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1. Einleitung

Fur Liechtenstein als kleine, exportorientierte Volkswirtschaft ist die Verfugbarkeit von
Fachkraften im globalen Standortwettbewerb eine Grundvoraussetzung fur nachhaltiges
Wirtschaftswachstum und den Erhalt des Wohlstands. In den vergangenen Jahren hat
sich jedoch ein Fachkraftemangel eingestellt, der sich mit der Zeit zum Arbeitskraftemangel
entwickelt hat Diese Entwicklung lasst sich in vielen europaischen Landern beobachten,

vor allem in der Schweiz, Osterreich und Deutschland.

Die Ausgangslage in Liechtenstein ist mit diesen Landern vergleichbar, wenn auch in
gewissen Aspekten akzentuierter. Der Arbeitsmarkt ist ausgetrocknet, und es ist eine
hohe sowie wachsende Zahl offener Stellen zu verzeichnen. Die demografische Entwick-
lung flihrt ausserdem dazu, dass in den kommenden zehn Jahren deutlich mehr Menschen
aus dem Arbeitsprozess ausscheiden, als im Inland ins Berufsleben eintreten konnen. Die
technologische Entwicklung und die Digitalisierung schaffen auch in Liechtenstein bislang
mehr Stellen als durch sie verloren gehen. Der Klimawandel, die Energiewende, aber
auch immer neue Regularien erhohen den Bedarf an qualifiziertem Personal zusatzlich.

Staat und Wirtschaft mussen sich diesen Herausforderungen stellen und zur Bekampfung
des Fach- sowie Arbeitskraftekraftemangels gemeinsam handeln. Verwaltung, Unter-
nehmen und Arbeitnehmende sind gleichermassen gefordert. Der vorliegende Bericht
enthalt eine makroockonomische Analyse des Arbeitskraftemangels in Liechtenstein und
zeigt konkrete Handlungsfelder und Massnahmen auf, um die Attraktivitat des liechten-
steinischen Arbeitsmarktes zu verbessern. Dabei steht die bessere Ausschopfung des
inlandischen Arbeitskraftepotenzials im Vordergrund. Der Bericht wurde von der Arbeits-
gruppe «Arbeitskraftemangel» erarbeitet, die sich aus Vertreterinnen und Vertretern
staatlicher Stellen, der Wirtschaft und der Wissenschaft zusammensetzt.



2. Auftrag

Mit Regierungsbeschluss vom 14. Marz 2023 wurde unter der Leitung des Ministeriums
fur Inneres, Wirtschaft und Umwelt eine Arbeitsgruppe zur Bekampfung des zunehmen-
den Fach- und Arbeitskraftemangels eingesetzt. Sie setzt sich aus Vertreterinnen und Ver-
tretern der nachstehenden Stellen, Institutionen und Organisationseinheiten zusammen:

— Ministerium fur Inneres, Wirtschaft und Umwelt (Vorsitz)
— Ministerium fur Gesellschaft und Kultur

— Amt fur Volkswirtschaft

— Schulamt

— Amt fur Berufsbildung und Berufsberatung

— Amt fur Personal und Organisation

— Liechtensteinischer Bankenverband

— Liechtensteinische Industrie- und Handelskammer

— Wirtschaftskammer Liechtenstein

— externer Experte, Liechtenstein-Institut

— externer Experte, SAB Management GmbH, Ebmatingen (ZH)

Die Arbeitsgruppe wurde beauftragt, die Auswirkungen des zunehmenden Fach- und
Arbeitskraftemangels auf den Wirtschaftsstandort Liechtenstein zu analysieren und kon-
krete Massnahmen zu prifen. Die Mitglieder haben sich zu sechs Sitzungen getroffen.



3. Ausgangslage

Das Angebot an Arbeitskraften ist ein wichtiger Einflussfaktor fur das Wirtschaftswachstum.
Zum besseren Verstandnis der Konsequenzen fir die liechtensteinische Volkswirtschaft
wird das Phanomen «Arbeitskraftemangel» in diesem Kapitel zunachst aus makro-
okonomischer Sicht analysiert. Diese Analyse stitzt sich im Wesentlichen auf wissen-
schaftliche Untersuchungen und Beitrage des Liechtenstein-Instituts sowie auf

Einschatzungen des Amtes flir Volkswirtschaft.

3.1 Determinanten des langfristigen
Wirtschaftswachstums und Wachstumsmonitor

Die Knappheit an Arbeitskraften stellt eine gewichtige Restriktion fur volkswirtschaftliches
Wachstum dar, wenn sie nicht durch eine entsprechende Erhohung bei anderen Produk-
tionsfaktoren’ kompensiert werden kann. Neben einer Erhohung der Arbeitszeit stellen
die Technologie und das Humankapital (Wissen der Erwerbstatigen) langfristig die rele-
vanten Stellschrauben fiir wirtschaftliches Wachstum dar, gerade in Bezug auf hochent-
wickelte Volkswirtschaften wie Liechtenstein. Sowohl die Technologie als auch das
Humankapital hangen direkt von Bildung und Forschung ab. Dabei besteht eine zirkula-
re und sich gegenseitig beeinflussende Beziehung: Einerseits bestimmt der Wissensstand
der Arbeitnehmenden den technologischen Fortschritt, andererseits wird durch den
technologischen Fortschritt wiederum neues Wissen generiert, welches den Arbeitneh-

menden zugutekommt.

