (iber-55-Jéhrige gesunken/gestiegen in den vergangenen 5 Jahren ver-
gleichen den Effekt relativ zur Basiskategorie Anteil liber-55-Jéhrige konstant geblieben. Signifikanzniveaus ***
.01%; ** 1%; * 5%, + 10%.
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oLS Probit (marginale Effekte)
(] 2 3 4 ®) (6)
. % schwierig zu be-% schwierig zu be- g?:/e_msse Stellenbeset- Schwierigkei- tse?]hx;zgﬁei;
Zu erklarende setzende offene  setzende offene grosse zungsdauer 4 ten haben zu-
N Schwierigkei- den kommen-
Variable Stellen an Total ~ Stellen an Total of- N Monate oder genommen vgl.
o ten bei Rekru- : den 5J zuneh-
Beschaftigung fene Stellen ) langer zu vor 5J
tierung/Halten men
Konstante 2.15(1.86) 44.59 (10.24)***
VZA-Rate abgenommen
I 0.04 (0.64 1.31(3.49 0.05 (0.04 0.06 (0.05 -0.07 (0.05 0.02 (0.05
(vor 5J bis vor 2J) (0-64) (349) (0.04) (0.05) (0.09) (0.05)
VZA-Rate zugenommen
(vor 5J bis vor 2J) 0.38 (0.65) 3.79 (3.52) 0.01 (0.04) 0.07 (0.05) -0.06 (0.05) -0.01 (0.05)
VZA-Rate aktuell 0.00 (0.02) 0.01(0.08) 0.00 (0.00)+ 0.00 (0.00) 0.00 (0.00) 0.00 (0.00)
Besch. konstant (vor 5J
. -1.01 (0.66 -4.59 (3.42 -0.05 (0.04 0.03 (0.05 -0.11 (0.05)* -0.03 (0.05
bis vor 2J) (0.66) (3.42) (0.04) (0.05) (0.05) (0.05)
Besch. gewachsen (vor 453 5351 501 (2,10 0.00 (0.03) -0.01 (0.03) -0.02 (0.03) -0.03 (0.03)
5J bis vor 2J) . . . . . . . . . . . .
Frauenanteil 15%-60% -0.66 (0.46) -4.67 (2.59)+ -0.02 (0.03) -0.03 (0.04) 0.00 (0.04) -0.05 (0.04)
Frauenanteil ab 60% -0.58 (0.62) -7.46 (3.41)* 0.01 (0.04) -0.13 (0.06)* 0.09 (0.05)+ -0.08 (0.05)
Frauenanteil abgenom- o 45, 4.45 (2.31)+ -0.02 (0.03) -0.03 (0.04) -0.01 (0.04) -0.08 (0.04)*
men verg. 5J
Frauenanteil zugenom-
men verg. 5J 0.34 (0.35) -2.15 (1.98) -0.03 (0.03) -0.03 (0.03) -0.02 (0.03) -0.02 (0.03)
Anzahl Beobachtungen 1267 1267 1396 1251 1347 1357
R2 Adj. 0.09 0.09
Heteroskedastizi- Heteroskedastizi- Heteroskeda- Heteroskeda- Heteroskeda- Heteroskeda-
Standardfehler tatsrobust tatsrobust stizitatsrobust stizitatsrobust stizitatsrobust stizitatsrobust

Tabelle F. 3: Regressionstabelle: Teilzeitarbeit als erkldrende Variable verschiedener Betroffenheits-
masse

