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Zusammenfassung

Am 17. Marz 2023 reichte Nationalrat Leo Miiller das Postulat 23.3380 «Arbeitskraftemangel. Was sind
unsere Hausaufgaben?» ein. Darin wird der Bundesrat beauftragt, «in einem Bericht darzulegen, welche
Massnahmen noétig sind, damit der Arbeitskraftemangel gelindert werden kann und welche
Massnahmen erforderlich sind, um die Zuwanderung in einem ertraglichen Mass zu halten». Unter
Ausnhahme der Uberpriifung des Arbeitsgesetzes (Punkt 6 des Postulats) wurde das Postulat vom
Nationalrat in der Friihjahrssession 2024 angenommen. In derselben Session nahm der Nationalrat
auch das Postulat 23.4094 Paganini vom 27. September 2023 an. Es beauftragt den Bundesrat
aufzuzeigen, «welche Auswirkungen die Entwicklung zu mehr Teilzeitpensen auf die Ausschépfung des
inlandischen Arbeitskraftepotenzials hat und mit welchen Massnahmen héhere Arbeitspensen bei
Personen ohne familidre Versorgungs- bzw. Unterstitzungsaufgaben geférdert werden kénneny.

Der vorliegende Bericht in Erflllung der beiden Postulate analysiert das Thema Arbeitskraftemangel in
der Schweiz aus einer gesamtheitlichen Perspektive und zeigt mégliche Ursachen und Auswirkungen
des Arbeitskraftemangels auf. Die Rolle der Teilzeitarbeit wird dabei vertieft betrachtet. Der Bericht legt
zudem die zentralen Rahmenbedingungen und Massnahmen in verschiedenen Politikbereichen im
Zusammenhang mit den in den Postulaten angesprochenen Herausforderungen dar. Die im Auftrag des
SECO erarbeitete Studie «Arbeitskraftemangel in der Schweiz: Ursachen und Auswirkungen»
(Abberger et al. 2026) des KOF Instituts der ETH Zdirich diente als wissenschaftliche Grundlage.

Unter dem Begriff Arbeitskraftemangel wird im vorliegenden Bericht eine Situation verstanden, in
welcher die Nachfrage nach Arbeitskraften bei gegebenen Loéhnen und Arbeitsbedingungen das
Angebot Ubersteigt. Solche Situationen werden einerseits von der Konjunktur gepragt. Insbesondere in
der wirtschaftlichen Aufschwungphase nach der Covid-19-Krise liessen sich eine tiefe Arbeitslosigkeit
und gleichzeitig erhdéhte Rekrutierungsschwierigkeiten beobachten. Andererseits spielen auch
langfristige Entwicklungen wie der demografische Wandel eine Rolle, der das Angebot an Arbeitskraften
in den kommenden Jahren weiter verknappen wird. In einer Ubergeordneten Betrachtung ist es jedoch
wichtig zu beachten, dass der Arbeitskraftemangel nicht zuletzt auch Ausdruck des Erfolgs der
Schweizer Unternehmen im internationalen Wettbewerb ist. Das Wirtschaftswachstum in der Schweiz
forderte einen stetigen Anstieg der Nachfrage nach Arbeitskraften.

Mit einer Erwerbsquote von 84,1% im Jahr 2024, zahlt die Schweiz im internationalen Vergleich zu den
Landern mit der héchsten Erwerbsbeteiligung. Ein wichtiger Faktor ist die weit verbreitete Teilzeitarbeit.
Diese ist auf unterschiedliche Griinde wie bspw. Vereinbarkeit von Beruf und Familie, fehlendes
Interesse an einer Vollzeittatigkeit, Aus- und Weiterbildung oder Krankheit zurliickzufihren. Am
haufigsten wird Teilzeitarbeit von Frauen genutzt, um Familie und Beruf besser zu vereinbaren.
Betrachtet man die letzten zehn Jahre genauer, zeigt sich allerdings auch, dass Frauen vermehrt zu
héheren Beschaftigungsgraden oder Vollzeit arbeiteten, wahrend bei Mannern die Teilzeitarbeit
zunahm. Damit naherten sich die Erwerbspensen der Geschlechter weiter an.

Insgesamt nahm zwischen 2014 und 2024 der Anteil der 15-64-jahrigen Erwerbstatigen, die einer
Teilzeitarbeit nachgehen, von 34,4% auf 36,3% zu. Gleichzeitig stieg die vollzeitdquivalente
Erwerbsquote der Personen im erwerbsfahigen Alter um 1,3 Prozentpunkte auf 72,7% an. Somit hat
sich die Ausschopfung des Arbeitskraftepotenzials insgesamt erhoht.

Gleichzeitig gilt zu beachten, dass das Erwerbspotenzial der hdher Qualifizierten bzw. insbesondere
der Personen mit Tertidrabschluss am besten ausgeschopft wird. Obwohl die Teilzeitarbeit unter den
Tertidrausgebildeten am starksten zugenommen hat, fallt der Teilzeitanteil im Vergleich zu Personen
mit einem Abschluss auf Sekundarstufe | oder Il nach wie vor am tiefsten aus.

4/83



Aus Sicht der Arbeithnehmenden gehen Phasen mit erhdhtem Arbeitskraftemangel in erster Linie mit
positiven Auswirkungen einher. Zum einen ist es in solchen Phasen leichter, eine neue Stelle zu finden.
Zum anderen zeigen Abberger et al. (2026) auf Grundlage einer Unternehmensbefragung, dass von
Arbeitskraftemangel betroffene Unternehmen in verschiedenen Bereichen aktiv werden. Sie investieren
etwa verstarkt in Weiterbildung, bieten flexiblere Arbeitsmodelle an oder erhdhen die Léhne ihrer
Mitarbeitenden. Haufig fallen die Lohnerhéhungen jedoch moderat aus.

Fir die Unternehmen geht Arbeitskraftemangel mit Kosten und Risiken einher, wie zum Beispiel
steigenden Personalkosten oder auch potenziellen Wachstums- und Innovationshemmnissen.
Besonders der demografische Wandel dirfte zu grésseren Herausforderungen fiihren, auch wenn die
Zuwanderung einen Teil der Engpasse abmildert. Die Mehrheit der von Abberger et al. (2026) befragten
Unternehmen erwartet, dass sich die Schwierigkeiten bei der Suche nach Arbeithnehmenden in den
nachsten finf Jahren weiter verscharfen werden. Relativierend ist jedoch festzuhalten, dass die
Schweiz bzgl. Arbeitsmarktanspannung leicht unter dem Durchschnitt der OECD-Léander liegt. Zudem
zeigte der Schweizer Arbeitsmarkt in Phasen mit akzentuierten Rekrutierungsschwierigkeiten bislang
keine Anzeichen fiir ein effektiv reduziertes Beschaftigungswachstum.

Der Umfang des personlichen Arbeitseinsatzes ist grundsatzlich als individuelle Entscheidung jeder
erwerbsfahigen Person zu respektieren. Wenn jedoch strukturelle Hirden oder Fehlanreize die
Erwerbsbeteiligung einschranken, kdnnen politische Massnahmen angezeigt sein. In der Schweiz
existieren bereits verschiedene laufende, geplante sowie zu prifende Massnahmen, um die gegebenen
Rahmenbedingungen stetig zu verbessern. Zu nennen sind insbesondere innovative Impulse in der
Arbeitsvermittlung, der geplante Ausbau der familienergdnzenden Kinderbetreuung sowie die
Einfuhrung der Individualbesteuerung. Diese Massnahmen sollen vor dem Hintergrund des
demografischen und strukturellen Wandels auf dem Arbeitsmarkt helfen, das inlandische Potenzial noch
besser auszuschdpfen. Angesichts der bestehenden und (bereits in Prufung stehenden) kiinftigen
Massnahmen sieht der Bundesrat derzeit keinen zusatzlichen Handlungsbedarf.

Gleichzeitig haben die Unternehmen die Maoglichkeit, ihre Attraktivitdt zu steigern, indem sie ihre
Arbeitsbedingungen bei Bedarf verbessern und gezielt in die Entwicklung ihrer Mitarbeitenden
investieren. Diese Massnahmen férdern nicht nur die Gewinnung von Arbeitskraften, sondern kénnen
volkswirtschaftlich gesehen auch zu einer effizienteren Verteilung der Arbeitskrafte in produktivere
Unternehmen fihren. Zudem kann Arbeitskraftemangel betriebliche Effizienzsteigerungen anregen,
was langfristig zur Erhéhung der Produktivitdt beitragen kann, solange fehlendes Know-how die
Produktionsfahigkeit nicht wesentlich beeintrachtigt. In diesem Zusammenhang kénnte insbesondere
die fortschreitende Digitalisierung (z.B. vermehrte Automatisierung durch kinstliche Intelligenz) eine
wichtige Rolle spielen.
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Condensé

Le 17 mars 2023, le conseiller national Leo Miiller a déposé le postulat 23.3380 « Pénurie de main-
d’ceuvre. Que devons-nous faire ? », qui charge le Conseil fédéral « d’établir un rapport dans lequel il
exposera les mesures nécessaires pour réduire la pénurie de main-d’ceuvre tout en contenant
'immigration a un niveau acceptable ». Le Conseil national a adopté ce postulat lors de sa session de
printemps 2024, a 'exception du point 6 concernant la modification du droit du travail. A cette occasion,
il a également accepté le postulat 23.4094 Paganini du 27 septembre 2023, qui charge le Conseil
fédéral de présenter « les effets de 'augmentation du temps partiel sur I'exploitation du potentiel de la
main-d’ceuvre résidant en Suisse et les mesures susceptibles de favoriser un taux d’activité plus élevé
chez les personnes n’ayant pas de taches d’assistance ou de soutien au sein de leur famille ».

Le présent rapport en réponse aux deux postulats cités examine dans une perspective globale la
question de la pénurie de main-d’ceuvre en Suisse et pointe les causes et les conséquences possibles
de cette derniére. Le rble du travail a temps partiel est analysé de maniére approfondie. Le rapport
passe également en revue les principales conditions-cadres et mesures pertinentes dans différents
domaines politiques en lien avec les défis évoqués dans les postulats. L’étude « Pénurie de main-
d’ceuvre en Suisse : causes et conséquences » (en allemand, Abberger et al. 2026), élaborée par le
Centre de recherches conjoncturelles KOF de 'EPFZ sur mandat du SECO, a servi de base scientifique.

Dans le présent rapport, le terme « pénurie de main-d’ceuvre » désigne une situation dans laquelle la
demande de main-d’ceuvre excéde l'offre dans des conditions de salaire et de travail données. Une telle
situation a, d’une part, une composante conjoncturelle. On a ainsi observé, lors de la phase de reprise
économique postpandémique, un faible taux de chémage assorti de difficultés de recrutement accrues.
D’autre part, des tendances de fond jouent également un rdle. C’est notamment le cas de I'évolution
démographique, qui continuera d’entrainer une érosion de I'offre de main-d’ceuvre dans les années a
venir. Il est toutefois important de souligner, dans une perspective plus générale, que la pénurie de
main-d’ceuvre est aussi et avant tout le reflet de la réussite des entreprises suisses face a la concurrence
internationale. La croissance économique en Suisse a en effet favorisé une hausse constante de la
demande de main-d’ceuvre.

La Suisse compte parmi les pays affichant le taux d’activité le plus élevé (84,1 % en 2024). Le travail a
temps partiel, largement répandu, constitue un facteur important a cet égard. Il peut avoir différentes
causes, comme le souhait de mieux concilier vie professionnelle et vie privée, le manque d’intérét pour
une activité a plein temps, la poursuite d’'une formation ou encore la maladie. Ce sont les femmes qui
travaillent le plus a temps partiel, afin de trouver un meilleur équilibre entre vie familiale et vie
professionnelle. Si 'on examine de plus prés la derniére décennie, on constate néanmoins que les
femmes ont été de plus en plus nombreuses a travailler a des taux d’occupation élevés voire a 100 %,
tandis que le travail a temps partiel a augmenté chez les hommes, de sorte que les taux d’activité des
deux sexes ont continué de se rapprocher.

Entre 2014 et 2024, la part des actifs de 15 a 64 ans travaillant a temps partiel est passée de 34,4 a
36,3 %. Dans le méme temps, le taux d’activité en équivalents plein temps (EPT) des personnes en age
de travailler a progressé de 1,3 point de pourcentage pour s’établir a 72,7 %. L’exploitation du potentiel
de main-d’ceuvre a donc globalement augmenté.

Il convient, parallélement, de souligner que le potentiel d’'emploi des personnes qualifiées, en particulier
des personnes titulaires d’un dipléme du degré tertiaire, est le mieux exploité. Bien que le travail a temps
partiel ait plus fortement augmenté chez les détenteurs d’un dipléme du tertiaire, le pourcentage de
travail a temps partiel dans ce groupe reste inférieur a celui des détenteurs d’un dipléme de niveau
secondaire | ou .
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Du point de vue des travailleurs, les phases de pénurie aigué de main-d’ceuvre ont surtout des effets
positifs. Il est, d’'une part, plus facile de trouver un emploi. D’autre part, Abberger et al. (2026) montrent,
en s’appuyant sur une enquéte réalisée auprés des entreprises, que les entreprises affectées par une
pénurie de main-d’ceuvre procédent a différents ajustements. Elles investissent par exemple davantage
dans la formation continue, offrent des modéles de travail plus souples ou augmentent les salaires de
leurs collaborateurs, méme si ces hausses restent souvent modérées.

Pour les entreprises, une pénurie de main-d’ceuvre est synonyme de colts et de risques, sous la forme
par exemple d’'une augmentation des frais de personnel ou des freins potentiels a la croissance et a
'innovation. L’évolution démographique, en particulier, devrait rester un défi majeur, quand bien méme
'immigration continuera d’atténuer quelque peu les goulets d’étranglement. La plupart des entreprises
interrogées par Abberger et al. (2026) estiment que les difficultés a trouver des travailleurs vont encore
s’aggraver au cours des cing prochaines années. Il convient toutefois de relever que la Suisse se situe
légérement en dega de la moyenne des pays de I'Organisation de coopération et de développement
économiques (OCDE) s’agissant de la tension sur le marché du travail. En outre, le marché suisse du
travail n’a pas montré jusqu’ici de signe de diminution effective de la croissance de I'emploi dans les
phases ou les difficultés de recrutement étaient accrues.

Le taux d’occupation individuel doit étre en principe respecté dés lors qu'il résulte de la décision
personnelle de chacune et chacun. Cependant, lorsque des obstacles structurels ou de mauvaises
incitations restreignent la participation au marché du travail, des mesures politiques peuvent s’avérer
nécessaires. Un certain nombre de mesures (en cours, planifiées ou a I'étude) existent déja en Suisse
pour améliorer en continu les conditions-cadres. Citons notamment les impulsions en faveur de mesures
innovantes dans le domaine du service public de I'emploi, le développement prévu de l'accueil
extrafamilial des enfants et I'introduction de I'imposition individuelle. Le but est d’exploiter encore mieux
le potentiel indigéne compte tenu de I'évolution démographique et structurelle du marché du travail. Au
vu des mesures en vigueur ou en cours d’examen, le Conseil fédéral n’estime pas nécessaire de
prendre des mesures supplémentaires pour l'instant.

De leur coté, les entreprises ont la possibilité d’accroitre leur attractivité en améliorant au besoin les
conditions de travail qu’elles offrent et en investissant de maniére ciblée dans le développement de
leurs collaborateurs. Ces mesures encouragent non seulement I'embauche, mais peuvent aussi
conduire, sous I'angle économique, a une répartition plus efficiente de la main-d’ceuvre en orientant
cette derniére vers les entreprises affichant une productivité supérieure. La pénurie de main-d’ceuvre
peut en outre stimuler les gains d’efficience au sein des entreprises et contribuer ainsi a augmenter leur
productivité a long terme, pour autant que les lacunes de savoir-faire n’affectent pas leur capacité de
production de maniére significative. Dans ce contexte, la numérisation croissante

(p. ex. 'automatisation accrue grace a lintelligence artificielle) pourrait notamment jouer un réle
déterminant.
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Sintesi

Il 17 marzo 2023 il consigliere nazionale Leo Muller ha presentato il postulato 23.3380 «Carenza di
manodopera. Quali sono i nostri compiti a casa?» che incarica il Consiglio federale di «presentare un
rapporto contenente le misure necessarie per alleviare la carenza di manodopera e mantenere i flussi
migratori a un livello tollerabile». Ad eccezione della richiesta di riesaminare la legge sul lavoro
(punto 6), nella sessione primaverile 2024 il Consiglio nazionale ha accolto il postulato. Nella stessa
sessione il Consiglio nazionale ha accolto anche il postulato 23.4094 Paganini del 27 settembre 2023,
che incarica il Consiglio federale di illustrare in un rapporto «gli effetti della tendenza all’aumento del
lavoro a tempo parziale sullo sfruttamento del potenziale di forza lavoro nazionale, e le misure in grado
di favorire un grado di occupazione piu elevato delle persone che non assolvono a compiti di assistenza
o sostegno ai loro familiari».

Il presente rapporto, redatto in adempimento dei due postulati, analizza il tema della carenza di
manodopera in Svizzera adottando una prospettiva globale e spiega le possibili cause e conseguenze
di tale fenomeno, approfondendo in particolare il ruolo del lavoro a tempo parziale. Il rapporto illustra
inoltre le principali condizioni quadro e le misure adottate in diversi ambiti politici per far fronte alle sfide
menzionate nei postulati. Come base scientifica & stato preso lo studio elaborato dall’istituto di ricerche
congiunturali KOF del Politecnico federale di Zurigo (Abberger et al. 2026) intitolato Arbeitskréftemangel
in der Schweiz: Ursachen und Auswirkungen.

Nel presente rapporto per «carenza di manodopera» si intende una situazione in cui, a parita di salari e
condizioni di lavoro, la domanda supera I'offerta. Queste situazioni sono influenzate innanzitutto dalla
congiuntura. Ad esempio, soprattutto nella fase di ripresa economica successiva alla crisi COVID-19 si
€ osservato un basso tasso di disoccupazione e, allo stesso tempo, maggiori difficolta di reclutamento.
Secondariamente, svolgono un ruolo importante anche gli sviluppi di lungo periodo, come I'andamento
demografico, che nei prossimi anni ridurra ulteriormente l'offerta. In una prospettiva piu ampia, €
importante notare tuttavia che la carenza di manodopera &€ anche espressione del successo delle
aziende svizzere nel contesto concorrenziale internazionale. La crescita economica del nostro Paese
ha infatti favorito un aumento costante della domanda di forza lavoro.

Con un tasso d’occupazione dell’84,1 % nel 2024, la Svizzera & uno dei Paesi con la piu alta percentuale
di popolazione attiva a livello internazionale. Un fattore rilevante & la grande diffusione del lavoro a
tempo parziale, riconducibile a diverse cause, tra cui I'equilibrio tra vita famigliare e professionale, lo
scarso interesse per un’attivita a tempo pieno, eventuali progetti di formazione e aggiornamento o una
malattia. Il lavoro a tempo parziale € utilizzato piu spesso dalle donne per conciliare meglio famiglia e
carriera. Tuttavia, osservando piu da vicino gli ultimi dieci anni, si nota che le donne lavorano sempre
pill spesso con contratti a tempo pieno o con gradi d’occupazione piu elevati, mentre tra gli uomini &
aumentato il lavoro part-time. Cid ha avvicinato ulteriormente i gradi d’occupazione totali dei due sessi.

Complessivamente, tra il 2014 e il 2024 |la percentuale di persone di eta compresa trai 15 e i 64 anni
occupate a tempo parziale & passata dal 34,4 % al 36,3 %, mentre il tasso d’occupazione in equivalenti
a tempo pieno delle persone in eta lavorativa € aumentato di 1,3 punti percentuali toccando quota
72,7 %. Nell'insieme, lo sfruttamento del potenziale di manodopera & quindi cresciuto.

Allo stesso tempo, occorre tenere presente che il potenziale d'impiego maggiormente sfruttato & quello
delle persone altamente qualificate, in particolare di coloro che possiedono un titolo di livello terziario.
Sebbene il lavoro part-time abbia registrato 'aumento piu elevato proprio tra queste persone, la
percentuale di laureati con un impiego part-time rimane sempre piu bassa rispetto a quella di chi
possiede un titolo del livello secondario | o Il.
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Dal punto di vista dei lavoratori, i periodi caratterizzati da una maggiore carenza di manodopera hanno
soprattutto effetti positivi: da un lato, infatti, & piu facile trovare un nuovo impiego e, dall’altro, le aziende
che hanno bisogno di forza lavoro intensificano gli sforzi in diversi modi, come emerge da un sondaggio
condotto nell’ambito dello studio del KOF di Zurigo citato in precedenza. Queste aziende, ad esempio,
investono di piu nella formazione continua, offrono una maggiore flessibilita o pagano meglio i loro
collaboratori, anche se spesso in misura modesta.

Per le aziende, la carenza di manodopera comporta costi e rischi, come ad esempio 'aumento dei costi
del personale o anche potenziali ostacoli alla crescita e all'innovazione. L’andamento demografico, in
particolare, comportera molto probabilmente sfide piu impegnative, anche se Iimmigrazione
contribuisce ad attenuare la carenza. La maggior parte delle aziende che hanno partecipato al
sondaggio di Abberger et al. (2026) prevede che nei prossimi cinque anni le difficolta di reclutamento
aumenteranno ulteriormente. D’altro canto, non bisogna dimenticare che la Svizzera si colloca
leggermente al di sotto della media dei Paesi OCSE per quanto riguarda la rigidita del mercato del
lavoro. Inoltre, anche nei periodi caratterizzati da particolari difficolta di reclutamento, il mercato del
lavoro svizzero non ha finora mostrato segni di un effettivo rallentamento della crescita occupazionale.

Il grado di occupazione al quale una persona € disposta a lavorare va rispettato in quanto frutto di una
scelta personale. Tuttavia, se ostacoli strutturali o incentivi sbagliati limitano il tasso d’occupazione
possono essere opportune misure politiche. In Svizzera esistono diverse misure gia in essere,
pianificate o da valutare, che puntano a migliorare in maniera costante le condizioni quadro, ad esempio
soluzioni innovative nel’ambito del collocamento, il potenziamento della custodia di bambini
complementare alla famiglia e I'introduzione dell'imposizione individuale. Alla luce dei cambiamenti
demografici e strutturali in corso nel mercato del lavoro, queste misure dovrebbero contribuire a sfruttare
ancora meglio il potenziale di manodopera residente. Pertanto, considerate le misure attuali e future
(gia in fase di valutazione), al momento il Consiglio federale non ritiene necessario adottare ulteriori
provvedimenti.

Dal canto loro, le aziende hanno la possibilita di aumentare la propria attrattiva migliorando, se
necessario, le condizioni di lavoro e investendo in maniera mirata nello sviluppo dei propri collaboratori.
Tutto cid non soltanto favorisce il reclutamento di manodopera, ma dal punto di vista economico pud
anche portare a una distribuzione piu efficiente dei lavoratori in aziende piu produttive. Inoltre, la carenza
di personale puo anche stimolare 'aumento dell’efficienza all'interno delle aziende, contribuendo cosi
ad aumentare la produttivita a lungo termine, purché la mancanza di know-how non comprometta in
modo sostanziale la capacita produttiva. In un contesto del genere la digitalizzazione (p. es. una
maggiore automazione grazie all’intelligenza artificiale) potrebbe svolgere un ruolo importante.
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1 Einleitung

Mit dem wirtschaftlichen Aufschwung nach der Covid-19-Krise ist das Thema Arbeitskraftemangel
wieder starker in die 6ffentliche Wahrnehmung gertickt. Unterschiedliche Indikatoren zeigen, dass der
Schweizer Arbeitsmarkt in den Jahren 2022 bis 2023 stark angespannt war und dass praktisch alle
Wirtschaftsbranchen von erhdhten Rekrutierungsschwierigkeiten betroffen waren. Ausléser daftr war
die rasche Erholung, die ab 2021 mit der Aufhebung der pandemiebedingten
Eindammungsmassnahmen Uber die Branchen hinweg einsetzte. Aufgrund der mittlerweile
eingetretenen  wirtschaftlichen  Abkdhlung haben sich diese  konjunkturell  bedingten
Rekrutierungsschwierigkeiten wieder etwas abgeschwacht.

Neben solchen kurzzeitigen Entwicklungen kann Arbeitskraftemangel aber auch eine strukturelle
Herausforderung flr die Schweiz darstellen. Faktoren wie der technologische Wandel, die zunehmende
Alterung der Gesellschaft und Arbeitsbedingungen beeinflussen ebenfalls die Nachfrage und/oder das
Angebot an Arbeitskraften und fiihren in gewissen Branchen schon seit langerer Zeit zu
Rekrutierungsschwierigkeiten.

Vor diesem Hintergrund wurden im Friihjahr 2024 zwei Postulate an den Bundesrat Giberwiesen, welche
insbesondere Ursachen, Auswirkungen und mdgliche Massnahmen zur Linderung von
Arbeitskraftemangel zum Gegenstand haben.

Das Postulat Miller Leo 23.3380 «Arbeitskraftemangel. Was sind unsere Hausaufgaben?» vom
17. Marz 2023 beauftragt den Bundesrat, einen Bericht zu erstellen, der aufzeigt, «welche Massnahmen
noétig sind, damit der Arbeitskraftemangel gelindert werden kann und welche Massnahmen erforderlich
sind, um die Zuwanderung in einem ertraglichen Mass zu halten». Der Nationalrat nahm in der
Abstimmung vom 13. Marz 2024 das Postulat teilweise an. Er Uberwies die Punkte 1, 2, 3, 4 und 5 des
Postulats und lehnte Punkt 6 ab (vgl. auch Wortlaut des Postulats nachfolgend).

Das Postulat Paganini 23.4094 «Inlandisches Arbeitskraftepotenzial ausschépfen. Die Rolle der
Teilzeitarbeit» vom 27. September 2023 beauftragt den Bundesrat, in einem Bericht aufzuzeigen
«welche Auswirkungen die Entwicklung zu mehr Teilzeitpensen auf die Ausschdpfung des inldndischen
Arbeitskraftepotenzials hat und mit welchen Massnahmen hdhere Arbeitspensen bei Personen ohne
familidre Versorgungs- und Unterstitzungsaufgaben geférdert werden kénnen». Der Nationalrat nahm
in der Abstimmung vom 28. Februar 2024 das Postulat an.

Um ausgewahlte Fragestellungen der beiden Postulate zu vertiefen, wurde eine externe Studie in
Auftrag gegeben (Abberger et al. 2026). Ziel der Studie war es, Ursachen und Auswirkungen von
Arbeitskraftemangel in der Schweiz zu untersuchen. Die Ergebnisse sind in den vorliegenden
Postulatsbericht eingeflossen. Dieser wurde mit der Kommission fur Wirtschaftspolitik (KfW) konsultiert.

Der Bericht ist wie folgt aufgebaut: Im 2. Kapitel wird die aktuelle Entwicklung auf dem Schweizer
Arbeitsmarkt im Hinblick auf die Erwerbsbeteiligung beschrieben, sowie Arbeitskrafteknappheit anhand
von verschiedenen Indikatoren beleuchtet. Kapitel 3 und 4 widmen sich den méglichen Ursachen von
Arbeitskraftemangel, insbesondere der Rolle der Teilzeitarbeit, aber auch der Demografie, dem
Strukturwandel, dem Wirtschaftswachstum und der Geldpolitik. Kapitel 5 diskutiert mogliche
Auswirkungen von Arbeitskraftemangel mit Fokus auf Arbeitnehmende und Unternehmen. In Kapitel 6
werden schliesslich Rahmenbedingungen und Massnahmen dargelegt, welche darauf abzielen, das
inlandische Arbeitskraftepotenzial bestmoglich zu erschliessen.
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Das Postulat Miller Leo 23.3380" im Wortlaut:

Der Bundesrat wird beauftragt, in einem Bericht darzulegen, welche Massnahmen nétig sind, damit
der Arbeitskraftemangel gelindert werden kann und welche Massnahmen erforderlich sind, um die
Zuwanderung in einem ertraglichen Mass zu halten. Dabei hat er insbesondere folgende Aspekte
zu prifen:

1. Welches sind die gewichtigsten Ursachen des Arbeitskraftemangels (Geldpolitik,
Demographie, Strukturwandel, Wirtschaftswachstum, Anzahl Jahresarbeitsstunden pro
Person, usw.)?

2. Welche Auswirkungen hat der Arbeitskraftemangel sowohl fir den Unternehmensstandort
Schweiz und dessen Produktivitat als auch fur den Wohlstand in der Schweiz?

3. Welche politischen Massnahmen (Bund und Kantone) waren angesichts dieser
Ausgangslage zu priifen und vor welchen sollte man sich eher distanzieren?

4. Welche Massnahmen waren nétig, um die sich im Land befindenden Personen besser in
den Arbeitsmarkt integrieren zu kdénnen, damit daneben nicht zusatzlich eine hohe
Einwanderung von Arbeitskraften erforderlich ist?

5. Ist die Strategie der Drittstaatenkontingente zu Uberdenken und wenn ja, in welche
Richtung?

6. Passtdas heutige Arbeitsrecht noch zur heutigen neuen Arbeitswelt oder sind Anpassungen
vorzunehmen und wenn ja, welche?

Fur die Erarbeitung dieses Berichts soll der Bundesrat die Vertreter der Kantone, der einzelnen
Wirtschaftsbranchen und deren Sozialpartner sowie auch Vertreter der Wissenschaft (Okonomen)
miteinbeziehen. Damit soll eine ganzheitliche Analyse ermdéglicht und verschiedene Sichtweisen
miteinbezogen werden.

Das Postulat Paganini 23.40942 im Wortlaut:

Der Bundesrat wird gebeten, in einem Bericht aufzuzeigen, welche Auswirkungen die Entwicklung
zu mehr Teilzeitpensen auf die Ausschopfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials hat und mit
welchen Massnahmen hohere Arbeitspensen bei Personen ohne familidre Versorgungs- bzw.
Unterstitzungsaufgaben geférdert werden kénnen.

' Siehe auch https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/suche-curia-vista/geschaeft?Affairld=20233380.
2 Siehe auch https://www.parlament.ch/de/ratsbetrieb/suche-curia-vista/geschaeft?Affairld=20234094.
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2 Entwicklungen auf dem Schweizer Arbeitsmarkt

In einem Arbeitsmarkt mit Arbeitskraftemangel ist es fiir stellensuchende Personen vergleichsweise
einfach eine Erwerbsarbeit zu finden, wahrend Unternehmen gréssere Anstrengungen leisten missen,
um offene Stellen zu besetzen. Der Schweizer Arbeitsmarkt zeichnete sich in der jlingeren
Vergangenheit und insbesondere in der Erholungsphase nach der Covid-19-Krise vermehrt durch
solche Konstellationen aus. Gleichzeitig sind in der Schweiz bereits viele Personen erwerbsaktiv, was
auf insgesamt gute Rahmenbedingungen und eine hohe Attraktivitat der Arbeitsplatze hindeutet. Um
die Ausgangslage der Schweiz besser zu verstehen, wird im Folgenden die Erwerbs- und
Arbeitskraftesituation genauer analysiert. Anschliessend werden die unterschiedlichen Facetten des
Arbeitskraftemangels beleuchtet.

2.1 Erwerbs- und Arbeitskraftesituation

Hohe Erwerbsbeteiligung und tiefe Erwerbslosigkeit

In der Schweiz nehmen verhaltnismassig viele Personen im Arbeitsmarkt teil. Im Jahr 2024 belief sich
die Erwerbsquote der 15-64-Jahrigen auf 84,1%, was deutlich Gber dem europaischen Durchschnitt liegt
(EU27: 75,5%). Verglichen mit ihren Nachbarlandern weist die Schweiz die h6chste Quote auf, gefolgt
von Deutschland und Osterreich. In Frankreich und ltalien liegen die Erwerbsquoten tiefer. Grund dafiir
sind insbesondere die hohen Erwerbsquoten der unter 30-Jahrigen in der Schweiz. Diese widerspiegeln
zu einem Grossteil, dass in der Schweiz — im Vergleich zu anderen Landern — viele Jugendliche eine
Lehre absolvieren und somit friih in den Arbeitsmarkt einsteigen.

Abb. 1: Erwerbsquote im internationalen Vergleich, 2014 und 2024
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Im Zehnjahresvergleich (2014 bis 2024) ist die Erwerbsquote der 15- bis 64-Jahrigen in der Schweiz
um 1,2 Prozentpunkte gestiegen, was im internationalen Vergleich einer geringen Zunahme entspricht.
Allerdings hat sich die Arbeitsmarktbeteiligung in der Schweiz bereits 2014 auf einem sehr hohen
Niveau befunden, was grossere Fortschritte tendenziell erschwert. Grund dafir ist, dass mit
zunehmender Annaherung an eine (nahezu) vollstandige Arbeitsmarktbeteiligung eine weitere
Erhdhung der Erwerbsquote schwieriger zu erzielen ist: Es werden zunehmend starkere Anreize
erforderlich, um weitere Personen in den Arbeitsmarkt zu integrieren.
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Die zunehmende Erwerbsbeteiligung ist zudem ausschliesslich auf die steigende Erwerbsquote der
Frauen zurickzufiihren (2014-2024: +2,7 Prozentpunkte auf 80,8 %; Manner: -0,2 Prozentpunkte auf
87,4%); im Vergleich nach Altersgruppen wuchs die Erwerbsquote der 55- bis 64-Jahrigen am starksten
(+6,1 Prozentpunkte auf 77,8%).

Auch die Arbeitsmarktintegration der Erwerbspersonen funktioniert in der Schweiz insgesamt sehr gut.
Die Erwerbslosenquote gemass ILO betrug 2024 4,3 %. Nachdem die Erwerbslosigkeit aufgrund der
starken wirtschaftlichen Erholung nach der Covid-19-Pandemie im Jahr 2023 einen langjahrigen
Tiefststand von 4,0 % erreichte, ist sie seither wieder leicht angestiegen. Im Allgemeinen sind Manner
etwas seltener erwerbslos als Frauen (2024: 4,1 % gegenuber 4,6%). Nach Altersgruppen betrachtet
sind 55-64-Jahrige unterdurchschnittlich von Erwerbslosigkeit betroffen (3,4%). Dies liegt u.a. daran,
dass sich altere Erwerbstatige haufiger in stabilen Arbeitsverhaltnissen befinden, was ihr Risiko
erwerbslos zu werden tendenziell reduziert.

