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Einleitung und Problemstellung

Zusammenfassung

Wie Unternehmen erfolgreich mit Hochschulabsolventen der Generation Z
kommunizieren konnen — dieser Frage geht vorliegendes Buch nach. Mit Hilfe
von leitfadengestiitzten Interviews wurden angehende Hochschulabsolventen
der Generation Z aus den Fichergruppen Wirtschaft, Psychologie und Medien
sowie Unternehmen in der DACH-Region zu diesem Themenkomplex detail-
liert befragt. Die Ergebnisse der qualitativen Befragungen geben eine Antwort
darauf, wie Unternehmen — unabhingig von ihrer Grofe — eine zielgerichtete
Bewerberkommunikation fiir Hochschulabsolventen meistern konnen. Zuletzt
liefert ein weiteres Experteninterview exklusive Einblicke in den Praxisalltag
eines Unternehmensberaters mit Fokus auf die junge Generation. Es gibt Ein-
blicke in die wichtigsten Eigenschaften der Generation Z und inwieweit sie
gleichzeitig Herausforderung und Chance fiir die Arbeitswelt sein konnen.

Die heutige Arbeitswelt unterliegt einem stindigen Wandel, angetrieben von
technologischen Fortschritten, gesellschaftlichen Veridnderungen und einem steti-
gen Strom junger Arbeitskrifte, die auf den Arbeitsmarkt dringen. In dieser dyna-
mischen Umgebung riickt eine Generation zunehmend in den Fokus: die Genera-
tion Z. Geboren zwischen den spiten 1990er Jahren und den frithen 2010ern, hat
die Gen Z die Welt der Hochschulbildung und des Arbeitsmarktes betreten und
bringt eine Fiille von Perspektiven, Fihigkeiten und Erwartungen mit sich, die es
in der gesamten DACH-Region zu verstehen und anzunehmen gilt.

Um herauszufinden, wie die Generation Z ,tickt”, werden seit einigen Jah-
ren regelmifig Studien zur sogenannten ,,Always on“-Generation verdffentlicht.

© Der/die Autor(en), exklusiv lizenziert an Springer Fachmedien Wiesbaden 1
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2 1 Einleitung und Problemstellung

Verschiedene Forschungsinstitute, wie die Weltgesundheitsorganisation (WHO),
der Nationale Biirgerdienst in Grof3britannien (NCS), das Marktforschungsinstitut
CHILDWISE oder das Institut fiir Generationenforschung kamen tiiber repridsen-
tative Umfragen zu dem Ergebnis, dass die Jugend von heute politisch aktiver und
engagierter sei als Vorgidngergenerationen und dariiber hinaus besser vernetzt,
fluider in Geschlecht und Sexualitét, offener im Umgang mit psychischen Proble-
men und vorsichtiger in Sachen Rauchen und Trinken. Beim Versuch, die Genera-
tion Z in ihrer Rolle als Arbeitnehmer zu charakterisieren, riicken laut Umfragen
neben Themen wie Gehalt, finanzielle Stabilitdt und Sicherheit vor allem das Be-
diirfnis der Gen Z nach Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben in den Vorder-
grund und damit einhergehend auch der Wunsch nach Flexibilitit. AuBerdem in-
teressieren sie sich fiir die ,,inneren‘ Werte eines Unternehmens — es sei ein aus-
schlaggebendes Kriterium bei der Arbeitgeberwahl, dass die Unternehmenskultur
mit den eigenen Wertevorstellungen iibereinstimmt. Werden wiederum Personen
in Fiihrungspositionen nach ihren Erfahrungen mit den heute 18- bis 25-Jdhrigen
befragt, vertritt ein Grofteil der Manager die Meinung, dass sie die Zusammen-
arbeit mit der Generation Z herausfordernder empfinden als mit anderen Gene-
rationen. Als Hauptgriinde dafiir werden unter anderem der Mangel an Disziplin,
Motivation und Anstrengung sowie mangelnde Kommunikationsfdhigkeiten der
Gen Z genannt. Zu diesem Ergebnis kommt etwa eine reprisentative Umfrage
von ,,Resume Builder* aus dem Jahr 2023. Anderen Studien zufolge — wie bei-
spielsweise die des Umfrageinstituts Forsa — sei bei Beschiftigten unter 30 Jah-
ren die Loyalitit zum Arbeitgeber deutlich geringer ausgeprigt als bei ilteren
Menschen. In Fachkreisen gelten Arbeitnehmer dieser Generation deshalb als die
»illoyalsten Jobber aller Zeiten®, so der Arbeitsmarktexperte Julian Stahl vom
Onlinenetzwerk XING gegeniiber dem Spiegelmagazin in einem Beitrag am 13.
April 2023.

Vorliegendes Buch will iiber die bisherigen Erkenntnisse hinausgehen, die
dieser Generation oft zugeschrieben werden: Es schafft einen Einblick in die
Welt der Generation Z und damit auch ein Verstdndnis fiir Chancen und Heraus-
forderungen, die sie als zukiinftige Arbeitnehmer mit sich bringt. Aber warum ist
dies so wichtig? Warum sollten Unternehmen sich intensiver mit der Bewerber-
kommunikation fiir die Generation Z — und im speziellen Hochschulabsolventen
— auseinandersetzen?

Die Antwort ist hier zunichst einfach: Die Arbeitswelt steht an der Schwelle
einer neuen Ara, und die Gen Z wird sie maBgeblich gestalten. Wihrend sich
Auszubildende und Ungelernte bereits im Arbeitsmarkt positioniert haben, sind
nun auch Studierende der Generation Z dabei, ihn zu betreten. Die Erwartungen
von Hochschulabsolventen an Arbeitgeber, ihre Kommunikationspréferenzen und
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ihre Werthaltungen unterscheiden sich in vielerlei Hinsicht von friiheren Gene-
rationen. Unternehmen und Institutionen, die diese Unterschiede verstehen und
darauf reagieren, werden in der Lage sein, die besten Arbeitnehmer fiir sich zu
gewinnen und langfristig erfolgreich zu sein.