Die Regressionstabelle zeigt die geschétzten Koeffizienten der Kleinsten Quadrate Schétzung (OLS, Spalten 1-2)
und die geschétzten marginalen Effekte der Probit Regressionen (Spalten 3-6). Die zu erkldrenden Variablen (y-
Variablen) sind die verschiedenen Betroffenheitsmasse fiir AKM, die mit der Unternehmensbefragung erhoben
wurden. Die zu erkldrende Variablen in Spalte (1)-(6) sind definiert wie beschrieben in der Unterschrift zur Tabelle
F. 1. Die erkldrenden Variablen in allen Regressionen sind dieselben wie in den Basisregressionen in Tabelle F. 1,
werden aber hier grésstenteils nicht explizit ausgewiesen. Im Gegensatz zu den Basisregressionen sind die hier
fettgedruckten erkldrenden Variablen zusétzlich dazugekommen. Die neuen erkldrenden Variablen sind wie folgt
definiert: die 0/1-Indikatorenvariablen Vollzeitdquivalenten-Rate [Anteil Vollzeitdquivalente an Gesamtzahl Beleg-
schaft] abgenommen/zugenommen (zwischen den Zeitpunkten vor 5 Jahren bis vor 2 Jahren) vergleichen den
Effekt relativ zur Basiskategorie VZA-Rate konstant geblieben (vor 5J bis vor 2J); die Variable VZA-Rate aktuell
misst die Vollzeitdquivalenten-Rate zum aktuellen Zeitpunkt; die 0/1-Indikatorenvariablen Frauenanteil abgenom-
men/zugenommen in den vergangenen 5 Jahren vergleicht den Effekt relativ zur Basiskategorie VZA-Rate konstant
geblieben. Signifikanzniveaus ***.01%, ** 1%, * 5%, + 10%.
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Zu erklarende

OoLS

Variable: % schwierig zu beset- M 2) 3)
zende offene Stellen

an Total Beschéftigung Basisregression Winsorisiert Gewichtet
Konstante 2.83 (1.09)** 2.42 (0.98)* 417 (1.51)**
Block 1: Unternehmenscharakteristika

Grossenklasse M 0.79 (0.36)* 0.85 (0.33)* 1.29 (0.83)

Grossenklasse S

Bau (F)

Handel (G)

Verkehr u. Lagerei (H)
Gastgewerbe (1)
Information u. Komm. (J)

Finanz- u. VersicherungsDL (K)
Grundstlcks- u. Wohnungs-
wes. (L)

Freibrfl., wiss., techn. DL

& sonst. wiss. DL (M, N)
Erziehung u. Unterricht,

& sonst. DL (P, S)
Gesundheits- u. Sozialwesen
Q)

Kunst, Unterahltung, Erholung
(R)

BFS Region 2: Esp. Mittelland
BFS Region 3: Nordwest-
schweiz

BFS Region 5: Ostschweiz
BFS Region 6: Zentralschweiz
BFS Region 7: Tessin

Block 2: Beschéftigtenstruktur

Besch. konstant (vor 5J bis vor
2J)

Besch. gewachsen (vor 5J bis
vor 2J)

Frauenanteil 15%-60%
Frauenanteil ab 60%

Anteil 455-J vor 5J 13%-30%
Anteil 455-J vor 5J ab 30%
Bedarf an Fiihrungskraften

Bedarf an intell. Berufen

Bedarf an techn. und gleich-
rang. Berufen

Bedarf an Birokraften

Bedarf an DL-Berufen

Bedarf an Bedien. Maschi-
nen/Anlagen

Bedarf an Handwerksberufen

Bedarf an Hilfsarbeitskraften
Bedarf an Auszubildenden

3.60 (0.51)**

-0.21(0.71)
0.55 (0.55)
-0.88 (0.66)
-0.13 (0.93)
0.57 (1.28)
-0.38 (0.69)
-0.32 (0.94)
0.95 (0.76)
-0.40 (0.86)
0.87 (0.77)
-1.27 (0.83)
-0.20 (0.44)
0.40 (0.52)
-0.69 (0.47)
0.40 (0.57)

-1.19 (0.71)+

-1.15 (0.50)*
-1.08 (0.37)**
-0.66 (0.46)
-0.61 (0.60)
-0.15 (0.33)
0.21(0.43)
0.89 (0.41)*
0.47 (0.39)
0.03 (0.38)
0.26 (0.40)
0.36 (0.42)
-0.89 (0.43)*
0.49 (0.42)
0.31(0.40)

-0.26 (0.45)

Block 3: Weitere Charakteristika

3.36 (0.46)**
-0.28 (0.60)
0.63 (0.50)
-0.74 (0.63)
-0.01 (0.85)
0.43 (1.08)
-0.35 (0.62)
-0.12 (0.91)
0.91(0.62)
-0.36 (0.78)
0.81(0.68)
-1.11 (0.78)
-0.08 (0.40)
0.40 (0.46)
-0.46 (0.42)
0.34 (0.49)

-1.00 (0.67)