Im europaischen Vergleich gehoért die Schweiz zu den Landern mit einer unterdurchschnittlichen
Erwerbslosenquote (EU27 2024: 5,9%). Von den Nachbarlandern wies Deutschland mit 3,4% eine
tiefere Quote auf als die Schweiz. In Frankreich, Iltalien und Osterreich lag diese hoher (siehe Abb. A.1
im Anhang).

Hohe Erwerbsbeteiligung, auch dank Teilzeitarbeit

Ein wichtiger Grund fir die hohe Erwerbsbeteiligung in der Schweiz dirfte die starke Verbreitung der
Teilzeitarbeit sein. Im Jahr 2024 hatte die Schweiz gemass Eurostat (2025) mit 39,5 Prozent
Teilzeitbeschaftigten unter den 15- bis 64-jahrigen Erwerbstatigen den zweithochsten Wert aller
EU/EFTA-Staaten — nach den Niederlanden mit 42,7 Prozent.2 Beide Lander weisen damit sowohl einen
grossen Anteil an Teilzeitbeschéaftigten als auch eine hohe Erwerbsbeteiligung auf.

Die vielfaltigen Mdglichkeiten, im Teilzeitpensum zu arbeiten, erleichtern u.a. die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf. Vor allem Frauen nutzen diese Moglichkeit haufig. Gemass Eurostat (2025) gingen
2024 61,1 Prozent der 15- bis 64-jahrigen erwerbstatigen Frauen in der Schweiz einer Teilzeitarbeit
nach, gegeniiber 20,1 Prozent der erwerbstatigen Manner. Ferner sind die 55-64 Jahrigen, die einer
Erwerbsarbeit nachgehen, Uberdurchschnittlich oft teilzeiterwerbstatig (45,9%).

Trotz der hohen Teilzeitquote liegt die Arbeitszeit in der Schweiz Gber dem europaischen Durchschnitt.
Die tatsachliche wochentliche Arbeitszeit der 15-64-jahrigen Erwerbstatigen in der Schweiz betrug im
Jahr 2024 durchschnittlich 36,1 Stunden (EU27: 35,8 Stunden). Grund dafir ist, dass die woéchentliche
Arbeitszeit bei den Vollzeit- wie auch Teilzeiterwerbstatigen sehr hoch ausfallt. Bei den
Teilzeiterwerbstatigen lag die Schweiz 2024 im europdischen Vergleich mit durchschnittlich 25,0
Arbeitsstunden auf Platz 2, bei den Vollzeiterwerbstatigen befand sie sich mit 43,0 Stunden an der
Spitze (siehe Abb. A.2 bis A.4). Die Verbreitung der Teilzeitarbeit ging in den letzten zehn Jahren zudem
mit einer positiven Entwicklung des Gesamtarbeitsvolumens der Bevdlkerung im Erwerbsalter einher:
Das Total der geleisteten jahrlichen Arbeitsstunden betrug im Jahr 2024 8,0 Milliarden und stieg damit
seit 2014 (7,4 Mrd) um 7,5% an.*

3 Die Definition der Teilzeitarbeit gemass Eurostat weicht von der nationalen Definition geméass BFS leicht ab. Als Teilzeitarbeit gelten gemass
internationaler Definition alle Beschaftigungsgrade kleiner als 100%. Gemass BFS gilt ein Erwerbspensum unter 90% als Teilzeitarbeit.

4 Bei der Berechnung des Totals der geleisteten Arbeitsstunden der Bevélkerung im Erwerbsalter wurde fiir die standige Wohnbevélkerung nur das
Arbeitsvolumen der Personen im Alter von 15-64 Jahren bertiicksichtigt. Bei den lbrigen Personen (wie etwa Grenzganger/innen oder Inhaber/innen
einer Kurzaufenthaltsbewilligung) mussten hingegen alle Altersgruppen berlicksichtigt werden, da in der Arbeitsvolumenstatistik (AVOL) keine
Informationen zum Alter verfiigbar sind. Dies filhrt de facto zu einer Uberschétzung des Arbeitsvolumens der Personen im Erwerbsalter, allerdings
nur im marginalen Bereich: Geméass Erwerbstatigenstatistik (ETS) gehdren 9,6% der erwerbstdtigen Bevolkerung nicht zur sténdigen
Wohnbevoélkerung. Von diesen Personen sind 99,0% im Alter von 15 bis 64 Jahren.
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Ausschoépfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials

Ein guter Indikator fir die tatsachliche Ausschépfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials ist die
sogenannte vollzeitdquivalente Erwerbsquote. Diese gibt an, wie hoch die Erwerbsbeteiligung
umgerechnet in Vollzeitdquivalente ist und kombiniert auf diese Weise die Teilnahme im Arbeitsmarkt
mit der Information zur Hohe des Erwerbspensums. Die vollzeitdquivalente Erwerbsquote der 15-64-
Jahrigen nahm zwischen 2014 und 2024 um 1,3 Prozentpunkte auf 72,7% zu. Dieser Anstieg ist auf
den zunehmenden Arbeitseinsatz von Frauen zurtickzufiihren (+4,3 Prozentpunkte auf 61,7%). Bei den
Mannern ging die Quote auf hohem Niveau leicht zurtick (-1,8 Prozentpunkte auf 83,3%).

Abb. 2: Vollzeitaquivalente Erwerbsquote der 15-64-Jéhrigen nach Geschlecht, 2014-2024
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Nach Altersgruppen betrachtet, ist der Arbeitseinsatz bei den 55- bis 64-Jahrigen am starksten
gestiegen. Die vollzeitdquivalente Erwerbsquote dieser Altersgruppe nahm in den letzten zehn Jahren
um 5,1 Prozentpunkte auf 65,3% zu. Diese Entwicklung ist allein auf die steigende Erwerbsbeteiligung
zurlckzufihren, denn die in dieser Altersgruppe zunehmend verbreitete Teilzeitarbeit hatte das
Arbeitsvolumen pro Kopf ansonsten reduziert (vgl. Kapitel 3.1). Etwas geringere Zunahmen der
vollzeitaquivalenten Erwerbsquote waren bei den 25- bis 39-Jahrigen (+2,2 PP) und bei den 40- bis 54-
Jahrigen (+1,1 PP) zu verzeichnen. Bei den 15- bis 24-Jahrigen ging sie dagegen deutlich zurlick (-4,0
Prozentpunkte), was jedoch in erster Linie auf die zunehmende Bildungsbeteiligung zurlckzufiihren
sein durfte (vgl. Kapitel 3.2).

Abb. 3: Vollzeitaquivalente Erwerbsquote nach Altersgruppen, 2014-2024
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Wahrend demnach Manner und jlingere Personen in den letzten zehn Jahren kontinuierlich weniger
Erwerbsarbeit leisteten, nahmen Frauen und altere Personen verstarkt im Arbeitsmarkt teil. Die positive
Entwicklung und die nach wie vor unterdurchschnittlichen vollzeitdquivalenten Erwerbsquoten legen
nahe, dass insbesondere bei Frauen und alteren Personen noch gewisse Potenziale zur Steigerung der
Erwerbsbeteiligung bestehen dirften.

Eine bessere Erschliessung dieser Potenziale kénnte dabei helfen, den Arbeitskraftemangel auf dem
Schweizer Arbeitsmarkt zu dampfen. Gleichzeitig deuten die im internationalen Vergleich bereits sehr
hohe Erwerbsbeteiligung und die sinkende Tendenz der Erwerbsbeteiligung von Mannern darauf hin,
dass eine Steigerung des Arbeitsvolumens auch herausfordernd ist.

Box: Arbeitsmarktbeteiligung von Personen rund um das ordentliche Rentenalter
(Referenzalter)

Im Rahmen der Diskussion zur Ausschépfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials wird haufig
auch die Gruppe der Personen betrachtet, die kurz vor dem ordentlichen Rentenalter stehen oder
dieses bereits erreicht haben. Der Bund hat die Frage der Determinanten des Arbeitsmarktrickzugs
resp. des Renteneintritts in den vergangenen Jahren im Rahmen verschiedener Studien untersucht.®

Alle Studien weisen darauf hin, dass das ordentliche Rentenalter ein wichtiger Referenzpunkt ist fur
die Entscheidung, den Arbeitsmarkt zu verlassen. Dies zeigt sich auch im deutlichen Unterschied der
Erwerbsquoten zwischen den Altersgruppen der 60- bis 64-Jahrigen und der 65- bis 69-Jahrigen.

In der Schweiz ist der Ruckgang ausgepragter als in anderen Landern: Die Erwerbsquote fallt
zwischen diesen Altersgruppen um 45,0 Prozentpunkte (von 68,8% bei den 60-64-Jahrigen auf 23,8%
bei den 65-69-Jahrigen). Im EU-Raum geht sie von einem tieferen Niveau aus mit -39,2
Prozentpunkten weniger stark zurtck (von 55,6% auf 16,4%).

Abb. 4: Erwerbsquoten der 60-64- und 65-69-Jahrigen im internationalen Vergleich, in % (2024)
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5Vgl. etwa Braun-Dubler et al. (2022), Leisibach et al. (2018), Suri et al. (2020) und Bundesrat (2022a).
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Haufige Teilzeitarbeit vor und insbesondere nach Erreichen des Rentenalters

Ist eine Person in der Schweiz wenige Jahre vor oder nach dem Rentenalter erwerbstatig, geht sie mit
hoher Wahrscheinlichkeit einer Teilzeitbeschaftigung nach. Von den 60-64-jahrigen Erwerbstatigen
waren 2024 46,9% teilzeiterwerbstatig, verglichen mit 36,3% bei den 15-64-Jahrigen. Bei den 65-69-
Jahrigen steigt dieser Wert auf 83,0% an. Aufgrund der tiefen Erwerbsbeteiligung und des hohen
Teilzeitanteils fallt auch die vollzeitaquivalente Erwerbsquote nach dem ordentlichen Rentenalter stark
ab. Sie lag bei den 60-64-Jahrigen 2024 bei 54,9% gegeniber 10,8% bei den 65-69-Jahrigen.

Deutlich zunehmender Arbeitseinsatz bei den 60-64-Jahrigen

Zwischen 2014 und 2024 nahm die vollzeitaquivalente Erwerbsquote bei den 60-64-Jahrigen stark zu:
Sie stieg zwischen 2014 und 2024 um 7,6 Prozentpunkte an. Diese Entwicklung war auf einen
deutlichen Anstieg der vollzeitaquivalenten Erwerbsquote sowohl bei Mannern (+6,5 Prozentpunkte)
als auch bei Frauen (+8,3 Prozentpunkte) zuriickzufiihren.

Die vollzeitaquivalente Erwerbsquote der 65-69-Jahrigen hat sich demgegeniber zwischen 2014 und
2024 kaum verandert. Ihr Wert betrug 2014 wie auch 2024 10,8%.

Nach wie vor vermehrter Riickzug vom Arbeitsmarkt ab 60 Jahren

Ein genauerer Blick auf die Gruppe der 55-65-Jahrigen zeigt, dass der erste spurbare Riickgang der
vollzeitaquivalenten Erwerbsquote ab 60 Jahren stattfindet. Der starkste Abfall erfolgt beim
ordentlichen Rentenalter, welches fiir Manner 65 Jahre betragt und fiir Frauen bis 2024 bei 64 Jahren
lag.® An diesem Muster gab es zwischen 2014 und 2024 keine wesentlichen Veranderungen.
Allerdings ist erkennbar, dass der Arbeitseinsatz pro Kopf in fast allen Altersjahren zugenommen hat,
am starksten bei den Frauen (siehe Abb. 5).

Abb. 5: Vollzeitaquivalente Erwerbsquote der 55-65-Jdhrigen, 2014 und 2024
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Insgesamt zeigen die Analysen auf, dass das Arbeitskraftepotenzial kurz vor dem ordentlichen
Rentenalter in den letzten 10 Jahren immer besser ausgeschopft werden konnte. Nach dem Erreichen
des ordentlichen Rentenalters zeigten sich diesbezliglich hingegen kaum Veranderungen.

6 Bis 2028 wird das ordentliche Rentenalter der Frauen schrittweise auf 65 Jahre angehoben.
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2.2 Arbeitskraftemangel

Arbeitskraftemangel ist in Politik und Wissenschaft ein breit diskutiertes Phdnomen. Eine einheitliche
Begriffsdefinition gibt es allerdings nicht. In vorliegendem Postulatsbericht wird unter
Arbeitskraftemangel eine Situation verstanden, in welcher die Nachfrage nach Arbeitskraften das
Angebot bei gegebenen Léhnen und Arbeitsbedingungen Gbersteigt.

Solche angespannten Arbeitskraftesituationen, bzw. die Herausforderung, passende Arbeitskrafte zu
finden, begleitet Unternehmen seit jeher. Allerdings sind die Aufwande, geeignete Mitarbeitende zu
rekrutieren, nicht immer gleich gross. Abbildung 6 stellt den Anteil der Unternehmen dar, die gemass
der Beschaftigungsstatistik des BFS angeben, Arbeitskrafte nur schwer oder nicht gefunden zu haben.
Unterschieden wird dabei zwischen qualifizierten und unqualifizierten Arbeitskraften.

Abb. 6: Anteil der Unternehmen mit Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Arbeitskréften,
1990-2025
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Bemerkungen: Die Grafik zeigt den Anteil der Unternehmen mit Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von
Arbeitskraften nach Qualifikation, dargestellt in Prozent. «Unqualifiziert» entspricht Arbeitskraften, die héchstens
Uber einen obligatorischen Schulabschluss verfiigen. «Qualifiziert» entspricht allen Arbeitskraften mit einem
nachobligatorischem Ausbildungsabschluss. Die Antworten der Unternehmen sind nach der Anzahl ihrer
Beschaftigten gewichtet.

Quelle: BFS/BESTA (2025)

Im Zeitverlauf zeigt sich, dass die Schwierigkeiten der Unternehmen, qualifizierte Arbeitskrafte zu
rekrutieren, starken konjunkturellen Schwankungen unterliegen. Nach einem Héchststand Anfang der
1990er-Jahre (Q1 1990: 63%), folgte eine Phase mit niedrigeren Rekrutierungsschwierigkeiten, die mit
der damaligen Rezession einher ging. Auch zur Jahrtausendwende sowie in der Hochkonjunkturphase
vor der Finanzkrise im Jahr 2008 waren die Unternehmen mit jeweils deutlich erhdhten
Rekrutierungsschwierigkeiten konfrontiert. Die Phasen tiefer Rekrutierungsschwierigkeiten Mitte der
Neunziger- und Nullerjahre sollten dabei nicht als Normalzustand interpretiert werden, sondern
ebenfalls als zyklische Tiefpunkte. In diesen Perioden verharrte auch die Arbeitslosenquote wahrend
sechs (1993-1998) respektive drei (2003-2005) aufeinanderfolgenden Jahren auf einem im historischen
Vergleich hohen Niveau von uber 3,5%.
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Zuletzt stieg der Anteil der Unternehmen mit Rekrutierungsschwierigkeiten nach dem Ende der Covid-
19-Pandemie wieder deutlich an: Im ersten Quartal 2023 gaben schliesslich 41% der befragten
Unternehmen an, Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von qualifizierten Arbeitskraften zu haben. Auch
der Anteil der Unternehmen mit Schwierigkeiten bei der Rekrutierung von Arbeitskraften ohne
nachobligatorische Ausbildung nahm spurbar zu, er bewegte sich aber — wie im langjahrigen
Durchschnitt tblich — auf deutlich tieferem Niveau. In den letzten drei Jahren war sowohl fir die
qualifizierten als auch fir die unqualifizierten Arbeitskrafte ein sukzessiver Rickgang der
Rekrutierungsschwierigkeiten zu beobachten: Im dritten Quartal 2025 betrug der Wert noch 36%
(qualifiziert) bzw. 7% (unqualifiziert).

Abbildung 7 zeigt den Anteil der Unternehmen auf, die als grésstes Produktionshindernis eine schwache
Konsumnachfrage bzw. Arbeitskrafteknappheit angeben. Auch hier manifestieren sich im Nachgang zur
Covid-19-Pandemie ab 2022 akzentuierte Rekrutierungsschwierigkeiten. Zudem zeigt sich, dass sich
diese zyklisch mit der Konsumnachfrage entwickeln. So bewegte sich der Anteil der Unternehmen, die
durch eine schwache Nachfrage in ihrer Produktion gehemmt wurden, sowohl im Dienstleistungssektor
als auch im verarbeitenden Gewerbe spiegelbildlich zum Anteil der Unternehmen, deren Produktion
durch einen Arbeitskraftemangel gebremst wurde. Der Héchststand des Arbeitskraftemangels wurde im
Dienstleistungssektor und im verarbeitenden Gewerbe im ersten Quartal 2023 erreicht, worauf die
Arbeitskrafteknappheit als Produktionshemmnis (gegenlaufig zur Nachfrageschwache) wieder an
Bedeutung einbusste. Im verarbeitenden Gewerbe ist zu erkennen, dass aktuell ein hoher Anteil der
Unternehmen durch eine schwache Nachfrage gebremst wird, worin sich die herausfordernde Situation
breiter Teile der Schweizer Exportindustrie widerspiegelt.

Abb. 7: Hindernisse bei der Produktion — Schwache Nachfrage vs. Arbeitskrafteknappheit, 2019-
2025
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Bemerkungen: Die Grafik zeigt den Anteil der Unternehmen, die als grdsstes Hindernis bei der Produktion
schwache Nachfrage bzw. Arbeitskrafteknappheit angeben, nach Wirtschaftssektoren.
Quelle: KOF (2025)

Zwei weitere Indikatoren, die Aufschluss Uber die konjunkturelle Dimension des Arbeitskraftemangels
geben, sind die Stellensuchendenquote und die Zahl der offenen Stellen. Abbildung 8 zeigt, dass sich
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die Stellensuchendenquote insbesondere nach Uberwindung der Covid-19-Pandemie auf einem
sinkenden Pfad befand, wahrend die Zahl der offenen Stellen zur gleichen Zeit stark anstieg. Dies ist
als Indiz zu werten, dass gesamtschweizerisch ein «angespannter» Arbeitsmarkt herrschte. Im
Vergleich zu den offenen Stellen gab es immer weniger arbeitssuchende Personen, was sich wiederum
in den hoheren Rekrutierungsschwierigkeiten der Unternehmen spiegelte. Seit 2023 steigt die
Stellensuchendenquote jedoch allmahlich wieder an und auch die Zahl der offenen Stellen geht zuriick,
was insgesamt zu einer Entspannung auf dem Arbeitsmarkt fiihrte.

Die gegenlaufige Dynamik zwischen Stellensuchenden wund Rekrutierungsschwierigkeiten
veranschaulicht, dass die Arbeitskraftemangelthematik aus Sicht der Unternehmen und der
Arbeitnehmenden unterschiedlich und insgesamt auch differenziert zu beurteilen ist. Wahrend ein hoher
Arbeitskraftemangel die Entwicklung der Unternehmen bremst, hangt er haufig auch mit einer starken
Nachfrage zusammen, die den Unternehmen grundsatzlich nitzt. Fir die Arbeitnehmenden gehen
Phasen mit Arbeitskraftemangel haufig mit einer tiefen Arbeitslosigkeit und guten Einstellungschancen
einher. Umgekehrt treten Phasen mit geringen Rekrutierungsschwierigkeiten in der Regel bei
schwacher Nachfrage und erhohter Arbeitslosigkeit auf, was beides gesamtwirtschaftlich negativ zu
bewerten ist.

Abb. 8: Stellensuchende, Rekrutierungsschwierigkeiten, offene Stellen, 2006-2025
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Bemerkungen: Rekrutierungsschwierigkeiten: Anteil der Unternehmen mit Schwierigkeiten bei der Rekrutierung
héher qualifizierter Arbeitskrafte in %; Stellensuchendenquote: saisonbereinigt; Quote offener Stellen in % aller
Stellen.

Quelle: SECO/AVAM (2025); BFS/BESTA (2025)

Setzt man die Anzahl offener Stellen ins Verhaltnis zu den Arbeitslosen, erhalt man ein numerisches
Mass fur die Arbeitsmarktanspannung, welches sich auch international vergleichen lasst. In der Schweiz
lag die Arbeitsmarktanspannung im 1. Quartal 2025 mit 0,25 unter dem Hoéchstwert von 0,33, der vor
der Covid-19-Pandemie erreicht wurde (siehe Abb. 9). Allerdings lag sie damit noch lber dem
Durchschnitt der Jahre 2010 bis 2019 (0,22). lhren Héhepunkt erreichte die Arbeitsmarktanspannung
im dritten Quartal 2022 mit einem Wert von 0,5.
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Im Vergleich mit den deutschsprachigen Nachbarldandern der Schweiz fallt auf, dass die
Arbeitsmarktanspannung ab 2011 in Deutschland und Osterreich mehrheitlich starker ausgepragt war
als in der Schweiz. Deutschland (0.52) und Osterreich (0.44) weisen auch am aktuellen Rand deutlich
héhere Werte auf. Frankreich hingegen hat im betrachteten Zeitraum eine tiefere
Arbeitsmarktanspannung als die Schweiz, was massgeblich auf die vergleichsweise hohe
Arbeitslosigkeit zurtickzuflihren ist.

Abb. 9: Arbeitsmarktanspannung im internationalen Vergleich, 2009-2025
1.2

1
0.8
0.6
0.4

0.2

9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 19 20 21 22 23 24 25

= Schweiz Deutschland Frankreich === Qsterreich

Bemerkungen: Die Grafik zeigt das Verhaltnis der offenen Stellen zur Zahl der Erwerbslosen nach ILO-Definition.
Quelle: Eurostat (2025a)

Auch im Vergleich mit anderen Landern fallt die Schweiz nicht besonders auf. So lag die Schweiz bspw.
zum Hoéhepunkt der Arbeitsmarktanspannung nach der Covid-19-Pandemie leicht unter dem OECD-
Durchschnitt. Von den 27 untersuchten Landern hatten 12 eine hdhere Arbeitsmarktanspannung,
insbesondere die USA, Japan und die Niederlande (Causa et al. 2025). Auch mit anderen Datenquellen
der OECD zu Vakanzraten, einer Unternehmensbefragung der Europaischen Kommission sowie Daten
der European Labour Authority gelangt man zum Schluss, dass die Schweiz bezlglich
Arbeitskraftemangel im europaischen Mittelfeld liegt (Abberger et al. 2026).

Box: Arbeitskriaftemangel ist branchen- und berufsspezifisch

Unterschiede betreffend Arbeitskraftemangel lassen sich nicht nur zwischen Landern feststellen.
Auch Branchen und Berufe sind unterschiedlich stark betroffen. In den letzten Jahren wurden
verschiedene Ansatze angewendet, um Arbeitskraftemangel in der Schweiz differenziert nach
Branchen und Berufen zu untersuchen.

Der Fachkraftemangel Index von Adecco und der Universitat Zarich (2025), verwendet bspw. die
Anzahl offener Stellen und die Zahl der Stellensuchenden, um die Fachkraftesituation nach Berufen
zu beurteilen. Das Indikatorensystem des SECO (2023) verfolgt das gleiche Ziel, stitzt sich dazu
jedoch auf insgesamt sechs Indikatoren ab. Hierzu gehéren die Arbeitslosenquote, die Quote der
offenen Stellen, die Zuwanderungsquote, die Qualifikationsanforderungen, das
Beschéaftigungswachstum sowie ein Mass fur den demografischen Ersatzbedarf. Demgegeniber
fokussiert der Fachkrafteindex von BSS Volkswirtschaftliche Beratung auf die Messung von
Fachkraftemangel in Branchen. Mit insgesamt vier Indikatoren ist dieser ebenfalls breit aufgestellt:
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Nebst der Arbeitslosenquote und der Quote der offenen Stellen stiitzt sich BSS Volkswirtschaftliche
Beratung auf die Zuwanderungsquote und auf das Verhaltnis passend qualifizierter Erwerbspersonen
gegeniber Arbeitsplatzen in einem Beruf, um die Fachkraftesituation einzuschatzen. Kaiser et al.
(2023) untersuchten schliesslich basierend auf der Vakanzdauer von online Stelleninseraten, welche
Stellenprofile in der Schweiz besonders von Fachkraftemangel betroffen sind. Auch Felder und
Sheldon (2024) stutzten sich fur ihr Indikatorsystem nebst der Stellensuchdauer auf die Vakanzdauer
von online Stelleninseraten ab.

Trotz der unterschiedlichen Herangehensweisen zeigen die Ergebnisse der verschiedenen
Indikatoren gesamthaft betrachtet ein ahnliches Bild. Das Indikatorensystem des SECO (2023) legt
bspw. nahe, dass Spezialist/innen im Gesundheits- und MINT-Bereich besonders gesucht sind.
Stellen fir Verkaufs- und Sekretariatskrafte sowie Hilfskrafteprofile scheinen dagegen leichter zu
besetzen. Kaiser et al. (2023) haben festgestellt, dass Stellenangebote in der Baubranche, Industrie
sowie in der Gesundheitsbranche am langsten ausgeschrieben sind. Dagegen werden Inserate
insbesondere in den Bereichen Logistik und Detailhandel nach relativ kurzer Zeit wieder geschlossen.
Gemass dem Fachkraftemangel Index 2025 der Adecco Gruppe Schweiz und der Universitat Zirich
sind wiederum Spezialist/innen in Gesundheitsberufen am stéarksten gefragt, gefolgt von
Baufihrer/innen und Polier/innen. Auf der anderen Seite des Spektrums stehen Hilfsarbeitskrafte und
Burokrafte mit Kundenkontakt, die gemass Fachkraftemangel Index am einfachsten zu finden sind.

Aus ubergeordneter Sicht zeigen diese Resultate auf, dass Arbeitskraftemangel nicht als generelles
bzw. gleichmassiges Phanomen auf dem Schweizer Arbeitsmarkt angesehen werden sollte. Vielmehr
gibt es deutliche Unterschiede in den Rekrutierungsschwierigkeiten — nicht nur nach Wirtschaftslage,
sondern auch nach Branchen und Berufen.

2.3 Fazit

Der Arbeitskraftemangel in der Schweiz ist kein neues Phanomen. Seit den frihen 1990er-Jahren
schwanken die Rekrutierungsschwierigkeiten der Unternehmen hauptséachlich zyklisch: In Boomphasen
verscharfte sich der Arbeitskraftemangel spurbar, wahrend er sich in Abschwiingen wieder entscharfte.
Diese stark konjunkturgetriebene Dynamik zeigt sich an Indikatoren wie Vakanzraten,
Arbeitsmarktanspannung und gemeldeten Rekrutierungsschwierigkeiten, die in den Aufschwungsjahren
2022-2023 nach der Covid-19-Pandemie Hochststdnde erreichten und sich seither mit der
konjunkturellen Abkihlung reduziert haben. Allerdings bestehen auch nach Branchen und Berufen —
unabhangig von der gesamtwirtschaftlichen Lage - Unterschiede in der Betroffenheit von
Arbeitskraftemangel.

Aus einer Arbeitsangebotsperspektive lasst sich festhalten, dass die Schweiz ihr inlandisches
Arbeitskraftepotenzial in den letzten zehn Jahren noch besser ausschdpfen konnte. Mit einer
Erwerbsquote von Uber 84 Prozent liegt sie nach wie vor im europaischen Spitzenfeld. Gewisse
Potenziale durften dennoch bestehen, etwa bei Frauen (insbesondere Muttern) sowie bei alteren
Erwerbspersonen. Angesichts der insgesamt bereits hohen Erwerbsbeteiligung, der hohen
Wochenarbeitszeiten sowie der Annaherung der vollzeitaquivalenten Erwerbsquote von Mannern und
Frauen stellt eine weitere Steigerung der Erwerbsbeteiligung in der Schweiz allerdings eine
Herausforderung dar.
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3 Rolle der Teilzeitarbeit

Angesichts der angespannten Arbeitskraftesituation sind Teilzeitarbeitende in den letzten Jahren
zunehmend in den politischen Fokus geraten. Im Zentrum steht dabei in erster Linie das Anliegen nach
einer besseren Ausschépfung des inldndischen Arbeitskraftepotenzials. Die Uberlegung besteht vor
allem darin, dass Personen ohne familidre Betreuungsaufgaben ihre Erwerbspensen erhéhen und damit
einen grésseren Beitrag im Arbeitsmarkt leisten kdnnten (vgl. insb. Postulat 23.4094 Paganini).

Teilzeitarbeit umfasst grundsatzlich eine Vielzahl verschiedener Lebens- und Arbeitsmodelle, die aus
unterschiedlichen Situationen und Bedurfnissen heraus entstehen. Wahrend junge Erwachsene
Teilzeitarbeit oft als studienbegleitende Erwerbsform nutzen, kénnen Teilzeitldsungen auch familiar
motiviert oder ein Ubergangsmodell in den Ruhestand sein. Einige Erwerbstatige gehen zudem einer
Teilzeitarbeit nach, weil sie keine Vollzeitstelle finden oder mehrfachbeschéftigt sind. Andere wahlen
bereits friih in der Erwerbskarriere eine Teilzeitbeschaftigung, um eine bessere «work-life-balance» zu
erreichen.

Der Teilzeittrend ist dabei an sich kein neues Phanomen. Teilzeitarbeit ist in der Schweiz iber die letzten
Jahrzehnte zu einer zunehmend verbreiteten Beschaftigungsform geworden. Diese Entwicklung wurde
wesentlich durch den wachsenden Dienstleistungssektor geférdert: Im Vergleich zur Industrie wurde im
Tertiarsektor stets ein grosserer Anteil an Teilzeitstellen angeboten. Ein zentraler Faktor war zudem die
wachsende Prasenz der Frauen auf dem Arbeitsmarkt, die stark mit der zunehmenden Verbreitung der
Teilzeitarbeit verbunden war. Die Verflgbarkeit von Teilzeitstellen bewog gewisse Frauen mit Kindern,
ihre Berufstatigkeit weiterzufiihren, statt in die Nicht-Erwerbstatigkeit zu wechseln. Teilzeitarbeit wurde
somit zu einem entscheidenden Faktor, sich fir eine Beteiligung am Arbeitsmarkt zu entscheiden (BFS
2006).

Die Verbreitung der Teilzeitarbeit war deshalb zunachst eindeutig weiblich gepragt. Sowohl 1970 als
auch zwanzig Jahre spater fiel der Anteil der erwerbstatigen Manner in einer Teilzeitbeschaftigung
gemass Volkszahlung (VZ) sehr tief aus (4,0% bzw. 4,8%). Demgegeniber arbeiteten 1970 28,1% der
erwerbstatigen Frauen Teilzeit, 1990 waren es bereits 40,5% (BFS 2006).

Zwischen 1991 bis 2024 nahm die Teilzeitarbeit weiter zu. Allerdings Iasst sich gemass Schweizerischer
Arbeitskrafteerhebung (SAKE) seit 2010 kein bemerkenswerter Anstieg des Teilzeitanteils unter den
erwerbstatigen Frauen mehr feststellen. Bei den Mannern dagegen nahm die Quote der
Teilzeiterwerbstatigen seit 1991 relativ kontinuierlich zu. Wahrend Teilzeitarbeit friher also v.a. fur
Frauen ein Schlissel fur (fortlaufende) Erwerbstatigkeit war, tragt sie heute zunehmend zu einer
Anndherung der Erwerbspensen von Mannern und Frauen bei.

Im Folgenden wird der Teilzeittrend Gber die letzten zehn Jahre sowie die Griinde flr ein Teilzeitpensum
differenziert beleuchtet. Dabei wird auf die Definition von Teilzeitarbeit gemass BFS abgestitzt, wonach
eine Erwerbstatigkeit mit weniger als 90% der betrieblichen Normalarbeitszeit als Teilzeitarbeit definiert
wird.

3.1 Entwicklung der Teilzeitarbeit

Ein Blick auf den Erwerbsstatus der 15-64-Jahrigen bestatigt, dass Teilzeitarbeit fir die Ausschépfung
des Arbeitskraftepotenzials eine wesentliche Rolle spielt. Rund 3 von 10 Personen im erwerbsfahigen
Alter gehen einer Teilzeiterwerbstatigkeit nach. In den letzten 10 Jahren hat die Bedeutung der
Teilzeitarbeit zudem insgesamt zugenommen, was vor allem auf den steigenden Anteil der
teilzeiterwerbstatigen Manner zuriickzufihren ist (siehe Abb. 10).
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Abb. 10: Erwerbsstatus nach Geschlecht und Beschaftigungsgrad (15-64-Jahrige), in %, 2014
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Fokussiert man lediglich auf die Erwerbstatigen, lasst sich schliessen, dass der Anteil jener, die gemass
Definition des BFS einer Teilzeitbeschaftigung nachgehen, zwischen 2014 und 2024 von 34,4% auf
36,3% angestiegen ist. Bei den erwerbstatigen Mannern nahm der Teilzeitanteil deutlich zu (+4,0
Prozentpunkte auf 17,5%). Bei den Frauen war im gleichen Zeitraum hingegen ein leichter Rickgang
der Teilzeit- zugunsten von Vollzeitarbeit zu verzeichnen (-1,1 Prozentpunkte auf 57,3%).

Analysiert man zusatzlich den Beschaftigungsgrad der Erwerbstatigen, lasst sich festhalten, dass bei
Mannern zwischen 2014 und 2024 héhere Teilzeitpensen starker zunahmen als tiefere und dies auf
Kosten von weniger Vollzeitarbeit. Bei den Frauen sieht man dagegen eine Verschiebung von tiefen zu
hdheren Teilzeitpensen und zur Vollzeiterwerbstatigkeit (siehe Abb. 11).

Abb. 11: Vollzeit- und Teilzeiterwerbstatigkeit nach Geschlecht, 2014 und 2024
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Dabei waren es in erster Linie die Frauen im Alter von 25-39 Jahren und 40-54 Jahren, welche in den
letzten zehn Jahren weniger Teilzeit zugunsten von Vollzeit arbeiteten. Bei den Mannern reduzierte sich
die Vollzeitarbeit zugunsten der Teilzeitarbeit in allen Altersgruppen (siehe Abb. A.5 und A.6). Somit
fand insgesamt eine Annaherung der Erwerbspensen zwischen Frauen und Mannern statt.

Eine allgemeine Analyse nach Altersgruppen zeigt Ubergreifend auf, dass die Verbreitung der
Teilzeitarbeit unter den Erwerbstatigen mit zunehmendem Alter hoher ist (siehe Abb. 12). Eine splrbare
Zunahme der Teilzeiterwerbstatigkeit war hingegen Uber die letzten 10 Jahre insbesondere bei den 15-
24-Jahrigen festzustellen (+4,6 Prozentpunkte auf 28,2%). Dies durfte v.a. durch langere
Bildungslaufbahnen zu erklaren sein.