Entsprechend wird nicht nur ein Blick auf den Arbeitsmarkt in der DACH-
Region geworfen (Kap.2) und auf theoretische Ansitze im Bereich Personal-
marketing bzw. Bewerberkommunikation eingegangen (Kap. 3), sondern auch auf
eine qualitative Studie zuriickgegriffen, die speziell fiir dieses Buch im Rahmen
einer Neuauflage der Studie fiir das Vorgingerwerk ,,.Bewerberkommunikation
fiir Hochschulabsolventen der Generation Y* durchgefiihrt wurde (Kap. 4). Die
Untersuchung liefert etwa Erkenntnisse dariiber, wo sich die Generation Z iiber
aktuelle Stellenangebote informiert, wie Stellenanzeigen zielgruppengerecht auf-
bereitet und verbreitet werden konnen, wie sich Unternehmen aus Sicht der Ge-
neration Z online und auch im realen Alltag (als Arbeitgeber) prisentieren bzw.
verhalten sollten und wie sie sich ihr ideales Arbeitsumfeld jetzt und in Zukunft
vorstellen. Befragt wurden in diesem Zuge Studierende ebenso wie Unternehmen
aus der DACH-Region, um im Resultat beide Perspektiven einzufangen (Kap. 5
und 6). Die Stimmen und Erfahrungen der Beteiligten helfen dabei, einen tiefen
Einblick in die Welt der Gen Z und ihre Sichtweise auf Themen wie Erwartungen
an potenzielle Arbeitgeber oder Bewerberkommunikation zu gewinnen. Dariiber
hinaus wird ein Interview mit dem Schweizer Gen-Z-Experten Jo Dietrich pri-
sentiert (Kap. 7). Er ist selbst Teil der Gen Z und hat gemeinsam mit Ya€l Meier
die Firma ,,Zeam‘ gegriindet. Mit seinem Startup erkldrt Jo Dietrich Arbeit-
gebern, was die Gen Z verlangt und wie sie am besten erreicht werden konnen.
Er will zwischen den Generationen vermitteln und die Kommunikation unter-
einander fordern: Miteinander sprechen statt iibereinander. Seine Erkenntnisse
und Einblicke werden die vorliegenden Forschungsergebnisse ergiinzen sowie be-
reichern: Beispielsweise erklért er, warum die Generation Z schon beim Einstieg
in die Arbeitswelt selbstbewusst Anforderungen stellen kann. Einer Diskussion
der unterschiedlichen Perspektiven, die in Kap. 5, 6 und 7 auf die Thematik ein-
gefangen wurden (Kap. 8), folgt zum Abschluss ein Fazit zu den gewonnenen Er-
kenntnissen (Kap. 9).
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Arbeitsmarktsituation in der DACH-
Region

Zusammenfassung

Demografischer Wandel, technologische Fortschritte und soziale Trends
prigen die Arbeitswelt in der DACH-Region (Deutschland, Osterreich,
Schweiz). Vor diesem Hintergrund gewinnen insbesondere Anpassungsfihig-
keit und Bildungsinvestitionen fiir Unternehmen an zentraler Bedeutung. Sie
sind wesentliche Strategien, um den vielschichtigen Herausforderungen und
Chancen der modernen Arbeitswelt — darunter insbesondere dem Fachkrifte-
mangel und dem technologischen Wandel — gerecht zu werden. Unternehmen
sollten flexibel auf diese dynamische Entwicklung reagieren und kontinuier-
liche Weiterbildung ihrer Mitarbeiter fordern sowie ihre Arbeitsbedingungen
an deren Bediirfnisse anpassen, um ihre Wettbewerbsfdhigkeit zu sichern und
Innovationen voranzutreiben.

2.1 Demografische und wirtschaftliche
Rahmenbedingungen in der DACH-Region

Der deutschsprachige DACH-Raum, bestehend aus Deutschland, Osterreich und
der Schweiz, ist eine der bedeutendsten und wohlhabendsten Regionen weltweit.
Obwohl die drei deutschsprachigen Linder kulturelle und historische Unter-
schiede aufweisen, sind sie durch eine Vielzahl gemeinsamer Merkmale mit-
einander verkniipft (vgl. Mohr 2022).
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Bevolkerung im Wandel

Ein wesentliches Merkmal der gesamten Region ist der demografische Wandel.
Durch kontinuierliche Zuwanderung hat die Bevolkerung im DACH-Raum die
Marke von 100 Mio. Einwohnern iiberschritten (vgl. nationale statistische Amter
2023). Im Jahr 2022 lebten etwa 84,04 Mio. Menschen in Deutschland, circa
9,04 Mio. in Osterreich und 8,77 Mio. in der Schweiz (vgl. Eurostat 2023b). In
Bezug auf die Landesfliche ist die Bevolkerungsdichte in Deutschland und der
Schweiz — wo ,,Dichtestress* ein diskutiertes Thema geworden ist (Mohr 2023,
S.9) — mit etwa 238 bzw. 219 Einwohnern pro Quadratkilometer hoher als in
Osterreich. Hier teilen sich lediglich 108 Personen einen Quadratkilometer (vgl.
Weltbank 2021). Ein gemeinsames Merkmal der drei Léander ist der demografische
Wandel hin zu einer élteren Bevolkerung. Deutschland ist in diesem Prozess mit
einem Durchschnittsalter von 44,7 Jahren bereits weiter fortgeschritten als die
Nachbarlidnder Osterreich (43,1 Jahre) und Schweiz (42,8 Jahre) (vgl. UN DESA
(Population Division) 2022).

Wirtschaftliche Bedeutung

Das Bruttoinlandsprodukt (BIP') des DACH-Raums erreichte 2021 ca. 5,63 Bil-
lionen US$ und iibertraf damit das Niveau von Japan (5,38 Billionen US$), der
drittgroB3ten Volkswirtschaft der Welt (vgl. IMF 2021c). Deutschland ist mit einem
BIP von rund 4,23 Billionen US$ der dominante Wirtschaftsakteur in der Region,
gefolgt von der Schweiz (ca.810,8 Mrd. US$) und Osterreich (ca. 481,2 Mrd.
US$) (vgl. IMF 2021b). Die BIP-pro-Kopf-Zahlen, die den wirtschaftlichen Wohl-
stand darstellen, zeigen die Schweiz mit etwa 94.696 US$ pro Einwohner im Jahr
2021 als fiihrend, gefolgt von Osterreich (rund 54.000 US$) und Deutschland
(ca. 52.000 USS$) (vgl. IMF 2021a).