-1.18 (0.43)=*
-1.09 (0.33)"**
-0.45 (0.38)
-0.44 (0.53)
-0.06 (0.30)
0.18 (0.38)
0.79 (0.33)*
0.47 (0.35)
-0.01 (0.34)
0.36 (0.35)
0.22 (0.38)
-0.75 (0.39)+
0.62 (0.37)+
0.26 (0.36)

-0.14 (0.39)

4.07 (0.89)**
-0.03 (0.75)
0.26 (0.66)
-1.02 (1.15)
-1.92 (1.93)
-0.44 (1.12)
-0.35 (1.02)
-0.14 (0.86)
1.27 (0.71)+
0.44 (1.25)
0.95 (1.06)
-2.69 (1.20)*
-1.05 (0.52)*
-0.12 (0.59)

-1.82 (0.57)
-0.98 (0.59)+

-2.35 (1.64)

-1.86 (0.48)=*

-1.52 (0.43)"**
-1.24 (0.45)"
-1.37 (0.62)*
-0.36 (0.42)
0.59 (0.46)
1.09 (0.41)=
-0.01 (0.50)
0.78 (0.45)+
0.25 (0.42)
0.65 (0.52)
-0.97 (0.60)
-0.05 (0.51)
0.79 (0.52)

-0.22 (0.44)



Zu erklarende

OoLS

Variable: % schwierig zu beset- M 2) 3)
zende offene Stellen

an Total Beschéftigung Basisregression Winsorisiert Gewichtet
Lohnkostenanteil 30%-65% 0.68 (0.44) 0.72 (0.37)+ 1.08 (0.46)*
Lohnkostenanteil ab 65% 1.10 (0.57)+ 1.20 (0.49)* 1.56 (0.62)*
Exportanteil 5-33% 0.18 (0.58) 0.08 (0.53) -0.32 (0.64)
Exportanteil 34-66% -1.42 (0.65)* -1.32 (0.62)* -3.22 (0.94)**
Exportanteil 67-100% -0.68 (0.69) -0.90 (0.54)+ 0.94 (0.74)
Umsatzrendite negativ 0.26 (0.60) 0.30 (0.54) -0.39 (0.63)
Umsatzrendite >7% -0.22 (0.40) -0.29 (0.36) -1.08 (0.46)*
Umsatzrendite Non-Profit -1.03 (0.58)+ -1.04 (0.53)* -1.30 (0.96)
Struktur: Hauptsitz Ausland 0.04 (0.50) 0.04 (0.45) 0.92 (0.66)
GAV: teilw./ganz unterstellt 0.13(0.34) 0.06 (0.31) 0.38 (0-44)
Fkt.: HR/Personalabteilung -0.19 (0.30) -0.17 (0.28) -0.83 (0.44)+
Fkt.: Leitende:r Abt/Team -0.20 (0.77) -0.07 (0.73) -0.12 (0.93)
Fkt.: Kenntnis zu Personalent- -1.27 (0.89) -1.12 (0.87) -1.71 (1.29)
IS:Ckrt1 Ohne Kennt. zu Personal-

entsch. -0.64 (1.89) -0.47 (1.90) -2.76 (5.40)
Anzahl Beobachtungen 1332 1332 1332
R2 Adj. 0.09 0.10 0.12
Standardretir [rosodestitoostodast feeosdatis

Tabelle F. 4: Regressionstabelle: Robustheit

Die Regressionstabelle zeigt die geschétzten Koeffizienten der Kleinsten Quadrate Schétzung (OLS) fiir (erneut)
die Basisregression in Spalte (1) (analog zu Spalte (1) in Tabelle F. 1), die winsorisierte Version davon in Spalte
(2) und die gewichtete Version davon in Spalte (3). Die zu erklédrende Variable in Spalte (1)-(3) ist definiert wie
beschrieben in der Unterschrift zur Tabelle F. 1 und die erkldrenden Variablen in allen Regressionen sind dieselben
wie in den Basisregressionen in Tabelle F. 1. In Spalte (2) ist die y-Variable winsorisiert bei 20% schwierig zu
besetzenden offenen Stellen, womit 35 Beobachtungen mit Werten Uiber 20% auf diese Schwelle gesetzt werden.
Spalte (3) enthélt die gewichtete Kleinste Quadrate Regression, gewichtet nach Ziehungswahrscheinlichkeit und
Antwortraten in den Schichten Branchengruppe und Gréssenklasse. Signifikanzniveaus *** .01%,; ** 1%, * 5%;

+10%.
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Probit (marginale Effekte)

Zu erklsrende ™ @ ®) ) ®) 6)

Variable - o - - - o
Produktivitat Produktivitat Produktivitat Produktivitat Produktivitat Produktivitat
gestiegen gesunken gestiegen gesunken gestiegen gesunken

Block: Betroffenheit von AKM

Moderate Schwierigkei- .05 (0.03)+ 0.11 (0.03)**

ten

Grosse Schwierigkeiten 0.02(0.04) 022 (0.04)™

St.bes.dauer weniger 0.08 (0.08) 0.01 (0.08)

als 1 Mt.