Abb. 12: Volizeit- und Teilzeiterwerbstatigkeit nach Altersgruppe, in %, 2014 und 2024
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Quelle: BFS/SAKE (2025)

Bemerkenswert ist schliesslich auch der Unterschied in den Erwerbspensen zwischen Schweizer/innen
und Auslander/innen (siehe Abb. 13). Eine Gegenuberstellung zeigt, dass erwerbstatige
Schweizerinnen und Schweizer deutlich haufiger Teilzeit arbeiten (61,0% bzw. 19,9%) als
Auslanderinnen und Auslander (46,9% bzw. 12,3%). Die starkste Zunahme der Teilzeitarbeit fand in
den letzten zehn Jahren bei Schweizer Mannern statt (+4,8 Prozentpunkte). Bei auslandischen Mannern
war der Anstieg kleiner (+2,7 Prozentpunkte).

Bei Schweizerinnen und Auslanderinnen blieb der Teilzeitanteil (mit -0,1 bzw. -0,0 Prozentpunkte)
jeweils stabil. Der zuvor erwahnte deutlichere Rickgang um -1,1 Prozentpunkte im Teilzeitanteil bei
allen erwerbstatigen Frauen ergibt sich folglich daraus, dass der Anteil an Auslanderinnen — die
insgesamt einen spirbar tieferen Teilzeitanteil ausweisen als Schweizerinnen — am Total der
erwerbstatigen Frauen zugenommen hat.
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Abb. 13: Vollzeit- und Teilzeiterwerbstatigkeit nach Nationalitit, 2014 und 2024
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3.2 Motive fur Teilzeitarbeit

Die Entscheidung fiur ein Teilzeitpensum wird durch unterschiedliche Motive gepragt. Die
Schweizerische Arbeitskrafteerhebung gibt Aufschluss Uber die Beweggriinde fiir die Wahl des
Beschéaftigungsrades. Am haufigsten wird als Hauptgrund fir Teilzeitarbeit von den 15-64-Jahrigen die
Kinderbetreuung genannt, die sowohl bei niedrigen als auch bei hohen Teilzeitpensen eine zentrale
Rolle einnimmt. Dagegen sind bildungsbezogene Griinde vermehrt bei Erwerbstatigen mit tieferen
Beschéaftigungsgraden verbreitet. Mangelndes Interesse an einer Vollzeitstelle steht insbesondere bei
hoéheren Teilzeitpensen im Vordergrund (siehe Abb. A.7).

Unterscheidet man die Begriindungen fir ein Teilzeitpensum nach Geschlecht (vgl. Tabelle 1), zeigt
sich, dass Frauen deutlich haufiger die Betreuung von Kindern als Hauptgrund fir die
Teilzeiterwerbstatigkeit angeben (34%) als Manner (14%). Entsprechend stehen bei Mannern, die einer
Teilzeitarbeit nachgehen, andere Motive automatisch starker im Vordergrund. Anteilsmassig dominieren
bei Mannern bspw. eher arbeitsplatzbezogene Faktoren (insb. Aus- und Weiterbildung, der Umstand,
dass keine Vollzeitstelle gefunden wurde, oder Erwerbsarbeit in mehreren Teilzeitstellen), wogegen bei
Frauen vor allem familidre und persénliche Verpflichtungen bei der Entscheidung fir eine
Teilzeiterwerbstatigkeit im Vordergrund stehen. Kein Interesse an einer Vollzeitstelle, und damit eine
Praferenz fiur eine bessere «work-life-balance», spielt bei teilzeiterwerbstatigen Mannern die wichtigste
Rolle, bei Frauen die zweitwichtigste.
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Tabelle 1: Motive fiir Teilzeitarbeit von 15-64-Jahrigen nach Geschlecht, 2024

absolut in 1'000 Anteile

Frauen Ménner Total | Frauen Mé&nner Total
Aus-/Weiterbildung 103 74 177 8% 17% 10%
Krankheit/Behinderung 65 46 111 5% 11% 7%
keine Vollzeittatigkeit gefunden 75 38 113 6% 9% %
kein Interesse an einer Vollzeittatigkeit 211 79 290 17% 18% 17%
hat mehrere Teilzeittatigkeiten 77 41 118 6% 10% %
anderer Grund 144 73 216 1% 17% 13%
Betreuung von Kindern 433 62 495 34% 14% 29%
Betreuung von pflegebediirftigen Erwachsenen 15 4 18 1% 1% 1%
andere familidre Verpflichtungen 90 7 98 7% 2% 6%
andere personliche Verpflichtungen 48 7 55 4% 2% 3%
Total 1'262 430 1'692 100% 100%  100%

Quelle: BFS/SAKE (2025)

Betrachtet man die Griinde fir Teilzeitarbeit nach Altersgruppen, zeigen sich ebenfalls markante
Unterschiede (vgl. Tabelle 2). Unter den Jugendlichen und jungen Erwachsenen ist Aus- und
Weiterbildung eindeutig der Hauptgrund fiir Teilzeitarbeit (62%). Bei den 25-39-Jahrigen sowie 40-54-
Jahrigen steht die Kinderbetreuung im Vordergrund (43% bzw. 40%), was hauptsachlich auf die
entsprechenden Angaben von Frauen zuriickzufiihren ist. Bei den 55-64-Jahrigen ist es in den meisten
Fallen das fehlende Interesse an einer Vollzeittatigkeit, welches als Begriindung fiir Teilzeitarbeit
angefihrt wird (29%). Oft sind es aber bei den alteren Erwerbstatigen auch andere, nicht weiter
spezifizierte Griinde, die eine Rolle spielen.

Tabelle 2: Haufigkeit der angegebenen Griinde fiir Teilzeitarbeit nach Altersgruppe, 2024

absolut in 1'000 Anteile

15-24 25-39 40-54 55-64 | 15-24 25-39 40-54 55-64

Jahre Jahre Jahre Jahre| Jahre Jahre Jahre Jahre
Aus-/Weiterbildung 94 69 11 2] 62% 13% 2% 0%
Krankheit/Behinderung 5 24 40 41 3% 5% 6% 10%
keine Vollzeittatigkeit gefunden 11 37 36 30 7% 7% 6% 8%
kein Interesse an einer Vollzeittatigkeit 11 75 8 M4 7% 14% 14% 29%
hat mehrere Teilzeittatigkeiten 6 32 46 35| 4% 6% % 9%
anderer Grund 22 44 66 85| 14% 8% 11% 21%
Betreuung von Kindern 1223 250 200 1% 43% 40% 5%
Betreuung von pflegebediirftigen Erwachsenen 0 1 6 Ml 0% 0% 1% 3%
andere familidre Verpflichtungen 1 8 53 6| 1% 1% 8% 9%
andere personliche Verpflichtungen 1 8 24 2] 1% 2% 4% %
Total 152 521 622  396| 100% 100% 100% 100%

Quelle: BFS/SAKE (2025)
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Box: Setzt der Staat Anreize fiir Teilzeitarbeit?

Teilzeitarbeit ist in der Schweiz weit verbreitet (siehe Kapitel 2.1 und 3.1). In diesem Zusammenhang
wird regelmassig die Frage aufgeworfen, ob die staatlichen Regulierungen der Teilzeitarbeit
Vorschub leisten resp. wie die Rahmenbedingungen anzupassen sind, damit die «freiwillige»
Teilzeitarbeit nicht zu attraktiv ist (bspw. Postulat 23.4094 Paganini).

Die Wahl des Erwerbspensums ist in einer liberalen Staatsordnung ein individueller Entscheid. Die
Reduktion des Pensums kann aufgrund der freiwerdenden Zeitressourcen eine wertvolle Option zur
Vereinbarkeit von Familie (oder Ausbildung) mit dem Beruf sein. Ebenso ist aber auch die Wahl
zwischen Erwerbseinkommen und Freizeit — die Entscheidung fir oder gegen freiwillige Teilzeitarbeit
—den Individuen zu Uberlassen. Die staatlichen Rahmenbedingungen sind daran zu messen, ob und
inwieweit sie die individuellen Entscheide in die eine oder andere Richtung lenken.

Mit der Zunahme der Teilzeitarbeit ist in der Schweiz in den vergangenen Jahrzehnten auch das
Arbeitsvolumen gestiegen. Dies ist insbesondere auf die verstarkte Erwerbsaufteilung zwischen
Frauen und Mannern zuriickzufiihren. Die Zunahme des Arbeitsvolumens bei den Frauen fiel dabei
starker aus als der Rickgang bei den Mannern. Auch bei alteren Erwerbspersonen nahm der
Arbeitseinsatz insgesamt spirbar zu (siehe Kapitel 2.1). Diese Entwicklungen, welche insgesamt zu
einem zunehmenden Arbeitseinsatz in der Schweiz fiihrten, sprechen gegen die These, dass der
Staat wesentliche Anreize zur Reduktion der Pensen setzt.

Der Entscheid zum Erwerbspensum wird jedoch durchaus von externen Rahmenbedingungen
beeinflusst. Kapitel 6 gibt hierzu eine Ubersicht. Der Bundesrat ist bestrebt, die Rahmenbedingungen
fortlaufend zu optimieren. Verbesserungspotenzial hat er insbesondere im Bereich der steuerlichen
Rahmenbedingungen identifiziert. Aktuell durften diese u.a. bei zweitverdienenden Ehegatten ein
Argument fur tiefere Erwerbspensen sein. Die Einfuhrung der Individualbesteuerung wird
diesbeziiglich eine wichtige Abhilfemassnahme darstellen. Im Bereich der Altersvorsorge geht
freiwillige Teilzeitarbeit bereits heute in der Regel mit Einbussen bei den anwartschaftlichen Renten
einher. Der Bundesrat hat aber angekindigt, im Rahmen der Revision AHV 2030 Massnahmen zur
Starkung der Anreize fur die Arbeit bis zum Erreichen des Referenzalters und darliber hinaus
vorzulegen. Zudem wurde er beauftragt, einen Bericht zur steuerlichen Entlastung der Arbeit im
Rentenalter vorzulegen (Postulat 25.4023 Rechsteiner Thomas).

Sowohl im Bereich der Steuerpolitik als auch in der Sozialpolitik spielen die Kantone eine wichtige
Rolle in Bezug auf die Erwerbsanreize. Oft stehen diesbezlglich besonders die
Pramienverbilligungen im Fokus (siehe auch Kapitel 6.6.3). Die Ausgestaltung des
Pramienverbilligungssystems ist in mehreren Kantonen Gegenstand von Abklarungen. Der
Gestaltungsspielraum im Bereich der Pramienverbilligungen erlaubt den Kantonen, die
Préamienverbilligung spezifisch auf ihre tbrigen Sozialleistungen und die Steuern abzustimmen, was
fur die Vermeidung von negativen Erwerbsanreizen zentral ist.

3.3 Teilzeitarbeit von Muttern und Vatern von Kindern unter
15 Jahren

Im europaischen Vergleich bietet die Schweiz vergleichsweise flexible Arbeitsbedingungen fir
Personen mit familiaren Verpflichtungen. Die grosse Mehrheit kann in der Regel Anfang und Ende der
Arbeitszeit aus familidren Grinden kurzfristig verschieben, rund die Halfte kann aufgrund dessen ganze
Tage frei nehmen, ohne dafir Ferientage beziehen zu missen. Personen, die regelmassige
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Betreuungsaufgaben Gbernehmen, sind in der Schweiz denn auch mehrheitlich auf dem Arbeitsmarkt
aktiv (BFS 2020).

Darauf deutet auch eine Analyse der Erwerbsquote von 25-54-jahrigen Frauen und Mannern mit Kindern
hin. Diese zeigt, dass die Erwerbsbeteiligung von Mittern mit Kindern unter 15 Jahren zwischen 2014
und 2024 deutlich zugenommen hat (+4,7 Prozentpunkte auf 83,3%). Die Erwerbsbeteiligung der Vater
mit Kindern unter 15 Jahren war dagegen auf sehr hohem Niveau leicht riicklaufig (-1,6 Prozentpunkte
auf 96%).

Bei Frauen ohne Kinder unter 15 Jahren ist wie bei den Muttern mit Kindern unter 15 Jahren ein positiver
Trend in der Arbeitsmarktbeteiligung auszumachen. Allerdings fallt dieser weniger stark aus. Bei
Mannern ohne Kinder unter 15 Jahren ist wie auch bei Véatern eine leicht negative Entwicklung
festzustellen.

Abb. 14: Erwerbsquote von Frauen und Mannern (25-54 Jahre) mit und ohne Kinder unter 15
Jahren, 2014-2024
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Quelle: BFS/SAKE (2025)

Die hohe Erwerbsbeteiligung bei Muittern mit Kindern unter 15 Jahren geht mit einem hohen
Teilzeitanteil einher, der jedoch in den letzten zehn Jahren zugunsten der Vollzeiterwerbstatigkeit
zuriickgegangen ist (insgesamt -4,0 Prozentpunkte auf 77,4% 2024). Dies hangt ausschliesslich mit der
starken Abnahme der tiefen Teilzeitpensen zusammen; hdhere Teilzeitpensen nahmen dagegen
markant zu. Bei den Frauen ohne Kinder unter 15 Jahren verloren tiefe und hohe Teilzeitpensen an
Beliebtheit, entsprechend legte die Vollzeiterwerbstatigkeit zu (+5,3 Prozentpunkte auf 57,1%).

Bei Mannern mit und ohne Kinder unter 15 Jahren nahm die Vollzeiterwerbstatigkeit dagegen ab (jeweils
-3,8% auf 85,2% bzw. 83,9%). Die Verschiebung erfolgte insbesondere zugunsten von hohen
Teilzeitpensen.

Schliesslich kann festgestellt werden, dass Manner ohne Kinder unter 15 Jahren etwas ofter einer
Teilzeiterwerbstatigkeit nachgehen als Manner mit Kindern unter 15 Jahren (16,1% ggu. 14,8%). Im
Gegensatz dazu sind es unter den Frauen vor allem diejenigen mit Kindern unter 15 Jahren, die einer
Teilzeiterwerbstatigkeit nachgehen (77,4% gegenuber 42,9%).

Diese Entwicklungen legen dar, dass in den letzten Jahren insbesondere Mutter mit Kindern unter 15
Jahren verstarkt im Arbeitsmarkt teilgenommen haben. Gleichzeitig zeigt sich eine Verschiebung hin zu
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hoheren Erwerbspensen, sowohl bei Frauen mit als auch ohne Kinder unter 15 Jahren. Bei Mannern,
mit und ohne Kinder unter 15 Jahren, ist dagegen ein leichter Rickgang der Erwerbsbeteiligung und
auch der Vollzeiterwerbstatigkeit — insbesondere zugunsten von hohen Teilzeitpensen — zu beobachten.

Abb. 15: Erwerbspensum von Méannern und Frauen (25-54 Jahre) mit und ohne Kinder unter 15
Jahren, 2014 und 2024
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Quelle: BFS/SAKE (2025)

3.4 Arbeitsaufteilung in Paarhaushalten

Eine Studie, welche die langfristige Entwicklung von Arbeit, Freizeit und Produktivitat in der Schweiz
zwischen 1997 und 2020 untersuchte, zeigt, dass die Entwicklung von Arbeitszeit und Freizeit
insbesondere vom Geschlecht und der Prasenz kleiner Kinder abhangt (Mergele et al. 2024). Manner
haben auch Uber diesen langen Zeitraum hinweg gesehen ihre Arbeitszeit leicht reduziert, wahrend bei
den Frauen eine Erhéhung erfolgte.

Bei Paarhaushalten mit Kindern flihrte diese Entwicklung zu einer splrbaren Ausweitung der
kombinierten Arbeitszeit: Manner mit Kindern unter 15 Jahren haben die kirzere Arbeitszeit (2020: 39,8
Stunden pro Woche; 1997: 42,6 Stunden pro Woche) fur einen starkeren Einsatz im Haushalt und bei
der Kinderbetreuung genutzt — die eigentliche Freizeit hat aus diesem Grund nur begrenzt
zugenommen. Bei den Frauen mit kleinen Kindern, flihrte die Ausweitung der Arbeitszeit (2020: 17,9
Stunden pro Woche; 1997: 8,6 Stunden pro Woche) zu einer (leichten) Reduktion der Haushaltsarbeit
und weniger Freizeit. Die fir Kinderbetreuung verwendete Zeit nahm dagegen eher noch zu.

Bei Paaren ohne kleine Kinder hat sich die wochentliche Arbeitszeit ebenfalls angenahert. Bei den
Mannern ging die Arbeitszeit von 38,3 Stunden im Jahr 1997 auf 35,8 Stunden im Jahr 2020 zurlick,
bei den Frauen stieg die Gesamtarbeitszeit von 21,1 auf 25,1 Stunden an. Allerdings blieb die
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Gesamtarbeitszeit damit zwischen 1997 und 2020 auf einem vergleichsweise stabileren Niveau von
etwa 60 Stunden.

Mergele et al. (2024) vermuten, dass die Entwicklung bei Paaren mit kleinen Kindern mitunter auf die
Verbreitung von institutioneller familienerganzender Kinderbetreuung zurtickzufuhren ist. Des Weiteren
durfte der gesellschaftliche Wandel sowie das zunehmend héhere Bildungsniveau eine wichtige Rolle
bei der Angleichung der Erwerbspensen in Paarhaushalten spielen. Dem Zusammenhang zwischen
Ausbildung und Erwerbspensum wird im nachsten Subkapitel vertieft nachgegangen.

3.5 Ausbildungsniveau und Teilzeitarbeit

In den letzten Jahrzehnten hat sich die Bildungsstruktur des Schweizer Arbeitsmarkts deutlich
gewandelt, insbesondere durch die Zunahme hdherer Bildungsabschlisse (Aepli et al. 2021).

Vergleicht man die Zusammensetzung der Bildungsniveaus der 25-64-Jahrigen” in der Schweiz
zwischen 2014 und 2024, zeigt sich insbesondere eine Verschiebung hin zu mehr Tertidrabschlissen.
Der Anteil der Personen mit Tertidrabschluss nahm um 8,2 Prozentpunkte auf 46,5% zu. Gleichzeitig
ging der Anteil der Personen mit einem Abschluss auf Sekundarstufe Il spirbar zuriick (-8,9
Prozentpunkte auf 39,7%). Im Vergleich zum Jahr 2014 verfligten 2024 etwas mehr Personen lediglich
Uber einen obligatorischen Schulabschluss (+0,8 Prozentpunkte auf 13,8%).

Die deutliche Verschiebung hin zu Tertidrausbildungen ist vor allem damit zu erklaren, dass jlingere
Generationen tendenziell héhere Bildungsabschlisse als frihere aufweisen (siehe auch Aepli et al.
2021).

Abb. 16: Zusammensetzung der Bildungsstruktur von 25-64-Jahrigen, 2014 und 2024
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Quelle: BFS/SAKE (2025)

Veranderungen der Bildungsstruktur beeinflussen in verschiedener Hinsicht das Arbeitsangebot. So
wirken sich bspw. Ausbildungen zu unterschiedlichen Zeitpunkten auf die Wahl des Erwerbspensums
aus. Wahrend der Ausbildungsphase ist Erwerbstatigkeit haufig nicht mdglich oder nur im Rahmen eines
reduzierten Pensums, da zeitliche Ressourcen in die Qualifizierung investiert werden muissen. Im
Anschluss kdnnen gefragte Abschlisse den Absolventinnen und Absolventen eine gréssere Flexibilitat
verschaffen, ihr Arbeitsvolumen zu reduzieren, da finanzielle Einbussen eher verkraftbar werden
(Einkommenseffekt). Allerdings besteht auch die Moglichkeit, dass ein hdheres Einkommen zu einem

7 Um auf Personen nach abgeschlossener Ausbildung zu fokussieren, wird in diesem Subkapitel die Bevolkerungsgruppe der 25- bis 64-Jahrigen
in den Blick genommen.
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grosseren Arbeitsangebot fiihrt: Arbeit wird im Vergleich zu Freizeit aufgrund der gestiegenen
Opportunitatskosten attraktiver (Substitutionseffekt).

Grundsatzlich gilt, dass Personen mit héherer Ausbildung haufiger im Arbeitsmarkt teilnehmen. 2024
belief sich die Erwerbsquote der 25-64-Jahrigen mit einem Tertidrabschluss auf 92,4%, wogegen die
Erwerbsquote bei den Personen mit einem Abschluss auf Sekundarstufe Il und | 86,6% bzw. 74,1%
betrug.

Gleichzeitig fallt der Teilzeitanteil unter den Hochqualifizierten vergleichsweise geringer aus (35,2%),
obschon dieser in den letzten 10 Jahren am deutlichsten zugenommen hat (+3,1 Prozentpunkte). Am
meisten verbreitet ist die Teilzeiterwerbstatigkeit nach wie vor bei Personen mit einem Abschluss auf
Sekundarstufe 1l (39,7%).

Abb. 17: Teilzeitanteil 25-64-jahriger Erwerbstéatiger nach Ausbildungsniveau, 2014 und 2024
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Quelle: BFS/SAKE (2025)

Aufgrund der hohen Erwerbsquote und des vergleichsweise tiefen Teilzeitanteils, wird das
Arbeitskraftepotenzial von hochqualifizierten Personen denn auch am besten ausgeschopft. Die
vollzeitdquivalente Erwerbsquote betragt bei den 25-64-Jahrigen mit Tertidrabschluss 83,3%,
gegenlber 72,8% bei den Personen mit Sek II-Abschluss und 62,1% bei den Personen ohne
nachobligatorischen Schulabschluss.

Eine Auswertung nach Geschlecht zeigt, dass der héhere Teilzeitanteil der Personen mit einem
Abschluss auf Sekundarstufe Il auf Frauen mit diesem Bildungsabschluss zuriickzufiihren ist. Bei den
Mannern ist die Teilzeitarbeit bei Erwerbstatigen mit Tertidrabschluss verbreiteter als bei jenen mit
einem Abschluss auf Sekundarstufe II.

Zudem zeigt sich, dass bei Mannern in allen Ausbildungsniveaus in den letzten zehn Jahren ein
spurbarer Trend zu Teilzeitarbeit stattfand. Bei den Frauen hingegen blieb der Teilzeitanteil bei
Erwerbstatigen mit einem obligatorischen Schulabschluss stabil; bei Frauen mit einer hdheren
Ausbildung, insbesondere mit einem Tertidrabschluss, nahm der Teilzeitanteil ab.
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Abb. 18: Teilzeitanteil nach Ausbildungsniveau und Geschlecht der 25-64-Jahrigen, 2014 und
2024
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Box: «Freiwillige» Teilzeitarbeit im Zusammenhang mit Ausbildungsniveau und Lohn

Im Postulat Paganini 23.4094 wird das Konzept der «freiwilligen» Teilzeitarbeit skizziert, deren
Verringerung einen Beitrag zur Bekdmpfung des Arbeitskraftemangels leisten konnte.
Demgegeniiber lasst sich gewissermassen die «unfreiwillige» Teilzeitarbeit stellen, die gemass
Wortlaut des Postulats insbesondere mit familiaren Unterstitzungs- und Versorgungsaufgaben in
Verbindung gebracht werden kann. Allerdings gibt es noch weitere Griinde, die in eine «unfreiwillige»
Teilzeitarbeit fihren kénnen. Dazu gehdren bspw. Krankheit und Behinderung, der Umstand keine
Vollzeitstelle gefunden zu haben oder die Teilnahme an einer Aus- oder Weiterbildung, die ein
Vollzeitpensum verunmoglicht.

Als Definition fur «freiwillige» Teilzeitarbeit wird im Folgenden das Motiv «kein Interesse an einer
Vollzeittatigkeit» verwendet, das Personen in Beantwortung auf die Frage angeben, worin der
Hauptgrund fur ihre Teilzeiterwerbstatigkeit liegt (siehe auch Kapitel 3.2). Die tUbrigen Griinde, die in
der SAKE abgefragt werden, gehéren eher zur «unfreiwilligen» Teilzeitarbeit oder sind hinsichtlich
Freiwilligkeit schwierig abgrenzbar.

Mithilfe dieser Definition wird der im Postulat Paganini 23.4094 aufgeworfenen Frage nachgegangen,
inwieweit zwischen «freiwilliger» Teilzeitarbeit, dem Bildungsniveau und der Héhe des erzielbaren
Einkommens eine Korrelation besteht. Stellt man entsprechend den Anteil der «freiwillig»
Teilzeiterwerbstatigen den Ubrigen Teilzeiterwerbstatigen und Vollzeiterwerbstatigen gegeniber,
zeigt sich, dass «freiwillige» Teilzeitarbeit bei Personen mit einem héheren Bildungsniveau von
grosserer Bedeutung ist. Unter allen 25-64-jahrigen Erwerbstatigen betragt der Anteil «freiwillig»
Teilzeiterwerbstatiger bei Personen ohne nachobligatorischen Schulabschluss rund 4,4%. Bei den
Erwerbstatigen mit einem Abschluss auf Sekundarstufe Il und Tertiarstufe ist er sptirbar héher (6,7%).

Bei Mannern nimmt der Anteil «freiwillig» Teilzeiterwerbstatiger mit steigendem Ausbildungsniveau
deutlich zu. Bei den Frauen ist die «freiwillige» Teilzeitarbeit ebenfalls unter jenen, die lediglich einen
obligatorischen Schulabschluss aufweisen, am wenigsten verbreitet. Allerdings befinden sich unter
den Frauen mit einem Sek IlI-Abschluss anteilsmassig etwas mehr «freiwillig» Teilzeiterwerbstatige
als unter den Frauen mit Tertidrabschluss. Zudem fallt auf, dass die Anteile der «freiwillig»
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Teilzeiterwerbstatigen in allen Ausbildungsstufen bei Frauen deutlich grésser sind als bei Mannern.
Dies rihrt jedoch v.a. auch daher, dass Frauen im Allgemeinen haufiger teilzeiterwerbstatig sind.

Tabelle 3: Relevanz der «freiwilligen» Teilzeitarbeit unter 25-64-jahrigen Erwerbstatigen nach
Ausbildungsstufen, 2024

Freiwillig Teilzeiterwerbstatige

Total Manner Frauen
Sekundarstufe | 20 502 3379 17122

4.4% 1,4% 7,8%
Sekundarstufe Il 109 742 20 631 89110

6,7% 2,5% 11,0%
Tertiarstufe 133 485 47 404 86 080

6,7% 4,3% 9,5%
Total 263728 71415 192 313

6,4% 3,3% 9,9%

Quelle: BFS/SAKE

Bemerkungen: Die Anteile beziehen sich auf das Total der 25-64-jahrigen Erwerbstatigen mit bekanntem
Ausbildungsabschluss. Personen, fir die der Ausbildungsabschluss nicht bekannt ist, wurden von der Analyse
ausgeschlossen. Zudem wurde darauf verzichtet Teilzeitarbeitende, bei welchen der Grund fiir das Teilzeitpensum unbekannt
ist, zu berucksichtigen.

Vergleicht man den Lohn der «freiwillig» Teilzeiterwerbstatigen mit dem Lohn der ubrigen
Teilzeiterwerbstatigen sowie Vollzeiterwerbstatigen, zeigt sich, dass Manner und Frauen, die
«freiwillig» teilzeiterwerbstatig sind, im Durchschnitt einen etwas héheren Stundenlohn (49,55 bzw.
42,80 CHF) als die Ubrigen Teilzeiterwerbstatigen und Vollzeiterwerbstatigen (48,65 bzw. 41,90 CHF)
erhalten. Der etwas tiefere Stundenlohn der «freiwillig» Teilzeiterwerbstatigen gegentber den tbrigen
Erwerbstatigen im Total ruhrt daher, dass der Anteil der «freiwillig» Teilzeiterwerbstatigen unter den
Frauen hoher ausfallt und diese im Durchschnitt einen tieferen Lohn aufweisen.

Tabelle 4: Durchschnittlicher Stundenlohn (brutto) fiir freiwillig Teilzeiterwerbstatige und
librige Erwerbstatige (25-64 Jahre), in CHF, 2024

Total Manner Frauen
Stundenlohn freiwillig 44 65 49,55 42 80
Teilzeiterwerbstatige
Stundenlohn Ubrige 45,60 48,65 41,90
Erwerbstatige
Total 45,55 48,70 42,00

Quelle: BFS/SAKE

Bemerkungen: Die Anteile beziehen sich auf das Total der 25-64-jahrigen Erwerbstatigen mit bekanntem
Ausbildungsabschluss. Personen, fir die der Ausbildungsabschluss nicht bekannt ist, wurden von der Analyse
ausgeschlossen. Zudem wurde darauf verzichtet Teilzeitarbeitende, bei welchen der Grund fiir das Teilzeitpensum unbekannt
ist, zu bericksichtigen.

In einem gemeinsamen Haushalt hangt die Méglichkeit einer «freiwilligen» Teilzeitarbeit zudem damit
zusammen, ob man sich auf das Erwerbseinkommen eines Partners oder einer Partnerin stlitzen
kann. Die Wahrscheinlichkeit, dass eine Person «freiwillig» teilzeiterwerbstatig ist, fallt mit einem
Partner oder einer Partnerin mit einem Erwerbspensum von mindestens 50% hoher aus.
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Tabelle 5: «Freiwillige» Teilzeitarbeit von 25-54-Jahrigen in Paarhaushalten, in Abhangigkeit
eines Unterhalts durch eine/n Partner/in, 2024

Partner/in zu mind. 50% Freiwillig teilzeiterwerbstatig

erwerbstatig Ja Nein

Ja 69 024 1573 364
4,2% 95,8%

Nein 4918 199 187
2,4% 97,6%

Quelle: BFS/SAKE

Bemerkungen: Die Analyse beschrankt sich auf 25-54-Jahrige, da die Erwerbsmodelle in Paarhaushalten lediglich erfasst
werden, wenn beide Partner zwischen 25-54 Jahren alt sind. Es wurde darauf verzichtet Teilzeitarbeitende, bei welchen der
Ausbildungsabschluss sowie der Grund fir das Teilzeitpensum unbekannt ist, zu beriicksichtigen.

Insgesamt deuten die Ergebnisse darauf hin, dass «freiwillige» Teilzeitarbeit oft eine Entscheidung
von besser qualifizierten Personen ist, die sich aufgrund ihres Einkommenspotenzials ein
reduziertes Arbeitspensum finanziell leisten kdnnen. Gleichzeitig gehen Personen mit einem/r
Partner/in im Haushalt, der/die den Unterhalt wesentlich mitunterstiitzt, eher einer «freiwilligen»
Teilzeitarbeit nach. Die finanziellen Rahmenbedingungen dirften demnach durchaus ein Faktor fir
ein «freiwillig» reduziertes Erwerbspensum sein.

Wahrend also einerseits ein gewisser Einkommenseffekt bei der Wahl des Erwerbspensums eine Rolle
spielt, scheint insbesondere der Substitutionseffekt bei Arbeitsmarktentscheiden zu dominieren. Dies
zeigt sich darin, dass das Erwerbspotenzial der hdher Qualifizierten bzw. insbesondere der Personen
mit Tertidrabschluss am besten ausgeschdpft wird. Zudem ist zu erwahnen, dass — obwohl die
Teilzeitarbeit unter den Tertiarausgebildeten am starksten zugenommen hat — der Teilzeitanteil von
Tertiarausgebildeten im Vergleich zu Personen mit einem Abschluss auf Sekundarstufe | oder Il nach
wie vor am niedrigsten ausfallt.

3.6 Unterbeschaftigung

Teilzeitarbeit kann mit verschiedenen Vorteilen verbunden sein, allerdings gibt es auch
Teilzeitbeschéaftigte, die gerne zu einem hoéheren Beschaftigungsgrad erwerbstatig waren. In der
Schweiz sind 5,0% der 15-64-jahrigen Erwerbspersonen unterbeschaftigt. Das bedeutet, sie sind
teilzeiterwerbstatig, wirden gerne mehr arbeiten und stiinden innert drei Monaten fur eine Arbeit mit
einem héheren Erwerbspensum zur Verfigung.

Unterbeschaftigung wird oft als weibliches Phdnomen angesehen. Die Unterbeschéaftigungsquote bei
den 15-64-jahrigen Frauen liegt mit 7,6% denn auch spurbar Uber derjenigen der Manner (2,7%). Frauen
machen zudem mit 71,5% auch klar die Mehrheit der Unterbeschéftigten aus (siehe Tabelle 6). Die
stérkere Verbreitung von Unterbeschéaftigung bei Frauen scheint dabei allerdings in direktem
Zusammenhang damit zu stehen, dass Frauen auch haufiger Teilzeit erwerbstéatig sind als Manner.
Betrachtet man nur teilzeiterwerbstatige Personen, so stellt man fest, dass Unterbeschéaftigung bei
Mannern sogar leicht haufiger auftritt als bei Frauen. Dies zeigt sich in Tabelle 6 daran, dass sich unter
den Unterbeschéftigten anteilsméssig etwas mehr Manner (28,5%) finden als unter den
Teilzeiterwerbstatigen (25,5%).
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Tabelle 6: Anteil Teilzeiterwerbstiatige und Unterbeschiftigte nach soziodemografischen
Merkmalen, 2024

Teilzeiterwerbstatige | Unterbeschaftigte
Geschlecht Manner 25,5% 28,5%
Frauen 74,5% 71,5%
Alter 15-24 Jéhrige 9,0% 11,9%
25-39 Jahrige 30,8% 33,3%
40-54 Jahrige 36,8% 38,0%
55-64 Jahrige 23,4% 16,9%
Nationalitat Schweiz 78,3% 65,4%
Ausland 21,7% 34,6%
Bildungsniveau Sekundarstufe | 12,3% 18,1%
Sekundarstufe Il 44 3% 43,8%
Tertiarstufe 43,4% 38,2%

Quelle: BFS/SAKE (2025)

Betrachtet man Unterbeschaftigung nach Altersgruppen zeigt sich, dass unter den Unterbeschaftigten
am haufigsten 40-54-Jahrige zu finden sind (38,0%). Vergleicht man allerdings die Anteile zwischen
Teilzeiterwerbstatigen und Unterbeschaftigten zeigt sich, dass der Anteil der 15-39-Jahrigen bei den
Unterbeschaftigten (45,1%) den Anteil bei den Teilzeiterwerbstatigen am deutlichsten Ubertrifft (39,8%).
Dies bedeutet, dass jingere Erwerbstatige am haufigsten eine Tatigkeit zu einem flr sie ungentigenden
Beschaftigungsgrad ausiben.