! Das Bruttoinlandsprodukt (BIP) misst die wirtschaftliche Leistung eines Landes in einem
bestimmten Zeitraum. Das Wirtschaftswachstum wird durch die Verdnderungsrate des
preisbereinigten BIP (ohne Preiseinfliisse) ausgedriickt. Das BIP ist eine zentrale Grofie
in der Volkswirtschaftlichen Gesamtrechnung und ein wichtiger Indikator fiir den Inter-
nationalen Wihrungsfonds (IWF). Die Berechnung des BIP kann auf drei Arten erfolgen:
Entstehungsseite, Verwendungsseite und Verteilungsseite. In der Regel erfolgt die Be-
rechnung sowohl iiber die Entstehungs- als auch iiber die Verwendungsseite, wobei die Er-
gebnisse abgestimmt werden, um das finale BIP-Ergebnis zu erzielen. Die dritte Methode,
die Berechnung iiber die Verteilungsseite, ist oft aufgrund unvollstindiger Daten zu Unter-
nehmens- und Vermogenseinkommen nicht moglich (vgl. Destatis 2023).
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Exportwirtschaft und Aufienhandel

Deutschland war lange Zeit ein Land mit den meisten Warenexporten und wird
immer wieder als ,,Exportweltmeister bezeichnet. Tatsédchlich erreichte die
Bundesrepublik 2019 mit Exporten in Hohe von rund 1,5 Billionen US$ den drit-
ten Platz hinter China und den USA. Die Schweiz und Osterreich rangieren laut
der Welthandelsorganisation auf den Pldtzen 19 bzw. 30 (vgl. WTO 2020). Die
Bedeutung der Auflenwirtschaft ist fiir alle drei Lander hoch, jedoch in unter-
schiedlichem Ausmaf3. Die Exportquote im Jahr 2020 (einschlieBlich Dienst-
leistungen) betrug 63,2 % des BIP in der Schweiz, 52,6 % in Osterreich und
43,8 % in Deutschland (vgl. Statistisches Bundesamt et al. 2021).

Konsummaérkte und Kaufkraft

Die Gesamtkaufkraft im DACH-Raum betrug 2023 iiber 2,8 Billionen Euro (vgl.
GfK 2022a). Die Schweiz verzeichnet eine hohe Pro-Kopf-Kaufkraft von rund
49.600 €, wihrend Osterreich (ca. 26.700 €) und Deutschland (etwa 26.300 €) da-
runter liegen (vgl. GfK 2022b). Die Lebenshaltungskosten sind in der Schweiz
jedoch deutlich hoher, so dass sich die reale Kautkraft mindert (vgl. Eurostat
2021a). Ein Phidnomen des ,,Einkaufstourismus* zeigt sich in der Schweiz — Be-
wohner der Grenzregionen fahren oft ins Ausland zum Einkaufen, um den Kosten
zu entgehen. Die Grenzregionen sind tendenziell wohlhabender und wirtschafts-
stiarker als der Durchschnitt. Dies wird insbesondere durch die hohen Preis-
differenzen begiinstigt (vgl. Konsumentenforum kf 2018).

Arbeitsmarkt und Beschiiftigung

Im Jahr 2022 waren iiber 55 Mio. Menschen im DACH-Raum erwerbstitig,
wobei Deutschland den grofiten Arbeitsmarkt mit rund 45,6 Mio. Erwerbstitigen
darstellt (vgl. Eurostat 2022a). Die Erwerbstétigenquote, die das Verhéltnis zur
Bevolkerung im erwerbsfihigen Alter (15-64 Jahre) darstellt, ist in der Schweiz
mit 79,5 % am hochsten, gefolgt von Deutschland (76,9 %) und Osterreich
(74 %) (vgl. Eurostat 2022b). Die Arbeitslosenquoten zeigten unterschiedliche
Entwicklungen seit der Finanzkrise im Jahr 2008/2009: Wihrend sie in Deutsch-
land bis zur Coronakrise im Jahr 2019 kontinuierlich sanken, stiegen sie in Oster-
reich und der Schweiz zwischen 2011 und 2016 an, bevor sich die Lage ab 2017
verbesserte. 2019 lagen die Arbeitslosenquoten in allen Lidndern bei niedrigen
Werten: 3,2 % in Deutschland, 4,4 % in der Schweiz und 4,5 % in Osterreich. Die
Coronakrise hatte deutliche Auswirkungen auf die Arbeitsmirkte. In Deutsch-
land und Osterreich erholte sich die Lage 2021 zwar wieder, doch es wird einige
Zeit dauern, bis Werte von 2019 wieder erreicht werden. In der Schweiz stieg die
Arbeitslosenquote 2021 noch weiter an (vgl. OECD 2021a).
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Angesichts dieser — iiberblicksartig prisentierten — wirtschaftlichen, demo-
grafischen und sozialen Kontextfaktoren bietet ein differenzierter Blick auf
die Arbeitsmérkte im DACH-Raum einen tieferen Einblick in die individuellen
Herausforderungen und Chancen. Dabei werden sowohl aktuelle als auch histo-
rische Entwicklungen betrachtet, um ein umfassendes Bild der Arbeitsmarkt-
situationen in allen drei Landern zu skizzieren. Dies ermoglicht es, die Arbeits-
markttrends und -bedingungen fiir die Generation Z besser zu verstehen und dar-
aus ableitend eine effektive Bewerberkommunikation zu gestalten.

2.2 Arbeitsmarkte im DACH-Raum
2.2.1 Arbeitsmarkt in Deutschland

Das gegenwirtige Weltgeschehen konnte fiir den deutschen Arbeitsmarkt in Ver-
bindung mit der bereits zuriickliegenden Coronapandemie eine markante Wende-
marke darstellen. Die Ereignisse konnten die bereits vorher bestehenden trans-
formativen Krifte wie Dezentralisierung und Digitalisierung beschleunigen und
tiefgreifende Verdnderungen in der globalen Arbeitsteilung hervorrufen. Der
Fachkriftemangel, der bereits vor der Krise die wirtschaftliche Entwicklung in
Deutschland beeintrichtigte, hat sich zu einem Arbeitskriaftemangel ausgeweitet,
der nun auch den Niedriglohnsektor betrifft (vgl. Bonin und Rinne 2022).