St.bes.dauer 4-6 Mt. 0.00(0.03) 0.09(0.03)™

St.bes.dauer 7-12 Mt. -0.00 (0.04) 0.11(0.08)"

St.bes.dauer 13-23 Mt. -0.16 (0.08)" 017 (0.12)

St.bes.dauer 24 Mt.

oder linger 0.02 (0.13) 0.22 (0.16)

Schwierigkeiten zuge- ”

nommen verg. 5J 0.10(0.02)

Schwierig. abgenom-

men verg. 5J 0.08 (0.05)+

Block: Charakteristika/Beschéftigtenstruktur

Gréssenklasse M -0.02 (0.04) 0.07 (0.04)+ -0.02 (0.04) 0.06 (0.04) -0.03 (0.04) 0.08 (0.04)*

Gréssenklasse S -0.02 (0.05) 0.04 (0.05) 0.00 (0.05) 0.02 (0.05) -0.03 (0.05) 0.05 (0.05)

Bau (F) 0.07 (0.06) 0.02 (0.05) 0.07 (0.06) 0.03 (0.06) 0.07 (0.06) 0.03 (0.05)

Handel (G) 0.05 (0.05) 0.01 (0.04) 0.05 (0.05) 0.01 (0.05) 0.05 (0.05) 0.00 (0.05)

Verkehr u. Lagerei (H) 0.09 (0.08) 0.01(0.07) 0.09 (0.09) 0.04 (0.07) 0.09 (0.08) 0.02 (0.07)

Gastgewerbe (1) 0.05 (0.12) 0.07 (0.12) 0.06 (0.12) 0.09 (0.13) 0.06 (0.12) 0.04 (0.11)

Information u. Komm. (J)  0-05 (0.09) 0.03 (0.08) 0.07 (0.10) 0.01 (0.09) 0.05 (0.09) -0.00 (0.08)

Finanz- u. Versiche- 0.08 (0.07) -0.08 (0.06) 0.13 (0.08) -0.11 (0.06)+ 0.07 (0.07) -0.09 (0.06)

rungsDL (K)

Grundstticks- u. Woh- 0.02 (0.08) 0.01(0.07) 0.07 (0.09) 0.07 (0.09) 0.02 (0.08) 0.00 (0.07)

nungswes. (L)

Freibrfl., wiss., techn. DL

& sonst. wirtsch. DL (M, 0.02 (0.06) -0.03 (0.05) 0.03 (0.06) -0.03 (0.05) 0.03 (0.06) -0.04 (0.05)

N)

Erziehung u. Unterricht, 0.05 (0.09) -0.10 (0.06)+ 0.09 (0.10) -0.10 (0.07) 0.06 (0.09) -0.13 (0.06)*

& sonst. DL (P, S)

Gesundheits- u. Sozial- 0.06 (0.07) -0.14 (0.05)** 0.08 (0.08) -0.15 (0.05)** 0.05 (0.07) -0.15 (0.05)**

wesen (Q)

Kunst, Unterhaltung, Er- -0.12 (0.07) -0.09 (0.07) -0.14 (0.08)+ -0.08 (0.07) -0.11 (0.07) -0.09 (0.07)

holung (R)