Mangels Daten lassen sich in Liechtenstein die geleistete Arbeitszeit und die weiteren
Produktionsfaktoren nicht empirisch schatzen. Dies erschwert eine volkswirtschaftliche
Analyse des Arbeitskraftemangels. Die Entwicklung der Produktivitat kann aber durch
die Verwendung des Bruttoinlandprodukts (BIP) und der Beschaftigungszahlen in Voll-

zeitdquivalenten (VZA) naherungsweise berechnet werden.

Im Wachstumsmonitor des Liechtenstein-Instituts liegen eine Reihe von Daten und
Schatzungen vor, die einige Ruckschlisse zur Messung des Wachstums und seiner
Einflussfaktoren, also auch des Faktors Arbeit, zulassen.? Die 75 Indikatoren des Wach-
stumsmonitors betrachten die Wohlstandsentwicklung in Liechtenstein aus verschiedenen
Blickwinkeln. Abb. 1 veranschaulicht die Systematik, nach welcher die Indikatoren aus-
gewahlt und eingeteilt sind. Alle Indikatoren stellen entweder volkswirtschaftliches
Wachstum im engeren Sinne dar oder haben einen Einfluss darauf. Die Einflussgrossen
von Wachstum pragen zum einen das makrookonomische Umfeld Liechtensteins. Zum
anderen bestimmen sie die Schaffung von Wohlstand in Liechtenstein selbst und wirken
sich auf die Produktionsfaktoren aus.

Unter Produktionsfaktoren werden
die Anzahl Arbeitskrafte L (bzw. deren
Arbeitszeit), das Sachkapital K

(z. B. Maschinen), das Humankapital
H (Wissen der Arbeitenden) und die
verwendeten natlrlichen Ressourcen
N verstanden. Die natiirlichen
Ressourcen sind begrenzt, und auch
die Akkumulation von Sachkapital ist
nicht unbegrenzt moglich.

Neben der Messung des volkswirt-
schaftlichen Wachstums und des
makrodkonomischen Umfelds
fokussiert der Wachstumsmonitor,
aufbauend auf dem dynamischen
Solow-Gleichgewichtsmodell und

dessen Erweiterungen, auf die Wachs-

tumsquellen, welche die Produktions-
faktoren im Modell beeinflussen oder
diese direkt abbilden.
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Abbildung 1 - Indikatorendimensionen Wachstumsmonitor
Quelle: Liechtenstein-Institut (Wachstumsmonitor 2022, S. 13)

Die im Wachstumsmonitor erfassten Indikatoren werden in sechs Dimensionen eingeteilt
(Boxen in obiger Abbildung), die sich wiederum drei Ebenen zuordnen lassen: das tat-
sachlich gemessene volkswirtschaftliche Wachstum («Aggregierte Wachstumsmessung»),
das makrookonomische Umfeld («Externe Wachstumseinflisse») und die Produktions-
faktoren respektive die direkten Einflisse auf die eingangs erwahnten Produktionsfaktoren
(«Wachstumsquellen»). Zentral fiir die in diesem Bericht vorliegende Analyse zum Arbeits-
kraftemangel ist vor allem die Dimension «Arbeitsmarkt», aber auch die Dimension
«Bildung/Innovation». Auf den relevanten Indikatoren in diesen Dimensionen liegt im
Kapitel 3.3 «Langfristige Einflussfaktoren des Arbeitskraftemangels» das Hauptaugenmerk.



3.2 Entwicklung des Arbeitskraftemangels
in Liechtenstein

Ein Arbeitskraftemangel ergibt sich, wenn das Arbeitsangebot die Arbeitsnachfrage nicht
decken kann. Dabei kann zwischen kurzfristigen Einflissen, beispielsweise durch vor-
wiegend konjunkturell bedingte Schwankungen der Nachfrage nach Arbeitskraften, und
langfristigen Einflussfaktoren wie zum Beispiel der Bevolkerungszahl, dem Ausmass der
inlandischen Erwerbsbeteiligung oder der Verfligbarkeit von auslandischen Arbeitskraften
unterschieden werden. Zudem konnen Verschiebungen in der Nachfragstruktur nach
Arbeitskraften oder deren Qualifikationsprofil einen Arbeitsmangel oder -Uberschuss
hervorrufen. Auch wenn eine klare Trennung zwischen kurzfristigen (Konjunktur) und
langfristigen (langfristiges Wachstum) Einflissen nicht maoglich ist, wird lblicherweise
eine analytische Zweiteilung kurzfristiger und langfristiger Faktoren verfolgt. In einem
ersten Schritt wird deshalb zundchst die Entwicklung des Arbeitskraftemangels in
Liechtenstein dargestellt. Daraufhin werden die langfristigen Einflussfaktoren dahinter
erlautert.