Deutscher Arbeitsmarkt

Der deutsche Arbeitsmarkt reagierte im Frithjahr 2020 auf die Pandemie und
zeigte wihrend der Coronakrise eine hohe Belastbarkeit. Kurzarbeit spielte dabei
eine entscheidende Rolle, um die Beschiftigung zu stabilisieren (vgl. Bonin
et al. 2021a). Gleichzeitig verlangsamte sich die Arbeitsmarktdynamik aufgrund
weniger Entlassungen und Neueinstellungen. Diese Mallnahmen haben nach-
weisliche Auswirkungen hinterlassen. Die Idee, den Arbeitsmarkt in einem Still-
standzustand zu halten, erwies sich als untragbar. Die Pandemie beschleunigte
die Digitalisierung und veridnderte die Prédsenzarbeit zugunsten von Homeof-
fice-Modellen (vgl. Bonin et al. 2021b). Der Fachkriftemangel verschirft sich
in Branchen wie der Gastronomie, die von der Krise stark betroffen waren und
bereits mit hoher Fluktuation zu kiimpfen hatten (vgl. Weber und Roéttger 2022).
Migrationsstrome gingen zuriick und erholen sich langsam. Insbesondere EU-
interne Migration kann die Liicken im Arbeitskrifteangebot nicht wie wihrend
des deutschen ,,Arbeitsmarktwunders® in den 2010er Jahren ausgleichen (Bonin
und Rinne 2022, S. 665). Die Pandemie verdeutlichte die Abhidngigkeit des
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deutschen Arbeitsmarkts von einem funktionierenden Niedriglohnsektor und
kontinuierlicher Arbeitskriftezuwanderung — und die damit verbundenen Risiken.
Zudem zeigt sich die Abhingigkeit des deutschen Wirtschaftsmodells von glo-
balen Lieferketten und kostengiinstigen Rohstoffimporten. Diese Entwicklungen
verstiarken die Debatte iiber eine mogliche Abkehr von der Globalisierung (vgl.
Straubhaar et al. 2021) und die Bedeutung technologischer Souverinitit (vgl.
Expertenkommission Forschung und Innovation [EFI] 2022). Die aktuellen Ver-
dnderungen setzen Impulse fiir die Energiewende und Dekarbonisierung der
Gesellschaft. Diese Entwicklungen haben auch Auswirkungen auf den Arbeits-
kraftebedarf: Die Umsetzung der Klimaziele der Bundesregierung erfordert bei-
spielsweise die Installation von sechs Millionen Wirmepumpen bis 2030, so
dass zusitzlich 190.000 Fachkrifte im Handwerk erforderlich sind (vgl. IG Me-
tall et al. 2022) — eine gro3e Herausforderung vor dem Hintergrund herrschender
Lieferengpisse sowie eines Fachkriftemangels (vgl. Bonin und Rinne 2022).

Gesellschaftliche Herausforderung der Arbeitsmarktengpisse

Die aktuellen Engpidsse auf dem Arbeitsmarkt stellen eine bedeutende ge-
sellschaftliche Herausforderung dar. Dies wird besonders durch den schnellen
demografischen Wandel spiirbar, da die Babyboomer-Generation nun vermehrt in
den Ruhestand eintritt. Die hieraus resultierenden Ersatzbedarfe konnen trotz der
tendenziell besser qualifizierten ,,neuen Generationen‘ nicht ausreichend gedeckt
werden. Diese Engpésse betreffen nicht nur Fachkrifte, sondern auch Arbeits-
krafte in Tatigkeitsbereichen mit geringeren Anforderungen. Ein Beispiel ist der
Mangel von bis zu 80.000 Lkw-Fahrern in Deutschland, dessen Ersatzbedarf
aufgrund des Alters nicht gedeckt werden kann (vgl. Schuhmacher 2021). Diese
Arbeitsmarktengpédsse haben erhebliche volkswirtschaftliche Kosten zur Folge
(vgl. Bonin 2020). Um diese Herausforderungen anzugehen und das erforder-
liche Humankapital fiir erfolgreiche Transformationsprozesse zu sichern, miis-
sen alle gesellschaftlichen Akteure tditig werden. Arbeitgeber sollten attraktive
Arbeitsplitze gestalten und verstirkt in die Aus- und Weiterbildung investieren.
Beschiiftigte und Arbeitslose miissen sich zusitzliche Qualifikationen aneignen,
um den Anforderungen gerecht zu werden. Es konnte notwendig sein, ldngere
Arbeitszeiten zu akzeptieren, um den Riickgang des Wohlstandsniveaus aufgrund
des demografischen Wandels zu verhindern. Der Staat spielt eine entscheidende
Rolle in diesem Prozess. Er muss die Rahmenbedingungen fiir Anpassungsbereit-
schaft und -fihigkeit auf beiden Seiten des Arbeitsmarkts setzen und korrigierend
eingreifen, um Situationen zu verbessern, in denen Informationsméngel oder
Marktexternalititen effiziente Losungen der privaten Akteure beeintrichtigen
(vgl. Bonin und Rinne 2022).



10 2 Arbeitsmarktsituation in der DACH-Region

Optimierung der Arbeitskonditionen

In einigen Niedriglohnsektoren herrscht ein Arbeitskriaftemangel, der die
Wichtigkeit von besseren Arbeitsbedingungen und Anerkennung seitens der
Arbeitgeber verdeutlicht. Insbesondere Bereiche wie Flughafenabfertigung und
Gastronomie sind betroffen. Die Praxis des ,,Fire and Rehire*? in der Corona-
krise konnte zu einer verschirften Belastung der verbleibenden Arbeitskrifte fiih-
ren. Um dem entgegenzuwirken, ist eine Verbesserung der Arbeitsbedingungen,
insbesondere der Lohne, entscheidend. Firmeniibergreifende Losungen mit Be-
teiligung der Sozialpartner konnten hier ebenso helfen wie Mallnahmen zur
Work-Life-Balance und zu beruflichen Entwicklungsmoglichkeiten. Im Niedrig-
lohnsektor stellt sich die Frage, ob die Losung fiir den anhaltenden Personal-
mangel moglicherweise durch den Einsatz von Technologie erreicht werden kann.
Wenn dies gelingt, konnten die verbleibenden Arbeitskrifte aufgewertet werden
und somit hohere Lohne erhalten (vgl. Bonin und Rinne 2022).