BFS Region 2: Esp. Mit-  -0.01 (0.04) 0.03 (0.04) -0.03 (0.04) 0.03 (0.04) -0.01 (0.04) 0.04 (0.04)

telland

BFS Region 3: Nordwest-  -0.06 (0.04) -0.01 (0.04) -0.04 (0.04) -0.03 (0.04) -0.05 (0.04) -0.00 (0.04)

schweiz

BFS Region 5: Ost- -0.07 (0.04)+ 0.07 (0.04)+ -0.06 (0.04) 0.06 (0.04) -0.07 (0.04)+ 0.09 (0.04)*

schweiz

BFS Region 6: Zentral- -0.07 (0.04)+ 0.01 (0.04) -0.06 (0.04) 0.01 (0.04) -0.07 (0.04)+ 0.02 (0.04)

schweiz

BFS Region 7: Tessin 0.02 (0.08) -0.08 (0.06) 0.04 (0.08) -0.08 (0.06) 0.02 (0.08) -0.10 (0.05)+

Besch. konstant (vor 5J -0.01 (0.04) -0.06 (0.03)* -0.03 (0.04) -0.06 (0.03)+ -0.02 (0.04) -0.07 (0.03)*

bis vor 2J)

Besch. gewachsen (vor 0.01 (0.03) -0.01 (0.03) 0.01 (0.03) -0.01 (0.03) 0.01 (0.03) -0.02 (0.03)

5J bis vor 2J)

Frauenanteil 15%-60% 0.00 (0.03) 0.00 (0.03) 0.00 (0.04) -0.01 (0.04) 0.00 (0.03) 0.00 (0.03)

Frauenanteil ab 60% 0.03 (0.05) 0.03 (0.05) 0.04 (0.05) 0.03 (0.05) 0.03 (0.05) 0.03 (0.05)

Anteil U55-J vor 5J 13%-  -0.00 (0.03) -0.02 (0.03) -0.00 (0.03) -0.02 (0.03) 0.00 (0.03) -0.02 (0.03)

30%
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Probit (marginale Effekte)

Zu erklarende (1) 2 3 4) (5) (6)
Variable Produktivitat Produktivitét Produktivitat Produktivitat Produktivitat Produktivitét
gestiegen gesunken gestiegen gesunken gestiegen gesunken
28‘5/6” U55-J vor 5J ab -0.01 (0.03) 0.00 (0.03) -0.00 (0.04) -0.00 (0.04) -0.01 (0.04) 0.00 (0.03)
?edoarf an Flhrungskraf- 0.01(0.03) 0.03 (0.03) 0.03 (0.03) 0.03 (0.03) 0.00 (0.03) 0.05 (0.03)+
Be:darf an intell. Berufen -0.00 (0.04) 0.04 (0.03) -0.00 (0.04) 0.02 (0.03) -0.00 (0.04) 0.03 (0.03)
Bedarf an techn. und -0.05 (0.03) 0.05 (0.03) -0.04 (0.04) 0.05 (0.03) -0.06 (0.03)+ 0.06 (0.03)*
gleichrang. Berufen
Bedarf an Biirokraften 0.02 (0.03) 0.01(0.03) 0.01(0.04) -0.00 (0.03) 0.02 (0.03) -0.00 (0.03)
Bedarf an DL-Berufen 0.03 (0.04) -0.01 (0.03) 0.03 (0.04) -0.01 (0.03) 0.03 (0.04) -0.00 (0.03)
Bedarf an Bedien. Ma- 0.05 (0.04) 0.02 (0.04) 0.04 (0.04) 0.03 (0.04) 0.05 (0.04) 0.01 (0.04)
schinen/Anlagen
Befgﬁrf an Handwerksbe-  -0.00 (0.04) -0.00 (0.03) -0.00 (0.04) -0.00 (0.03) 0.00 (0.04) 0.02 (0.03)
rEugc]ftarf an Hilfsarbeits- 0.06 (0.04)+ -0.03 (0.03) 0.06 (0.04)+ -0.03 (0.03) 0.06 (0.04)+ -0.04 (0.03)
Srjdaerrf] an Auszubilden- 0.06 (0.04) 0.05 (0.03) 0.05 (0.04) 0.05 (0.03) 0.06 (0.04) 0.06 (0.03)+
ggg/nkostenanteil 30%- -0.00 (0.03) 0.04 (0.03) -0.01 (0.03) 0.06 (0.03)+ 0.00 (0.03) 0.05 (0.03)
Loh;kostenante” ab65% 007 (0.04) 0.05 (0.05) -0.08 (0.04)* 0.08 (0.05)+ -0.07 (0.04)+ 0.06 (0.05)
Exportanteil 5-33% 0.05 (0.05) -0.04 (0.04) 0.07 (0.05) -0.02 (0.05) 0.04 (0.05) -0.04 (0.05)
Exportanteil 34-66% -0.04 (0.06) 0.02 (0.06) -0.07 (0.06) 0.02 (0.06) -0.07 (0.06) 0.01 (0.06)
Exportanteil 67-100% 0.06 (0.06) -0.01 (0.04) 0.04 (0.06) 0.00 (0.05) 0.05 (0.05) -0.02 (0.05)
-0.04 (0.04) 0.14 (0.05)** -0.04 (0.05) 0.14 (0.05)** -0.04 (0.05) 0.14 (0.05)**