Ferner verspuren Auslander/innen 6fter den Wunsch, ihr Pensum zu erhéhen, als Schweizer/innen und
auch Teilzeiterwerbstatige ohne nachobligatorische Ausbildung sind deutlich haufiger unterbeschaftigt
als solche mit einem hdheren Bildungsniveau.

Nebst der Tatsache der Unterbeschaftigung spielt, insbesondere im Hinblick auf verfigbare
Erwerbspotenziale, auch die effektiv gewinschte Mehrarbeit eine Rolle. Rund die Halfte der
Unterbeschaftigten im Erwerbsalter wirde gerne weniger als (oder lediglich bis zu) 10 Stunden
zusétzlich arbeiten (50,5%). Demgegeniber steht ca. ein Viertel der Unterbeschéftigten (25,1%), der
sogar mehr als 20 zusatzliche Stunden pro Woche arbeiten mdchte (siehe Abb. 19). Analysiert man den
Wunsch nach Mehrarbeit differenziert fir Manner und Frauen zeigt sich, dass Frauen ihr Pensum
haufiger nur geringflugig aufstocken mdchten (1-5 Stunden) (24,3%), wogegen sich Manner ofter
deutlich mehr Zusatzstunden wiinschen (>20 Stunden) (32,3%).

Abb. 19: Gewiinschte Mehrarbeit der Unterbeschiftigten, 2024

Total

Manner

Frauen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
m 1-5 Stunden  ®5-10 Stunden 10-15 Stunden 15-20 Stunden >20 Stunden

Quelle: BFS/SAKE (2025)
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Der damit einhergehende Wunsch nach Vollzeit- oder (weiterhin) Teilzeitarbeit unterstreicht diese
Ergebnisse: Die Mehrheit der Frauen (55,3%) mochte weiterhin eine Teilzeiterwerbstatigkeit mit mehr
Stellenprozenten ausuben, wahrend ein Grossteil der Manner (65,9%) eine Vollzeiterwerbstatigkeit
bevorzugen wirde.

Schliesslich entspricht das von den unterbeschéaftigten Personen zuséatzlich gewlnschte
Arbeitsvolumen insgesamt rund 86 000 Vollzeitstellen. Das Arbeitsmangelvolumen bei Frauen (59 000
VZA\) fallt dabei rund doppelt so gross aus wie dasjenige der Manner (28 000 VZA). Allerdings gilt zu
beachten, dass nur etwas mehr als ein Drittel (35,5%) der Unterbeschaftigten tatsdchlich eine
zusatzliche oder neue Stelle sucht, wobei unterbeschaftigte Manner (40,6%) haufiger auf Arbeitssuche
sind als Frauen (33,4%).

3.7 Fazit

Teilzeitarbeit ist in der Schweiz eine etablierte Erwerbsform. Bei Mannern ist in den letzten zehn Jahren
eine Zunahme der Teilzeiterwerbstatigkeit festzustellen, wahrend bei Frauen eine leichte Verschiebung
hin zur Vollzeiterwerbstatigkeit und insbesondere hin zu héheren Teilzeitpensen zu beobachten ist.
Allerdings arbeiten nach wie vor deutlich mehr Frauen als Manner zu einem reduzierten
Beschéaftigungsgrad.

Insgesamt ist das Arbeitsvolumen in der Schweiz gestiegen (vgl. auch Kapitel 2.1). Es gibt also keinen
Hinweis darauf, dass Teilzeitarbeit in den letzten Jahren ein wesentlicher Treiber des
Arbeitskraftemangels war. Auf einer Paarhaushaltsebene zeigt sich, dass insbesondere die kombinierte
Arbeitszeit von Mannern und Frauen mit kleinen Kindern spirbar zugenommen hat: Die Manner
reduzierten ihre Arbeitszeit zwar etwas, der Anstieg der Arbeitszeit der Frauen im selben Haushalt war
allerdings deutlich substanzieller. Gleichwohl stellt Kinderbetreuung, insbesondere bei Frauen im
mittleren Erwerbsalter, den wichtigsten Grund fir Teilzeitarbeit dar.

In den letzten Jahren ist zudem verstarkt das Thema Teilzeitarbeit im Zusammenhang mit Ausbildung
in den Fokus gerlckt. Verschiedentlich wurde argumentiert, dass Hochqualifizierte aufgrund des
héheren erreichbaren Lohns haufiger teilzeit- statt vollzeitbeschaftigt sind. Tatsachlich zeigen
Auswertungen anhand des Motivs fur Teilzeitarbeit, dass Personen mit mindestens einem Abschluss
auf Sekundarstufe Il, ihr reduziertes Pensum am haufigsten freiwillig wahlen. Dies ist jedoch vor dem
Hintergrund zu sehen, dass das Erwerbspotenzial dieser Personen — insbesondere jenen mit
Tertidrabschluss — nach wie vor am besten ausgeschdpft wird.

Demgegenuber gilt auch festzuhalten, dass Teilzeiterwerbstatige ohne nachobligatorischen
Bildungsabschluss am haufigsten zu einem flr sie ungenligenden Erwerbspensum beschaftigt sind.
Unter den Unterbeschaftigten sind es zudem die Manner, die ihren Beschaftigungsgrad am starksten
aufstocken mochten und die am ehesten aktiv nach einer Stelle suchen. Insgesamt entspricht das
zusatzlich gewlinschte Arbeitspensum von unterbeschéftigten Personen in etwa 86 000 Vollzeitstellen.
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4 Mogliche Ursachen von Arbeitskraftemangel

Im Folgenden werden die im Postulat 23.3380 Miller Leo genannten mdglichen Treiber des
Arbeitskraftemangels (Demografie, Strukturwandel, Wachstum und geldpolitische
Rahmenbedingungen) einzeln dargestellt und hinsichtlich ihrer Bedeutung fiir die jlingsten
Entwicklungen auf dem Schweizer Arbeitsmarkt diskutiert. Inhaltlich lassen sich diese Faktoren in
arbeitsangebotsseitige Ursachen — wie Demografie, Strukturwandel, qualifikatorischer Mismatch, sowie
Arbeitsanreize — und nachfrageseitige Ursachen — wie das Wirtschaftswachstum und geldpolitische
Rahmenbedingungen — gliedern. Die Ausflhrungen stitzen sich dabei in wesentlichen Teilen auf die
externe Studie, welche das SECO in Auftrag gegeben hat (Abberger et al. 2026). Diese Studie dient
nicht nur als Grundlage fiir die vorliegende Analyse der Ursachen, sondern wird in Kapitel 5 auch zur
Beurteilung mdglicher Auswirkungen herangezogen.

Die im Postulat Paganini 23.4094 thematisierte Teilzeitarbeit wurde in Kapitel 3 ausfihrlich diskutiert.
Sie ist nicht als wesentliche Ursache des Arbeitskraftemangels anzusehen, sondern kann Teil der
Losung sein: Indem Teilzeitpensen flexiblere Arbeitsmodelle ermdglichen, tragen sie dazu bei, die
Erwerbsbeteiligung, insbesondere von Frauen und alteren Erwerbstatigen, zu erhéhen und damit das
inlandische Arbeitskraftepotenzial besser auszuschopfen.

4.1 Demografie

Die Grosse des Arbeitsangebots in einem Land wird in erster Linie durch die Bevolkerungsentwicklung
und Erwerbsbeteiligung bestimmt. Zwischen 1991 und 2024 stieg die standige Wohnbevolkerung in der
Schweiz von 6,8 Mio. auf 9,0 Mio. an. Neben der Zuwanderung war fur diese Entwicklung massgeblich
die steigende Lebenserwartung der Bevolkerung verantwortlich. Parallel dazu nahm die Zahl der
Erwerbstatigen kontinuierlich von 4,0 Millionen im Jahr 1991 auf Gber 5,4 Millionen im Jahr 2024 zu. Die
Schweiz befindet sich allerdings in einer fortgeschrittenen Phase der demografischen Alterung. Zum
einen erreicht die geburtenstarke Babyboomer-Generation sukzessive das Rentenalter; zum andern
liegt die Geburtenrate seit Jahren deutlich unter dem Ersatzniveau von 2,1 Kindern pro Frau. Dadurch
schrumpft der inlandische Arbeitskraftepool relativ zur Gesamtbevdlkerung: Im Verhaltnis zur
Gesamtbevolkerung ging der Anteil der Bevolkerung im Erwerbsalter (15—64 Jahre) seit 2008 von rund
68% auf knapp 65% zurlick.

Die 2025 vom Bundesamt fur Statistik aktualisierten Demografieszenarien 2024-2075 zeigen mogliche
kinftige Entwicklungen der Bevolkerung der Schweiz auf. Gemass dem Referenzszenario wird die
Schweiz bis 2055 voraussichtlich auf rund 10,5 Millionen Personen anwachsen (+ 14,9 % ggu. 2025),
mit einem steigenden Anteil an Personen ab 65 Jahren. Die Zahl der Erwerbspersonen dirfte auf
5,8 Millionen steigen. Die unterstellten Annahmen implizieren, dass die Erwerbsquote der 15- bis 64-
Jahrigen insgesamt um 1,3 Prozentpunkte auf 86,2 % leicht zunimmt. Zusatzlich wird davon
ausgegangen, dass das durchschnittliche Arbeitspensum steigt, sodass die Erwerbsquote in
Vollzeitaquivalenten um 2,8 Prozentpunkte auf 76,1 % zulegt. Gemessen an der Gesamtbevdlkerung
sinkt jedoch die Arbeitsmarktpartizipation aufgrund der Alterung. Somit kommen auf immer mehr
Austritte aus dem Arbeitsmarkt durch altere Arbeitnehmer immer weniger Eintritte (vgl. Abbildung 20).
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Abb. 20: Differenz zwischen 15- und 65-Jahrigen in der standigen Wohnbevoélkerung (in 1000),
2000-2040

30

20

10

0

-10

-20

-30
O AN < © O O N <t © 00 O N <t © 00 O N < © o o
O O O O O v ™ ™ v« — A AN AN AN NN o oo o o0 o <
O O O O O O O O O O O O O O o O o o o o o
AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN AN &N N AN &N &N N N AN N N

Jahr

Bemerkungen: Referenzszenario der Demografieszenarien des BFS 2025. Lesebeispiel: Im Jahr 2030 wird es
gemass Referenzszenario rund 23 600 weniger 15-Jahrige geben als 65-Jahrige.
Quelle: BFS/Szenarien (2025)

Fir die Schweiz existieren jedoch kaum Studien zur Frage, ob die demografische Alterung eine
wesentliche direkte Ursache des Anstiegs des Arbeitskraftemangels in der Schweiz in den letzten
Jahren war (Abberger et al. 2026). Eine neue Auswertung von Strukturerhebungsdaten des BFS
kombiniert mit Stelleninseraten des Dienstleisters x28 liefert jedoch erste Hinweise: Seit 2020 hat sich
der durch den Renteneintritt der Babyboomer bedingte Rickgang der Erwerbsbevdlkerung spurbar
verstarkt. Seither verzeichneten jene Branchen-, Berufs- und Regionalbereiche, in denen vor der
Pandemie bereits besonders viele altere Erwerbstatige beschaftigt waren, tberdurchschnittlich hohe
Zuwachse an offenen Stellen. Der statistische Zusammenhang zwischen Altersstruktur und dem
Wachstum offener Stellen deutet somit darauf hin, dass die demografisch bedingte Verknappung des
Arbeitsangebots einen Teil des jlingst beobachteten Arbeitskraftemangels erklaren kann. Allerdings
handelt es sich dabei lediglich um Korrelationen. Ein kausaler Zusammenhang lasst sich dagegen nicht
eindeutig nachweisen, da die Wirtschaft in den Jahren unmittelbar nach der Pandemie zeitgleich
signifikanten makrodkonomischen Schocks ausgesetzt war.

Insgesamt liegt es allerdings nahe, dass der demografisch bedingte Ersatzbedarf an Arbeitskraften bei
gleichbleibender Wirtschaftsleistung kiinftig zunehmen wird. Es sei denn, der Ersatzbedarf wirde durch
ein Arbeitsproduktivitidtswachstum infolge des Strukturwandels und technologischen Fortschritts
abgefedert werden.

4.2 Strukturwandel

Der Strukturwandel und technologische Fortschritt, getrieben durch Digitalisierung, Globalisierung und
dem Ubergang =zu einer wissensgetriebenen Dienstleistungsékonomie beeinflussen den
Arbeitskraftemangel in zweifacher Hinsicht. Einerseits kann der technologische Wandel den
Arbeitskraftemangel abschwachen, wenn gefragte Tatigkeiten mithilfe neuer Technologien
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automatisiert werden konnen. Andererseits verschiebt sich die Arbeitskraftenachfrage verstarkt hin zu
Berufen, in denen kognitive, technische Kompetenzen oder teils auch interaktive Nichtroutinetatigkeiten
(bspw. in Kommunikation, Planung oder Beratung) besonders gefragt sind. Wenn dadurch
Qualifikations- und Kompetenzanforderungen geschaffen werden, die im Arbeitsmarkt (noch) nicht in
ausreichendem Masse vorhanden sind, verschéarft sich der Arbeitskraftemangel (Abberger et al. 2026).
Entscheidend ist dabei vor allem, ob sich die Erwerbspersonen hinsichtlich Qualifikationen und
Kompetenzen rasch genug an die veranderten Anforderungen anpassen kénnen. Dies unterstreicht die
Bedeutung von Aus- und Weiterbildung fiir die Verflugbarkeit von qualifizierten Arbeitskraften.

Fir die USA ist der Prozess des technologiegetriecbenen Strukturwandels in der
arbeitsmarktdkonomischen Literatur gut erforscht und nachgewiesen (Acemoglu & Autor 2011). Dabei
zeigt sich insbesondere, dass Automatisierung und Digitalisierung zu einem deutlichen Rickgang von
Routinetatigkeiten flihrten, wahrend die Nachfrage nach hochqualifizierten Arbeitskraften mit kognitiven
und analytischen Fahigkeiten stark zunahm. Auch in der Schweiz manifestieren sich die bisherigen
Digitalisierungs- und Automatisierungstendenzen in Form von steigenden Kompetenzanforderungen
(Rutter / Soceco 2017, EHB / Infras, 2017). Beschaftigungszuwachse der letzten zwanzig Jahre
konzentrierten sich stark auf Berufe mit hohen Qualifikationsanforderungen, wahrend Téatigkeiten mit
tiefem oder mittlerem Anforderungsniveau nur wenig wuchsen. Fur die Schweiz verlief dieser Prozess
zwar gradueller als etwa in den USA, dennoch entstanden Engpasse in technologieintensiven Feldern
wie Software- und Ingenieurberufen. Gleichzeitig sank der Eintritt von Arbeitskraften in Berufe mit einem
hohen Anteil an Routinetatigkeiten, ohne dass Massenentlassungen dominierten (Gschwendt 2022).

Die zunehmende Verbreitung von kinstlicher Intelligenz (KI) treibt den technologischen Wandel weiter
voran. Je nach Berufsfeld sind unterschiedliche Auswirkungen zu erwarten. In einigen Bereichen kann
Kl substituierend wirken und Tatigkeiten ersetzen. In anderen Bereichen wirkt sie komplementar, indem
sie die Produktivitat erhdht und eine neue Nachfrage nach Arbeitskraften schafft (Brynjolfsson, Mitchell
& Rock 2018; Webb 2020).

Internationale Studien zeigen bislang keine klaren Beschaftigungseffekte. In den USA lassen sich laut
einer Analyse des Budgetlab (2024) weder positive noch negative Auswirkungen auf die
Gesamtbeschéaftigung beobachten. Eine Studie fir die Schweiz findet zwar einen leichten Anstieg der
Arbeitslosenzahl bei stark Kl-exponierten Berufsfeldern, etwa in der Informatik (Klaui & Siegenthaler
2025). Allerdings ging diese Zunahme mit einem starken Anstieg der Beschaftigung in den betroffenen
Branchen einher. Insgesamt ist es noch zu frih, um die langfristigen Arbeitsmarkteffekte von Kl zu
beurteilen. Auch quantitative Schatzungen zum Produktivitdtswachstum haben eine sehr hohe
Bandbreite und sind daher mit Vorsicht zu interpretieren (vgl. z.B. Arnon 2025 oder Filippucci et al.
2024).

Anlasslich des letzten umfassenden Berichts zu den Auswirkungen der Digitalisierung auf den
Arbeitsmarkt von 20228 hielt der Bundesrat fest, dass sich die Schweiz in einer guten Ausgangslage
befindet, um die Herausforderungen des Strukturwandels auch in Zukunft erfolgreich zu bewaltigen.® Im
Zentrum steht das Ziel, auch im digitalen Zeitalter eine méglichst hohe Erwerbsbeteiligung und gute
Job-Qualitat zu sichern. Da es sich um einen laufenden Prozess handelt, sind die Auswirkungen der
Digitalisierung nicht abschliessend bekannt. Daher wird die Entwicklung, u.a. in Bezug auf kiinstliche
Intelligenz, vom Bundesrat laufend beobachtet und auch im nachsten Bericht zu den Auswirkungen der
Digitalisierung auf den Arbeitsmarkt 2027 analysiert.

8 Siehe auch Bundesrat (2022b) https://www.newsd.admin.ch/newsd/message/attachments/74355.pdf.
9 Siehe auch https://www.news.admin.ch/de/nsb?id=92132.
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4.3 Mismatch

Wenn sich das Arbeitsangebot nicht schnell genug an veranderte Qualifikationsprofile, regionale
Bedarfe oder andere arbeitgeberbezogene Praferenzen anpasst, spricht man allgemein von einem
Mismatch zwischen Arbeitsangebot und -nachfrage. In solchen Fallen stehen zwar gentigend
Arbeitskrafte zur Verfigung, diese passen jedoch nicht zu den offenen Stellen.

Ein qualifikatorischer Mismatch liegt dann vor, wenn ein grosses Angebot an Stellensuchenden auf eine
ebenfalls grosse Zahl offener Stellen trifft, die jedoch héhere oder andere Qualifikationen erfordern, als
bei den Stellensuchenden vorhanden sind. Besonders ausgepragt ist dieses Phanomen in Bereichen,
in denen das Bildungssystem den steigenden Bedarf nur begrenzt decken kann. Etwa bestehen in
MINT- und Gesundheitsberufen seit Jahren strukturelle Licken. Demgegenlber beglinstigen das
adaptive duale Bildungssystem, die hohe Durchlassigkeit des Bildungssystems sowie das lebenslange
Lernen, dass arbeitsmarktnah ausgebildete Personen sich an neue Tatigkeitsprofile anpassen kénnen.
Entscheidend bleibt jedoch, wie schnell und breit Umschulungen tatsachlich stattfinden (Abberger et al.
2026).

Es gilt allerdings auch zu beachten, dass sich nicht alle Liicken zwischen Arbeitsangebot und -nachfrage
durch Qualifikationen und Kompetenzen erklaren lassen. Permanent erhdhter Arbeitskraftebedarf
entsteht auch, wenn Lohne, Arbeitsbedingungen oder Mobilitdtskosten eine Verlagerung von
Arbeitskraften in Berufe mit Arbeitskraftemangel bremsen. Hinzu kommt, dass die Attraktivitat von
Berufen, mit hohen physischen oder psychischen Belastungen, unregelmassigen Arbeitszeiten oder
geringer Planbarkeit tendenziell tiefer ist. Somit kann selbst bei ausreichendem Qualifikationspotenzial
ein Engpass bestehen bleiben. Besonders ausgepragt zeigt sich dies etwa in Teilen des Pflege- oder
Bausektors (Abberger et al. 2026).

4.4 Arbeitsanreize

Individuelle Entscheidungen Uber die Aufnahme einer Erwerbstatigkeit oder Uber die Hohe des
Beschéaftigungsgrads hangen von verschiedenen Faktoren ab. Entlang des klassischen
Arbeitsangebotsmodells ist davon auszugehen, dass die Individuen grundsatzlich danach streben, ihre
verfugbare Zeit bestmdglich auf Arbeit und Freizeit aufzuteilen.

Die Unternehmen haben die Mdéglichkeit, das Arbeitsangebot Gber gute Arbeitsbedingungen und die
Hohe der von ihnen bezahlten Léhne zu ihren Gunsten zu beeinflussen. Die Literatur zeigt, dass der
Lohn als marktwirtschaftlicher Steuerungsmechanismus von Arbeitsangebot und -nachfrage in der
Praxis zum Tragen kommt (vgl. Abschnitt 5.1).

Aus Sicht der betroffenen Arbeitskraft resp. des betroffenen Haushalts ist weniger der Bruttolohn als
vielmehr das verfiigbare Einkommen nach Abzug von Steuern und Abgaben massgebend. Ein hoher
Grenzsteuersatz und hohe Sozialabgaben reduzieren die Arbeitsanreize. Ob und inwiefern eine
Ausweitung der Erwerbstatigkeit finanziell attraktiv ist, hangt insofern auch von staatlichen
Rahmenbedingungen ab.

Generell gilt es, Konstellationen zu vermeiden, in denen sich die Aufnahme einer Erwerbstatigkeit oder
deren Ausweitung fur das Individuum aus finanzieller Sicht nicht lohnt, weil dies im Zusammenspiel
zwischen der sozialen Sicherheit und dem Steuersystem zu einer Verringerung des verfugbaren
Einkommens filhrt (negative Arbeitsanreize).'® Fiihrt eine geringe Erhdhung des Arbeitseinkommens zu

"0 Fiir eine umfassende Ubersicht zum Thema vgl. Leisibach et al. (2018).
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einer sprunghaften Reduktion des verfligbaren Einkommens, spricht man von Schwelleneffekten.!!
Solche Konstellationen kénnen beispielsweise im Zusammenhang mit Bedarfsleistungen der sozialen
Sicherheit entstehen, wenn deren Anspruchsberechtigung bei Erreichen einer bestimmten
Einkommenshdhe abrupt sinkt oder ganz wegfallt. Negative Arbeitsanreize und insbesondere
Schwelleneffekte kdnnen die Ausschdpfung des vorhandenen Erwerbspotenzials behindern und sind
deshalb auch im Kontext der Bekdmpfung der Arbeitskrafteknappheit zu berlcksichtigen.

Erwerbsarbeit wird in den meisten Fallen als sinnstiftend empfunden. Deshalb dirften viele Individuen
und Haushalte ihre Entscheidungen tUber die Aufnahme einer Arbeit oder die Wahl des Pensums nicht
primar oder sogar ausschliesslich auf Grundlage der damit verbundenen finanziellen Auswirkungen
treffen. Ebenso wenig ist aber davon auszugehen, dass diese Uberhaupt nicht ins individuelle Kalkul
einfliessen. In diesem Zusammenhang ist auch zu beachten, dass Arbeit in der Regel auch gewisse
Kosten mit sich bringt, etwa im Bereich der Mobilitat (Arbeitsweg), der externen Verpflegung, der
familienergdnzenden Kinderbetreuung oder auch in Form eines Verlusts von Freizeit. Aus diesem
Grund sollte das Steuer- und Abgabesystem so ausgestaltet werden, dass es mdglichst intakte
Arbeitsanreize bietet.

4.5 Wachstum

Die Erfahrungen aus jlingster Zeit zeigen, dass sich die Arbeitskraftesituation mit konjunkturellen
Schwankungen verandert. Wie in Kapitel 2.2 beschrieben, war in der starken wirtschaftlichen
Aufschwungphase nach der COVID-19-Pandemie Arbeitskraftemangel besonders verbreitet. Allerdings
hangt nicht nur die Konjunktur, sondern auch der mittel- und langfristige Wachstumstrend mit
Arbeitskraftemangel zusammen. Grundsatzlich gilt, dass wirtschaftliches Wachstum, bei unveranderter
Produktivitat, zwangslaufig zu einer erhdhten Arbeitskraftenachfrage fihrt: Um einen héheren Output
bei gleichbleibender Produktivitdt zu erzeugen, sind mehr Beschéftigte erforderlich. Diese steigende
Nachfrage nach Arbeitskraften zeigt sich in der Schweiz besonders deutlich in der Entwicklung der
Beschaftigung: Zwischen 2010 und 2024 ist die Zahl der Beschaftigten in der Schweiz in
Vollzeitaquivalenten um 19,2% gestiegen (BFS 2025).

Das Beschaftigungswachstum verlief allerdings nicht gleichméassig Uber alle Branchen hinweg.
Besonders wissensintensive Bereiche, wie etwa technische und wissenschaftliche Berufe sowie
Fuhrungspositionen, verzeichnen ein Uberdurchschnittlich hohes Beschaftigungswachstum (Abberger
et al. 2026). Die damit verbundene starke Nachfrage in diesen Bereichen aussert sich auch in Form von
zunehmenden Schwierigkeiten bei der Rekrutierung geeigneter Arbeitskrafte. Somit macht sich
Arbeitskraftemangel insbesondere in diesen Berufen bemerkbar.

Ein weiterer Faktor, der den Einfluss des Wirtschaftswachstums auf den Arbeitskraftemangel
verdeutlicht, ist die Zuwanderung. Ein grosser Teil des Beschaftigungswachstums in der Schweiz wird
durch zugewanderte Arbeitskrafte abgedeckt. Insbesondere in Bereichen, in denen spezialisiertes
Wissen und hohe Qualifikationen gefordert sind, bestehen jedoch trotz hoher Zuwanderung Engpéasse
(Abberger et al. 2026). Das kombinierte Potenzial aus inldndischen und zugewanderten Arbeitskraften
scheint somit in wachstumsstarken Branchen und Berufen oft nicht auszureichen, um den wachsenden
Arbeitskraftebedarf zu decken.

" Schwelleneffekte werfen auch Fragen der Gerechtigkeit resp. der Gleichbehandlung auf. Sie kénnen dazu fiihren, dass zwei Haushalte in
ansonsten sehr dhnlichen Situationen und bei fast identischem Erwerbseinkommen unter Berlicksichtigung der staatlichen Transferleistungen und
Abgaben Uber stark unterschiedliche Einkommen verfligen. Vgl. z.B. Ehrler et al. (2012).
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4.6 Geldpolitik

In der wirtschaftspolitischen Debatte wird verschiedentlich die These vertreten, die Schweizerische
Nationalbank (SNB) habe mit einer zu expansiven Geldpolitik (Negativzinspolitik und
«Geldschwemmey) in den vergangenen Jahren die Arbeitskraftenachfrage der Unternehmen angeheizt.
Damit habe sie Folgeeffekte wie die erhdhte Zuwanderung von auslandischen Arbeitskraften und
womaglich den Arbeitskraftemangel (sofern die zusatzlichen Stellen nicht besetzt werden kdnnen)
mitverursacht. Konkret wird argumentiert, dass die SNB ihre Geldpolitik in den letzten Jahren einseitig
auf den Wechselkurs (Bekampfung der Frankenstéarke) ausgerichtet habe, wahrend die damit
verbundenen geldpolitischen Rahmenbedingungen, namentlich die sehr tiefen Zinsen, fir die
inlandische Konjunktur zu expansiv gewesen seien. Dies hatte sich schliesslich im starken
Beschéaftigungswachstum der letzten Jahre manifestiert (Jost, 2025; von Mandach & Wellershoff, 2024;
NZZ, 2024).

Um diese Argumentation zu beurteilen, ist zu klaren, ob die Geldpolitik der SNB tatsachlich zu expansiv
war. Das im Nationalbankgesetz festgelegte geldpolitische Mandat der SNB besteht darin, die
Preisstabilitdt zu gewahrleisten und dabei der konjunkturellen Entwicklung Rechnung zu tragen (Art. 5
Abs. 1 NBG). Die SNB definiert Preisstabilitat als einen jahrlichen Anstieg des Landesindexes der
Konsumentenpreise (LIK) von weniger als zwei Prozent. Auch eine anhaltende Deflation, d.h. ein
Rickgang des Preisniveaus, verstosst gegen das Ziel der Preisstabilitit. Die wichtigsten
Wirkungskanale der Geldpolitik der SNB auf die schweizerische Wirtschaft sind die Zinsen und der
Franken-Wechselkurs. Fir die stark aussenhandelsverflochtene Schweizer Volkswirtschaft spielt der
Wechselkurs eine wichtige Rolle fur die Inflation und die Konjunktur und somit auch fur die Geldpolitik.

Seit der grossen Finanzkrise von 2008 war der Franken wiederholt einem starken Aufwertungsdruck
ausgesetzt, so etwa in der Euro-Schuldenkrise 2011, nach der Aufhebung des Euro-Mindestkurses
2015 oder wahrend der Corona-Pandemie 2020. In Krisenzeiten wird der Franken wegen seines Status
als sogenannter «sicherer Hafen» oftmals verstarkt nachgefragt. Uberméassige Aufwertungsschiibe
gefahrden jedoch die Preisstabilitat, weil dadurch die Teuerung tber die importierte Deflation (negative
Inflation) in unerwiinschtem Masse absinken kann und die Konjunktur aufgrund des starken Frankens
geschwécht wird. Daher war die SNB darum bestrebt, mit ihren geldpolitischen Instrumenten den
schadlichen Aufwertungsschiben entgegenzuwirken, um das Ziel der Preisstabilitat zu sichern. Hierflr
hielt sie ihren geldpolitischen Leitzins Uber lange Zeit auf tiefem Niveau, von 2015 bis 2022 sogar im
negativen Bereich, und tatigte erganzend bei Bedarf Devisenkaufe, um die gewlnschte Wirkung auf
den Wechselkurs zu erzielen.

Erst im Zuge des Aufschwungs nach der Pandemie, als die Inflation zeitweilig Uber das Zielband von 0
bis 2 Prozent anstieg, straffte die SNB die Geldpolitik 2022 und 2023 voriibergehend durch
Zinserhohungen, welche sie seit 2024 indes sukzessive wieder zurickgenommen hat. Mit ihren
geldpolitischen Massnahmen gelang es der SNB, die Frankenstarke zu begrenzen, wobei der Franken,
gemessen am handelsgewichteten realen Wechselkursindex, der die inflationsbereinigte
Wechselkursentwicklung gegeniiber den Wahrungen der Handelspartner zusammenfasst, stets relativ
hoch bewertet blieb. Die geldpolitischen Rahmenbedingungen fir die Schweizer Wirtschaft waren Gber
die vergangenen Jahre somit durch sehr tiefe Zinsen einerseits und einen relativ starken Franken
andererseits gepragt (siehe Abb. 21).

Mit dieser geldpolitischen Ausrichtung konnte die Teuerungsrate der Schweiz grésstenteils im Zielband
der SNB gehalten werden, wie die Inflationsentwicklung der vergangenen 15 Jahre zeigt (siehe Abb.
22). Eine kurze Uberschreitung gab es lediglich 2022 und 2023 in der Erholung nach der Pandemie, als
die Inflation 2022 auf 2,8% stieg, was die SNB zur erwahnten voriibergehenden Straffung der Geldpolitik
bewog. Insbesondere im Jahrzehnt 2010-2020 lag die Teuerung hingegen meist am unteren Rand des
Zielbands oder sogar im negativen Bereich.
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Gemessen an ihrem Inflations-Zielband war die Geldpolitik der SNB somit nicht zu expansiv, sondern
im Hinblick auf das Preisstabilitatsziel angemessen und notwendig. Hatte die SNB ihre Geldpolitik
weniger expansiv ausgerichtet, etwa indem sie weniger Devisenkaufe getatigt oder die Zinsen héher
gesetzt hatte, ware der Franken noch starker geworden und die Inflation noch mehr gesunken.

Die Einschatzung einer angemessenen Geldpolitik wird auch von internationalen Organisationen wie
dem Internationalen Wahrungsfonds (IMF) oder der OECD geteilt, die im Rahmen ihrer regelmassigen
wirtschaftspolitischen Evaluationen die Geldpolitik der SNB in den vergangenen Jahren jeweils als
adaquat beurteilten. Zu beachten ist ferner, dass die Wirkungen der Geldpolitik je nach
Wirtschaftssektor unterschiedlich ausfallen kénnen. Wahrend fir die exportorientierten
Wirtschaftsbereiche der Wechselkurs zentrale Bedeutung besitzt, kdnnen die tiefen Zinsen in
inlandorientierten Bereichen, etwa der zinsexponierten Immobilienbranche, zu Uberhitzungstendenzen
fihren, wie es teilweise zu beobachten war und ist. Gemass ihrem Mandat muss sich die SNB bei der
Geldpolitik aber an den gesamtwirtschaftlichen und nicht an sektoralen Erfordernissen orientieren.

Somit lasst sich folgern, dass die SNB in den letzten Jahren eine ihrem Mandat angemessene
Geldpolitik betrieben hat. Dass dies mit einem Uberdurchschnittlich hohen Beschaftigungswachstum
einherging, lasst sich nicht der Geldpolitik «anlasten», sondern dirfte andere Ursachen haben, welche
in vorliegendem Bericht dargelegt werden (z.B. Standortattraktivitat sowie flexibles Arbeitskrafteangebot
im Rahmen der Personenfreiziigigkeit mit den EU/EFTA-Staaten). Zwar héatte die SNB grundsatzlich die
Maoglichkeit gehabt, mit einer restriktiveren Geldpolitik, in Form von héheren Zinsen und der Zulassung
einer noch starkeren Frankenaufwertung, die Konjunktur und somit auch das Beschéftigungswachstum
zu bremsen. Dies ware jedoch zum Preis einer unerwinschten konjunkturellen Abkihlung und einer
noch tieferen Inflation gewesen, die nicht im Einklang mit ihrem geldpolitischen Mandat ware. Zum
Schluss, dass die Geldpolitik der SNB angemessen war und nicht zum Arbeitskraftemangel beigetragen
hat, kommt auch die externe Studie der KOF (Abberger et al. 2026).

Abb. 21: Geldpolitische Rahmenbedingungen, 2010-2025
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Abb. 22: Teuerung Schweiz und SNB-Zielband, 2010-2024
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4.7 Fazit

Die Ursachen des Arbeitskraftemangels in der Schweiz sind vielfaltig und ergeben sich aus dem
Zusammenspiel von arbeitsangebots- und nachfrageseitigen Faktoren. Auf der Angebotsseite erweist
sich die demografische Alterung als zentraler Treiber: Mit dem schrittweisen Renteneintritt der
Babyboomer nimmt die Erwerbsbevoélkerung langsamer zu, was das Arbeitskraftepotenzial 1angerfristig
schmalert. Die Zuwanderung qualifizierter Arbeitskrafte tragt hier wesentlich als dampfender Faktor bei.