Herausforderung Zuwanderung

Als eine kurzfristige Option zur Behebung von Arbeitskrifteengpissen bietet sich
auch Zuwanderung an. Gefliichtete aus der Ukraine haben erleichterten Zugang
zum deutschen Arbeitsmarkt erhalten. Im Gastgewerbe hatten bereits im Mai
2022 24 % der Betriebe Kontakt zu ukrainischen Arbeitssuchenden, mehr als in
weniger betroffenen Branchen (vgl. Gleiser et al. 2022). Deutschland bietet grof3-
zligige Zuwanderungsangebote fiir Fachkrifte aus Drittstaaten, die jedoch geringe
Resonanz finden. Griinde sind mangelnde Zielgruppenansprache, komplexe Zu-
wanderungsbedingungen und Anerkennungsprobleme ausldndischer Qualifika-
tionen. Die Rolle der EU-Binnenmigration bleibt nach der Pandemie unklar. Um
Fachkrifteanziehung zu gewihrleisten, sind umfassende Mallnahmen erforder-
lich, einschlieBlich Verbesserung der Sprachbarriere und beschleunigter An-
erkennung von Qualifikationen. Arbeitgeber spielen hierbei eine zentrale Rolle in
der Bewertung beruflicher Fihigkeiten (vgl. Bonin und Rinne 2022).

Stirkung des heimischen Arbeitskriftepotenzials
AusschlieBlich Erwerbsmigration kann die Fachkréfteengpédsse nicht vollstindig
I6sen. Deutschland sollte auch bestehende inlédndische Arbeitskriftepotenziale

2, Fire and Rehire* ist eine umstrittene Praxis, bei der Arbeitgeber Arbeitsvertriige kiindi-
gen und sie zu verdnderten Bedingungen neu anbieten, oft mit weniger vorteilhaften Kon-
ditionen. Kritiker sehen darin eine unfaire Methode, um Arbeitskriifte zu schlechteren Be-
dingungen zu zwingen (vgl. King 2021).
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besser nutzen, da der Markt fiir internationale Fachkréfte enger wird. Das deut-
sche Steuer- und Abgabensystem erschwert die Realisierung von lidngeren
Arbeitszeiten, insbesondere fiir Teilzeitbeschiftigte wie Miitter. Die Sonder-
behandlung von geringfiigig entlohnter Beschiftigung, wie Minijobs, hat nega-
tive Auswirkungen auf Karriere und Qualifikation (vgl. Wippermann 2012). Die
Minijob-Verdienstgrenze sollte beschriankt und geringfiigige Beschiftigung in die
Einkommenssteuer einbezogen werden (vgl. Blomer und Schultz 2022). Das Ehe-
gattensplitting® und die Steuerklassenkombination III-V* begiinstigen bestimmte
Erwerbsmodelle. Alternativen wie ein Realsplitting® konnten die Arbeitsanreize
verbessern. Eine bessere Betreuungsinfrastruktur ist notwendig, um Miittern 1dn-
ger Teilzeitarbeit oder kurze Vollzeitarbeit zu erméglichen (vgl. OECD 2017).

Bildungs- und Weiterbildungssystem

Gesellschaftliche und wirtschaftliche Krisen sowie transformative Prozesse
gehen oft mit Mismatch-Problemen einher: Wihrend in einigen Sektoren Arbeits-
plitze verloren gehen, entstehen in anderen Bereichen neue Stellen. Wenn die
Qualifikationsanforderungen variieren, kann dies die Schaffung neuer Arbeits-
plitze behindern, da nicht geniigend geeignete Arbeitskrifte vorhanden sind. Die
Bewiiltigung dieser Fachkrifteengpisse erfordert Zeit und ein effektives Aus- und
Weiterbildungssystem. Die duale Ausbildung, lange eine Stirke Deutschlands, hat
an Anziehungskraft verloren (vgl. Bonin und Rinne 2022). Um diese Situation
zu dndern, ist eine bessere Berufsorientierung noétig, um ein modernes Bild der
Ausbildungsberufe zu vermitteln. Zudem braucht es Verbesserungen in der beruf-
lichen Weiterbildung, um die Anpassungsfihigkeit und Mobilitit der Arbeitskréfte

3Das Ehegattensplitting ist ein steuerliches Verfahren, bei dem das zu versteuernde Ein-
kommen eines Ehepaars gemeinsam betrachtet wird und die Steuerlast auf Grundlage des
Durchschnittseinkommens beider Partner berechnet wird. Dies betrifft Ehepaare, die eine
gemeinsame Steuerveranlagung wihlen, und kann dazu fiihren, dass Ehepaare mit grofen
Einkommensunterschieden zwischen den Partnern steuerliche Vorteile erhalten (vgl. Ver-
einigte Lohnsteuerhilfe 2022).

4Die Steuerklassenkombination I1I-V betrifft verheiratete Paare, bei denen ein Partner ein
hoheres Einkommen hat als der andere. Der Partner mit dem hoheren Einkommen wihlt
Steuerklasse III, der andere Steuerklasse V. Dies kann die gesamte Steuerlast des Paares
reduzieren, da unterschiedliche Steuersitze gelten (vgl. Kopecky 2020).

3Das Realsplitting ist ein alternatives steuerliches Verfahren fiir verheiratete Paare, bei dem
die Einkommen der Partner getrennt besteuert werden. Dies ermdglicht eine individuellere
Steuerberechnung und kann fiir Paare mit unterschiedlichen Einkommen von Vorteil sein
(vgl. Niermann 2023).
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zu fordern. Die Einfithrung von Bildungsteilzeit nach Osterreichischem Vorbild
konnte eine Moglichkeit sein, indem sie Arbeitgeber und Beschiftigte einbindet
und Beratungs- sowie Kontrollfunktionen durch die Bundesagentur fiir Arbeit
bietet (vgl. Expertenkommission Forschung und Innovation [EFI] 2021). Die
Politik sollte Weiterbildungsstrategien entwickeln, die den Herausforderungen
der Gesellschaft gerecht werden. Die bestehenden Instrumente zur Unterstiitzung
der beruflichen Weiterbildung miissen besser bekannt und zuginglicher gemacht
werden, um effektiv zu wirken (vgl. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
[BMAS]/Bundesministerium fiir Bildung und Forschung [BMBF] 2021).