Der Bedarf an Arbeitskraften ist in Liechtenstein seit dem Ende des Zweiten Weltkrieg
angesichts des steilen wirtschaftlichen Aufschwungs durchgehend hoch. Die Arbeits-
losigkeit war dementsprechend stets niedrig. Der Arbeitskraftemangel war hingegen ein
standiger Begleiter der Wirtschaft. Waren es friher noch zu einem grossen Teil soge-
nannte Saisonniers, die das inlandische Arbeitskrafteangebot erganzten, begannen die
zupendelnden Arbeitskrafte mit der Zeit eine immer wichtigere Rolle zu spielen. Der
Zupendleranteil an der Beschaftigung im Inland stieg kontinuierlich von 11 % (1950) auf
22% (1970), 34 % (1990), 41 % (2000), 51% (2010) und 57 % (2022). Der Bevolke-
rungsanstieg konnte mit dem Arbeitskraftebedarf nicht annahernd mithalten, wie Abb. 2
zeigt. Seit 2017 arbeiten mehr Menschen in Liechtenstein als im Land wohnen.
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Abbildung 2 — Bevdlkerung Liechtensteins und Anzahl in Liechtenstein beschaftigte Personen
Datenquelle: Amt fiir Statistik, Liechtenstein-Institut (Schatzung Beschaftigung 1971-1979,
Strukturbruchbereinigung)
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Wie gross der Arbeitskraftemangel traditionell in Liechtenstein ist, wird auch aus einer
Analyse der Korrelation zwischen der Konjunktur (gemessen am realen BIP-Wachstum)
und der Beschaftigung ersichtlich. In Rezessionen geht das BIP zurick, und die Arbeits-
losigkeit steigt Uiblicherweise an (und umgekehrt), es besteht also eine negative Korrelation.
Analysen des Liechtenstein-Instituts® zeigen auf, dass die konjunkturelle Sensitivitat der
Beschaftigung in Liechtenstein im internationalen Vergleich tief ist. Zudem hat sie in den
vergangenen Jahren weiter abgenommen. Konjunkturelle Ausschlage, gemessen am
realen BIP, wirken sich also nur sehr reduziert auf die Beschaftigung aus.

Zudem ist es in Liechtenstein, wie auch in anderen Landern, im vergangenen Jahrzehnt
zu einer weiteren Entkopplung von Beschaftigungsveranderung und Konjunktur gekom-
men. Ein wichtiger Grund fiir diese Entkopplung ist der Fachkraftemangel, der den Anreiz
zu konjunkturell motivierten Entlassungen tendenziell senkt, da es schwieriger ist, in
Boomzeiten wieder Personal zu finden. Dadurch sinkt die Konjunkturabhangigkeit der
Beschaftigung. Daruber hinaus verfugt Liechtensteins Finanzsektor im internationalen
Vergleich Uber eine sehr hohe Eigenkapitalquote. Auch andere Sektoren der Wirtschaft,
wie beispielsweise die Industrie, weisen durch die tiefe Verschuldung eine gute
Eigenkapitalisierung und Reservensituation auf. Dies erhoht die Wahrscheinlichkeit, in
schlechten Konjunkturphasen auf Entlassungen verzichten zu konnen und somit quali-
fiziertes Personal zu behalten oder gar neues anzustellen.

Gerade bei den Fachkraften kann der Arbeitskraftebedarf immer weniger durch die in-
landische Bevolkerung gedeckt werden. Als Folge davon verfligen zupendelnde Arbeits-
krafte im Durchschnitt mittlerweile Uber einen hoheren Lohn und eine bessere Ausbildung
als die inlandischen Arbeitskrafte. Akzentuiert wird der Fachkraftemangel dadurch, dass
Liechtensteins Industrie ihre Headquarter- und Forschungsfunktionen im Inland stark
ausgebaut und die Produktion selbst vermehrt ins Ausland ausgelagert hat. Auch im
Finanzsektor ist der Fachkraftebedarf gestiegen.

Die inlandische Bevolkerung kann den Fachkraftebedarf, wie bereits erwahnt, sowohl
quantitativ als auch qualitativ nur begrenzt decken. Der Anteil der Einwohnerinnen und
Einwohner (25- bis 64-Jahrige) mit einer Ausbildung auf Sekundarstufe |l oder hoher ist
in Liechtenstein zwischen 2000 und 2020 von 75 % auf 87 % angestiegen. Die Lucke zur
Schweiz, in welcher der Anteil 2020 bei 89 % lag, hat sich somit beinahe geschlossen.
Der betrachtete Ausbildungsanteil lag in allen Jahren, fur die Daten zu Liechtenstein
verfugbar sind, zudem deutlich iber dem OECD-Durchschnitt (2020: 80 %). Er hebt sich
aber nicht entscheidend vom niheren Ausland (Schweiz, Deutschland, Osterreich) ab.

Seit der Erweiterung der Konjunkturumfrage des Amts fur Statistik im Jahr 2020 werden
Liechtensteins Unternehmen zu den wichtigsten Produktionshemmnissen befragt. Der
«Mangel an Arbeitskraften» ist dabei eine der wahlbaren Antwortmoglichkeiten. Wie Abb.
3 zeigt, hat sich die Nennungshiufigkeit stark erhoht. Uber die Halfte der Unternehmen
(gewichtet nach Beschaftigtenzahl) nannten im zweiten Quartal 2022 den Arbeitskrafte-
mangel als ein Haupthemmnis, das die Unternehmensaktivitaten behindert. Wahrend sich
dieser Anteil in der Industrie mittelweile wieder auf etwa 5 % reduziert hat — wohl auch
aufgrund der sich abkihlenden internationalen Konjunktur —, lag er im Dienstleistungssektor
im vierten Quartal 2023 bei zirka 50 %.

https://www.liechtenstein-institut.li/
publikationen/brunhart-lehmann-
2021-konjunkturelle-sensitivitaet-
der-beschaeftigung-liechtenstein-li-
focus-32021.
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Abbildung 3 — Anteil der Unternehmen in Liechtenstein, die den Mangel an Arbeitskraften als
Produktionshemmnis bezeichnen (Konjunkturumfrage, Amt fiir Statistik)
Datenquelle: Amt fur Statistik

Auch bei den offenen Stellen machtsich in Liechtenstein ein steigender Arbeitskraftemangel
bemerkbar. Mit einem kurzen Unterbruch in den Jahren 2020 und 2021 ist deren Anzahl
kontinuierlich von durchschnittlich 820 im Jahr 2017 auf 885 im Jahr 2023 angestiegen.*
Ende Januar 2024 betrug die Zahl der beim Arbeitsmarkt Service (AMS) gemeldeten
offenen Stellen 939. Auch in Relation zur Beschaftigtenzahl ist in den vergangenen beiden
Jahrzehnten ein Anstieg sichtbar, wie Abb. 4 zeigt.