Auf der Nachfrageseite spielen der wirtschaftliche Erfolg und die konjunkturelle Lage eine zentrale Rolle:
In Boomphasen wie nach der Covid-19-Pandemie verscharfte sich der Mangel erheblich, wahrend er in
Abschwiingen wieder zuriickging. Strukturelle Veranderungen, wie etwa Digitalisierung, Spezialisierung
auf wissensintensive Dienstleistungen oder die dkologische Transformation, verstarken den Bedarf an
spezifischen Qualifikationen und kdnnen Engpasse in gewissen Bereichen verlangern. Die Geldpolitik
der SNB hingegen blieb im Rahmen ihres Mandats und sicherte damit die Preisstabilitdt. Dabei wurde
auch die Konjunktur stabilisiert, die Geldpolitik ist aber nicht als Ursache des Arbeitskraftemangels zu
verstehen.

Schliesslich zeigen sich gewisse Ungleichgewichte, etwa wenn Léhne oder Arbeitsbedingungen nicht
den Erwartungen der Arbeitnehmenden entsprechen. Qualifikatorische Fehlanpassungen sind dank des
dualen Bildungssystems in der Schweiz vergleichsweise gering.

Insgesamt ist der Arbeitskraftemangel sowohl konjunkturell als auch strukturell bedingt. Langfristig gilt
zu beachten, dass das demografisch bedingt sinkende Arbeitsangebot auf eine durch den
technologischen Strukturwandel veranderte Arbeitsnachfrage trifft, wodurch sich neue Gleichgewichte
am Arbeitsmarkt herausbilden kénnen.
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5 Auswirkungen von Arbeitskraftemangel

Ein Arbeitskraftemangel entsteht, wenn in einem Beruf, einer Branche oder Region bei den gegebenen
Léhnen und Arbeitsbedingungen mehr Arbeitskrafte nachgefragt werden als verfliigbar sind. Solche
Engpéasse hangen oft damit zusammen, dass sich Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt nicht
reibungslos aufeinander abstimmen. Grinde dafir kénnen zum Beispiel wenig flexible Loéhne,
unvollstandige Informationen Gber offene Stellen oder auch geografische Unterschiede sein, etwa wenn
sich offene Stellen und Stellensuchende nicht am gleichen Ort befinden. Bei der Einschatzung der
Auswirkungen von Arbeitskraftemangel ist deshalb wichtig zu unterscheiden, ob es sich um kurzfristige
Situationen in Anpassungsprozessen handelt, die sich mit der Zeit von selbst einpendeln, oder ob die
Ursachen tieferliegend und struktureller Natur sind.

In der folgenden Beschreibung der Auswirkungen des Arbeitskraftemangels, stiitzt sich dieser Bericht
mehrheitlich auf das Gertst, welches in der externen Studie von Abberger et al. (2026) skizziert wird.
Die Auswirkungen von Arbeitskraftemangel kénnen demnach drei Kanadlen zugeordnet werden:
Auswirkungen auf 1) Arbeitnehmende, 2) Unternehmen und 3) auf gesamtvolkswirtschaftlicher Ebene.

Exkurs: Methodik der Unternehmensbefragung von Abberger et al. (2026)

Fir den vorliegenden Bericht wurde im April 2025 eine Unternehmensbefragung der
Konjunkturforschungsstelle KOF durchgefihrt, die ein reprasentatives Bild der Arbeits- und
Fachkraftesituation in der Schweiz aus Sicht der Unternehmen zeichnen soll.

Stichprobe: Auf der Grundlage der Firmendatenbank von Dun & Bradstreet wurden 12 000
Unternehmen mit mindestens zehn Vollzeitstellen gezogen. Die Stichprobe wurde nach funf
Branchengruppen und drei Grdssenklassen geschichtet. Kleinstunternehmen wurden bewusst
ausgeschlossen, weil sie seltener rekrutieren. Grosse Firmen wurden allesamt fir die Auswahl
berlcksichtigt. Fir die weiteren Schichten wurde eine Wurzelallokation angewendet: Die
Stichprobengrésse jeder Schicht ist proportional zur Quadratwurzel der dort beschaftigten
Vollzeitaquivalente, damit in samtlichen Schichten ausreichend Beobachtungen verfiigbar sind.

Befragung: Alle gezogenen Unternehmen erhielten Anfang April 2025 ein Einladungsschreiben
zum mehrsprachigen Online-Fragebogen (Deutsch, Franzésisch, Italienisch, Englisch). Der
Fragebogen war vom 3. April bis 9. Mai offen. Insgesamt gingen 1624 gultig ausgefullte Interviews
ein, was einer Bruttorticklaufquote von knapp 14% entspricht.

Gewichtung und Reprasentativitit: Damit die Resultate die Wirtschaftsstruktur korrekt
widerspiegeln, wurden die Antworten auch zweifach gewichtet ausgewiesen: Zuerst nach
Ziehungswahrscheinlichkeit und Rucklauf in jeder Schicht, anschliessend nach Beschaftigtenzahlen
(VZA).

Fragebogen: Das Instrument wurde auf Basis internationaler Forschung und einer Praxis-
Fokusgruppe entwickelt und umfasste gut 25 Fragen. (In der Praxis-Fokusgruppe wirkten
Sozialpartner, Kantone und Branchenvertretende mit). Die vier Themenblécke umfassten: (1)
Betroffenheit vom Mangel, (2) vermutete Ursachen, (3) betriebliche Auswirkungen (z. B. hdhere
Rekrutierungskosten, Produktionsengpasse) und (4) Gegenmassnahmen wie Weiterbildung oder
Prozessanpassungen.
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5.1 Auswirkungen Arbeithnehmende

Die Arbeitsmarktdkonomie geht in theoretischen Modellen davon aus, dass Arbeitskraftemangel die
Léhne nur langsam, aber splrbar anhebt, da durch den Mangel die Verhandlungsposition einzelner
Stellensuchender gestarkt wird (Pissarides 2000; Zwysen 2024). Zahlreiche jingere empirische Studien
bestatigen diese These: Eine Verscharfung der Arbeitsmarktanspannung flihrte in zahlreichen
europaischen Landern (DE, DK, FR, AT) sowie in den USA zu einem Anstieg der Léhne, insbesondere
im Fall von Einstiegsléhnen (Abberger et al. 2026, Anhang D).

Fir die Schweiz gibt es bislang keine Studien zum kausalen Zusammenhang zwischen
Arbeitskréftemangel und  Lohnentwicklung. Eine  Auswertung der BFS Daten zu
Rekrutierungsschwierigkeiten und dem Schweizer Lohnindex zeigt jedoch, dass Branchen, die 2012
einen um 1 Prozentpunkt héheren Anteil an Rekrutierungsschwierigkeiten aufwiesen, zwischen 2012
und 2022 durchschnittlich ein um 0,07 Prozentpunkte héheres Reallohnwachstum verzeichneten. Bspw.
gaben 2012 rund 45 % der Unternehmen im Finanz- und Versicherungswesen an, Schwierigkeiten bei
der Rekrutierung qualifizierter Arbeitskrafte zu haben, wahrend das kumulierte Reallohnwachstum in
dieser Branche zwischen 2012 und 2022 4,4 % betrug. In der Gastronomie lagen die
Rekrutierungsschwierigkeiten hingegen bei lediglich 26 %, wahrend die Realldhne im gleichen Zeitraum
praktisch stagnierten. Der Zusammenhang weist jedoch eine erhebliche Streuung zwischen den
verschiedenen Branchen auf und kann nicht kausal interpretiert werden.

Abbildung 23: Zusammenhang zwischen Rekrutierungsschwierigkeiten und Reallohnen
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Bemerkungen: Das Reallohnwachstum wird berechnet als Veranderungsrate des Schweizer Lohnindex zwischen
2012 und 2022. Die Korrelationsquotienten und das 95%-Konfidenzintervall (grau schattiert) sind das Ergebnis
einer  OLS-Regression auf = NOGA-Branchengruppenebene  vom Reallohnwachstum  auf  die
Rekrutierungsschwierigkeiten.

Quelle: BFS (2025); eigene Auswertungen.

Die Unternehmensumfrage bestatigt die Richtung, aber auch die Begrenztheit der Lohneffekte: Rund
zwei Drittel der Firmen erhohten die Einstiegslohne (12,7% «stark», 50,2% «etwas») und ebenso viele
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passten die Bestandesléhne an (5% «stark», 59% «etwas»). Gleichzeitig geben 49% an, Lohn-
forderungen nicht erfullen zu kénnen, was als Hinweis auf finanzielle oder interne Lohnstrukturgrenzen
gewertet werden kann.

Insgesamt ist der Effekt von Arbeitskraftemangel auf Lohne also eher moderat. Griinde dafiir sind bspw.
institutionelle und verhaltensbezogene Faktoren wie Nominallohnrigiditaten und tariflich gepragte
Lohnsysteme (z. B. im Pflege- oder Bildungsbereich) oder auch Ausweichreaktionen der Unternehmen
(Abberger et al. 2026).

Kurzfristig kompensieren Unternehmen Engpésse haufig mit Uberstunden, was das Stress- und
Fehlzeitenrisiko steigert (Fang 2009; Baccichetto et al. 2024). Allerdings sollte dieser Zustand nicht zur
Normalitdt werden. Studien im Pflegebereich zeigen etwa, dass dauerhafte Knappheit ohne
Gegenmassnahmen die Gesundheit der Beschaftigten messbar verschlechtert (Hammig 2018). Eine
starkere Beanspruchung der Mitarbeitenden findet sich auch in den Umfragedaten wieder: 53% der
Unternehmen berichten von «starker» oder «etwas» hoherer Belastung. Fehlzeiten und Fluktuation
steigen bei gut einem Drittel.

Gleichzeitig nennen viele Unternehmen ergriffene Massnahmen zur Entlastung: Von zuséatzlichem
Personalaufbau bis zu Home-Office-Optionen. Dies deutet darauf hin, dass Unternehmen mit
Anpassungen der Arbeitsbedingungen auf Arbeitskraftemangel versuchen zu reagieren. So fihren die
befragten Unternehmen ohne Arbeitskraftemangel ihren Erfolg oft auf flexible Modelle zurtick.
Umgekehrt nennen 57% aller von Arbeitskraftemangel betroffenen Betriebe organisatorische oder
Kulturhiirden als Hauptgrund, warum bspw. gewlinschte Teilzeitldsungen nicht angeboten werden.
Unternehmen, die Teilzeitarbeit als Gegenmassnahme eingefiihrt haben, sehen darin primar ein
Instrument zur Bindung von Mitarbeitenden.

Die Forschungsliteratur nennt ausserdem vermehrte Weiterbildung und Karriereentwicklung als
mdgliche Auswirkung des Arbeitskraftemangels, kommt jedoch zu gemischten Ergebnissen. Flr
Deutschland zeigen Bellmann et al. (2015) einen Anstieg der betrieblichen Weiterbildung um 6,5
Prozentpunkte bei erwartetem Mangel, wahrend andere Studien auf hohe Opportunitatskosten und
Abwerbungsrisiken durch Weiterbildung von Mitarbeitenden verweisen (Lyons et al., 2020; Fang 2009).

5.2 Auswirkungen auf Unternehmen

Arbeitskraftemangel verteuert in einem ersten Schritt die Rekrutierung. Studien beziffern den Anstieg
der Such- und Screeningkosten auf bis zu 60% bei stark angespannter Arbeitsmarktlage (Mihlemann
& Strupler-Leiser 2018). In der Schweizer Befragung spiegeln sich diese Befunde direkt wider: 51% der
Betriebe berichten von héheren Rekrutierungskosten, 39% von langeren Einarbeitungen und knapp
zwei Drittel reagieren mit intensiverer aktiver Suche oder einer Offnung der Stellenprofile fiir
Quereinsteigende. Die Literatur zeigt, dass Unternehmen nur einen Teil der damit verbundenen héheren
Kosten Uber Preise weitergeben kdénnen (Abbritti & Consolo 2022). Dies zeigt sich auch in der
Unternehmensumfrage: Zwar erhdhten 40% der Firmen ihre Verkaufspreise zumindest moderat,
allerdings verzeichneten 36% dennoch sinkende Gewinne.

Bei der Produktivitat ist die empirische Evidenz ambivalent. Theoretisch kann Arbeitskraftemangel
Automatisierungsdruck erzeugen, was sich positiv auf die Produktivitat auswirken wirde. Gleichzeitig
kénnen Projekte verzdgert werden, wenn Schllisselwissen durch fehlende Arbeitskrafte gemindert wird.
In der Umfrage berichteten 27% der Betriebe von Produktivitatseinbussen durch Arbeitskraftemangel,
23% von Produktivitdtszuwachsen, wahrend knapp die Halfte keine Veranderung sieht. Ferner zeigt
sich in den Umfragedaten, dass massiger Mangel eher mit (berichteten) Produktivitdtsgewinnen
korreliert, starke Engpasse aber negativ mit der Produktivitdt zusammenhangen.
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Auswirkungen auf Innovation und Investitionen sind ebenfalls ambivalent. International weisen Arbeiten
sowohl auf mehr Automatisierung als auch auf verzégerte Forschung und Entwicklung hin (D’Acunto et
al. 2020). Die Unternehmen bestatigen dies in der Umfrage: 87% haben Prozessoptimierung,
Digitalisierung oder Automatisierung bereits umgesetzt oder geplant, wahrend 36% ihre
Forschungsaktivitdten durch Personalmangel beeintrachtigt sehen.

5.3 Gesamtwirtschaftliche Auswirkungen

Die gesamtwirtschaftlichen Effekte des Arbeitskraftemangels sind letztlich das Resultat einer
wechselseitigen Beziehung der zuvor beschriebenen Wirkungen auf Léhne, Arbeitsbedingungen und
Unternehmensentscheidungen (Abberger et al. 2026).

Aus einer gesamtheitlichen Perspektive lasst sich grundsatzlich sagen, dass unbesetzte Stellen den
Potenzialoutput dampfen: Unternehmen lassen Kapazitaten ungenutzt, die Wertschépfung bleibt unter
dem Potenzial, und der hohere Lohn- und Kostendruck kann, zumindest teilweise, auf die
Konsumentenpreise durchschlagen. Dies spiegelt sich auch in den Rickmeldungen der
Unternehmensumfrage, wonach ein substanzieller Anteil der befragten Betriebe angibt, die
Verkaufspreise angehoben zu haben. In der offenen Schweizer Volkswirtschaft federt eine starkere
Nettozuwanderung einen Teil der Personalengpasse ab, weil das inlandische Arbeitskraftepotenzial
bereits sehr gut ausgeschopft ist.

Arbeitskraftemangel 16st zugleich einen Reallokationsmechanismus aus: Produktivere Unternehmen
kénnen hohere Léhne bieten und ziehen Arbeitskrafte von weniger effizienten Konkurrenten an, was die
gesamtwirtschaftliche Arbeitsproduktivitdt hebt. Allerdings kénnen dabei auch Allokationsprobleme
entstehen.

Aus Sicht der Theorie des «directed technical change» (Acemoglu 2002) wirkt sich Arbeitskraftemangel
auch ambivalent auf den technologischen Wandel aus. Ist eine neue Technologie arbeitssubstituierend,
beschleunigt der Arbeitskraftemangel die Automatisierung. Ist sie arbeitskomplementar, kann der
Arbeitskraftemangel Investitionen und Innovation bremsen, was negative Auswirkungen auf das
Wirtschaftswachstum haben kann. Diese Ambivalenz zeigt sich ebenfalls in den Umfrageergebnissen:
Eine grosse Mehrheit der Firmen setzt auf Digitalisierung und Prozessoptimierung, wahrend ein
bedeutender Anteil berichtet, F&E-Vorhaben aufgrund fehlender Fachkrafte zurlickzustellen (Abberger
et al. 2026). Dies erklart, warum Effekte auf das Produktivitdtswachstum im Aggregat uneindeutig
bleiben.

Die Forschungsliteratur zeigt damit, dass Arbeitskraftemangel weitreichende, aber keineswegs
einseitige Folgen entfaltet. Seine Wirkung hangt davon ab, wie flexibel Léhne, Arbeitsbedingungen und
Technologien reagieren. Ferner spielen die Anpassungsfahigkeit von Unternehmen und institutionelle
Rahmenbedingungen zur Ausschopfung des Arbeitskraftepotenzials eine Rolle. Letztere werden in
Kapitel 6 genauer beleuchtet.

5.4 Fazit

Die Folgen des Arbeitskraftemangels zeigen sich auf unterschiedlichen Ebenen. Fir Arbeithehmende
Uberwiegen kurzfristig oft die Chancen: Sie profitieren von einer starkeren Verhandlungsposition,
besseren Wechsel- und Aufstiegsmdglichkeiten sowie tendenziell steigenden Lohnen. Allerdings
weisen empirische Studien sowie die Unternehmensbefragung von Abberger et al. (2026) auch darauf
hin, dass positive Lohneffekte insgesamt eher moderat ausfallen und nicht alle Firmen zu
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Lohnanpassungen greifen. Gleichzeitig kann bei der bestehenden Belegschaft die Arbeitsbelastung
steigen, was mit hoheren Fehlzeiten einhergehen kann.

Fir Unternehmen bedeutet Arbeitskraftemangel vor allem hohere Rekrutierungskosten sowie grossere
Schwierigkeiten, qualifiziertes Personal zu halten. Die Unternehmensumfrage deutet darauf hin, dass
viele Firmen ihre Stellenprofile und Rekrutierungsstrategien anpassen, oder eine erhdhte Bereitschaft
zeigen, in Weiterbildung zu investieren oder flexiblere Arbeitszeitmodelle anzubieten. Diese
Anpassungen kénnen auch positive Effekte haben, etwa durch eine starkere Integration benachteiligter
Gruppen in den Arbeitsmarkt. Zugleich entstehen Risiken: Fehlendes Fachwissen, steigende Kosten
oder Uberlastung der Beschéftigten kénnen Innovation und Wettbewerbsfahigkeit schwachen.

Auf gesamtwirtschaftlicher Ebene wirkt Arbeitskraftemangel ambivalent. Einerseits begrenzt er
moglicherweise das Outputpotenzial, andererseits kann er Uber Anpassungsprozesse wie
Automatisierung, Weiterbildung oder eine effizientere Allokation von Arbeitskraften produktive Impulse
setzen.
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6 Rahmenbedingungen und Massnahmen

Der Umgang mit Arbeitskrafteknappheit ist in erster Linie eine unternehmerische Aufgabe. Die Betriebe
kénnen selbst am besten einschatzen, wie sie Jugendliche fiir eine Ausbildung in ihrem Bereich
motivieren, qualifizierte Fachkrafte rekrutieren und diese langfristig im Unternehmen halten kénnen.
Gleichzeitig ist der personliche Arbeitseinsatz auch als individuelle Entscheidung jeder erwerbsfahigen
Person anzusehen.

Die Rolle des Staates besteht darin, verlassliche und férderliche Rahmenbedingungen bereitzustellen.
Diese sollen ermdglichen, dass Unternehmen hochwertige Arbeitsplatze schaffen konnen und méglichst
viele Menschen grundsatzlich bereit und in der Lage sind, einer Erwerbstatigkeit nachzugehen. Um eine
gute Ausschopfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials zu erreichen, werden geeignete
Rahmenbedingungen in unterschiedlichen Politikbereichen geschaffen. Dazu gehéren insbesondere
die Arbeitsmarkt-, Familien-, Bildungs-, Migrations-, Steuer-, und Sozialpolitik.

Der Bundesrat hat zuletzt in seinem Bericht «Gesamtschau zur Forderung des inlandischen
Arbeitskraftepotenzials (Umsetzung Art. 121a BV)» vom 15. Marz 2024 eine Auslegeordnung der
Massnahmen zur Ausschopfung des Erwerbspotenzials dargelegt'?2. Am 29. Januar 2025 hat der
Bundesrat im Zusammenhang mit der Ablehnung der Volksinitiative «Keine 10-Millionen-Schweiz!
(Nachhaltigkeitsinitiative)» weitere Massnahmen beschlossen, um das inlandische
Arbeitskraftepotenzial noch besser auszuschopfen. '3

Nachfolgend werden zentrale institutionelle Rahmenbedingungen und aktuell relevante Massnahmen
in unterschiedlichen Politikbereichen prasentiert. Fir zusatzliche Erlduterungen wird auf den Bericht des
Bundesrates «Gesamtschau zur Fdérderung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials (Umsetzung Art.
121a BV)» sowie die Begleitmassnahmen vom 29. Januar 2025 verwiesen.

6.1 Arbeitsmarktpolitik

Als exportorientierte, kleine Volkswirtschaft im globalen Wettbewerb ist es fur die Schweiz zentral, ihre
Innovationskraft, Standortattraktivitat und Produktivitat fortlaufend zu starken. Eine massgebliche
Voraussetzung dafur bildet ein gut funktionierender und anpassungsfahiger Arbeitsmarkt, der sowonhl
den Erhalt als auch die Schaffung qualitativ hochwertiger Arbeitsplatze ermdglicht und die Verfiigbarkeit
der dafir benétigten Arbeits- und Fachkrafte sicherstellt. Fur die Forderung des inlandischen
Arbeitskraftepotenzials ist deshalb insbesondere die aktive Arbeitsmarktpolitik von Bedeutung.

Der zentrale Pfeiler der aktiven Arbeitsmarktpolitik ist die 6ffentliche Arbeitsvermittiung (6AV). Sie wird
gemeinsam von Bund, Kantonen und Sozialpartnern verantwortet, arbeitet eng mit den privaten
Personaldienstleistenden zusammen und ist eine aktive Partnerin der Interinstitutionellen
Zusammenarbeit (11Z)"4. Die 6AV leistet entsprechend ihrem gesetzlichen Auftrag einen wesentlichen
Beitrag zur Verhiitung und Bekampfung von Arbeitslosigkeit und fordert die rasche und dauerhafte
Wiedereingliederung von Stellensuchenden in den Arbeitsmarkt (AVIG SR 837.0).

Zu den Aufgaben der 6AV gehdrt die Beratung von Stellensuchenden, die Vermittlung offener Stellen
und die Unterstitzung von Arbeitgebern bei der Rekrutierung. Stellensuchende kdnnen zudem mit
geeigneten arbeitsmarktlichen Massnahmen (AMM) unterstutzt werden. Dazu gehéren bspw. Fach- und

'2 Siehe auch news.admin.ch/de/nsb?id=100377.

'3 Siehe auch news.admin.ch/de/nsb?id=103977.

'4 Die 11Z umfasst die Zusammenarbeit von zwei oder mehreren Institutionen im Bereich der sozialen Sicherheit, Integration und Bildung
(Arbeitslosenversicherung/6ffentliche Arbeitsvermittlung, Invalidenversicherung, Sozialhilfe, Berufsbildung und Migration/Integration) mit dem
Ubergeordneten Ziel, die Eingliederungschancen von Personen in den ersten Arbeitsmarkt zu verbessern und die verschiedenen Systeme optimal
aufeinander abzustimmen.
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Sprachkurse, Bewerbungstrainings oder auch Ausbildungs- (AZ) und Einarbeitungszuschiisse (EAZ).
Damit tragt die 6AV zur Schaffung und Erhaltung eines ausgeglichenen Arbeitsmarkts bei und leistet
einen zentralen Beitrag zur Férderung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials.

6.1.1 Strategie offentliche Arbeitsvermittiung 2030

Strukturelle Trends wie die digitale Transformation, der demografische Wandel oder die Migration
betreffen auch unmittelbar die 6AV. Um sie zielgerichtet und fortlaufend an die sich verandernden
Bedirfnisse anzupassen, hat das SECO in enger Zusammenarbeit mit den Kantonen und den
Sozialpartnern die «Strategie offentliche Arbeitsvermittlung 2030» (Strategie 6AV 2030) erarbeitet.
Diese gliedert sich in drei Wirkungsbereiche mit jeweils vier strategischen Zielen:

e Wirkungsbereich A «Arbeitsmarktkenntnisse ausbauen und wirksame Vermittlung
anbieten»: Vermittlungsdienstleistungen und arbeitsmarktlichen Massnahmen sollen maoglichst
arbeitsmarktnah ausgestaltet (Ziel A1) und die Mdglichkeiten fiir Aus- und Weiterbildungen sowie
berufliche Umorientierungen von Stellensuchenden markant verbessert werden (A2). Vorgesehen
sind zudem die Etablierung einer breit und intensiv genutzten Stellenplattform (A3) sowie ein
Ausbau der Arbeitgeberkontakte (A4).

e Wirkungsbereich B: «Personliche Beratung der Stellensuchenden ins Zentrum stellen,
individualisieren und professionalisieren»: Im Fokus soll eine professionelle Beratung stehen,
die starker auf den Bedarf der Stellensuchenden ausgerichtet wird (B1 und B2). Bei der Nutzung
von AMM soll zudem die Individualisierung geférdert werden (B3). Als Grundlage hierfir soll die
Rekrutierung von Mitarbeitenden sowie deren Weiterbildung weiterentwickelt werden (B4).

e Wirkungsbereich C: «Integrierte, durchgéangige digitale L6sungen etablieren»: Schliesslich
sollen Gbergreifend harmonisierte Prozesse, ein Kundenportal, eine teilweise Automatisierung von
Kontrollen sowie ein automatisiertes Stellen-Matching aufgebaut werden (C1 bis C4).

Zur Férderung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials sind v.a. die Ziele der Wirkungsbereiche A und
B von Bedeutung. Eine besonders hohe Relevanz haben die strategischen Ziele A2 und A3. Die
Verbesserung der Mdglichkeiten fur Aus- und Weiterbildungen sowie zur beruflichen Umorientierung
gemass dem Ziel A2 betreffen dabei spezifisch Stellensuchende mit arbeitsmarktlich indiziertem
Qualifikationsbedarf. Von der Etablierung einer breit und intensiv genutzten Stellenplattform gemass
dem Ziel A3 kdnnte die gesamte Erwerbsbevoélkerung profitieren.

6.1.2 Stellenmeldepflicht

Im Jahr 2018 wurde mit der Stellenmeldepflicht ein Instrument eingeflihrt, um inldndischen
Stellensuchenden einen Informationsvorsprung in Bezug auf vakante Stellen zu verschaffen. In
Berufsarten mit erhohter Arbeitslosigkeit muissen seither offene Stellen den Regionalen
Arbeitsvermittlungszentren (RAV) gemeldet werden. Der Informationsvorsprung wird auf der
Stellenplattform der 6&ffentlichen Arbeitsvermittiung (Job-Room) umgesetzt. Dort stehen die
eingegangenen Stellen wahrend finf Arbeitstagen exklusiv den bei den RAV gemeldeten
Stellensuchenden zur Verfiigung, bevor die Arbeitgeber die Stellen o&ffentlich ausschreiben durfen.
Wahrend der ersten drei Arbeitstage Ubermitteln die RAV den Arbeitgebern zudem Dossiers von
passenden Kandidatinnen und Kandidaten oder fordern diese zur Bewerbung auf.

Durch den fixen Schwellenwert einer Arbeitslosenquote von 5 Prozent passen sich die meldepflichtigen
Berufsarten jahrlich der arbeitsmarktlichen Entwicklung an. Nachdem die Liste der meldepflichtigen
Berufsarten 2021 und 2022 aufgrund der erhéhten Arbeitslosigkeit erweitert wurde, fielen 2023 wieder
deutlich weniger Berufsarten unter die Stellenmeldepflicht. Im Jahr 2024 setzte sich dieser sinkende
Trend fort. Im Jahr 2025 unterlagen aufgrund der gestiegenen Arbeitslosigkeit wieder mehr Berufsarten
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der Stellenmeldepflicht. Schliesslich arbeiteten 2025 rund 6,5% der Erwerbstatigen in meldepflichtigen
Berufen. Fur das Jahr 2026 ist die Zahl der meldepflichtigen Berufsarten nochmals héher ausgefallen.
Zu diesen zahlen insb. Berufsarten aus der Gastronomie, dem Bau, der Industrie und den sonstigen
wirtschaftlichen Dienstleistungen sowie Flhrungskrafte in Vertrieb und Marketing.

Seit Inkrafttreten der Stellenmeldepflicht wurden im Parlament mehrere Vorstdsse eingereicht, welche
Anpassungen am Mechanismus der Stellenmeldepflicht forderten. Einzig die Motion 19.3239 Bruderer
Wyss «Keine Ausgrenzung der Stellensuchenden der IV beim Inlandervorrang (Umsetzung der
Masseneinwanderungs-Initiative)» wurde bislang vom Parlament angenommen. Sie beauftragt den
Bundesrat, basierend auf den bestehenden gesetzlichen Grundlagen den im Rahmen der
Stellenmeldepflicht  geltenden Informationsvorsprung  auf  die  Stellensuchenden  der
Invalidenversicherung (V) sowie die IV-Stellen auszuweiten.

6.1.3 Befristete Massnahmen zur Forderung des inlandischen
Arbeitskraftepotenzials

Im Mai 2019 hat der Bundesrat im Rahmen des Massnahmenpakets zur Férderung des inlandischen
Arbeitskraftepotenzials zwei befristete Massnahmen beschlossen, welche die Arbeitslosenversicherung
(ALV) bzw. die 6AV betreffen:

e Impulsprogramm zur Wiedereingliederung von erschwert vermittelbaren und insbesondere
alteren Stellensuchenden
¢ Pilotversuch «Supported Employment» fiir Stellensuchende Gber 50 Jahre

Beide Massnahmen hatten zum Ziel, neue kantonale Unterstitzungsangebote flir die arbeitsmarktliche
Wiedereingliederung von alteren Stellensuchenden sowie Stellensuchenden, deren Wiedereinstieg
erschwert ist, zu erproben und bei Erfolg langfristig einzufiihren. Die Massnahmen sind zeitlich bis Mitte
2026 (Impulsprogramm) bzw. Ende 2025 (Pilotversuch «Supported Employment») befristet und wurden
Ende 2025 evaluiert. Fir die Umsetzung der beiden Massnahmen erhielt der ALV-Fonds vom Bund 208
Millionen Franken.

Impulsprogramm zur Wiedereingliederung von erschwert vermittelbaren und insbesondere alteren
Arbeitslosen

Das Impulsprogramm wird dezentral umgesetzt. Die kantonalen Durchfihrungsstellen der ALV/6AV
konnten basierend auf den Richtlinien der Massnahme Projektantrage bei der Ausgleichsstelle der ALV
einreichen und die zur Umsetzung notwendigen Mittel beantragen. Insgesamt wurden 35 Projekte in 21
Kantonen entwickelt. Die Kantone verfolgten mit ihnren Projekten unterschiedliche Ansatze, welche sich
in drei Handlungsfelder einteilen lassen:

¢ Intensivierung und Weiterentwicklung der Beratungsdienstleistungen fiir die Zielgruppe,
unter anderem mittels Job Coaching-Angeboten und zielgruppenorientierter Weiterbildung des
Personals in den RAV.

e Vernetzung mit Arbeitgebern sowie mit Partnerinnen und Partnern der lIZ, wobei der Aufbau
oder die Intensivierung eines Netzwerks oft in Kombination mit einem Job Coaching-Angebot
stattfand.

e Schaffung neuer AMM-Angebote, beispielsweise zur Starkung der digitalen Kompetenzen. Fuir
einzelne Projekte wurde zudem die Strategie des AMM-Einsatzes im Sinne einer gezielteren
Betreuung der Zielgruppe angepasst.
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Den Kantonen steht es frei, wirksame Projekte nach Beendigung der Finanzierung durch das
Impulsprogramm langfristig in die Regelstrukturen der ALV/6AV zu Uberflhren. Basierend auf den
Evaluationsberichten der einzelnen Projekte wurde Ende 2025 eine Synthese erstellt. Die sehr
unterschiedlichen Projekte und die Fiille an gewonnenen Informationen aus den Evaluationen, stellte
eine Herausforderung fir eine Ubergeordnete Synthese dar. Dennoch lassen sich verschiedene
Erkenntnisse fur die Weiterentwicklung von Massnahmen fiir die Zielgruppe der alteren und schwer
vermittelbaren Stellensuchenden ableiten.

Allem voran wird deutlich, dass sich die meisten Projekte mit Job Coaching befassten. Fir die Mehrheit
dieser Projekte besteht bei den Kantonen der Wunsch, diese langfristig in die Regelstrukturen
einzufuhren. Obwohl es sich beim Job Coaching um eine vergleichsweise teure Massnahme handelt,
zeigten die Evaluationen, dass ein Bedarf nach einem solchen Angebot besteht. Neben dem Job
Coaching dirften zudem eine Intensivierung der Beratung sowie die Starkung der Beratungskompetenz
erfolgversprechende Ansatze sein, um die Zielgruppe der alteren und schwer vermittelbaren
Stellensuchenden noch bedarfsgerechter beraten zu kénnen. Weniger erfolgreich waren Projekte mit
sehr spezifischer Zielgruppe — etwa Personen, die noch eine Arbeitsstelle haben, oder gut Qualifizierte
mit veralteten Kompetenzen.

Zu berlcksichtigen ist, dass die geringe Anzahl an Teilnehmenden die Evaluation der einzelnen Projekte
erschwert hat. Obwohl die Bewertung der Projekte durch die Teilnehmenden grossmehrheitlich positiv
ausfallt, kdnnen nur in sehr wenigen Fallen Aussagen zur direkten Wirkung auf die Wiedereingliederung
in den Arbeitsmarkt getroffen werden. Die direkte Wirkung wurde in den meisten Fallen qualitativ
geschatzt.

Pilotversuch fir Personen tber 50 Jahren, die von der Aussteuerung bedroht oder bereits ausgesteuert
sind

Der Pilotversuch «Supported Employment» (SE), der von 2021 bis 2025 in 13 Kantonen durchgefihrt
wurde, widmete sich ebenfalls der Wiedereingliederung von élteren Stellensuchenden.' Das Angebot
richtete sich konkret an Uber 50-jahrige Arbeitslose kurz vor der Aussteuerung.

Ziel von «Supported Employment» ist, dass Arbeitslose mdglichst rasch eine Stelle finden und diese
langfristig behalten kdnnen. Die Massnahme beginnt mit einer aktiv durch spezifische Coaches
unterstutzte Stellensuche, die von den individuellen Voraussetzungen der Arbeitslosen ausgeht.
Gemass dem Ansatz «first place, then train» werden die fur die gefundene Stelle notwendigen
Kompetenzen direkt im Betrieb wahrend der Arbeitstatigkeit eruiert und verbessert. Zudem erhalten die
SE-Coaches die Mdglichkeit, unbirokratisch und bedarfsbezogen — auch nach der Anstellung — fir die
Stellensuchenden  Bildungsangebote zu finanzieren und fur die Arbeitgeber eine
Aufwandentschadigung auszurichten. «Supported Employment» dauert fiir die einzelnen
Stellensuchenden bis zu 18 Monate und damit in vielen Fallen Gber den Stellenantritt hinaus. Auf diese
Weise soll der nachhaltige Verbleib im Arbeitsmarkt erreicht werden. Der direkte Kontakt zwischen
Arbeitgebern, Teilnehmenden und SE-Coaches soll Hirden abbauen, die mit langer Arbeitslosigkeit
entstehen.