2.2.2 Arbeitsmarkt in Osterreich

Trotz der wirtschaftlichen Unsicherheit im Jahr 2023 entwickelt sich der Oster-
reichische Arbeitsmarkt positiv. Die Arbeitslosigkeit sinkt im Vergleich zum Vor-
jahr auf 369.715 Personen, die beim Arbeitsmarktservice (AMS) arbeitslos oder in
Schulung gemeldet sind. Die Arbeitslosigkeit in Osterreich ist damit auf dem nied-
rigsten Stand seit zwoOlf Jahren. Gleichzeitig steigt die Anzahl der Beschiftigten
an — vor allem erhoht sich die Beschiftigung von idlteren Arbeitnehmern (vgl.
Bundesministerium fiir Arbeit und Wirtschaft 2023).

Auswirkungen des demografischen Wandels

Seit dem Jahr 2000 sind jdhrlich zwischen 70.000 und 95.000 osterreichische
Biirger in den Ruhestand getreten. Derzeit gibt es insgesamt etwa 1,8 Mio. Pen-
sionisten (vgl. Statistik Austria 2023), zudem steht Osterreich vor einer Welle von
Pensionierungen. Prognosen deuten darauf hin, dass bis zum Jahr 2035 etwa jeder
dritte Einwohner Osterreichs im Rentenalter sein wird. Vor dem Hintergrund
dieser Entwicklungen sind Osterreichische Unternehmen, unabhingig von ihrer
GroBe, auf qualifizierte Arbeitskrifte angewiesen, um ihre Wettbewerbsfahigkeit
zu erhalten. Die verstirkte Einbindung idlterer Arbeitnehmer ist daher notwendig
und wird zu einem wirtschaftlichen Erfordernis, um die Wettbewerbsfihigkeit
zu sichern. Gleichzeitig spielen die angemessene Ausbildung junger Menschen,
qualifizierte Zuwanderung und Anpassungen im Ausbildungssystem eine zentrale
Rolle. Es ist daher fiir Unternehmen vorteilhaft, die Altersstruktur ihres Betriebs
zu beriicksichtigen, tiber Maflnahmen zur altersgerechten Fiihrung und Arbeits-
bedingungen nachzudenken und sich an die neuen Rahmenbedingungen an-
zupassen. In Unternehmen arbeiten derzeit bis zu fiinf verschiedene Generatio-
nen. Je nach Lebensphase bringen diese unterschiedliche Féahigkeiten mit. Jede
Altersgruppe besitzt spezifische Kompetenzen und Fertigkeiten, die durch aktives
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Generationenmanagement zum Vorteil genutzt werden konnen (vgl. Briduhofer
und Rieder 2019).

Krisenbedingte Verringerung der Beschéiftigungszuwéchse

Unter anderem aufgrund anhaltender Personalengpisse sowie aufgrund des Uk-
raine-Kriegs und den damit verbundenen hohen Energiekosten, der Kautkraft-
verluste und der steigenden Inflation kommt es in Osterreich zu einer deutlichen
Konjunkturabschwichung. Als Folge werden Betriebe ihre Personalstinde in den
kommenden Jahren voraussichtlich kaum mehr ausweiten. Dementsprechend
ist von einer deutlichen Verringerung der Beschiftigungszuwichse sowohl bei
Frauen als auch bei Ménnern auszugehen. Von dieser fiir die kommenden Jahre
zu erwartenden unvorteilhaften Arbeitsmarktentwicklung werden insbesondere
Personen ohne weiterfiihrenden Bildungsabschluss in iiberdurchschnittlichem
Ausmal betroffen sein (vgl. Europdische Kommission 2023a).

Zahlreiche offene Stellen

Es gibt rund 117.000 freie Stellen in Osterreich (vgl. AMS Osterreich 2023), vor
allem fiir Hilfskrifte (z. B. Bauhilfsarbeiter, Verkdufer im Lebensmittelbereich)
und Fachkrifte (z. B. Elektroinstallateure, Pflegepersonal). Besonders in Ober-
osterreich, Niederosterreich, der Steiermark und Wien werden Arbeitskrifte
gesucht. Auch im Tourismus- und Gastgewerbe (z. B. Koche, Kellner) sowie
im Handel und der Technik (z. B. Techniker, Ingenieure) sind Stellen verfiig-
bar. Akademiker (z. B. Ingenieure, Juristen, Arzte) finden ebenfalls vor allem in
Oberosterreich, Niederosterreich, Wien und der Steiermark Arbeitsangebote (vgl.
Europédische Kommission 2023a).

Brancheniibergreifender Arbeitskriaftemangel stellt Betriebe vor Heraus-
forderungen

Die anhaltenden Personalengpisse behindern aktuell die Wachstumschancen
der osterreichischen Unternehmen. Viele sind gezwungen, ihre Expansions-
pldne zu verlangsamen oder zu stoppen — dies hat weitreichende Auswirkungen
auch auf makrookonomischer Ebene, da Unternehmen weniger produzieren
und investieren konnen, und sich auch die Leistungs- und Wettbewerbsfdhigkeit
der Unternehmen verringert (vgl. ebd.). Laut den Ergebnissen der Studie ,,Be-
schiftigung und Fachkriftemangel in Osterreich der Beratungsorganisation EY
erlebt derzeit iiber die Hilfte der Unternehmen (51 %) Einbuflen im Umsatz auf-
grund von Personalmangel. Etwa jeder sechste Betrieb beklagt sogar erhebliche
Umsatzverluste von iiber fiinf Prozent aufgrund des Mangels an Fachkriften.
Besonders deutlich wirkt sich der Fachkriftemangel auf den Umsatz aus im
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Transport- und Energiesektor (64 %), im Gesundheitsbereich (59 %) sowie im Fi-
nanz- und Dienstleistungswesen (54 %). Auch die Tourismusbranche verzeichnet
UmsatzeinbuBlen (50 %), bedingt durch den Mangel an passendem Personal (vgl.
Loidhold und Eggenberger 2023).