== (Offene Stellen pro 100 Beschaftigte
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Abbildung 4 — Offene Stellen pro 100 Beschaftigte in Liechtenstein (Jahresdurchschnitte)
Datenquelle: Amt fiir Statistik, AMS Liechtenstein, Liechtenstein-Institut (Strukturbruchbereinigungen)

4 Mangels einer Stellenmeldepflicht in
Liechtenstein ist davon auszugehen,
dass die effektive Zahl offener Stellen
deutlich hoher ist.
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Wie viele Stellensuchende (gemeldete Arbeitslose) den offenen Stellen gegenuberstehen,
ist ein wichtiger Indikator daflr, ob neue Arbeitskrafte einfach zu finden sind. Auch die-
ser Indikator weist auf einen steigenden Arbeitskraftemangel in Liechtenstein hin. Durch
den in Abb. 5 illustrierten Anstieg zeigt er eine Verknappung an. Die Zahl der offenen
Stellen im Verhaltnis zu den Arbeitslosen ist tendenziell steigend — abgesehen von tem-
poraren Unterbrechungen, wie beispielsweise nach der Finanzkrise 2008/09, der Franken-
aufwertung 2011 oder in der Corona-Rezession 2020. Sie lag im Dezember 2023 bei etwa
3.1. An dieser Entwicklung zeigt sich, dass es schwieriger geworden ist, Arbeitskrafte zu
finden. Das Niveau des Stellenandrangs ist im Zeitverlauf fur Liechtenstein zwar relativ
verlasslich analysierbar. Wegen der besseren liechtensteinischen Moglichkeiten bei der
Rekrutierung von Zupendelnden aus dem Ausland aufgrund der Kleinstaatlichkeit® ist der
Stellenandrangsindikator im internationalen Landerquerschnitt aber nicht exakt vergleich-
bar.

Der Quotient «offene Stellen/Arbeitslose» lag im Jahresdurchschnitt 2023 in der Schweiz
(0.5) und in Osterreich (0.5, Vorarlberg 0.9) sehr deutlich unter jenem in Liechtenstein
(3.1). In beiden Vergleichsstaaten ist diese Kennzahl in der Tendenz aber ebenfalls
ansteigend. Auch dort hat sich das Arbeitskrafteangebot also verknappt, was die
Rekrutierung von Arbeitskraften aus dem Ausland fur Liechtensteiner Arbeitgebende
erschweren durfte.
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Abbildung 5 — Stellenandrang in Liechtenstein (Anzahl offene Stellen in Relation zur Arbeitslosenzahl)
Datenquelle: Amt fiir Statistik, AMS Liechtenstein, Liechtenstein-Institut (Strukturbruchbereinigungen)

Nicht nur die geringe Zahl an Arbeitslosen im Verhaltnis zu den offenen Stellen, sondern
auch die traditionell niedrigen Arbeitslosen- und Erwerbslosenquoten in Liechtenstein
lassen ausschliessen, dass der Arbeitskraftemangel in Liechtenstein auf einen strukturel-
len «Mismatch» zwischen dem Arbeitsangebot der Stellensuchenden und der Arbeits-
nachfrage der Wirtschaft zurlickzufiihren ist.

So ist es beispielsweise fiir ein
Unternehmen im geographischen
Zentrum eines grossen Landes viel
schwieriger moglich, auf Zupendelnde
aus dem Ausland zurlickzugreifen,
weil die Distanz, die beim Arbeitsweg
zuriickgelegt werden misste, zu gross
ist. Der Stellenandrangsindikator be-
zieht sich aber nur auf die Arbeits-
losen im Inland.
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3.3 Langfristige Einflussfaktoren
des Arbeitskraftemangels

Die Tatsache, dass sich das Produktivitatswachstum in Liechtenstein seit der Jahr-
tausendwende schwach entwickelt, hat die Arbeitskraftenachfrage verstarkt und den
Arbeitskraftemangel weiter akzentuiert. Langsamer werdendes Produktivitatswachstum
kann zwar in nahezu allen hoch entwickelten Volkswirtschaften beobachtet werden. In
Liechtenstein ist diese Tendenz aber besonders ausgepragt (siehe Abb. 6). In der Schweiz
war das Trendwachstum der Produktivitat im Gegensatz dazu in den vergangenen beiden
Jahrzehnten durchgehend positiv und lag Uber jenem Liechtensteins.

Produktivitat Trendwachstum
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Abbildung 6 — Produktivitit (reales BIP pro VZA in CHF) und Trendwachstum der Produktivitit ( %)
Quelle: Liechtenstein-Institut (Wachstumsmonitor 2022, S. 25)

Das Arbeitsangebot wird durch die zahlenmassige Verfuigbarkeit von Erwerbspersonen
sowie deren Arbeitszeit bestimmt. Die wichtigste Einflussgrosse in Liechtenstein ist dabei
die Erwerbsbeteiligung im Inland, auch weil sich deren Anstieg positiv auf das Brutto-
inlandprodukt und das Bruttonationaleinkommen® auswirkt, wahrend die Zupendler-
beschaftigung vorwiegend das Bruttoinlandprodukt erhoht.