Die Ergebnisse der Evaluation zeigen, dass aufgrund der positiven Beurteilung durch einen Grossteil
der involvierten Akteurinnen und Akteure und des grossen Anteils der Teilnehmenden, die 12 Monate
nach dem Start der Massnahme eine Stelle gefunden haben, insgesamt eine positive Bilanz gezogen
werden kann. Insbesondere die Vermittlungsphase und damit das Coaching-Element von «Supported
Employment» wurden positiv beurteilt. Es zeigt sich allerdings, dass gewisse Elemente nicht
wirkungsvoll waren. Die kollektive Einladung zu einem fixen Zeitpunkt wahrend der Arbeitslosigkeit
erwies sich als unzweckmassig — sinnvoller ist ein individueller, friiherer Start, koordiniert durch die

'5 Die operative Zusténdigkeit und Verantwortung fir den Pilotversuch lag beim Verband Schweizerischer Arbeitsmarktbehérden (VSAA). Das
SECO beaufsichtigte und begleitete den Pilotversuch.
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Personalberatenden der RAV. Auch die Begleitung nach Stellenantritt wurde wenig genutzt und spielte
damit eine vergleichsweise untergeordnete Rolle. Die Unterstlitzung unmittelbar am Arbeitsplatz und
die damit verbundenen Mdglichkeiten fir Aufwandsentschadigungen oder Bildungsmassnahmen waren
ebenfalls von geringer Relevanz. Die Ergebnisse legen nahe, bei einer Einfihrung in die
Regelstrukturen den Fokus auf das Coaching in der Vermittlungsphase zu legen. Erfolgreiche Elemente
von «Supported Employment» lassen sich voraussichtlich auch im reguléren Job-Coaching umsetzen.

Der Pilotversuch «Supported Employment» wurde nach Art. 75a AVIG durchgefiihrt. Basierend auf den
Evaluationsergebnissen hat die Aufsichtskommission fur den Ausgleichsfonds der ALV (AK ALV) im
Dezember 2025 entschieden, den Pilotversuch zu beenden. Die wirksamen Elemente von «Supported
Empoyment» — insbesondere das individuelle Job Coaching — werden in angepasster Form in die
Regelstrukturen der ALV bzw. der 6AV integriert.

Job Coaching hat sich in beiden befristeten Massnahmen als erfolgsversprechender neuer Ansatz fur
die Wiedereingliederung von Stellensuchenden mit erhdhtem Unterstitzungsbedarf erwiesen. Die
EinfGhrung von Job Coaching wird unter Einbezug der Kantone im Rahmen der Umsetzung der
«Strategie 6AV 2030» vorgenommen. Bis zum Abschluss des Impulsprogramms werden das
gemeinsame Verstandnis fur Job Coaching in der ALV und 6AV weiter gescharft, zentrale Erkenntnisse
aus den Evaluationen der Projekte geteilt und Anpassungen der rechtlichen Rahmenbedingungen zur
Forderung der Einfiihrung gepruft.

Gleichzeitig sollen auch andere innovative Vorhaben im Vollzug der ALV und 6AV nach Abschluss der
befristeten Massnahmen gefordert werden. Daflir werden einerseits Richtlinien zur Finanzierung von
innovativen Vorhaben mit Bezug zur «Strategie 6AV 2030» erarbeitet. Ziel dieser Vorhaben ist
insbesondere, die bei den RAV gemeldeten Stellensuchenden in der sich rasch wandelnden Arbeitswelt
zielgerichtet zu unterstitzen. Die Umsetzung der Richtlinien, inklusive der dazugehdrigen Finanzierung,
erfolgt unter Vorbehalt der Genehmigung durch die AK ALV. Andererseits wird die Schaffung einer
permanenten Rechtsgrundlage zur Férderung von Innovationen geprift. Dem Bundesrat wird bis Ende
2027 ein Bericht dazu vorgelegt.

6.2 Vereinbarkeit von Familie und Beruf

Ein wichtiger Faktor bei der besseren Ausschépfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials ist die
zunehmende Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen. Diese Entwicklung dirfte insbesondere auf die
abnehmende Bedeutung traditioneller Rollenverteilungen, die verbesserte Vereinbarkeit von Familie
und Beruf sowie den hdheren Bildungsstand von Frauen zuriickzufiihren sein (vgl. bspw. Mergele et al.
2024).

Eine vertiefte Kohortenbetrachtung der Erwerbsquoten von Frauen in der Schweiz offenbart im
Wesentlichen drei zentrale Muster in der Veranderung des Erwerbsverlaufs (siehe Abb. 24): Jingere
Generationen starten demnach mit deutlich hdheren Erwerbsquoten und bleiben Uber einen langeren
Zeitraum im Arbeitsmarkt aktiv. Im Gegensatz dazu weisen altere Generationen in ihren 30er- und 40er-
Lebensjahren einen deutlichen Einbruch der Erwerbsquote auf — ein Effekt, der bei jingeren Kohorten
wesentlich schwacher ausgepragt ist. Zudem erfolgt der Rickgang der Erwerbsquote bei Annaherung
an das Rentenalter bei jingeren Generationen spater und in abgeschwachter Form.
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Abb. 24: Erwerbsquote der Frauen nach Alter und Generation
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Die nach wie vor tiefere Erwerbsquote der Frauen im Alter von ca. 30 bis anfangs 40 ist in erster Linie
auf die Geburt von Kindern sowie die anschliessende Kinderbetreuung zurtickzufiihren. Das heisst,
obwohl Frauen nach der Geburt in vielen Fallen erwerbstatig bleiben, reduzieren sie ihre
Erwerbsaktivitat im Durchschnitt deutlich — auch in den jingeren Kohorten. Nebst anderen Faktoren
kénnen auch Lohnunterschiede innerhalb eines Haushalts die Entscheidung fiir ein reduziertes
Erwerbspensum beeinflussen. Allerdings zeigen sich Gber die Zeit nicht nur im Hinblick auf die Zunahme
der Arbeitsmarktbeteiligung, sondern auch auf die Einkommenssituation von Frauen spirbare
Fortschritte in der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Bei Frauen, die zwischen 2006 und 2010 das
erste Kind bekamen, belief sich der damit verbundene Einkommensrickgang im ersten Jahr nach der
Geburt auf knapp 60%. Bei Frauen, die zwanzig Jahre zuvor erstmals ein Kind bekamen, belief sich der
Einkommensrickgang noch auf 80% (BSV 2023).

Im Zusammenhang mit dem Thema Vereinbarkeit von Familie und Beruf veréffentlichte der Bundesrat
im Jahr 2023 den Bericht « Wiedereinstieg und Verbleib in der Erwerbstatigkeit von Frauen mit Kindern»
in Erfullung des Postulats 20.4327 Arslan. Zur Beantwortung des Postulats wurde u.a. eine Studie in
Auftrag gegeben, welche die Einflussfaktoren auf die Erwerbstatigkeit von Frauen mit Kindern
untersuchte. Dazu wurden 1000 Frauen mit Kindern unter 12 Jahren befragt. Dabei zeigte sich, dass
20 % der befragten Mutter nicht erwerbstatig waren. Von diesen gaben 82% an, gerne arbeiten zu
wollen, wenn «alle personlich wichtigen Voraussetzungen gegeben» waren. Unter den erwerbstatigen
Muttern war die Halfte mit inrem Arbeitspensum zufrieden, wahrend jeweils ein Viertel der Mutter gerne
mehr bzw. weniger arbeiten wirde. Als die wichtigsten Umstande fur die Erhéhung oder Aufnahme einer
Erwerbsarbeit wurden finanzielle Notwendigkeit (erwerbstatige Mitter: 38%; nicht erwerbstatige Mtter:
45%), familienfreundliche Arbeitsbedingungen (30% resp. 47%) sowie eine glnstigere externe
Kinderbetreuung (31% resp. 27%) genannt.

Der Bericht des Bundesrates halt vor diesem Hintergrund fest, dass zur Verbesserung der Vereinbarkeit
von Familie und Beruf bereits gewichtige Massnahmen implementiert wurden (siehe Kapitel 6.2.1 und
6.2.2). Darlber hinaus ist das Thema auch strategisch gut eingebettet, beispielsweise in der
Gleichstellungsstrategie 2030 oder in der familienpolitischen Strategie des Bundes: Konkret bildet die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf sowohl in der Gleichstellungsstrategie 2030 als auch im
Familienbericht 2017 eines von vier Handlungsfeldern.
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6.2.1 Familienerganzende Kinderbetreuung

Zahlreiche Aufgaben der Schweizer Familienpolitik liegen grundsatzlich in der Kompetenz der Kantone
und Gemeinden. Gestutzt auf seinen verfassungsmassigen Auftrag (Art. 116 BV), bei der Erfiillung
seiner Aufgaben den Bediirfnissen der Familie Rechnung zu tragen, hat der Bund jedoch in den letzten
Jahrzehnten eine Reihe von Massnahmen ergriffen.

Das Bundesgesetz Uber Finanzhilfen fir familienergdnzende Kinderbetreuung (KBFHG) ist am 1.
Februar 2003 in Kraft getreten. Es handelt sich dabei um ein befristetes Impulsprogramm, das die
Schaffung zusatzlicher Platze fir die Tagesbetreuung von Kindern fordern soll, damit die Eltern
Erwerbsarbeit bzw. Ausbildung und Familie besser vereinbaren kénnen. Mit dem Impulsprogramm
wurden insgesamt 82'110 neue Betreuungsplatze unterstiitzt (Stand 1. Januar 2026). Das Gesetz wurde
jungst bis Ende 2026 verlangert. Damit wurden auch zwei Forderinstrumente verlangert, welche auf
Antrag des Bundesrates das KBFHG per 1. Juli 2018 erweiterten. Mit dem ersten Instrument unterstitzt
der Bund Kantone und Gemeinden, die ihre Subventionierung der familienerganzenden
Kinderbetreuung ausbauen, um die Betreuungskosten der Eltern zu senken.’® Mit dem zweiten
Instrument leistet der Bund einen Beitrag an die Planungskosten von Projekten, die das
Betreuungsangebot besser auf die Bedlrfnisse der Eltern abstimmen. Darunter fallen bspw. Projekte,
welche das Betreuungsangebot ausserhalb der liblichen Offnungszeiten massgeblich verbessern oder
Projekte, die ganztdgige und gemeinsam mit der Schule organisierte Betreuungsangebote fir
Schulkinder bereitstellen.

Das Impulsprogramm soll durch ein neues Gesetz abgeldst werden, das am 19. Dezember 2025 vom
Parlament verabschiedet worden ist als indirekter Gegenvorschlag zur Volksinitiative «Fir eine gute
und bezahlbare familienergénzende Kinderbetreuung flr alle (Kita-Initiative)»."” Konkret mdchte das
Parlament mit einer neuen Familienzulage diejenigen Eltern finanziell entlasten, die ihre Kinder
institutionell familienerganzend betreuen lassen. Die Betreuungszulage wird mindestens 100 Franken
pro Monat betragen fir Kinder, die einen Tag pro Woche im Rahmen eines institutionellen Angebots
betreut werden. Fir jeden zuséatzlichen halben Betreuungstag wird die Zulage um 50 Franken erhoéht.
Fir Kinder mit Behinderung wird die Betreuungszulage um den Faktor 1,5-2 angehoben, sofern die
tatsachlichen Betreuungskosten entsprechend héher sind. Wie bei den Kinder- und Ausbildungszulagen
wird die Finanzierung dieser neuen Familienzulage von den Kantonen geregelt.

Zudem sind befristete Programmvereinbarungen mit zwei Forderbereichen mit den Kantonen
vorgesehen. Im ersten Forderbereich soll die Schaffung von institutionellen familienergadnzenden
Betreuungsplatzen unterstutzt werden, um die Licken im Betreuungsangebot zu schliessen. Im zweiten
sollen Betreuungsplatze entwickelt werden, die den besonderen Bedirfnissen von Kindern mit
Behinderung gerecht werden. Ziel ist es, die Familien finanziell zu entlasten. Fir die jeweils vierjahrigen
Perioden sind 100 Millionen Franken vorgesehen.

6.2.2 Weitere Massnahmen

Die Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist eines der vier Handlungsfelder der
familienpolitischen Strategie des Bundesrates. In diesem Handlungsfeld finden sich nebst den
Finanzhilfen fur familienerganzende Kinderbetreuung eine Reihe von entsprechenden Massnahmen.

Uber das Bundesgesetz tiber die Familienzulagen und Finanzhilfen an Familienorganisationen (FamZG,
SR 836.2) werden durch das Bundesamt fur Sozialversicherungen neben den Familienzulagen auch
Finanzhilfen an Familienorganisationen, d.h. Organisationen, die sich flr die Vereinbarkeit von Familie
und Erwerbstatigkeit oder Ausbildung einsetzen, ausgerichtet. Ferner werden Uber das Bundesgesetz

'6 Diese Finanzhilfen werden ausschliesslich den Kantonen gewahrt, die ab Inkrafttreten der Gesetzesénderung ein Gesuch um finanzielle
Unterstlitzung stellen kdnnen. Je stérker in einem Kanton die kantonalen und kommunalen Subventionen erhéht werden, desto hoher fallt der
Betrag des Bundes aus.

'7 Die Kita-Initiative fordert, dass jedes Kind ab dem Alter von drei Monaten bis Ende der Grundschule einen Anspruch auf eine institutionelle
familienerganzende Kinderbetreuung hat, sofern die Eltern dieses Angebot in Anspruch nehmen wollen. Der Bundesrat hat sich gegen diese
Volksinitiative ausgesprochen, da sie im Widerspruch zur geltenden Aufgabenteilung zwischen Bund, Kantonen und Gemeinden steht und fiir den
Bund Mehrkosten in Milliardenhéhe zur Folge hatte.
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Uber die Gleichstellung von Frau und Mann seit 1996 Finanzhilfen bereit gestellt, um die Gleichstellung
im Erwerbsleben zu férdern. Die Prioritatenordnung 2026-2029 bekraftigt als Schwerpunkt die
Forderung der Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Weitere, vom Bund in jlngerer Zeit umgesetzte Massnahmen, sind beispielsweise der
Betreuungsurlaub fur Eltern von schwerkranken Kindern, die Erhéhung des steuerlichen Abzugs fir
Kinderdrittbetreuungskosten (vgl. Kapitel 6.5), die Familienzulagen fir arbeitslose Mutter und
Anpassungen bei den Ausbildungszulagen (3. Revision des FamZG), sowie die Lohngleichheitsanalyse
fur Unternehmen ab 100 Mitarbeitenden. Diese Massnahmen tragen insbesondere zur Verbesserung
der Rahmenbedingungen fir die Erwerbsbeteiligung von Frauen bei.

6.3 Bildungspolitik

Aus- und Weiterbildungssysteme pragen die Verflugbarkeit qualifizierter Arbeitskrafte und beeinflussen
damit massgeblich die Struktur und Situation auf einem Arbeitsmarkt. Das Schweizer Bildungssystem
zeichnet sich in erster Linie durch seinen foderalen Aufbau aus: Die Kantone sind zustandig fir die
obligatorische Schule, in der nachobligatorischen Bildung teilen sich Bund und Kantone die
Verantwortung. Die Vermittlung von Kompetenzen erfolgt in einem abgestimmten System aus formalen
Abschlissen (Ausbildungsabschlisse auf Sekundarstufe Il und Tertiarstufe), rasch anpassungsfahiger
nicht-formaler Bildung (berufsorientierte Weiterbildung (etwa Kurse und Branchenzertifikate)) sowie
informellem Lernen (Lernen am Arbeitsplatz, Fachliteratur etc.).

Das lbergeordnete Ziel der Bildungspolitik besteht in der Sicherung eines durchlassigen und qualitativ
hochstehenden Bildungsraumes. Bund und Kantone nehmen ihre Zustandigkeiten dahingehend wahr
und koordinieren ihre Anstrengungen (vgl. Art 61a BV). 2019 haben Bund und Kantone eine Erklarung
zu den gemeinsamen bildungspolitischen Zielen fir den Bildungsraum Schweiz publiziert und 2023
bestatigt. Zu den wichtigsten Zielen gehért u.a., dass 95 Prozent aller 25-Jahrigen Uber einen Abschluss
auf Sekundarstufe Il verfiugen, sowie die Unterstitzung von Ein-, Um- und Wiedereinstiegen im
gesamten Bildungssystem. Diese Ziele sollen insbesondere zur Foérderung des inlandischen
Arbeitskraftepotenzials beitragen. Die wichtigsten Pfeiler sind dabei die Berufsbildung, die
Hochschulbildung und die Weiterbildung.

6.3.1 Berufsbildung

Die Berufsbildung ist eine verbundpartnerschaftliche Aufgabe von Bund, Kantonen und Organisationen
der Arbeitswelt (OdA) (BBG; SR 412.10). Neben dieser Kompetenzregelung ist das Schweizer
Berufsbildungssystem so ausgelegt, dass es von der Wirtschaft massgeblich getragen und
mitverantwortet wird. Es beruht im Wesentlichen auf der freiwilligen Beteiligung der Betriebe und
Berufsverbande, die sich aus eigenen unternehmerischen Interessen mit der Aus- und Weiterbildung
von Fachkraften ihren Berufsnachwuchs sichern.

Durch die ausgepragte Arbeitsmarktorientierung ist die Berufsbildung stetig gefordert, die sich
wandelnden Anforderungen und Rahmenbedingungen in Wirtschaft und Gesellschaft zu
berucksichtigen. Alle beruflichen Grundbildungen werden auf Initiative der Wirtschaft hin entwickelt und
mindestens alle funf Jahre auf wirtschaftliche, technologische, &kologische und didaktische
Entwicklungen hin Gberpriift und bei Bedarf adaptiert. Auch die Bildungsangebote und Abschliisse der
héheren Berufsbildung werden regelmassig Uberprift und an neue Entwicklungen angepasst. Dabei
koénnen vielfaltige Bedurfnisse und Vorgaben aus verschiedensten Bereichen einen Revisionsbedarf
oder die Schaffung neuer Berufe begriinden. Auf diese Weise wird sichergestellt, dass sich die
Berufsbildungsangebote an tatsachlich nachgefragten beruflichen Qualifikationen und an den von den
Unternehmen zur Verfigung gestellten Arbeitsplatzen orientieren. Die enge Abstimmung der
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Bildungsinhalte auf den Arbeitsmarkt ist auch ein wesentlicher Grund dafiir, weshalb die Schweiz im
internationalen Vergleich eine tiefe Jugendarbeitslosenquote und einen eher niedrigen
Qualifikationsmismatch aufweist. '8

Auch Erwachsene sollen méglichst effizient einen Berufsabschluss erlangen und sich auf diese Weise
besser vor Arbeitslosigkeit schitzen kdnnen. Seit 2014 ist die Férderung der Berufsabschlisse von
Erwachsenen (BAE) in der beruflichen Grundbildung ein Handlungsschwerpunkt der Verbundpartner.
Im Rahmen ihrer Verantwortlichkeiten férdern Bund, Kantone und Organisationen der Arbeitswelt die
Verbesserung der Rahmenbedingungen, damit Erwachsene effizient einen Berufsabschluss erwerben
kénnen. In diese Richtung zielt auch das Commitment zur Férderung des Berufsabschlusses flr
Erwachsene, welches am nationalen Spitzentreffen der Berufsbildung vom 14. November 2022 durch
Bund, Kantone und Sozialpartner verabschiedet und 2024 verlangert wurde.'® Mit dem Commitment
erklaren sich Bund, Kantone und Sozialpartner bereit, Liicken zu identifizieren und mittels konkreter
Massnahmen Beitrage flir optimale Bedingungen fiir den Berufsabschluss fir Erwachsene zu leisten.
So sollen Erwachsene auf sie abgestimmte Information und Beratung erhalten, sich bisher erworbene
Kompetenzen soweit moglich anrechnen lassen kénnen und es sollen schweizweit genligend
Ausbildungsplatze, Bildungsangebote und Qualifikationsverfahren zur Verfigung stehen. Gestitzt auf
das Commitment liegt ein Massnahmenkatalog vor. Zu den Massnahmen zahlt auch eine 2025
publizierte Auslegeordnung zu auslandischen Diplomen (Ecoplan 2025). Diese zeigt die aktuelle
Situation bei der Anerkennung auslandischer Abschlisse auf und benennt Erfolgsfaktoren und
Hindernisse.

Im Rahmen der héheren Berufsbildung werden zudem seit 2018 Bundesbeitrage fiir Vorbereitungskurse
auf eidgendssische Berufs- und hohere Fachprifungen an die Teilnehmenden entrichtet. Diese
umfassen 50% der anrechenbaren Kursgebihren bis zur Obergrenze von CHF 9500 bei einer
Berufsprifung bzw. CHF 10 500 bei einer héheren Fachpriifung.

Damit die Berufsbildung auch kinftig erfolgreich ist, gilt es den steten Strukturwandel auch Ubergreifend
im Blick zu haben. Mit «Berufsbildung 2030», der gemeinsamen Initiative der Verbundpartner, sollen
breite Veranderungen antizipiert und die Berufsbildung entsprechend weiterentwickelt werden. Im
Rahmen des Strategieprozesses «Berufsbildung 2030» haben die Verbundpartner Kernelemente der
Schweizer Berufsbildung definiert und ein Leitbild sowie priorisierte Stossrichtungen als
Orientierungsrahmen zur gemeinsamen Weiterentwicklung verabschiedet: Ausrichtung der
Berufsbildung auf das lebenslange Lernen, Flexibilisierung der Bildungsangebote sowie Starkung der
Information und Beratung Uber die gesamte Bildungs- und Arbeitslaufbahn hinweg. Die Umsetzung
einzelner Massnahmen erfolgt unter der Federflihrung der zustandigen Verbundpartner. Ausserdem hat
der Bund 2025 eine breit abgestitzte Auslegeordnung zur Attraktivitat der Berufsbildung vorgenommen.
Ende November 2025 haben die Verbundpartner die Ergebnisse dieser Sondierung am nationalen
Spitzentreffen der Berufsbildung zur Kenntnis genommen und ein Arbeitsprogramm mit konkreten
Massnahmen verabschiedet. Sie werden im Rahmen der gesetzlichen Zustandigkeiten und in
verbundpartnerschaftlicher Zusammenarbeit umgesetzt.

6.3.2 Hochschulbildung

Im Hochschulbereich verfigt der Bund Uber keine Kompetenzen, um Inhalte von Aus- und
Weiterbildungen zu regeln oder zu genehmigen. Die Hochschulen (ETH sowie kantonale Universitaten,
Fachhochschulen und padagogische Hochschulen) sind in der Gestaltung ihrer Bildungen autonom
(Hochschulautonomie).

'8 Siehe auch https://www.seco.admin.ch/seco/de/home/Arbeit/Arbeitslosenversicherung/arbeitslosigkeit/Jugendarbeitslosigkeit.html.
'9 Siehe auch https:/tbbk-ctfp.ch/de/themen/berufabschluss-fuer-erwachsene.
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Dabei verfolgen die universitiren Hochschulen das Ziel, die Studierenden auf Téatigkeiten in
akademischen Berufen vorzubereiten. Die Fachhochschulen bieten praxisorientierte Studien an und
bereiten Studierende durch anwendungsorientierte Forschung auf berufliche Tatigkeiten bzw. auf einen
berufsqualifizierenden Abschluss vor (HFKG; SR 414.20). Padagogische Hochschulen sind fiir die
Lehrerinnen- und Lehrerbildung zustéandig.

Die Hochschulautonomie erlaubt es Hochschulen, rasch auf neueste Entwicklungen und Bediirfnisse
von Wirtschaft und Gesellschaft zu reagieren und die Ausrichtung ihres Angebots mit den aktuellsten
Erkenntnissen aus der Forschung zu verknupfen. Alle Schweizer Hochschulen sind neben der Lehre
auch in der Forschung und der Weiterbildung aktiv. Mit der Ausbildung von qualifiziertem Personal
leisten die Hochschulen einen grundlegenden Beitrag zum Wirtschaftsstandort Schweiz und seiner
internationalen Wettbewerbsfahigkeit.

Die Linderung von Fachkraftemangel, die Férderung des wissenschaftlichen Nachwuchses und die
starkere Inklusion von Frauen in untervertretenen Fachbereichen gehdéren auch fir die Periode 2025-
2028 zu den priorisierten Schwerpunkten der Schweizerischen Hochschulkonferenz, des ETH-Bereichs
und von «swissuniversities». Bund und Kantone unterstiitzen diese Anstrengungen, indem sie durch
die Schaffung geeigneter Rahmenbedingungen bereits vor dem Hochschuleintritt einer
geschlechterspezifischen Ausbildungs- und Berufswahl entgegenwirken und Schiilerinnen und Schiiler
in ihrer freien Berufs- und Bildungswahl unterstutzen. Ziel ist dabei, u.a. das Ansehen der MINT-Berufe
zu starken und sie als attraktive Karriereoptionen sichtbarer zu machen. Dies geschieht insbesondere
durch die gezielte Forderung von Madchen und Frauen, sei es durch entsprechende
Sensibilisierungsarbeit bei den Lehrpersonen oder im Bereich der Berufs-, Studien- und
Laufbahnberatung (siehe auch Bericht des Bundesrates in Erfillung des Postulats 22.3878 der WBK-N
«Nachwuchsférderung und Erhéhung des Frauenanteils in MINT-Berufen»0).

6.3.3 Weiterbildung

Um auf dem Arbeitsmarkt langfristig zu bestehen, ist nebst dem formalen Bildungsangebot flr
Jugendliche und Erwachsene auch das lebenslange Lernen ein zentrales Element. Der stete Wandel
des Arbeitsmarkts und die technologische Entwicklung fordern Erwachsene, sich wahrend ihres
gesamten Erwerbslebens beruflich weiterzuentwickeln.

Die Zustandigkeit sich weiterzubilden liegt primar bei der Person selber (Art. 5 WeBiG). Ein Grossteil
der Weiterbildungsforderung erfolgt ausserhalb der Bildungsgesetze und wird von den
Sozialversicherungen oder den kantonalen Integrationsprogrammen (KIP) unterstitzt. So wird etwa die
Integration von Arbeitslosen, Personen mit einer Beeintrachtigung oder Migrantinnen und Migranten in
Arbeitsmarkt und Gesellschaft Gber Weiterbildung geférdert. Der Bund férdert Weiterbildung und
lebenslanges Lernen zudem im Rahmen des Berufsbildungsgesetzes und des Weiterbildungsgesetzes
(WeBIiG, SR 419.1). Dabei setzt er sich zusammen mit den Kantonen, der Wirtschaft und weiteren
Partnern dafir ein, die Initiative der Einzelnen — sich beruflich oder personlich weiterzubilden — zu
unterstitzen. Bund und Kantone schaffen dazu Rahmenbedingungen, die allen Personen die Teilnahme
an Weiterbildung ermdglichen. So bietet bspw. das Bildungssystem Maoglichkeiten fir Weiterbildung und
Umschulungen.

Fir Erwachsene oder Personen, welche die Grundkompetenzen (lokale Landessprache,
Grundkenntnisse der Mathematik und Anwendung der IKT)2" noch nicht geniigend beherrschen und fiir
die z.B. der Erwerb eines Berufsabschlusses noch eine zu hohe Hirde darstellt, sind
Weiterbildungsmassnahmen im Bereich der Grundkompetenzen oder Branchenabschlisse ein
moglicher, erster Qualifikationsschritt. Branchenzertifikate und andere vom Arbeitsmarkt anerkannte

20 Siehe auch Bundesrat (2025¢) https://www.parlament.ch/centers/eparl/curia/2022/20223878/Bericht%20BR%20D.pdf.
21 Artikel 13 Weiterbildungsgesetz
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Weiterbildungen sind zeitlich (iberschaubarer und ressourcenschonender. Auf dieser Grundlage kénnen
spater weitere Qualifizierungen ins Auge gefasst werden. Der Bericht des Bundesrats in Erfullung des
Postulats 21.3235 Atici «Validierung von Bildungsleistungen. Von der Zulassungslogik zur
Zertifizierungslogik»?? zeigt auf, welche Qualifizierungsmdoglichkeiten es innerhalb und ausserhalb der
formalen Bildung gibt und wie diese aufeinander aufbauen.

Foérderung Grundkompetenzen Erwachsener

Der Bund setzt sich gemeinsam mit den Kantonen fir die Grundkompetenzen Erwachsener ein. Diese
werden Uber verschiedene Bundesgesetze geférdert, so zum Beispiel Uber das BBG, das AIG
(kantonale Integrationsprogramme und Integrationsagenda), das AVIG (AMM) oder das IVG.%
Spatestens mit dem Weiterbildungsgesetz (WeBiG) und dem darin begriindeten Férdertatbestand von
Bund und Kantonen hat Weiterbildung sozialpolitisch einen hohen Stellenwert erhalten. Im Rahmen der
Forderung Uber das WeBIiG entwickeln Kantone kantonale Programme zur Férderung des Erwerbs und
des Erhalts von Grundkompetenzen, die der Bund in Form von Finanzhilfen unterstitzt (Artikel 16
WeBiG). Aktuell erhalten 23 Kantone finanzielle Unterstiitzung vom SBFI.

Die meisten kantonalen Programme enthalten neben der Einfihrung und Subventionierung spezifischer
Kurse fur Erwachsene in Grundkompetenzen folgende Schwerpunkte:

e Sensibilisierung der Zielgruppe, der mit dieser in Kontakt stehenden Personen sowie der breiten
Offentlichkeit;

e Kurse zur Auffrischung der Grundkompetenzen im Hinblick auf den Erwerb eines
Berufsabschlusses fiir Erwachsene;

e Einfuhrung niederschwelliger Angebote, die beispielsweise keine Anmeldung erfordern, jederzeit
begonnen oder unregelmassig besucht werden kénnen;

e Koordinierung des Angebots von Ausbildungsanbietern, um Kurse anzubieten, die auf die
Bedurfnisse von Erwachsenen zugeschnitten sind.

Im Bereich der kantonalen Programme fiir die Férderung und den Erhalt von Grundkompetenzen, haben
Bund und Kantone zwischen 2022-2024 tber CHF 97 Millionen investiert. Ein Drittel dieser Gelder
wurden vom Bund (Art. 16 WeBiG) ausbezahlt, die Kantone haben sich mit 2/3 daran beteiligt. Uber
60% der CHF 97 Millionen wurden fir die (Teil-)Finanzierung von Kursen verwendet. In der BFI-Periode
2025-2028 stehen fur diese Programme sowie fur Beitrdge an Organisationen der Weiterbildung
bundesseitig rund CHF 75 Millionen zur Verfiigung. Die Kantone beteiligen sich wiederum in mindestens
gleichem Umfang an der Férderung.

Forderprogramm «Einfach besser!... am Arbeitsplatz»

Das Programm «Einfach besser!... am Arbeitsplatz» widmet sich der Starkung von Grundkompetenzen,
die spezifisch am Arbeitsplatz gefordert sind. Konkret unterstitzt der Bund Betriebe dabei, ihre
Mitarbeitenden fir die Herausforderungen am Arbeitsplatz fit zu halten. Dabei werden
massgeschneiderte Massnahmen zum Erwerb von Grundkompetenzen gefordert, die im Rahmen des
Weiterbildungsangebots von Organisationen der Arbeitswelt gefihrt oder als firmeninterne
Weiterbildung angeboten werden.

Die Unterstiutzung erfolgt Uber eine Pauschale von CHF 15 pro Lektion pro teilnehmendem
Arbeitnehmenden. Es werden 20 bis 40 Lektionen pro Person geférdert. Bei der Entwicklung einer
neuen Bildungsmassnahme kann unabhangig von deren Lange zudem ein Pauschalbeitrag von CHF
3000 geltend gemacht werden. Der Bund hat seit 2018 rund 3,2 Millionen Franken in den
Forderschwerpunkt «Einfach besserl... am Arbeitsplatz» investiert. Weitere 1,2 Millionen Franken
wurden fir laufende Projekte beantragt. Die Nachfrage ist in den letzten drei Jahren gestiegen.

22 Siehe auch Bundesrat (2023) https://www.parlament.ch/centers/eparl/curia/2021/20213235/Bericht%20BR%20D.pdf.
2 Feller, Ruth; Schwegler, Charlotte; Biichel, Karin; Bourdin, Clément (2022): 11Z-Projekt: «Férderung der Grundkompetenzen — Schnittstellen und
Qualitat». Bericht zuhanden der Co-Projektleitung des Staatssekretariats furr Bildung, Forschung und Innovation (SBFI) und des Staatssekretariats
fir Migration (SEM), Luzern/Lausanne. https://www.iiz.ch/?action=get_file&language=de&id=24&resource_link_id=209
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Kostenlose Standortbestimmung, Potentialabkldrung und Laufbahnberatung fur Erwachsene Uber 40
Jahren

Damit Erwerbspersonen langfristig mit der sich rasch wandelnden Arbeitswelt Schritt halten kdnnen, ist
nebst Aus- und Weiterbildung auch eine aktive Laufbahngestaltung wichtig. Vor diesem Hintergrund
wurden im Jahr 2021 in elf Kantonen Pilotprojekte zur kostenlosen Standortbestimmung fur tber 40-
Jahrige («viamia») lanciert. 2022 wurde «viamia» schweizweit eingefiihrt.

«viamia» bietet Erwachsenen Uber 40 Jahren eine kostenlose berufliche Standortbestimmung und
Beratung. In einem, oder bei Bedarf mehreren, personlichen Beratungsgesprachen wird mit den Berufs-
, Studien- und Laufbahnberatenden die Arbeitsmarkifahigkeit der Teilnehmenden ermittelt.
Anschliessend werden gemeinsam konkrete Massnahmen zum Erhalt oder der Verbesserung der
Arbeitsmarktfahigkeit abgeleitet.

Der Bund unterstitzte die Entwicklung und Umsetzung der Pilotprojekte (2020/2021) sowie die
schweizweite Umsetzung von 2022 bis 2025 mit insgesamt CHF 38,2 Millionen. Dabei wurde «viamia»
zu 80 Prozent vom Bund und zu 20 Prozent von den Kantonen finanziert. Im September 2024 hat das
eidgendssische Parlament im Rahmen der Verabschiedung der BFI-Botschaft 2025-2028 entschieden,
die Bundesfinanzierung flr «viamia» noch bis Ende 2025 fortzufiihren. Seit 2026 liegt die Finanzierung
von «viamia» ausschliesslich in den Handen der Kantone.