Neue Fachkrifte aus dem Ausland

Der 6sterreichische Wirtschafts- und Arbeitsminister Martin Kocher (OVP) plant,
bis 2027 jédhrlich mindestens 15.000 Fachkrifte aus Lindern auflerhalb der EU
durch das Rot-Weil3-Rot-Karten-System nach Osterreich zu ,holen®. Das Ziel ist,
umfassende Strategien zur Fachkriftesicherung zu entwickeln, um den anhaltenden
Personalmangel zu bewiltigen. Die zukiinftige Anwerbung von ausldndischen
Fachkriften erfordert effizientere Verfahren, einschlieSlich beschleunigter Antrags-
und Anerkennungsverfahren. Auch die Unterstiitzung von Betrieben und quali-
fiziertem Personal aus dem Ausland wird in Betracht gezogen. Wirtschaftsverbinde
begriilen die Plidne, wihrend die Arbeiterkammer (AK) und der Gewerkschafts-
bund in Osterreich darauf hinweisen, dass die Rot-WeiB-Rot-Karte grundsitzlich
nicht alle Probleme 16st und bessere Arbeitsbedingungen erforderlich sind, um
Arbeitskrifte gewinnen zu konnen (vgl. Austria Presse Agentur [APA] 2023).

Ziel: Gleichberechtigung auf dem Arbeitsmarkt

Die Gleichstellung von Frauen und Ménnern auf dem Osterreichischen Arbeits-
markt bleibt trotz bereits eingefiihrter Maflnahmen und erzielter Fortschritte
kontinuierlich eine Herausforderung. Die bestehende Benachteiligung von
Frauen zeigt sich nach wie vor in verschiedenen Bereichen, darunter bei Loh-
nen, Karrierechancen oder der Gesundheitstiirsorge. Besonders markant sind die
geschlechtsspezifischen Lohnunterschiede in Osterreich, die zu den hochsten in
der gesamten Europidischen Union zédhlen. Trotz gesteigerter Erwerbstétigkeit von
Frauen in den letzten Jahren ging damit eine wachsende Tendenz zur Teilzeit-
arbeit einher. Dies kann die wirtschaftliche Unabhingigkeit und finanzielle Ab-
sicherung von Frauen wihrend ihrer beruflichen Laufbahn sowie im Ruhestand
gefdhrden. Ein weiteres Problem betrifft die unbezahlte Betreuungs- und Pflege-
arbeit im familidren Kontext, die hauptsidchlich von Frauen {ibernommen wird.
Dies hat negative Auswirkungen auf ihre Karriereverliufe und Einkommen, da
solche Titigkeiten oft mit beruflichen Unterbrechungen einhergehen. Die beruf-
liche Aufteilung zwischen den Geschlechtern zeigt sich ebenfalls deutlich auf
dem Osterreichischen Arbeitsmarkt. Frauen sind iiberwiegend in geringer be-
zahlten Dienstleistungsberufen wie Handel, Gesundheits- und Sozialwesen titig.
Diese berufliche Segregation verstirkt die geschlechtsspezifischen Unterschiede
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in den Einkommensverhéltnissen. Zudem sind Frauen nach wie vor in Fiihrungs-
positionen, der Wirtschaft, Wissenschaft, Forschung, Politik und im &ffentlichen
Sektor in Osterreich unterreprisentiert. Diese Ungleichheit in der Vertretung
fiihrt zu einer unzureichenden Vielfalt an Meinungen und Perspektiven in wich-
tigen Entscheidungsprozessen (vgl. Bundeskanzleramt 2023). Insgesamt zeigt
sich, dass trotz einiger Fortschritte die Gleichstellung von Frauen und Minnern
auf dem Osterreichischen Arbeitsmarkt nach wie vor vielschichtige Probleme auf-
weist, die noch weiter angegangen werden miissen.

2.2.3 Arbeitsmarkt in der Schweiz

Der Arbeitsmarkt in der Schweiz ist sowohl fiir Arbeitgeber als auch fiir Arbeit-
nehmer attraktiv. Mit einer der liberalsten Arbeitsrechtsgesetzgebungen weltweit
bietet die Schweiz Unternehmen die Moglichkeit, je nach ihren wirtschaftlichen
Bediirfnissen schnell und unkompliziert Personal ein- oder freizustellen. Darii-
ber hinaus sind die Lohnnebenkosten im internationalen Vergleich niedrig, und
im Gegensatz zu anderen europdischen Lindern gab es in den letzten zehn Jah-
ren nur wenige Streiks. Die Schweiz iibt auch auf hochqualifizierte Arbeitnehmer
eine starke Anziehungskraft aus, da die Lebensqualitit im Land hoch ist und die
Bezahlung angemessen ausfillt (vgl. Switzerland Global Enterprise 2021a).

Vorteile fiir Arbeitnehmer

Die Schweiz hat nach Island die zweithdchste Erwerbsquote. Ende 2020 waren
79,9 % der erwerbsfihigen Bevolkerung in bezahlter Arbeit titig — ein Wert, der
deutlich iiber dem OECD-Durchschnitt von 66,1 % liegt. Gleichzeitig ist die
Arbeitslosenquote mit 3,1 % (2020) sehr niedrig. Schweizer Arbeitnehmer be-
sitzen eine hohe Kaufkraft. Im Jahr 2020 hatte die Schweiz mit einem verfiig-
baren Einkommen von 41.998 € eine fiihrende Position in Europa, vor Luxem-
burg und Island. Insbesondere fiir das mittlere Management ist die Schweiz auf
internationaler Ebene attraktiv, da hier die Lohne am hochsten sind. Nach Steu-
ern, Abgaben und anderen Kosten wie etwa Miete betrachtet, sind die Lohne mit
iiber 100.000 € deutlich an der Spitze. Dariiber hinaus erzielt die Schweiz in vie-
len Aspekten der Lebensqualitidt im OECD ,,Better Life Index* sehr gute Werte.
In Bereichen wie subjektivem Wohlbefinden, Beschiftigung, Einkommen und
Vermogen, Gesundheit, sozialen Beziehungen, Umwelt, Bildung, Work-Life-Ba-
lance, Wohnen und Sicherheit liegen die Werte iiber dem weltweiten Durchschnitt
(vgl. ebd.).
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Solide Haushaltslage