Die Erwerbsbeteiligung der liechtensteinischen Bevodlkerung ist im internationalen
Vergleich nicht sehr hoch. So lag laut Amt fir Statistik und Eurostat die in Abb. 7 dar-
gestellte Erwerbstatigenquote Liechtensteins im Jahr 2022 mit 78.3 % unter jener
Deutschlands (80.7 %) oder der Schweiz (81.9 %), aber Uber jener von Osterreich
(77.3 %), ltalien (64.8 %) oder Frankreich (74.0 %). Die Differenz zwischen der Erwerbs-
tatigkeit von Frauen und Mannern hat sich in Liechtenstein seit dem Jahr 2000 von etwa
25 auf 11 Prozentpunkte verringert: Die Erwerbstatigenquote der Manner ist zwischen
2000 und 2022 von 86.0 % auf 83.6 % gesunken, jene der Frauen von 60.8 % auf 73.0 %
gestiegen.

Das Bruttoinlandsprodukt (BIP) ist
die Summe des Gesamtwerts aller
Guter und Dienstleistungen, welche
innerhalb der Landesgrenzen in einer
gewissen Zeitperiode hergestellt bzw.
erbracht wurden. Das BIP misst zu-
dem die Einkommen der im Inland
und Ausland Wohnhaften, welche
durch Arbeit oder Vermdgen im
Inland entstanden sind (Inlands-
prinzip) und damit die im Inland
stattfindende Produktion, deren Wert-
schopfung (Lohne und Gewinne)

von im Inland und/oder im Ausland
wohnhaften Personen erzielt wird
und diesen zufliesst.

Das Bruttonationaleinkommen (BNE,
friiher Bruttosozialprodukt genannt)
ist die Summe aller Arbeits- und
Vermogenseinkommen der im Inland
ansassigen privaten Haushalte, Unter-
nehmen und des Staates (Inlander-
prinzip), die durch Arbeit oder
Vermogen im In- oder Ausland ent-
standen sind. Bei der Beurteilung
des Wohlstands der im Inland wohn-
haften Bevdlkerung Liechtensteins
ist das BNE pro Einwohner/in die
geeignetere Grosse als das BIP pro
Einwohner/in.
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Abbildung 7 — Erwerbstatigenquote (Erwerbstatige in % der Bevolkerung derselben Altersklasse,
20- bis 64-Jahrige, Jahresende)
Datenquelle: Amt fur Statistik

Der Vergleich mit den Nachbarstaaten zeigt, dass bei Liechtensteins Bevolkerung im
erwerbsfahigen Alter noch betrachtliches Potenzial existiert, vor allem aber auch bei den
Uber 64-Jahrigen, wie im Folgenden noch erlautert wird. Sehr grosses Potenzial liegt bei
der weiblichen Erwerbstatigkeit, die in Liechtenstein im Jahr 2022, wie bereits erwahnt,
bei 73.0 % lag. Gemiss Eurostat betrug dieser Wert in der Schweiz 77.8 %, in Osterreich
73.4% und in Deutschland 76.8 %, lag also teils deutlich hoher als in Liechtenstein. Im
europaischen Vergleich liegt die Erwerbstatigenquote der Frauen Liechtensteins im
Mittelfeld.

Im Vergleich zur Schweiz weisen die in Liechtenstein Beschaftigen einen hohen durch-
schnittlichen Beschaftigungsgrad auf, wie Abb. 8 zeigt. Im Jahr 2021 war der/die durch-
schnittliche in Liechtenstein Beschaftigte in einem Ausmass von rund 85 Stellenprozenten
tatig. In der Schweiz waren es 83 Stellenprozente. Es zeigt sich in beiden Staaten jedoch
ein abnehmender Trend, der sich in Liechtenstein nach der Jahrtausendwende sogar
deutlicher manifestiert hat. Sowohl in Liechtenstein als auch in der Schweiz hat die
Beschaftigtenzahl im betrachteten Zeitraum zwar deutlich zugenommen, gleichzeitig
zeichnete sich aber eine sich verstarkende Tendenz zur Teilzeitbeschaftigung ab.
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Abbildung 8 — Durchschnittliche Stellenprozente der Beschiftigten (VZA/Beschiftigte, Jahresdurchschnitt)
Quelle: Liechtenstein-Institut (Wachstumsmonitor 2022, S. 50)