6.4 Migrations- und Integrationspolitik

Die Schweiz verzeichnete Uber die letzten gut zwei Jahrzehnte eine bedeutende Zuwanderung. Die
Erwerbstatigkeit war dabei der wichtigste Zuwanderungsgrund und die Zuwanderung im Rahmen der
Personenfreiztgigkeit mit den EU-Staaten machte den gréssten Anteil aus. Aufgrund des schwachen
Wachstums der inlandischen Bevodlkerung im Erwerbsalter hing die positive Entwicklung der
Erwerbsbevolkerung in den letzten Jahren mehrheitlich vom Zuzug auslandischer Arbeitskrafte ab.
Dank ihrer hohen Attraktivitat fir auslandische Arbeitskrafte kann die Schweiz negative Auswirkungen
der demografischen Alterung auf die wirtschaftliche Entwicklung erfolgreich abfedern. Wie ein aktueller
Bericht der OECD (2025) zeigt, gelingt dies der Schweiz auch deshalb gut, weil Zugewanderte in der
Schweiz im internationalen Quervergleich ein hohes und Uber die Zeit steigendes Bildungsniveau
aufweisen. Die Schweiz hat sich gemass OECD zu einem attraktiven Ziel fur globale Talente entwickelt.
Dies ist neben dem allgemein guten Funktionieren des Arbeitsmarktes ein Grund dafir, dass die
Integration der zugewanderten Bevdlkerung in den Arbeitsmarkt in der Schweiz im internationalen
Vergleich sehr gut gelingt. Die OECD attestiert der Schweiz auch Fortschritte in ihrer Integrationspolitik
fur Auslanderinnen und Auslander, die nicht primar fir eine Erwerbstatigkeit eingewandert sind und
mehr Integrationshemmnisse haben. Potenzial fir weitere Verbesserungen identifiziert die OECD in
ahnlichen Bereichen wie der Bundesrat, namentlich bei weniger qualifizierten Auslanderinnen und
Auslandern sowie bei Frauen, die haufig im Rahmen des Familiennachzugs in die Schweiz gekommen
sind.

Wie der Bundesrat die Chancen und die Herausforderungen im Bereich der Zuwanderung in
verschiedenen Politikbereichen nutzen bzw. angehen will, hat er Ende 2025 in zwei Berichten dargelegt:
Einerseits im aktualisierten Bericht zur Personenfreizlgigkeit und Zuwanderung in die Schweiz in
Erfillung des Postulats 23.4171 Gossi (de Quattro) und andererseits im Bericht «Demografische
Entwicklung der Schweiz — Chancen und Herausforderungen» in Erflllung des Postulates 23.3042
Bellaiche, welche er beide am 26. November 2025 verabschiedet hat (vgl. Bundesrat 2025a und
Bundesrat 2025b). Er bekraftigt darin seine Position, dass die Zuwanderung von Arbeitskraften aus dem
Ausland fir den Wohlstand und die wirtschaftliche Stabilitdt der Schweiz von grundlegender Bedeutung
ist. Er zeigt zudem auf, wie der Bund mit seinen Planungsinstrumenten und Massnahmen gezielt auf
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die Bewaltigung der Herausforderungen sowie auf die positive Umsetzung und Nutzung der Chancen
der demografischen Entwicklung hinwirkt. Um den Herausforderungen zu begegnen, welche die
Zuwanderung in den Bereichen Infrastruktur, Raumplanung und soziale Integration bringt, hat der
Bundesrat verschiedene Schwerpunkte gesetzt.

6.4.1 Personenfreiziugigkeit mit den EU/EFTA-Staaten

Die Schweiz verfiigt aktuell Gber ein duales Zulassungssystem, das zwischen Personen aus EU/EFTA-
Mitgliedsstaaten und Personen aus Drittstaaten unterscheidet. Die Einfilhrung der
Personenfreiziigigkeit zwischen der Schweiz und den EU/EFTA-L&ndern hat den Zugang zum
Schweizer  Arbeitsmarkt fur Staatsangehérige aus diesen Landern erleichtert. Die
Rekrutierungsmoglichkeiten im EU-Raum spielten in den letzten zwei Jahrzehnten eine wichtige Rolle
zur Deckung der starken Arbeitskraftenachfrage. Das inlandische Arbeitskraftepotenzial wuchs
aufgrund der demografischen Entwicklung und der bereits hohen Erwerbsbeteiligung nur langsam. Das
Wachstum der Erwerbstatigkeit und damit der Wirtschaft war deshalb in hohem Masse vom Zuzug
auslandischer Arbeitskrafte abhangig.

Im Rahmen der Personenfreiziigigkeit wird die Zuwanderung von Arbeitskraften aus EU/EFTA-Staaten
— sowohl in Bezug auf das Ausmass als auch die berufs- resp. qualifikationsspezifische
Zusammensetzung — von der Entwicklung der Arbeitskraftenachfrage der Unternehmen in der Schweiz
gesteuert. Besonders stark war die Beschaftigungszunahme im Laufe der vergangenen zwei
Jahrzehnte im Bereich anspruchsvoller, bildungsintensiver Tatigkeiten wie etwa in den stark
wachsenden Wirtschaftszweigen im Bereich der freiberuflichen, wissenschaftlichen und technischen
Dienstleistungen, der Branche Information und Kommunikation oder im Gesundheitswesen. Diese
hochqualifizierten auslandischen Arbeitskrafte trugen wesentlich dazu bei, dass sich die Schweizer
Wirtschaft in den vergangenen Jahren erfolgreich auf eine wissensintensive Wertschoépfung
spezialisieren und damit ihre Positionierung im internationalen Wettbewerb starken konnte. Schweizer
Unternehmen greifen aber auch bei der Rekrutierung von Arbeitskraften fiur einfachere Tatigkeiten in
Gastgewerbe, Bau und Industrie auf Zuwandernde aus dem EU-Raum zurtick, da sich diese Stellen im
Inland u.a. aufgrund der Héherqualifizierung der inldndischen Bevolkerung nicht mehr vollstandig
besetzen lassen.

Abb. 25: Berufshauptgruppe der Erwerbstitigen nach Nationalitit respektive
Zuwanderungszeitpunkt (standige Wohnbevélkerung 2024)

TOTAL 9% 28% 18% 14% 10% 4% 6%

EU/EFTA, im Rahmen des FZA zugewandert 10% 32% 14% 12% 1% 5% 10%

EU/EFTA vor dem FZA zugewandert = 7% 15% 17% 12% 5% 10%

Schweizer/innen 9% 29% 19% 13% 9% 3%4%

Drittstaaten 7% 17% 1% 19% 12% 6% 19%
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Flhrungskrafte Intellektuelle und wissenschaftliche Berufe
Techniker und gleichrangige Berufe Biirokrafte und verwandte Berufe
m Dienstleistungsberufe m Handwerks- und verwandte Berufe
m Bediener von Anlagen und Maschinen m Hilfsarbeitskrafte

Quelle: SECO (2025), S. 18
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Grenzgangerinnen und Grenzganger spielen ebenfalls eine wichtige Rolle. So lasst sich seit dem
Inkrafttreten des Personenfreizligigkeitsabkommens mit der EU und des revidierten EFTA-
Ubereinkommens in gewissen Schweizer Regionen eine deutliche Zunahme der grenziiberschreitenden
Arbeitnehmenden beobachten. Anpassungen im Zusammenhang mit Telearbeit spielten ebenfalls eine
Rolle, wobei fir Grenzgangerinnen und Grenzgénger bilaterale Abkommen als Rahmen fur diese
Arbeitsform dienen sollen.

Die Botschaft zum Paket «Stabilisierung und Weiterentwicklung der Beziehungen Schweiz-EU
(Bilaterale Il1)» wurde vom Bundesrat am 13. Marz 2026 dem Parlament Gberwiesen. Mit dem Paket will
der Bundesrat den bewahrten bilateralen Weg stabilisieren und weiterentwickeln. Im Bereich der
Personenfreizligigkeit wird das relevante EU-Recht mit einem dreistufigen Schutzkonzept mit
Ausnahmen, Absicherungen und einer konkretisierten Schutzklausel tbernommen. Zusammen mit den
innerstaatlichen Umsetzungs- und Begleitmassnahmen wird sichergestellt, dass die Zuwanderung aus
der EU entsprechend den Zielen des Bundesrates arbeitsmarktorientiert bleibt und die geltenden Lohn-
und Arbeitsbedingungen in der Schweiz gewahrleistet sind.

6.4.2 Zulassung von Arbeitskraften aus Drittstaaten

Die Zulassung von Personen aus Drittstaaten, die einer Erwerbstatigkeit nachgehen, ist im Auslander-
und Integrationsgesetz (AIG) geregelt. Sie erfolgt erganzend zur Zulassung von Personen aus
EU/EFTA-Staaten und beschrankt sich auf hochqualifizierte Arbeitskrafte, fir die in der Schweiz ein
Bedarf besteht und fur deren soziale und berufliche Integration langfristig gute Chancen bestehen. Sie
muss dem gesamtwirtschaftlichen Interesse des Landes entsprechen. Zudem legt der Bundesrat jedes
Jahr die Hochstzahl der Bewilligungen (Kontingente) fest (Art. 20 AlG). Fir 2024 waren die Kontingente
auf 4500 Aufenthalts- und 4000 Kurzaufenthaltsbewilligungen festgesetzt. Zusatzlich wurde als
Ubergangslésung ein separates Kontingent von 1400 Kurzaufenthalts- und 2100 Aufenthalts-
bewilligungen (B) fur Staatsangehorige des Vereinigten Kdnigreichs vereinbart (Anhdnge 1 und 2 der
Verordnung vom 24.10.2007 Uber Zulassung, Aufenthalt und Erwerbstatigkeit, VZAE).

In seinem Bericht in Erfullung des Postulats 19.3651 Nantermod hat der Bundesrat anerkannt, dass
sich das Kontingentssystem insgesamt nach wie vor bewahrt, es aber gezielter Anpassungen bedarf,
um die Berechenbarkeit fur die Wirtschaft mittelfristig zu verbessern und die Verfahren zu vereinfachen.
Verschiedene Faktoren, wie etwa der Fachkraftemangel, die administrativen Hirden oder auch
Uberlegungen zur wirtschaftlichen Attraktivitat, haben zu einer Neubeurteilung gefiihrt. Dabei wurden
folgende Schlussfolgerungen gezogen:

e Beibehaltung des Kontingentssystems.

o Verbesserungsmassnahmen: Der Bundesrat hat Anpassungen beantragt, mit denen
administrative Hirden abgebaut, die Verfahren beschleunigt, die Innovationskraft der
Schweizer Wirtschaft geférdert und die Rechtssicherheit fir Unternehmen erhéht werden sollen.

e Schrittweise Umsetzung.

Die in der Folge diskutierten Massnahmen betrafen folgende Punkte: erstens den Ubergang von einer
unselbststandigen zu einer selbststdndigen Erwerbstatigkeit ohne Bewilligung fir Personen mit
Aufenthaltsbewilligung; zweitens zusatzliche Verbesserungen am Kontingentssystem fiir Fachkrafte
aus Drittstaaten; und drittens die Mdglichkeit zur Einflhrung eines Express-Gebuhrenzuschlags zur
Beschleunigung der Verfahren auf Bundes- und kantonaler Ebene.

Was die Verbesserungen beim Kontingentssystem anbelangt, kdnnen die kantonalen Arbeitsmarkt- und
Migrationsbehoérden seit dem 1. Februar 2023 der Situation jener Unternehmen Rechnung tragen, die
qualifizierte Arbeitskrafte in besonders vom Fachkraftemangel betroffenen Berufen suchen. Konkret
kdnnen sie in solchen Berufen die Anforderungen an die beruflichen Qualifikationen und an den
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Nachweis des Vorrangs von inlandischen Arbeithehmenden grossziigiger auslegen.?* Dazu wurden
nach einer Konsultation der Kantone die Weisungen zum AIG angepasst. Zudem kdnnen die Kantone
seither den Wechsel von einer unselbststdndigen zu einer selbststandigen Erwerbstatigkeit von
Auslanderinnen und Auslandern mit einer Aufenthaltsbewilligung, die sich bereits in der Schweiz
befinden, vereinfacht bewilligen (die konkrete Umsetzung auf Gesetzesebene wird derzeit
ausgearbeitet). Seit dem 1. Februar 2023 gelangt fir einen Teil der Arbeitsbewilligungsgesuche
ausserdem ein verkiirztes Verfahren zur Anwendung, sodass diese nicht mehr der Zustimmung des
Bundes bediirfen.25

Somit wurden inzwischen samtliche Massnahmen umgesetzt, die aufgrund des Postulatsberichts Gber
Prifauftréage erteilt wurden, und die entsprechenden Arbeiten abgeschlossen. Einzige Ausnahme bildet
die Revision des AIG beziiglich des Ubergangs von einer unselbststandigen zu einer selbststandigen
Erwerbstatigkeit. Diese befindet sich momentan in der Umsetzung.

6.4.3 Arbeitsmarktintegration von Personen im Familiennachzug

Die Integrationspolitik stellt einen wichtigen Hebel dar, um das vorhandene Potenzial bei
zugewanderten Personen, die (noch) nicht in den Arbeitsmarkt integriert sind, besser auszuschopfen.
Sie erfolgt priméar in den bestehenden Regelstrukturen des Bundes, der Kantone sowie der Gemeinden.
Die spezifische Integrationsférderung erganzt die Férderung in den Regelstrukturen, wenn diese fir
Migrantinnen und Migranten nicht zuganglich sind.

Im Rahmen der Begleitmassnahmen zur Volksinitiative «Keine 10-Millionen-Schweiz!
(Nachhaltigkeitsinitiative)» hat der Bundesrat im Integrationsbereich zwei Auftrage erteilt, um das
inlandische Arbeitskraftepotenzial besser zu erschliessen. Die Massnahmen stutzen sich auf den
Bundesratsbericht «Gesamtschau zur besseren Ausschopfung des inlandischen
Arbeitskraftepotenzials» vom 15. Marz 2024.

e Auftrag 1: Das SEM ist beauftragt, in Zusammenarbeit mit den involvierten Partnern der
Kantone und der Wirtschaft fur die Laufzeit 2026—2028 ein Pilotprogramm zur besseren
Nutzung des Arbeitskraftepotenzials von im Familiennachzug zugewanderten, qualifizierten
Personen ausserhalb des Asylbereichs umzusetzen (Pilotprogramm «Perspecta»). Im April
2026 entscheidet der Bundesrat Uber eine mdgliche Verlangerung der Laufzeit bis 2030.

o Auftrag 2: Das SEM ist beauftragt, eine Anpassung der rechtlichen Grundlagen zur Einflihrung
einer Meldung von zugewanderten Personen mit Beratungsbedarf (unabhangig vom
Bildungshintergrund) bei der Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung (BSLB) vorzunehmen.?¢
Die Meldung bezieht sich auf Personen ausserhalb des Asylbereichs, die im Familiennachzug
einreisen.

Beide Auftrdge werden in einem eigenen, voneinander unabhangigen Zeitplan umgesetzt, hangen
inhaltlich jedoch eng zusammen.

Umsetzung des Pilotprogramms «Perspecta» (Ausschopfung des Potenzials bei Personen im

Familiennachzug)

Der Bundesratsbericht «Gesamtschau zur besseren Ausschopfung des inlandischen
Arbeitskraftepotenzials» halt gestlitzt auf verschiedene Studien fest, dass die Integration in den
Arbeitsmarkt von Personen, welche im Familiennachzug eingereist sind, nur langsam und unzureichend
verlauft. Dabei stellt der Familiennachzug den zweitwichtigsten Zuwanderungsgrund in die Schweiz dar.

24\/gl. Medienmitteilung vom 5.4.2023: Erleichterte Bewilligungsverfahren fiir Erwerbstéatige aus Drittstaaten:
https://www.news.admin.ch/de/nsb?id=94122.

25 Zu diesem Zweck wurde die Verordnung des EJPD (iber das auslanderrechtliche Zustimmungsverfahren (ZV-EJPD) angepasst.
2 Siehe auch https://www.news.admin.ch/de/newnsb/wSAAjsnv-nv_Mt3xubHrA.

64/83


https://www.news.admin.ch/de/nsb?id=94122
https://www.news.admin.ch/de/newnsb/wSAAjsnv-nv_Mt3xubHrA

2024 reisten rund 42’000 Personen im Familiennachzug in die Schweiz ein — davon waren ber 25'000
im Erwachsenenalter.

Eine tiefe Erwerbsbeteiligung ist insbesondere bei Frauen zu beobachten: Finf Jahre nach Einreise
erzielen nur rund 40% der zugewanderten Frauen im Familiennachzug ein Erwerbseinkommen von tber
CHF 24’000 pro Jahr. Bei Mannern liegt dieser Anteil bei rund 70%. Zugleich erzielen ca. 40% der
Frauen gar kein Erwerbseinkommen oder eines, das unter CHF 3’000 pro Jahr liegt; bei Mannern liegt
der Anteil bei 18%. Dies bedeutet, dass das inlandische Arbeitskraftepotenzial bei Personen im
Familiennachzug bei weitem nicht ausgeschdpft ist (BASS 2020).

Vor diesem Hintergrund soll im Herbst 2026 die operative Umsetzung des Pilotprogramms «Perspecta»
starten. Dieses zielt darauf ab, die berufliche Integration von Personen — insbesondere Frauen — die im
Familiennachzug ausserhalb des Asylbereichs eingereist sind und im Heimatland eine berufliche
Qualifikation erworben haben, deutlich zu verbessern. Konkret richtet sich «Perspecta» an Personen,
deren Bildungsabschluss mit einem Niveau auf Sekundarstufe Il oder Tertiarstufe in der Schweiz
vergleichbar ist. Im Rahmen des Pilotprogramms werden diese Personen zu einem Gesprach bei der
Berufs-, Studien- und Laufbahnberatung eingeladen. Diese flihrt eine Standortbestimmung durch und
gibt Empfehlungen zum weiteren Vorgehen ab (z.B. Besuch eines Sprachkurses). Je nach
Berufsabschluss und Bedarf kann auch auf Stellen weiterverwiesen werden, welche die Zielgruppe bei
der Diplomanerkennung begleiten.

Das Pilotprogramm «Perspecta» erganzt damit das bereits bestehende Bundesprogramm
Integrationsvorlehre (INVOL), mit welchem zugewanderte Personen ohne Abschluss auf Sekundarstufe
Il auf eine berufliche Grundbildung vorbereitet werden. Im Rahmen der INVOL sammelt die Zielgruppe
erste Erfahrungen auf dem Schweizer Arbeitsmarkt und erwirbt berufsfeldspezifisches Fachwissen wie
auch entsprechende Sprachkompetenzen.

Die Federfiihrung zur Umsetzung des Pilotprogramms «Perspecta» liegt bei den kantonalen Akteuren
der Berufsbildung und der Berufsberatung. Diese sind gehalten, sich mit den Migrationsamtern und
Integrationsfachstellen eng abzusprechen. Zur Beurteilung der Wirkung wird das SEM zu gegebenem
Zeitpunkt eine Evaluation in Auftrag geben. Der Bundesrat wird spatestens 2030 Uber den Stand der
Umsetzung von «Perspecta» informiert und Uber das weitere Vorgehen entscheiden.

EinfGhrung einer obligatorischen Meldung von Personen mit Beratungsbedarf bei der Berufs-, Studien-
und Laufbahnberatung (BSLB)

Die geplante gesetzliche Verankerung einer Meldung von Personen mit Beratungsbedarf bei der BSLB
(Auftrag 2) unterstutzt die Zielsetzung, Personen im Familiennachzug besser in den Arbeitsmarkt zu
integrieren. Der Bundesrat hat dazu das EJPD beauftragt, eine Anpassung der rechtlichen Grundlagen
zur Einfuhrung einer Meldung von Personen mit Beratungsbedarf (unabhangig vom
Bildungshintergrund) bei der BSLB vorzunehmen. Die Vernehmlassung soll im April 2026 erdéffnet
werden.

Durch die obligatorische Meldung von Personen mit Beratungsbedarf bei der BLSB sollen Personen im
Familiennachzug maoglichst frih Zugang zu Informationen und einer Beratung hinsichtlich der
Integration in den Arbeitsmarkt erhalten. Die Meldung erfolgt durch die Stellen des Erstkontaktes, d.h.
in der Regel durch Migrationsamter und kommunale Einwohnerdienste. Die BSLB ist nach der Meldung
gehalten, die Personen zu einem Gesprach einzuladen und sie Uber die Mdglichkeiten zur beruflichen
Integration zu informieren. Die vorgesehene rechtliche Verankerung erganzt das Pilotprogramm
«Perspecta» und die bestehende Integrationsvorlehre nach dem Prinzip «Férdern und Fordern».
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6.4.4 Arbeitsmarktintegration von vorlaufig Aufgenommenen und
Gefliichteten

In den letzten Jahren wurden bereits verschiedene Massnahmen ergriffen, um die
Arbeitsmarktintegration von geflichteten Personen zu verbessern. Im Rahmen der
Umsetzungsgesetzgebung von Art. 121a BV wurde mit Art. 53 Abs. 5 AIG im Jahr 2018 eine gesetzliche
Grundlage geschaffen, um stellensuchende vorlaufig Aufgenommene und anerkannte Flichtlinge
(VA/FL) bei der 6AV zu melden. Demnach missen sozialhilfeabhangige VA und FL, welche
arbeitsmarktfahig sind, bei der 6AV gemeldet werden. Damit soll die Effizienz bei der Stellensuche
verbessert werden. Derzeit wird die Wirkung dieser Massnahme durch das SEM in Zusammenarbeit mit
dem SECO evaluiert.

Die bisherige Berichterstattung der Kantone zeigt, dass die allermeisten Kantone ein Dispositiv zur
Meldung von arbeitsmarktfahigen VA/FL eingerichtet haben. Das SEM und das SECO haben gestitzt
auf einen Bundesratsentscheid vom 15. Mai 2024 die Zusammenarbeit an der Schnittstelle zwischen
der OAV, der Integrationsférderung und der Sozialhilfe weiter intensiviert und nationale
Erfahrungsaustausche durchgefuhrt. Die obligatorische Meldung bei der 6AV wird zurzeit auf Personen
mit Status S erweitert.

Des Weiteren wird derzeit ein Pilotprogramm durchgefiihrt, mit welchem finanzielle Zuschisse zur
Arbeitsmarktintegration von vorlaufig Aufgenommenen und Flichtlingen entrichtet werden. Das
Pilotprogramm sieht vor, dass Arbeitgeber, welche VA/FL mit einem ausserordentlichen
Einarbeitungsbedarf zu den Ublichen Arbeitsbedingungen anstellen, wahrend max. 12 Monaten
finanzielle Zuschisse im Umfang von durchschnittlich 40% der Lohnkosten erhalten.

Das Pilotprogramm wird von einer externen Evaluation begleitet, welche die Wirkung der Zuschisse
untersucht und erfolgsversprechende Anséatze identifiziert. Am Pilotprogramm beteiligen sich 15
Kantone. Der Schlussbericht zur Evaluation des Pilotprogramms zeigt, dass das Instrument eine sehr
hohe Wirksamkeit erzielt: 90 Prozent der Personen, die mittels finanzieller Zuschisse und
arbeitsplatzbezogener Weiterbildungen unterstitzt wurden, haben eine unbefristete Vollzeitstelle
antreten kdnnen. Das Programm wurde bis Ende 2027 verlangert. Der Bundesrat wird im Herbst 2026
Uber das weitere Vorgehen entscheiden.

6.5 Steuerpolitik

Das Steuersystem und insbesondere die Einkommenssteuern beeinflussen die Erwerbsanreize und
damit auch den Arbeitskraftemangel. Verschiedene Studien zeigen, dass insbesondere das
Arbeitsangebot von Zweitverdienenden auf die Hohe der Besteuerung reagiert (siehe Keane 2011 fur
eine Metastudie). Bei der direkten Bundessteuer wurden in den letzten Jahren verschiedene
Massnahmen implementiert, die sich gezielt an Zweiverdienerehepaare richten:

e Per 1.1. 2008 wurde der bestehende Zweiverdienerabzug erhéht. Der Abzug ist aber nach wie vor
gedeckelt (Stand 2026 bei 50% des niedrigeren Erwerbseinkommens, aber hochstens 14'100
Franken). Dies hat zur Folge, dass der Abzug zwar die Partizipationsentscheidung positiv
beeinflusst (sog. extensive Grenze des Arbeitsangebots), sich aber auf die Anzahl geleisteter
Arbeitsstunden (sog. intensive Grenze des Arbeitsangebots) nur auswirkt, soweit das niedrigere der
beiden Erwerbseinkommen 28'200 Franken nicht Ubersteigt.

e Um die Opportunitatskosten der Erwerbstatigkeit von steuerpflichtigen Personen mit jungen Kindern
zu verbessern, war per 1.1.2011 ein Abzug fiir die nachgewiesenen Kosten der Kinderdrittbetreuung
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mit einer Obergrenze von damals 10'000 Franken eingefiihrt worden. Per 1.1.2023 wurde dieser
Abzug deutlich auf 25'000 Franken erhoht (Stand 2026: 25'800 Franken).?”

DariUber hinaus hat das Parlament in den letzten Jahren verschiedene Vorstdsse eingereicht, welche
generell die Schaffung zusatzlicher Erwerbsanreize durch Steuerreformen zum Ziel hatten. Die
Interpellation 23.3057 Silberschmidt warf die Frage auf, ob das heutige progressive Steuersystem
Fehlanreize erzeuge, teilzeit- statt vollzeiterwerbstatig zu sein, und ob deshalb steuerliche
Gegenmassnahmen angezeigt waren. Die inzwischen abgelehnte Motion 23.3890 Egger forderte einen
Steuerabzug zur Férderung der Uberzeitarbeit; die inzwischen zuriickgezogene Motion 23.4010 Mdiller
Damian einen Steuerabzug zur Férderung der Vollzeitarbeit.

Weiter war die steuerliche Behandlung von Arbeit Uber das Rentenalter hinaus verschiedentlich
Gegenstand von parlamentarischen Vorstdossen und Berichten. Der Bericht «Forderung der
Erwerbstatigkeit nach Erreichen des Regelrentenalters» (Bundesrat 2022a) in Erfillung des Postulats
19.3172 Hegglin halt fest, dass im Schweizer Steuersystem grundsatzlich alle wiederkehrenden und
einmaligen Einkinfte der Einkommenssteuer unterliegen. Die heutige Besteuerung entspricht den
verfassungsrechtlichen Grundsatzen der Rechtsgleichheit und der Besteuerung nach der
wirtschaftlichen  Leistungsfahigkeit. Eine privilegierte = Besteuerung von  erwerbstatigen
Rentenbeziligerinnen und -bezligern misste ausserfiskalisch begriindet und gerechtfertigt werden und
bediirfte einer Verfassungsgrundlage, die noch zu schaffen ware. Mit der Annahme des Postulats
25.4023 Rechsteiner Thomas «Altersarbeit steuerlich entlasten» am 15. Dezember 2025 beauftragte
der Nationalrat den Bundesrat erneut, sich diesem Thema zu widmen. Insbesondere soll gepruft
werden, ob ein jahrliches Erwerbseinkommen ab dem ordentlichen Pensionierungsalter bis zu einem
bestimmten Hoéchstbetrag, z.B. bis zu 150 % der maximalen AHV-Altersrente, nur noch zur Halfte
besteuert werden sollte.

Grundsatzlich gilt es festzuhalten, dass die Einkommenssteuer zwar das Einkommen aus
Erwerbstétigkeit erfasst; das Schatteneinkommen aus der Haushaltsproduktion in Form von Hausarbeit,
Betreuungsaufgaben oder unentgeltlicher Freiwilligenarbeit oder auch der Wert von
(Uberdurchschnittlicher) Freizeit werden dagegen nicht bericksichtigt. Dadurch entsteht eine
Verzerrung zulasten der Erwerbsarbeit. Dies gilt unabhangig von der Tarifform. Im progressiven Tarif
steigen bei konstantem Lohnsatz mit steigendem Erwerbspensum zudem die (Grenz-)Steuersatze.
Durch eine Glattung der Progression oder durch gezielte Massnahmen zugunsten von Erwerbstatigen
mit hohen Erwerbspensen wirden sich die Grenzsteuersatze der Vollzeit- und der Teilzeitarbeitenden
annahern. Inwieweit dies das gesamtwirtschaftliche Erwerbsvolumen erhdhen wirde, hangt allerdings
davon ab, in welchen Tarifbereichen sich die besonders stark auf die Steuer reagierenden Personen
befinden.

Im Hinblick auf die Mobilisierung des Arbeitsangebots ist eine gewisse Differenzierung mit niedrigeren
Steuersatzen fur Teilzeit- und hdheren Steuersatzen fiir Vollzeiterwerbstatige durchaus zielfiihrend, da
die mehrheitlich weiblichen Teilzeiterwerbstatigen starker auf die Grenzsteuerlast reagieren als die
mehrheitlich mannlichen Vollzeiterwerbstatigen. Mit Massnahmen zugunsten der Vollzeiterwerbstatigen
dirfte daher der Impuls auf das Arbeitsangebot geringer ausfallen als alternative Massnahmen mit
gleich hohen Mindereinnahmen, die nicht nur die weniger stark reagierenden Vollzeiterwerbstatigen
adressieren.

Eine solche alternative Massnahme stellt der Ubergang zur Individualbesteuerung dar. Diese mobilisiert
das Arbeitsangebot sehr zielgerichtet, da sie die Steuerbelastung auf dem Zweiteinkommen von

27 Bei den Kantonen ist die Hohe des Zweiverdienerabzugs generell tiefer als beim Bund und fallt in rund der Halfte der Kantone mit weniger als
2’000 Franken eher symbolisch aus. Demgegentiber bewegt sich die Abzugshohe bei den Kinderdrittbetreuungskosten in 9 Kantonen in einer
ahnlichen Gréssenordnung wie beim Bund, wahrend die anderen Kantone leicht oder auch deutlich tiefere Abziige kennen.
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Ehepaaren senkt und damit insbesondere die starker reagierenden verheirateten Teilzeiterwerbstatigen
entlastet. Entsprechend hat sich der Bundesrat gestitzt auf Auftrdge des Parlaments daflr eingesetzt,
die Arbeitsanreize durch einen Ubergang von der gemeinsamen Besteuerung zur Individualbesteuerung
zu starken. Da gegen die vom Parlament verabschiedete Vorlage das Referendum ergriffen worden ist,
fand am 8. Marz 2026 eine Volksabstimmung statt; mit 54,2 Prozent Ja-Stimmen wurde das
Bundesgesetz uber die Individualbesteuerung angenommen.

Im geltenden Recht mit der gemeinsamen Besteuerung der Eheleute setzt die Besteuerung des
Zweiteinkommens (ausser bei sehr kleinen Erwerbspensen) mit dem Grenzsteuersatz des
Ersteinkommens ein. Damit unterliegt das Zweiteinkommen einer deutlich hdheren Steuerbelastung als
das Ersteinkommen. Bei der Individualbesteuerung fallt demgegeniber die Steuerbelastung auf dem
Zweiteinkommen tiefer aus als auf dem Ersteinkommen. Erst wenn das Zweiteinkommen die H6he des
Ersteinkommens erreicht, wird es gleich hoch belastet wie das Ersteinkommen. Entsprechend sind die
Anreize, den Erwerbsumfang des tieferen Erwerbspensums auszuweiten, bei der Individualbesteuerung
grosser als bei der gemeinsamen Besteuerung.

Gemass der Botschaft des Bundesrates zur Steuergerechtigkeits-Initiative?® und zum indirekten
Gegenvorschlag vom 21. Februar 2024 fuhrt die Einflhrung der Individualbesteuerung zu einer
geschatzten Ausweitung des Arbeitsangebots 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. Die Individualbesteuerung dirfte damit einen spirbaren Beitrag zur besseren
Ausschopfung des Arbeitskraftepotenzials leisten.

Dariiber hinaus gibt es weitere Faktoren des Steuersystems, welche den Arbeitsmarkt beeinflussen
(bspw. Unternehmenssteuern). Fir eine Diskussion dieser Faktoren wird auf den im laufenden Jahr
anstehenden Bericht in Erfillung des Postulats 23.3752 Walti «Attraktiv bleiben, Finanzen sichern. Die
Schweiz braucht eine langfristige Steuer- und Standortstrategie» hingewiesen.

6.6 Soziale Sicherheit

Die Schweiz verfugt Gber ein engmaschiges Netz der sozialen Sicherheit, das der Bevdlkerung Schutz
vor den finanziellen Folgen unterschiedlicher Risiken bietet. Mit Blick auf die Ausschdpfung des
Erwerbspotenzials ist es zentral, auch im Rahmen des Systems der sozialen Sicherheit intakte
Arbeitsanreize sicherzustellen und insbesondere Konstellationen auszuschliessen, in denen sich die
Aufnahme einer Erwerbstatigkeit oder deren Ausweitung fur das Individuum aus finanzieller Sicht nicht
lohnt (vgl. Kapitel 4.4). Das gilt sowohl fir die auf Bundesebene geregelten Sozialversicherungen als
auch fur die kantonal und kommunal geregelten bedarfsabhangigen Leistungen. Die folgende
Auslegeordnung richtet einen besonderen Fokus auf die Pramienverbilligungen, deren Anreizwirkungen
im Postulat 23.4094 Paganini explizit angesprochen werden.

6.6.1 Sozialversicherungen

In den Sozialversicherungen richten sich sowohl die Beitrdge als auch die Geldleistungen hauptsachlich
nach der Héhe des versicherten Erwerbseinkommens. Wenn Versicherte ihren Beschaftigungsgrad
ausweiten und dadurch ein héheres Erwerbseinkommen erzielen, steigen in der Regel sowohl die
geschuldeten Beitrédge als auch die finanziellen Leistungsanwartschaften. Umgekehrt geht ein tieferes
Einkommen in der Regel mit sinkenden Leistungsanwartschaften einher. Die Rentenformel fiur
ordentliche Renten der AHV/IV ist beispielsweise so ausgestaltet, dass die Rente umso hoher ausfallt,
je mehr Beitrdge geleistet wurden (gemessen am sog. massgebenden durchschnittlichen

28 Siehe auch BBI 2024 589 - Botschaft zur Volksinitiative «Fiir eine zivilstandsunabhéngige Individualbesteuerung (Steuergerechtigkeits-
Initiative)» und zum indirekten Gegenvorschlag (Bundesgesetz uber ... | Fedlex..
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Jahreseinkommen). Dieser Zusammenhang gilt fir den Einkommensbereich zwischen 15120 und
90'720 Franken (Stand 2025). Beitrage, die auf einem massgebenden durchschnittlichen
Jahreseinkommen oberhalb von 90720 Franken entrichtet wurden, sind nicht rentenbildend, was die in
der ersten Saule vorgesehene Solidaritat zwischen hohen und tiefen Einkommen reflektiert.2® In
anderen Sozialversicherungen — z.B. in der beruflichen Vorsorge — besteht ein (noch) engerer
Zusammenhang zwischen den geleisteten Beitragen und den Anwartschaften als in der AHV/IV.