Die offentliche Verschuldung in der Schweiz betrug im Jahr 2023 etwa 43 % des
Wirtschaftsoutputs, im Gegensatz zu 65 % in Deutschland und 75 % in Osterreich
(vgl. Europdische Kommission 2023b). Die Schweiz hat die niedrigste Staats-
und Abgabenquote in der DACH-Region, da der Staat sich weniger ,,einmischt®.
Dies wird durch die foderale Kombination von Macht und Verantwortung ermog-
licht. Im Unterschied zu Deutschland und Osterreich — hier zieht der Bund den
GroBteil der Steuern ein — miissen in der Schweiz auch Kantone und Gemeinden
eigene Einnahmen generieren, so dass sich der Anreiz einer sparsamen Ausgaben-
politik erhoht (vgl. Lorenz 2023).

Moderate Inflationsrate

Die Schweiz verzeichnete im Februar 2023 einen moderaten Anstieg der Ver-
braucherpreise von lediglich 3,2 % im Vergleich zum Vorjahresmonat. Die Infla-
tion in Deutschland und Osterreich betrug im gleichen Zeitraum 9,3 bzw. 11 %
(vgl. Eurostat 2023a). Dies ist teilweise auf den Preismechanismus zuriick-
zufiihren, der in der Schweiz weniger empfindlich auf die hohen Gaspreise re-
agierte. Zudem ist die Schweiz weniger abhingig von Energieimporten. Ein wei-
terer Einflussfaktor ist die Wihrung: Wihrend der Euro gegeniiber dem US-Dol-
lar um sechs Prozent abgewertet wurde, gewann der Schweizer Franken an Wert.
Dies fiihrt im Resultat etwa zu giinstigeren Importen (vgl. Lorenz 2023).

Einkommen

Im Durchschnitt verdient ein alleinstehender Schweizer (44.000 €) nach Steuern
und unter Beriicksichtigung der Kaufkraft etwa 13.000 € mehr als ein Einwohner
aus Deutschland (31.000 €) oder Osterreich (30.000 €). Dies resultiert aus den
giinstigen wirtschaftlichen Bedingungen und einer gut ausgebildeten Belegschaft
in der Schweiz, die zu einer hoheren Wirtschaftsleistung pro Person fiihren. Dies
ermdglicht auch die Zahlung von hoheren Lohnen und Gehiltern, da dort mehr
Wertschopfung entsteht. Zudem werden den Arbeitnehmern in der Schweiz gerin-
gere Steuern abgezogen (vgl. Eurostat 2021b).

Uberdurchschnittliche Arbeitszeiten und weniger Feiertage

Mit einer jahrlichen Arbeitszeit von 1533 h liegt der durchschnittliche Schweizer
deutlich vor Osterreichern (1422 h) und noch mehr vor den deutschen Arbeit-
nehmern (1349 h; letzter Platz in der OECD). Im Jahr 2021 arbeitete eine Voll-
zeitkraft in der Schweiz durchschnittlich 40,5 h pro Woche, also etwa eine Stunde
ldnger als die Kollegen in Osterreich (39,7 h) oder Deutschland (39,5 h) (vgl.
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OECD 2021b). Die gesetzliche Vorgabe fiir Feiertage betrdgt nur einen einzigen

Tag, den die Kantone um bis zu acht weitere ergiinzen kénnen®.

Eigenentwicklung und Anziehungskraft fiir internationale Talente

Laut dem IMD World Talent Ranking 2022 des International Institute for Ma-
nagement Development (IMD) bleibt die Schweiz zum siebten Mal in Folge
das vorherrschende Land in der Entwicklung einheimischer Talente und der An-
ziehung ausldndischer Talente. Die Schweiz erhilt 100 Punkte, wihrend Schwe-
den mit 88,65 Punkten den zweiten Platz belegt und Island mit 85,69 Punkten
dahinter rangiert (vgl. IMD 2023). Die Schweiz investiert stark in das Bildungs-
system und die Talententwicklung, ihre Ausbildung ist den Anforderungen der
Unternehmen nahezu perfekt angepasst. Zusitzlich zieht die Schweiz aufgrund
ihres ,erstklassigen” Gesundheitssystems und hoher Kaufkraft ausldndische
Fachkrifte an. Trotz hoherer Lebenshaltungskosten bietet sie eine ,heraus-
ragende* Lebensqualitit (vgl. Switzerland Global Enterprise 2021b). Oster-
reich erreicht den achten Platz, Deutschland den zehnten, Frankreich den 23.
und Italien den 36. Platz in der Rangliste von insgesamt 63 Lindern. Die Rang-
liste wurde durch die Befragung von Tausenden Fiihrungskréften durch das IMD
World Competitiveness Center in Zusammenarbeit mit Partnerinstituten erstellt
(vgl. IMD 2023).

Fachkriftemangel: Anhaltende Herausforderung trotz steigender Be-
schéftigung

Die steigende Beschiftigung sowohl im In- als auch im nahen Ausland fiihrte
im Jahr 2022 dazu, dass Unternehmen in der Schweiz vermehrt Schwierigkeiten
hatten, ihre offenen Stellen mit geeignetem Personal zu besetzen. Diese Ent-
wicklung ist nicht tiberraschend angesichts des robusten Stellenwachstums in
verschiedenen Branchen. Die Folge war ein spiirbarer Mangel an Arbeitskriften
sowohl in der Schweiz als auch in groen Teilen Europas. Selbst fiir weniger
anspruchsvolle Positionen hatten Unternehmen Schwierigkeiten, geeignete Mit-
arbeiter zu finden. Ein betrichtlicher Anteil der Unternehmen gab an, dass ihnen

%Im Vergleich dazu hat Deutschland neun bundesweite Feiertage plus diejenigen auf
Linderebene, wihrend Osterreich 13 Feiertage aufweist. In Deutschland wird eher darii-
ber diskutiert, wie ,,verpasste” Feiertage, die auf ein Wochenende fallen, an den néchsten
Arbeitstagen nachgeholt werden konnen (vgl. Neitzel 2017; Schweizerische Eidgenossen-
schaft 2011).