Zwischen dem durchschnittlichen Beschaftigungsausmass und den total in einer Volks-
wirtschaft geleisteten Arbeitsstunden besteht allerdings kein exaktproportionaler Zusam-
menhang. Auch wenn die durchschnittlichen Stellenprozente abgenommen haben, ist die
Anzahl der Beschiftigten, gemessen in VZA, in derselben Zeit gestiegen. Bei einer ge-
gebenen Anzahl an Beschaftigten fihren sinkende Stellenprozente zwar zu weniger
Arbeitsstunden und folglich zu weniger geleisteter Arbeit. Somit wirkt sich ein hoheres
durchschnittliches Beschaftigungsniveau grundsatzlich positiv auf das Wirtschaftswachstum
aus. Gleichzeitig kann eine bessere Verfligbarkeit von Teilzeitzeitstellen aber dazu fiihren,
dass die Arbeitsmarktpartizipation (Erwerbsquote) steigt, zum Beispiel bei vorher nicht
erwerbstatigen Elternteilen oder alteren Personen. Dies wiederum ist volkswirtschaftlich
wiinschenswert, damit moglichst viele Personen und deren Wissen in den Arbeitsmarkt
integriert sind. Ein niedrigeres Beschaftigungsausmass kann also durchaus im Einklang
mit gesellschaftlichen und individuellen Praferenzen stehen. Ausserdem kann eine bes-
sere Vereinbarkeit der individuellen Praferenzen bezuglich Arbeitspensum und Freizeit
letztlich auch die Zufriedenheit und damit die wirtschaftliche Leistungsfahigkeit erhohen.
Auf dem hohen Entwicklungsniveau Liechtensteins kann ein sinkender Beschaftigungsgrad
ausserdem Ausdruck davon sein, dass die Konsumpraferenzen selbst bei niedrigerem
Einkommen bedient sind oder zugunsten von mehr Freizeit zurtickgestellt werden. Beides
ist aus volkswirtschaftlicher Sicht nicht per se als negativ zu bewerten. Allerdings sollten
die steuerlichen, sozialversicherungstechnischen und anderen Anreize so ausgestaltet
sein, dass sich auch geringere Arbeitspensen finanziell nicht zu nachteilig auswirken und
der Eintritt in den Arbeitsmarkt sich auch wirklich lohnt, dass der Lohn also nicht durch

externe Kinderbetreuungskosten und ahnliches aufgebraucht wird.

In der Schweiz kann seit der Jahrtausendwende eine Steigerung der Erwerbsquote be-
obachtet werden (bei stabilen Stellenprozenten), wahrend in Liechtenstein die starkere
Reduktion des Beschaftigungsgrades nicht mit einem deutlich hoheren Anstieg der
Erwerbsbeteiligung (was Stellenprozente betrifft) einherging. Abb. 8 bezieht sich auf die
in Liechtenstein Beschaftigten (aus dem Inland und dem Ausland). In Bezug auf die in-
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landische Erwerbsbevolkerung” ist der Riickgang der durchschnittlichen Stellenprozente
ahnlich, jedoch auf einem etwa 3 Prozentpunkte niedrigeren Niveau.

Die ubliche Wochenarbeitszeit der vollzeiterwerbstatigen Bevolkerungs Liechtensteins
ist mit durchschnittlich 43.8 Stunden im internationalen Vergleich hoch. Sie liegt etwa
3 Stunden Uber dem EU-Durchschnitt®, ist aber, wie der durchschnittliche Beschafti-

gungsgrad, leicht riucklaufig.

Grosses Potenzial birgt, zusatzlich zur Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter, die Arbeits-
marktpartizipation der alteren Einwohnerinnen und Einwohner Liechtensteins. Der in
Abb. 9 dargestellte Anteil der Gber 65-Jahrigen an Liechtensteins Bevolkerung, der noch
erwerbstatig ist, obwohl die betreffenden Personen bereits pensionsanspruchsberechtigt
sind, ist seit 2000 von 6.2 % auf 12.1 % im Jahr 2022 gestiegen.
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Abbildung 9 — Erwerbstatigenquote Uber 65-Jahrige in Liechtenstein (Erwerbstatige in % der Bevolkerung
derselben Altersklasse, tUiber 65-Jahrige, Jahresende)
Datenquelle: Amt fir Statistik, Berechnungen Liechtenstein-Institut

Vor dem Hintergrund der raschen demografischen Entwicklung und dem baldigen Austritt
der «Babyboomer» aus dem Arbeitsleben ist die beobachtete Erhohung der Erwerbs-
beteiligung im Alter in der Bevolkerung Liechtensteins jedoch als eher schleppend und
zu langsam zu bezeichnen. 66.3 % der Bevolkerung Liechtensteins waren 2021 zwischen
15 und 64 Jahre alt, im Vergleich zu 14.6 % im Alter von 0 bis 14 Jahren sowie 19.1 %
mit 65 oder mehr Lebensjahren. Die Altersstruktur Liechtensteins ist somit ahnlich dem
von Eurostat ausgewiesenen EU-Durchschnitt (15-64 Jahre: 64.2 %; 0-14 Jahre: 15.1 %;
65 oder mehr Jahre: 20.8 %), demografisch betrachtet aber immer noch etwas gunstiger.
Allerdings hat in fast keinem der EU-/EFTA-Staaten der Anteil der Uber 65-Jahrigen
zwischen 2011 und 2021 so schnell zugenommen wie in Liechtenstein (+4.7 Prozentpunkte).
Ausnahmen stellen lediglich Finnland (+5.2 Prozentpunkte) und Polen (+5.1 Prozentpunkte)
dar.

Ohne Wegpendler, fiur welche die
amtliche Statistik keine Angaben zum
genauen Beschaftigungsgrad liefert.
Zu berticksichtigen ware an dieser
Stelle noch die im internationalen
Vergleich relativ hohe Anzahl an
Feiertagen und die unterschiedliche
Anzahl der Ferienwochen.
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Auch in der Altersstruktur der in Liechtenstein beschaftigten Personen lasst sich eine
ahnlich rasche und nachteilige demografische Entwicklung feststellen (siehe Abb. 10):
Im Jahr 2002 kamen auf eine AHV-Altersrente in Liechtenstein noch 3.1 Erwerbstatige
beziehungsweise 2.7 VZA (Schweiz: 2.7 bzw. 2.2). Dieses Verhaltnis ist in den vergange-
nen 20 Jahren stetig gesunken und betrug 2021 nur noch 1.7 Erwerbstitige und 1.5 VZA
pro Altersrente (Schweiz: 2.1 bzw. 1.7). In den vergangenen Jahren sind diese Kennzahlen
also starker gesunken als in der Schweiz. Seit 2011 liegen sie in Liechtenstein unter jener

der Schweiz.
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Abbildung 10 — Erwerbstitige im Verhaltnis zur Anzahl Pensionierter (VZA pro AHV-Altersrente,
Jahresdurchschnitt)
Quelle: Liechtenstein-Institut (Wachstumsmonitor 2022, S. 58)