Die Erganzungsleistungen (EL) zur AHV und IV sind ebenfalls bundesrechtlich geregelt. Im Gegensatz
zu den ubrigen Sozialversicherungen handelt es sich dabei um Bedarfsleistungen. Reicht die AHV- oder
IV-Rente nicht aus, um die notwendigen Lebenshaltungskosten zu decken, haben die Betroffenen einen
Anspruch auf EL. Die Bedurftigkeit und die Leistungshdhe werden individuell abgeklart. Um auch bei
Bezlgerinnen und Bezligern von EL positive Arbeitsanreize sicherzustellen, werden bei der Ermittlung
der Leistungshéhe (nach Abzug eines Freibetrags) nur zwei Drittel des Erwerbseinkommens als
Einkommen angerechnet (Art. 11 Abs. 1 Bst. a ELG). Bei Ehegatten ohne Anspruch auf EL wird das
Erwerbseinkommen zu 80 % angerechnet, bei invaliden Personen mit einem Anspruch auf ein Taggeld
der IV wird es voll angerechnet.

Wenn eine Person freiwillig auf die Austubung einer zumutbaren Erwerbstatigkeit verzichtet, wird bei der
Anspruchsermittiung auf EL im Sinne der Schadenminderungspflicht unter bestimmten
Voraussetzungen ein hypothetisches Erwerbseinkommen als anrechenbare Einnahme angerechnet
(Art. 11a ELG). Die Anrechnung eines hypothetischen Einkommens reduziert den EL-Anspruch. Diese
Regelung betrifft teilinvalide Personen unter 60 Jahren (Art. 14a ELV), nicht invalide Witwen und Witwer
unter 60 Jahren ohne minderjahrige Kinder (Art. 14b ELV) sowie nicht invalide Ehegatten von EL-
Berechtigten. Bei teilinvaliden und verwitweten Personen entspricht die Héhe des hypothetischen
Einkommens einem gesetzlich festgelegten und nach dem IV-Grad bzw. dem Alter der Person
abgestuften Pauschalbetrag. Bei nicht invaliden Ehegatten wird das hypothetische Einkommen
individuell anhand der schweizerischen Lohnstrukturerhebung festgelegt, wobei die personlichen
Umstédnde der Person wie Alter, Gesundheitszustand, Ausbildung, Sprachkenntnisse etc. zu
berlcksichtigen sind.

Aufgrund der genannten Zusammenhange finden sich im Sozialversicherungsrecht — neben der
erwahnten Berlicksichtigung der Resterwerbsfahigkeit bei der Ermittlung des EL-Anspruchs — nur sehr
vereinzelt Regelungen, die an einem wie auch immer definierten Beschaftigungsgrad anknipfen. Art.
24septies Abs, 2 Bst. ¢ IVV enthalt eine Definition von Teilzeitarbeit. Demnach gilt als teilerwerbstatig, wer
im Gesundheitsfall eine Erwerbstatigkeit ausiiben wiirde, die einem Beschaftigungsgrad von weniger
als 100 % entspricht. Diese Definition dient der Bemessung des Invaliditatsgrads.

Der Beschaftigungsgrad kann auch bei den AHV-Beitragen eine Rolle spielen. Nach Art. 28bis AHVV
missen Personen, die weniger als 50 % der Ublichen Arbeitszeit arbeiten (oder weniger als 9 Monate
im Jahr), Beitrage wie Nichterwerbstatige bezahlen, wenn ihre Beitrdge aus der Erwerbstatigkeit nicht
mindestens halb so hoch sind wie diejenigen, die sie als Nichterwerbstatige bezahlen missten. Mit
dieser Vergleichsrechnung soll verhindert werden, dass Versicherte, die aufgrund hoher Vermdgen oder
Renteneinkinfte (z.B. wahrend einer Frihpensionierung) Uber eine bedeutende wirtschaftliche
Leistungsfahigkeit verfigen, durch eine geringfligige Erwerbstatigkeit die Pflicht zur Zahlung der
entsprechenden Nichterwerbstatigenbeitrage umgehen kénnen. Die AHV-Ausgleichskassen kennen
den Beschéftigungsgrad der Versicherten nicht. Fur die Durchfiihrung einer Vergleichsrechnung stellen
sie deshalb auf Hinweise ab, die sich aus den Umstanden ergeben (z.B. wesentliche Reduktion des
Einkommens) oder sie erfragen den Beschaftigungsgrad im Zeitpunkt des Rentenantrags und erheben
die gegebenenfalls zusatzlich geschuldeten Beitrage rlickwirkend.

29 Fiir Details dazu — inkl. zum «Knick» in der Rentenformel — sieche Schnegg (2016).
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Die bundesrechtlich geregelten Sozialversicherungen (inkl. EL) sind insgesamt weitgehend
anreizkompatibel ausgestaltet. Dazu trugen verschiedene Revisionen der juingeren Vergangenheit bei,
in deren Rahmen Verbesserungen erzielt wurden. Zu erwahnen sind die Revision des Bundesgesetzes
Uber Erganzungsleistungen zur Alters-, Hinterlassenen- und Invalidenversicherung (EL-Reform)
(16.065)%°, die Revision «Weiterentwicklung der IV» (17.022)3" oder auch die Revision «Stabilisierung
der AHV (AHV 21)» (19.050). Im Hinblick auf die nachste AHV-Reform (AHV 2030) erarbeitet der
Bundesrat derzeit u.a. Massnahmen zur Starkung der Anreize fir die Arbeit bis zum Erreichen des
Referenzalters und dariiber hinaus.32 Am 20. Juni 2025 hat der Bundesrat eine neue IV-Revision
angekindigt, mit der u. a. eine verstarkte Integration in den Arbeitsmarkt erreicht werden soll,
insbesondere von Jugendlichen mit psychischen Beeintrachtigungen. >3

6.6.2 Kantonale und kommunale Bedarfsleistungen

Die meisten Bedarfsleistungen liegen aufgrund der verfassungsmassigen Kompetenzteilung in der
Zustandigkeit von Kantonen und Gemeinden. Dazu gehdren z.B. die wirtschaftliche Sozialhilfe, die
Alimentenbevorschussung, Alters- und Invaliditatsbeihilfen, zusatzliche Leistungen an Personen mit
einem EL-Anspruch, Familienbeihilfen (z.B. die in einigen Kantonen existierenden Familien-
Erganzungsleistungen), Arbeitslosenhilfen oder auch Wohnhilfen.

Die Vermeidung von negativen Arbeitsanreizen und Schwelleneffekten ist bei den Bedarfsleistungen
anspruchsvoller als in den Sozialversicherungen. Im Jahr 2007 zeigten Arbeiten der Schweizerischen
Konferenz fir Sozialhilfe (SKOS) auf, dass die Ausgestaltung von Bedarfsleistungen und Abgaben
haufig mit Fehlanreizen verbunden war. Zahlreiche Kantone Uberarbeiteten in der Folge die
Ausgestaltung ihrer Bedarfsleistungen. Der Bundesrat verfiigt Gber keine aktuelle Ubersicht tber die
Anreizkompatibilitat der einzelnen kantonalen Bedarfsleistungen. Das Bewusstsein fur die
Herausforderungen der Arbeitsanreize im Zusammenhang mit den Bedarfsleistungen ist heute jedoch
in vielen Kantonen starker verankert als noch vor zwanzig Jahren.

Im Postulat 23.4094 Paganini «Inlandisches Arbeitskraftepotenzial ausschépfen. Die Rolle der
Teilzeitarbeit» wird die Vermeidung von Schwelleneffekten bei der individuellen Pramienverbilligung als
moglicher Grund fir freiwillige Teilzeitarbeit erwahnt. Deshalb wird im Folgenden in einem separaten
Subkapitel auf die Pramienverbilligungen eingegangen.

6.6.3 Fokus individuelle Pramienverbilligung

Die Krankenversicherer legen in der obligatorischen Krankenpflegeversicherung (OKP) die
Versicherungspramien unabhangig von Einkommen und Gesundheitszustand einheitlich pro Person
fest. Im Sinne eines sozialen Ausgleichs verpflichtet das Bundesgesetz Uber die Krankenversicherung
(KVG; SR 832.10) die Kantone, die Pramien der Versicherten in bescheidenen wirtschaftlichen
Verhaltnissen zu verbilligen (Art. 65 Abs. 1 KVG). Die individuelle Pramienverbilligung (IPV) hat eine
grosse Reichweite. Im Jahr 2024 bezogen rund 2,7 Millionen Versicherte der OKP eine
Pramienverbilligung, was einer Bezugsquote von 29,5 % entspricht. 22 % der OKP-Versicherten (2
Millionen Personen) erhielten eine individuelle Pramienverbilligung nach KVG, den Ubrigen Personen
wurde die Pradmie im Rahmen eines Bezugs von EL (rund 410'000 Personen) resp. Uber die Sozialhilfe
(rund 270'000 Personen) verbilligt. Der durchschnittliche Betrag pro beziehende Person belief sich im
Jahr 2024 auf 2'484 Franken, pro beziehenden Haushalt betrug er 4'187 Franken.3*

30 vgl. Schiipbach (2019) fiir einen Uberblick.

31 vgl. Mauro und Leuenberger (2022) zur Einfiihrung des stufenlosen Rentensystems im Rahmen der letzten IV-Revision.
%2 Siehe auch https://www.bsv.admin.ch/de/ahv-2030

33 Siehe auch Medienmitteilung vom 20.6.2025: https://www.news.admin.ch/de/newnsb/OX9JdEFzc7 CWOvJezwkW.

34 Statistik der obligatorischen Krankenversicherung 2024
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Im Postulat 23.4094 Paganini wird der Bezug von IPV als mdgliches Motiv fir Teilzeitarbeit erwahnt.
Auch die Interpellation 23.3159 Christ «Einbezug des Arbeitspensums bei der Vergabe von
Pramienverbilligungen» sowie die Motion 23.3510 Nantermod «Pramienverbilligung bei der
Krankenversicherung. Arbeit muss sich lohnen» thematisieren mdgliche von den Pramienverbilligungen
ausgehende negative Anreizwirkungen in Bezug auf das Erwerbsverhalten.

In diesem Zusammenhang ist zu beachten, dass das KVG die Gewahrung der Pramienverbilligung bzw.
deren konkrete Ausgestaltung im Rahmen der bundesrechtlichen Vorgaben in die Zustandigkeit der
Kantone delegiert. Die Kantone verfigen uber eine erhebliche Freiheit in der Ausgestaltung der
Pramienverbilligung.?® Das KVG regelt in Bezug auf den materiellen Anspruch lediglich, dass
Verbilligungen Versicherten in bescheidenen wirtschaftlichen Verhaltnissen gewahrt werden und fur
untere und mittlere Einkommen die Pramien der Kinder um mindestens 80 % und die Pramien der
jungen Erwachsenen in Ausbildung um mindestens 50 % verbilligt werden (Art. 65 Abs. 1 und 1°bis
KVG).% Die Finanzierung erfolgt durch Bund und Kantone.3” Seit dem Inkrafttreten des indirekten
Gegenvorschlags zur «Pramien-Entlastungs-Initiative» am 1. Januar 2026 (AS 2025 568) missen die
Beitrage der Kantone jahrlich einem Mindestbeitrag entsprechen.3® Der Gestaltungsspielraum erlaubt
den Kantonen, die Pramienverbilligungen spezifisch auf ihre tbrigen Sozialleistungen und die Steuern
abzustimmen, was wesentlich zur Vermeidung negativer Erwerbsanreize beitragt.

Die kantonalen Pramienverbilligungssysteme sind sehr unterschiedlich ausgestaltet, lassen sich aber
in Bezug auf die Anspruchsregelungen grob drei Modelltypen zuordnen: Je nach Kanton kommt ein
Prozentmodell, ein Stufenmodell oder eine Kombination daraus zur Anwendung (vgl. Box: Modelltypen
zur Berechnung der Pramienverbilligung). Unterschiede zwischen den kantonalen Systemen bestehen
auch in Bezug auf die Definition des massgebenden Einkommens, die der Berechnung der
Pramienverbilligung zugrunde gelegte Richtpramie, die Behandlung von Konkubinatspaaren, die
Anspruchsregelungen fir junge Erwachsene oder auch die Frage, was unter bescheidenen
wirtschaftlichen Verhaltnissen verstanden wird.?® Alle Kantone berlicksichtigen bei der Ermittlung des
IPV-Anspruchs das steuerbare Vermogen auf die eine oder andere Weise; die meisten Kantone rechnen
einen bestimmten Anteil davon an das massgebende Einkommen an. Unterschiede zwischen den
kantonalen Systemen bestehen auch hinsichtlich der Verfahren zur Anspruchsermittlung
(Antragssysteme, automatische oder gemischte Verfahren).

Box: Modelltypen zur Berechnung der Pramienverbilligung

Die kantonalen Pramienverbilligungssysteme lassen sich gemass Miller et al. (2022) im
Wesentlichen drei Modelltypen zuordnen. Im einfachen Prozentmodell besteht Anspruch auf IPV,
wenn die vom Kanton festgelegte Richtprdmie hoéher ist als ein bestimmter, ebenfalls kantonal
festgelegter prozentualer Anteil des massgebenden Einkommens (verschiedentlich als «Préamien-
Selbstbehalt» bezeichnet). Die Hohe des IPV-Anspruchs entspricht der Differenz dieser beiden
Betrage. Im Stufenmodell werden Einkommensklassen definiert, innerhalb derer Anspruch auf einen
fixen Betrag als Pramienverbilligung besteht. Dabei wird meist nach unterschiedlichen
Haushaltszusammensetzungen differenziert. Je acht Kantone wendeten im Jahr 2020 eines dieser
beiden Modelle an. In den Ubrigen Kantonen kam eine Kombination aus Prozent- und Stufenmodell
zur Anwendung (meist ein Prozentmodell mit je nach Einkommenskategorie unterschiedlichem
Prozentsatz).

SBGE 145126 E. 3.2; 136 | 220 E. 4.1

36 Weitere formelle Vorgaben finden sich in Art. 65 Abs. 3 KVG (Berticksichtigung der aktuellsten Einkommens- und Familienverhaltnisse) und Art.
65 Abs. 4 KVG (regelméassige Information der Versicherten iber das Recht auf Pramienverbilligung).

37 Der Bund bezahlt den Kantonen jahrlich einen Beitrag. Dieser betrégt 7,5 Prozent der Bruttokosten der OKP (Art. 66 Abs. 1 und 2 KVG)

38 Der Mindestbeitrag der Kantone entspricht einem bestimmten Anteil der Bruttokosten eines Kantons und ist abhangig von der
Pramienbelastung seiner einkommensschwachsten Versicherten (vgl. Art. 65 Abs. 1quater-1octies KVG).

39 Vgl. GDK (2025): Krankenversicherung: Pramienverbilligung — Synoptische Ubersicht 2025: https://www.gdk-
cds.chffileadmin/docs/public/gdk/themen/krankenversicherung/praemienverbilligung/TB_IPV_Synopsis_2025.pdf.
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Die Motion 23.3510 Nantermod verlangte eine gesetzliche Anpassung dahingehend, dass bei der
Festlegung der IPV freiwillig reduzierte Beschaftigungsgrade zu bertcksichtigen sind. Der Bundesrat
wies in seiner Stellungnahme darauf hin, dass die Kantone den Beschaftigungsgrad bei der Ermittlung
des Anspruchs bereits heute berlcksichtigen konnen. Eine entsprechende Vorgabe auf
bundesrechtlicher Ebene wiirde einen starken Eingriff in die kantonale Souveranitat bedeuten und hatte
einen erhéhten Vollzugsaufwand in den Kantonen zur Folge. Die Motion wurde der Empfehlung des
Bundesrates folgend abgelehnt.

Die Ausgestaltung der Anspruchsverfahren fallt in die Zustandigkeit der Kantone. Es ist dem Bundesrat
nicht moéglich, sich zu den einzelnen Systemen zu aussern. Die Kantone liefern dem Bund anonymisierte
Angaben uber die begunstigten Versicherten (Art. 65 Abs. 6 KVG), sie informieren ihn jedoch nicht Gber
ihre Regelungen und Erfahrungen. Im Rahmen der Erarbeitung des Berichts wurde daher eine
Kurzumfrage bei den Kantonen durchgefiihrt. Die meisten der 17 Kantone, die sich beteiligt haben,
verzichten heute darauf, den Beschaftigungsgrad zu berlicksichtigen.*0 Sieben Kantone hielten fest,
dass dieses Thema Gegenstand von Abklarungen ist oder bereits war, dies mehrheitlich im
Zusammenhang mit entsprechenden politischen Vorstdossen. Im Kanton Basel-Stadt wird der
Beschaftigungsgrad bei der Antragstellung fir IPV erhoben. Basierend darauf erfolgt bei der
Anspruchsermittlung unter gewissen Voraussetzungen die Anrechnung eines hypothetischen
Einkommens. Die leistungsbeantragende Person muss hierzu in geringerem Umfang erwerbstatig sein,
als allgemein zumutbar erscheint. Die kantonale Regelung sieht eine Reihe von Konstellationen vor, in
denen trotz reduziertem Pensum kein oder ein geringeres hypothetisches Einkommen angerechnet wird
(z.B. Betreuung von Angehdorigen, Aus- und Weiterbildung, Krankheit/Unfall u.a.).#' Mehrere Kantone
wiesen darauf hin, dass die Bericksichtigung des Beschaftigungsgrads mit einem erheblichen
Mehraufwand in der Antragsprifung einhergehen wirde. Ein Kanton hielt zudem fest, dass die
Berlcksichtigung des Beschéaftigungsgrads nicht kompatibel sei mit der im Kanton praktizierten
automatischen Berechnung und Verfugung der IPV auf Grundlage von rechtskraftig veranlagten
Steuerdaten.

Im Kanton Zirich wurden die vom kantonalen Pramienverbilligungssystem ausgehenden Anreize auf
das Erwerbsverhalten im Zusammenhang mit einem im Kantonsrat Uberwiesenen Postulat analysiert.
Das hierfur erstellte Gutachten kam zum Schluss, dass die IPV nicht mit einer erhdhten
Wahrscheinlichkeit einhergeht, dass Erwerbstatige ihre Arbeitszeit reduzieren (Arni et al. 2023).42
Mehrere Kantone ausserten in der Kurzumfrage eine ahnliche Einschatzung. Ein Kanton wies auf der
Grundlage von konkreten Berechnungen darauf hin, dass bei einer Reduktion des Beschéaftigungsgrads
die finanzielle Einbusse durch den Lohnriickgang in der Regel substanziell héher sei als der daraus
hervorgehende Anspruch auf Pramienverbilligung. Ebenso hielten aber eine Reihe von Kantonen fest,
dass ihr Pramienverbilligungssystem derzeit Uberarbeitet wird und dabei angestrebt wird, noch
bestehende Schwelleneffekte zu beseitigen. Zwei Kantone merkten an, dass die bundesrechtlich
vorgegebenen Mindestanspriche fiir Kinder und junge Erwachsene zu Schwelleneffekten flihren.
Schliesslich wurde auch darauf hingewiesen, dass bei der Ausgestaltung des Systems immer eine
Abwagung von unterschiedlichen Interessen erforderlich ist (mdgliche Zielkonflikte, z.B. zwischen der
Anreizstruktur und der Komplexitat des Systems oder auch sozialpolitischen Zielen).

40 Die folgenden Kantone haben sich zu den Fragen gedussert: AG, AR, BL, BS, BE, FR, GL, JU, NW, OW, Sz, SO, SG, TG, UR, VS, ZG.

41vgl. § 18 des Gesetzes iber die Krankenversicherung im Kanton Basel-Stadt (GKV; SG 834.400) i.V.m. § 16 Absatz 1 Buchstabe c Ziffer 5 der
Verordnung uiber die Harmonisierung und Koordination von bedarfsabhangigen Sozialleistungen (SoHaV; SG 890.710). Details zur Anrechnung des
hypothetischen Einkommens und auch zu den Ausnahmen finden sich im «Merkblatt hypothetisches Einkommen» des Departements fir Wirtschaft,
Soziales und Umwelt des Kantons Basel-Stadt. Siehe auch https://www.bs.ch/themen/finanzielle-hilfe/leistungen/praemienverbilligung#formulare-
und-merkblaetter.

42 Gutachten in Erfillung des am 3. April 2023 im Kantonsrat iberwiesenen Postulats «Keine Subventionierung der persdnlichen Work-Life-
Balance».
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6.7 Fazit

Vor dem Hintergrund des demografischen und strukturellen Wandels auf dem Arbeitsmarkt wurden in
der Schweiz bereits eine Vielzahl von Massnahmen zur besseren Ausschopfung des inlandischen
Arbeitskraftepotenzials ergriffen. Diese reichen von strategischen Optimierungen in der 6AV uber
Weiterbildungsangebote flr Personen mit verstarktem Bedarf bis hin zu vielféltigen Férderinstrumenten
im Bereich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie bildet
sowohl im Familienbericht 2017 als auch in der Gleichstellungsstrategie eines von vier
Handlungsfeldern. Auch bei auslandischen Arbeitskraften wurden verschiedene Massnahmen ergriffen,
um Unternehmen bei erhdhtem Arbeitskraftebedarf die Rekrutierung zu erleichtern und Personen im
Familiennachzug sowie Flichtlinge und vorldufig Aufgenommene besser in den Arbeitsmarkt zu
integrieren. Diese Instrumente tragen insgesamt dazu bei, bestehende Hurden fur den (Wieder-)Eintritt
in den Arbeitsmarkt abzubauen und die Erwerbsbeteiligung zu erhéhen.

Wichtige Impulse in diese Richtung sind auch durch geplante Massnahmen zu erwarten. Im Rahmen
der ALV/GAV liegt ein besonderer Fokus auf der Einfihrung von Job-Coaching als
erfolgversprechendem Ansatz zur Wiedereingliederung von stellensuchenden Personen mit
verstarktem Unterstutzungsbedarf. Darliber hinaus werden Richtlinien zur Finanzierung von (weiteren)
innovativen Vorhaben mit Bezug zur 6AV erarbeitet. Zudem wird die Schaffung einer permanenten
Rechtsgrundlage zur Férderung von Innovationen geprift.

Im Bereich der Vereinbarkeit von Familie und Beruf sollen durch eine starkere Forderung der
familienerganzenden Kinderbetreuung Arbeitsanreize gesetzt werden, um insbesondere das
Erwerbspotenzial von Frauen besser auszuschépfen. Das Parlament hat in der Wintersession 2025 den
indirekten Gegenvorschlag zur Volksinitiative «Fir eine gute und bezahlbare familienergadnzende
Kinderbetreuung fir alle (Kita-Initiative)» verabschiedet. Dieser sieht einerseits eine Betreuungszulage
fur die Eltern sowie Programmvereinbarungen fiir die Schaffung von Betreuungsplatzen und fiir Kinder
mit Behinderungen vor. Ein Hebel zur Verbesserung von Erwerbsanreizen von Zweitverdienenden —
insbesondere Frauen — liegt ferner im Steuersystem. Die Einfiihrung der Individualbesteuerung wird zu
geringeren Steuern auf das Zweiteinkommen und damit zu starkeren Anreizen zur Erwerbsaufnahme
bzw. -ausweitung flhren.

Ahnlich wie das Steuersystem beeinflusst auch das System der sozialen Sicherheit die
Erwerbsbeteiligung tUber finanzielle Anreize. Die bundesrechtlich geregelten Sozialversicherungen (inkl.
EL) sind im Allgemeinen so ausgestaltet, dass sie positive Erwerbsanreize bieten. Um die Anreize weiter
zu verbessern, erarbeitet der Bundesrat im Hinblick auf die bevorstehende AHV-Revision Massnahmen
zur Forderung der Arbeit bis zum Rentenalter und dartiber hinaus. Die meisten bedarfsorientierten
Sozialleistungen, etwa die individuelle Pramienverbilligung, liegen in der Zustandigkeit der Kantone und
Gemeinden. Die bestehende Aufgabenteilung zwischen Bund und Kantonen gibt Letzteren die
Méglichkeit, ihre Bedarfsleistungen und Steuern fortlaufend zu koordinieren.

Insgesamt zeigt sich, dass bereits verschiedene Massnahmen in unterschiedlichen Politikbereichen
bestehen oder geprift werden, um die Ausschdpfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials zu
verbessern. Im Grundsatz bleiben die Erwerbsentscheide jedoch jeder und jedem Einzelnen
Uberlassen. Die verschiedenen politischen Massnahmen adressieren daher in erster Linie unmittelbare
individuelle Hirden bei der Teilnahme im Arbeitsmarkt, welche insbesondere durch den Wandel der
Arbeitswelt entstehen, sowie finanzielle Erwerbsanreize. Zudem bestehen Strukturen und Gremien, um
gegebenenfalls weitere Massnahmen zu ergreifen. Vor diesem Hintergrund sieht der Bundesrat derzeit
keinen Bedarf flr zuséatzliche Massnahmen. Vielmehr gilt es, die laufenden und geplanten Massnahmen
konsequent zu beobachten und gegebenenfalls gezielt weiterzuentwickeln.
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7 Schlussfolgerungen

Arbeitskraftemangel bringt verschiedene Herausforderungen fir den Schweizer Arbeitsmarkt mit sich.
Er erschwert die Rekrutierung von Mitarbeitenden, verlangert Vakanzdauern und fihrt teilweise zu
unbesetzten Stellen, was fir die Wirtschaft spirbare Belastungen bedeutet. Gleichzeitig ist der
Arbeitskraftemangel auch als Ausdruck des Erfolgs der Schweizer Unternehmen im internationalen
Wettbewerb und des starken Stellenwachstums zu verstehen: In einer Volkswirtschaft, in der ein stetiger
Stellenaufbau auf ein bereits gut ausgeschopftes, demografisch schrumpfendes inlandisches
Arbeitskraftepotenzial trifft, ist mit strukturellen Arbeitskrafteknappheiten zu rechnen. Das Gegenteil
ware eine anhaltende Unterauslastung des Arbeitskraftepotenzials, was eine erhohte Arbeitslosigkeit
mit sich bringen wirde.

In der Schweiz fallt die Erwerbsbeteiligung, auch im internationalen Vergleich, hoch aus. Ein wichtiger
Grund dafiir dirfte u.a. die starke Verbreitung der Teilzeitarbeit sein. Die vielfaltigen Moglichkeiten im
Teilzeitpensum zu arbeiten, erleichtern u.a. die Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Vor allem
erwerbstatige Frauen nutzen diese Moglichkeit und gehen mehrheitlich einer Teilzeitbeschaftigung
nach. Betrachtet man die letzten zehn Jahre, zeigt sich allerdings, dass bei Frauen eine Verschiebung
zu hoéheren Erwerbspensen und zur Vollzeittatigkeit stattgefunden hat, wogegen bei Mannern eine
Zunahme der Teilzeiterwerbstatigkeit festzustellen ist. Grundsatzlich findet also eine Annaherung der
Erwerbspensen statt, wobei das geleistete Arbeitsvolumen in der Schweiz insgesamt gestiegen ist. Auf
einer Paarhaushaltsebene zeigt sich, dass insbesondere die kombinierte Arbeitszeit von Mannern und
Frauen mit kleinen Kindern splrbar zugenommen hat: Die Manner reduzierten ihre Arbeitszeit zwar
etwas, der Anstieg der Arbeitszeit der Frauen im selben Haushalt war allerdings deutlich starker.

Fur die Arbeithehmenden hat Arbeitskraftemangel Uberwiegend positive Auswirkungen, wie Abberger
et al. (2026) zeigen. Die von den Autoren durchgefihrte Unternehmensumfrage bestatigt weitgehend
die wissenschaftliche Literatur. Demnach fordern viele Unternehmen die Weiterbildung ihrer
Mitarbeitenden, flexible Arbeitsformen sowie Teilzeitstellen. Ferner reagieren Unternehmen auf
Arbeitskraftemangel durch Anpassungen von Stellenprofilen, eine starkere Personaldiversifizierung und
Lohnerhéhungen. Im Rahmen der Umfrage berichteten zwei Drittel der von Arbeitskraftemangel
betroffenen Unternehmen, die L6hne der Mitarbeitenden erhdht zu haben. Allerdings gibt die grosse
Mehrheit dieser Firmen an, die Léhne nicht stark angehoben zu haben. Dies deckt sich auch mit den
Erkenntnissen aus weiteren wissenschaftlichen Studien, wonach es zwar positive Lohneffekte von
Arbeitskraftemangel gibt, diese jedoch quantitativ gering sind.

Fir die Unternehmensseite kann Arbeitskraftemangel somit steigende Personalkosten nach sich
ziehen. Bedeutende Engpasse kénnen zudem eine Bremse fur Wachstum, Gewinn und
Innovationsfahigkeit darstellen. Angesichts des demografischen Wandels durften sich diese
Herausforderungen in den kommenden Jahren weiter verscharfen, auch wenn die Zuwanderung,
insbesondere aus der EU/EFTA, einen Teil des Arbeitskraftemangels weiterhin abfedern wird. Die
befragten Unternehmen rechnen gemass Abberger et al. (2026) damit, dass die
Rekrutierungsschwierigkeiten in den kommenden finf Jahren weiter zunehmen werden. Zum
Hohepunkt der Arbeitsmarktanspannung nach der Covid-19-Pandemie lag die Schweiz hinsichtlich
Arbeitskraftemangel jedoch leicht unter dem OECD-Durchschnitt. Zudem zeigte der Schweizer
Arbeitsmarkt in Phasen mit akzentuierten Rekrutierungsschwierigkeiten bislang keine Anzeichen fir ein
effektiv reduziertes Beschaftigungswachstum.

Grundsatzlich liegt es in der Verantwortung der Unternehmen, mit gezielten Anpassungen auf den
Arbeitskréftemangel zu reagieren, etwa durch attraktivere Arbeitsbedingungen, flexiblere
Arbeitszeitmodelle oder gezielte Personalentwicklung. Solche Massnahmen steigern nicht nur die
Arbeitgeberattraktivitdt, sondern erhéhen auch die Mobilitit auf dem Arbeitsmarkt. Aus
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volkswirtschaftlicher Sicht kann der verstarkte Wettbewerb um Fachkrafte zu einer effizienteren
Allokation von Arbeitskraften fuhren: Mitarbeitende wechseln vermehrt von weniger produktiven zu
leistungsfahigeren Unternehmen. Gleichzeitig férdert Arbeitskraftemangel Effizienzsteigerungen in
Betrieben, was langfristig ebenfalls zur Erhéhung der Produktivitdt beitragen kann. In diesem
Zusammenhang konnte insbesondere die fortschreitende Digitalisierung (z.B. vermehrte
Automatisierung durch kunstliche Intelligenz) eine wichtige Rolle spielen.

Politische Massnahmen sind in Situationen notwendig, in welchen die Rahmenbedingungen den
Arbeitsmarkt beeintrachtigen. Bspw. im Falle von institutionellen und regulatorischen Hirden oder
Fehlanreizen bei der Erwerbsbeteiligung. Laufende, geplante sowie zu priifende Massnahmen im
Bereich der Arbeitsmarkt-, Familien-, Bildungs-, Migrations-, Steuer-, und Sozialpolitik zielen darauf ab,
die gegebenen Rahmenbedingungen stetig zu verbessern und das Erwerbspotenzial noch starker zu
fordern. Zu nennen sind insbesondere die Impulse hin zu innovativen Massnahmen in der 6ffentlichen
Arbeitsvermittlung, die geplante starkere Forderung der familienerganzenden Kinderbetreuung sowie
die Einfuhrung der Individualbesteuerung. All diese Instrumente durften zu einer noch besseren
Ausschopfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials und damit zur Dampfung des
Arbeitskraftemangels auf dem Schweizer Arbeitsmarkt beitragen. Vor dem Hintergrund dieser breiten
Palette bestehender sowie bereits in Prifung stehender kiinftiger Massnahmen sieht der Bundesrat
derzeit keinen zusatzlichen Handlungsbedarf.

Insgesamt zeigt sich, dass Arbeitskraftemangel sowohl Herausforderungen als auch Chancen fur den
Wirtschaftsstandort Schweiz mit sich bringt. Dies widerspiegelt sich insbesondere in den moglichen
Einschrankungen der Produktions- und Innovationsfahigkeit durch fehlendes Know-how und gleichzeitig
in den Anreizen zu Effizienzsteigerungen. Schliesslich sind zielgerichtete betriebliche Reaktionen und
gute Rahmenbedingungen entscheidend, um vorhandene Potenziale bestmdglich zu nutzen sowie den
Erfolg und die internationale Attraktivitat des Schweizer Arbeitsmarkts langfristig zu sichern.
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9 Anhang

Abb. A.1: Erwerbslosenquote im internationalen Vergleich, 2014 und 2024
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Quelle: OECD (2025)

Abb. A.2: Tatsachliche wochentliche Arbeitszeit der 15-64-jahrigen Erwerbstéatigen im
internationalen Vergleich (EU und EFTA) in Stunden, 2024
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Abb. A.3: Tatsachliche wochentliche Arbeitszeit der 15-64-jahrigen Teilzeiterwerbstatigen im
internationalen Vergleich (EU und EFTA) in Stunden, 2024
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Abb. A.4: Tatsdchliche wochentliche Arbeitszeit der 15-64-jahrigen Vollzeiterwerbstéatigen im
internationalen Vergleich (EU und EFTA) in Stunden, 2024
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Abb. A.5: Vollzeit- und Teilzeitanteile erwerbstatiger Frauen nach Altersgruppe, 2014 und 2024
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Abb. A.6: Vollzeit- und Teilzeitanteile erwerbstéitiger Manner nach Altersgruppe, 2014 und 2024
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Abb. A.7: Motive fiir Teilzeitarbeit von 15-64-Jahrigen nach Erwerbspensum, 2024
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