Umsatzrendite negativ

Umsatzrendite >7%

0.11 (0.04)™

-0.10 (0.03)"*

0.11 (0.04)*

-0.10 (0.03)™*

0.10 (0.04)**

-0.09 (0.03)**

Umsatzrendite Non-Profit  -0-05 (0.05) -0.04 (0.05) -0.04 (0.05) -0.06 (0.05) -0.04 (0.05) -0.05 (0.05)

Struktur: Hauptsitz Aus- 0.05 (0.04) -0.03 (0.04) 0.06 (0.05) -0.02 (0.04) 0.05 (0.05) -0.03 (0.04)

land

GAV: teilw./ganz unter- -0.03 (0.03) -0.03 (0.03) -0.01 (0.03) -0.04 (0.03) -0.03 (0.03) -0.04 (0.03)

stellt

Fkt.: HR/Personalabtei- -0.04 (0.03) -0.02 (0.03) -0.04 (0.03) -0.03 (0.03) -0.05 (0.03) -0.02 (0.03)

lung

Fkt.: Leitende:r -0.05 (0.06) 0.04 (0.07) -0.04 (0.07) 0.05 (0.07) -0.04 (0.07) 0.06 (0.07)

Abt./Team

Fkt.: Kenntnis zu Perso- -0.13

nalentsch. -0.04 (0.09) -0.06 (0.08) -0.01 (0.10) (0.07)+ -0.04 (0.09) -0.03 (0.10)

Fkt.: Ohne Kennt. zu Per-

sonalentsch. -0.28 -0.25 -0.25
-0.06 (0.21) -0.24 (0.01)** (0.01)* (0.01)"** 0.00 (0.27) (0.01)**

Anzahl Beobachtungen 1283 1283 1180 1180 1255 1255

Standardfehler Heteroskedastizi- Heteroskedastizi- Heteroskeda- Heteroskeda- Heteroskeda- Heteroskeda-

tatsrobust

tatsrobust

stizitatsrobust

stizitatsrobust

stizitatsrobust

stizitatsrobust

Tabelle F. 5: Regressionstabelle: Effekte auf die Produktivitdt der Unternehmen

Die Regressionstabelle zeigt die die geschétzten marginalen Effekte der Probit Regressionen. Die zu erkldrenden

Variablen (y-Variablen) sind die von den Antwortenden in der Unternehmensbefragung selbst angegebenen Aus-
wirkungen des AKM auf ihre Produktivitdt (Frage 4.3 im Fragebogen im im separaten Fragebogen-Anhang). Sie
sind hier als 0/1-Indikatorenvariablen definiert, die in den ungeradzahligen Spalten (1), (3), (5) den Wert 1 anneh-

men, wenn das Unternehmen antwortet, dass die Produktivitdt durch AKM gestiegen ist und andernfalls den Wert
0 annimmt, wenn sie unverdndert oder gesunken ist. Das umgekehrte 0/1-Verhéltnis gilt fiir die y-Variablen in den

geradzahligen Spalten (2), (4), (6). Die erklédrenden Variablen in allen Regressionen sind dieselben wie in den
Basisregressionen in Tabelle F. 1, die hier fettgedruckten erkldrenden Variablen sind zusétzlich dazugekommen.

Die neuen erklérenden Variablen sind wie folgt definiert: die 0/1-Indikatorvariablen moderate/grosse Schwierigkei-

ten vergleichen den Effekt relativ zur Basiskategorie keine/kaum Schwierigkeiten (Frage 2.1 in Fragebogen); die
0/1-Indikatorvariablen Stellenbesetzungsdauer weniger als 1 Monat / 4-6 Mt. / 7-12 Mt. / 13-23 Mt. / 24 Mt. oder
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ldnger vergleichen den Effekt relativ zur Basiskategorie Stellenbesetzungsdauer 1-3 Monate (Frage 2.8 in Frage-
bogen); die 0/1-Indikatorvariable Schwierigkeiten zugenommen vergleicht den Effekt fiir die Unternehmen, die
antworten, dass die Schwierigkeiten aktuell etwas/deutlich grésser sind als vor 5 Jahren relativ zur Antwort, dass
die Schwierigkeiten gleich geblieben oder geringer geworden sind (Frage 2.2 in Fragebogen); die 0/1-Indikatorva-
riable Schwierigkeiten abgenommen vergleicht den Effekt fiir die Unternehmen, die antworten, dass die Schwie-
rigkeiten aktuell etwas/deutlich geringer sind als vor 5 Jahren relativ zur Antwort, dass die Schwierigkeiten gleich
geblieben oder grésser geworden sind (Frage 2.3 in Fragebogen). Signifikanzniveaus ***.01%, ** 1%, * 5%;
+10%.
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Anhang G Weitere Abbildungen

Arbeitskraftemangel-Umfrage

Abbildung G. 1: Arbeitskrédftemangel in der Schweiz im internationalen Vergleich

Die Abbildung zeigt die Resultate einer Umfrage der Européischen Komission (2023a), die im Herbst 2023 erhoben
wurde. Darin gaben 37% der 503 befragten Unternehmen in der Schweiz an, innerhalb der letzten 24 Monaten sehr
starke Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Angestellten mit den passenden Kompetenzen gehabt zu haben.
In der Schweiz wurde fiir diese Umfrage eine reprasentative Stichprobe von 503 Unternehmen befragt. Die nicht-

europdischen Lénder USA, Kanada und Japan verzeichneten in der Umfrage Werte von 22%, 10% und 21% (Eu-
ropéische Komission, 2023a).

Lohnentwicklung

Abbildung G. 2: Nominal- und Reallohnentwicklung in der Schweiz seit der Jahrtausendwende (BFS,
2025g)
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Entwicklung der kantonalen Einkommens- und Unternehmensbesteuerung

Abbildung G. 3: Kantonale Unterschiede bei Einkommens- und Unternehmenssteuern

Durchschnittliche Einkommens- und Unternehmenssteuerbelastung filir ausgewéhlte Profile nach Kantonen. Steu-
ersétze der natiirlichen Personen beinhalten Gemeinde-, Kantons- und Bundessteuer. Die Gewichtung erfolgt an-
hand der Anzahl steuerpflichtiger Personen bzw. Unternehmen pro Gemeinde (ESTV, 2025). Quellen: Einkom-
menssteuer bis 2011 (Parchet, 2019), danach (ESTV, 2025). Unternehmenssteuer von Krapf und Staubli (2025).
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Schweizerische Vakanzrate im europdischen Vergleich

Abbildung G. 4: Vakanzrate der Schweiz im européischen Vergleich

Prozentrang der Schweiz bei der Vakanzrate im Vergleich zu ausgewéhlten européischen Léndern, quartalsweise
Daten (Eurostat, 2025). Die Stichprobengrésse variiert je nach Quartal zwischen 18 und 21 Léndern. Zum Beispiel
bedeutet ein Prozentrang von 25, dass die Schweiz eine h6here Vakanzrate als 25 % der Vergleichslénder aufweist
— und der Arbeitsmarkt somit relativ entspannt ist.

Mangel an Arbeitskraften als Produktionshemmnis nach Branche

Abbildung G. 5: Arbeitskréftemangel als Produktionshemmnis nach Branchen

Anteil der befragten Unternehmen, die angeben, dass mangelnde Arbeitskréfte einen der zum Umfragezeitpunkt
wichtigsten limitierenden Faktoren bei der Leistungserstellung darstellen. Mehrfachantworten sind méglich, wobei
insgesamt sieben Antwortméglichkeiten aufgelistet werden. Zur Gruppe mit der IT-Branche geh6ren auch Bereiche
wie Mobilitat und Medien. Die Gruppe mit Beratungsdienstleistungen umfasst auch Unternehmen aus den Berei-
chen Immobilien und sonstige Dienstleistungen. Zur letzten Gruppe gehdren neben dem Gesundheitswesen auch
freizeitbezogene Dienstleistungen. Alle Zeitreihen sind saisonbereinigt.
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