Neben der sich nur langsam erhohenden Erwerbsbeteiligung unter den Personen im
pensionsfahigen Alter Iasst sich aber noch eine zweite problematische Entwicklung hin-
sichtlich der demografisch bedingten Verknappung des Arbeitskraftepotenzials feststellen.
So lag die Erwerbsbeteiligung in Liechtensteins Bevolkerung im Jahr 2022 bei der
Personengruppe der 60- bis 64-Jahrigen (56.6 %) um rund 25 Prozentpunkte unter jener
der 55- bis 59-Jahrigen (81.8 %). In den offiziellen Statistiken lassen sich zwar keine ex-
pliziten Angaben zur Entwicklung des effektiven durchschnittlichen Pensionsalters finden.
Der Grund fur den deutlichen Unterschied zwischen beiden Altersklassen durfte aber in
freiwilligen (und teilweise auch nicht freiwilligen) Frihpensionierungen liegen. Wie Abb.
11 illustriert, hat sich bei der mannlichen Bevdlkerung die diesbezugliche Situation seit
2010 etwas verbessert und der «Knick» — die Differenz zwischen 55- bis 59- und 60- bis
64-Jahrigen — hat sich von etwa 32 auf zirka 21 Prozentpunkte reduziert. Wie bereits in
Abb. 8 dargelegt, ist die Differenz der weiblichen und mannlichen Erwerbstatigenquote
bei den 15- bis 64-Jahrigen in Liechtenstein zwar geschrumpft, bei den Frauen lag die
gesamthafte Erwerbsbeteiligung im Jahr 2022 aber immer noch rund 11 Prozentpunkte
tiefer als bei den Mannern. Gerade in den alteren Bevolkerungsgruppen ist der Unterschied
zwischen Mannern und Frauen aber nach wie vor gross. Er lag auch im Jahr 2022 in
Prozentpunkten noch bei einer Differenz von rund 13 (Alter 55-59), 20 (Alter 60-64) und
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15 (Alter 65-69) Prozentpunkten. So waren 2022 nur 46.7 % der weiblichen 60- bis
64-jahrigen Bevolkerung erwerbstatig. Bei den Frauen ist der «Knick» wohl weniger auf
Frihpensionierungen zurickzufiuhren als bei den Mannern, sondern auf die traditionell
geringere Erwerbstatigkeit. Mit der kontinuierlich steigenden Erwerbsbeteiligung der
jingeren weiblichen Bevolkerung wird sich die Erwerbsbeteiligung der 60- bis 64-jahri-
gen Frauen in Zukunft automatisch weiter erh6hen. Dies wird aber noch einige Jahre bis
Jahrzehnte und damit zu lange dauern, um die Auswirkungen der aktuellen Heraus-
forderungen in Bezug auf die demografische Entwicklung und den Arbeitskraftemangel
alleine zu mildern. In der Gruppe alterer Personen liegt also noch grosses Aktivierungs-

potenzial, gerade bei den Frauen.

Manner Frauen
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w2022 w2022
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Abbildung 11 - Erwerbstatigenquote nach Altersklasse (Erwerbstatige in % der Bevélkerung derselben
Altersklasse, Jahresende)
Datenquelle: Amt fur Statistik
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3.4 Fazit und mogliche Stellschrauben

Arbeitskraftemangel ist fir Liechtenstein historisch gesehen ein vertrautes Phanomen.
Er hat sich jedoch in der jungsten Vergangenheit verstarkt, und seine negativen
Konsequenzen werden immer evidenter. Das schwache Produktivitatswachstum und die
begrenzte Zuwanderung haben den Arbeitskraftemangel akzentuiert. Die hohe
Forschungsintensitat in Liechtensteins Wirtschaft sorgt zudem flr einen ausgepragten
Fachkraftemangel. Es ist ausserdem zu erwarten, dass sich der regionale Wettbewerb um
Fach- und Arbeitskrafte noch verstarkt. Arbeitskraftemangel stellt dartiber hinaus nicht
nur aus volkswirtschaftlich-aggregierter Sicht ein Problem dar, sondern auch fur die
einzelnen Unternehmen, da durch ihn die Fluktuationskosten steigen und Lohndruck
entsteht. Die wichtigsten Arten von Stellschrauben aus makrookonomischer Sicht sind:

+ Technologischer Fortschritt und Bildung: Eine Verbesserung der Technologie erhoht
die Produktivitat und vermindert tiber diesen Kanal die Nachfrage nach Arbeitskraften
und damit einen allfilligen Arbeitskriftemangel. Wahrend in der breiten Offentlichkeit
noch vor wenigen Jahren die Angst vor einer schnellen Digitalisierung und einer da-
raus mutmasslich folgenden Massenarbeitslosigkeit dominierte, wird angesichts des
aktuellen Arbeitskraftemangels mittlerweile die Ansicht vertreten, dass die Digitali-
sierung beschleunigt werden muss. Offentliche und private Investitionen in Aus- und
Weiterbildung fordern langfristig den technologischen Fortschritt und das Humankapital
(Wissen) der Erwerbstatigen und damit deren Produktivitat. Auch wenn die Forschungs-
und Entwicklungsausgaben in Liechtenstein im Verhaltnis zum BIP hoher liegen als
in allen OECD-Staaten, werden diese fast ausschliesslich von privater Hand erbracht.
Die offentlichen Haushalte trugen 2019 mit einem Anteil 2.4 % vergleichsweise wenig
zu den gesamten Forschungs- und Entwicklungsausgaben bei (in der Schweiz waren
es 29.8 %). Auch die offentlichen Ausgaben fur Bildung sind im Verhaltnis zu BIP oder
BNE im internationalen Vergleich tief und mit rund 3% im Jahr 2020 etwa halb so
hoch wie in der Schweiz. Klar ist, dass das Humankapital die wichtigste Ressource
des Landes ist und damit Investitionen in eine bestmdgliche Bildung zentral sind.
Die OECD empfiehlt, 3% bis 5% der Lohnsumme in Aus- und Weiterbildung zu in-
vestieren.

« Erhohung der Erwerbsbeteiligung (Anzahl Erwerbstatige und Beschaftigungsgrad):
Wie im Kapitel «Langfristige Einflussfaktoren des Arbeitskraftemangels» erlautert, liegt
in Liechtenstein noch grosses Potenzial in der Erwerbsbeteiligung von Frauen und der
Arbeitim Alter. Diesbezuglich besteht ein Zusammenhang mit den Rahmenbedingungen
in Bezug auf die Vereinbarkeit von Familie und Beruf und die Verftuigbarkeit von fle-
xiblen Arbeitsmodellen. Des Weiteren ist die Erreichbarkeit des Standorts fur die
Erhohung der Attraktivitat Liechtensteins fur im Ausland wohnhafte Arbeitnehmende
zentral.

Um bei beiden Arten von Stellschrauben Fortschritte zu erzielen, ist eine gemeinsame
Anstrengung von Politik und Wirtschaft notwendig. Ebenso ist die Zusammenarbeit mit
der Wissenschaft wichtig, um auf der Grundlage der entsprechenden Daten die erforder-
lichen Massnahmen zu eruieren.

16 |



4. Herleitung der Handlungsfelder

Zur Festlegung der zentralen Handlungsfelder wurden durch die Arbeitsgruppe die
Starken und Schwachen des Standorts Liechtenstein identifiziert.

Starken

Liechtenstein verfligt Uber ein breites Spektrum an attraktiven, qualifizierten Arbeitsplatzen
und gleichzeitig Uber vielfaltige Angebote an solchen mit weniger hohen Anforderungen.
Weitere Starken sind der dynamische und flexible Arbeitsmarkt, der regional ausgerich-
tet ist, und das liberale Arbeitsrecht. Die Leistungsbereitschaft der Arbeitnehmenden ist
gross. Die liechtensteinischen Unternehmen prasentieren sich in hohem Masse als at-
traktive und engagierte Arbeitgebende. Liechtenstein bietet eine hohe Lebensqualitat
und einen funktionierenden regionalen Wohnungsmarkt. Ein hohes Lohnniveau und gut
ausgebaute Sozialversicherungsleistungen erhohen die Attraktivitat des Standorts fur
Arbeitnehmende. Zudem unterstiitzen niedrige Lohnnebenkosten und eine konstruktive
Sozialpartnerschaft die unternehmerischen Aktivitaten und damit auch die Erwerbstatigkeit.
Das Bildungssystem zeichnet sich durch ein hohes Niveau, seine Durchlassigkeit sowie
die Zusammenarbeit mit und den Zugang zu hervorragenden auslandischen Bildungs-
einrichtungen aus. Das System der dualen Berufsbildung ist ein herausragendes Element
in der Ausbildung von Nachwuchsfachkraften.

Chancen

Chancen ergeben sich aus dem innovations- und unternehmerfreundlichen Umfeld, das
Digitalisierung und andere technologische Entwicklungen sowie Weiterbildung, lebens-
langes Lernen und berufliche Mobilitat fordert. Das liberale Arbeitsrecht begunstigt
flexible Arbeits- und Arbeitszeitmodelle. Auch fur altere Arbeitnehmende ist eine Weiter-
beschaftigung tber das ordentliche Rentenalter hinaus moglich. Kurze Wege und Offen-
heit der nicht-staatlichen und staatlichen Akteure ermoglichen die gezielte Verbesserung
der formellen und informellen Kompetenzen. Potenziale ergeben sich zudem bei der
Arbeitsmarktpartizipation der alteren Bevolkerung sowie bei der weiblichen Erwerbs-
tatigkeit.

Schwachen

Demgegenuber ist festzuhalten, dass das Rekrutierungspotenzial aus der lokalen Bevol-
kerung nicht ausreichend ist. Der Wirtschaftsstandort ist auf Arbeitskrafte aus dem Aus-
land angewiesen, insbesondere auf Zupendelnde. Die Zuwanderung und damit auch die
Maoglichkeit der Wohnsitznahme in Liechtenstein sind begrenzt. Eine ausgepragte
Schwache ist die erschwerte Erreichbarkeit des Arbeitsortes Liechtenstein. Vor allem die
Anbindung des offentlichen Verkehrs an die angrenzenden Regionen wird als unzurei-
chend eingestuft. Ebenso wird die Moglichkeit der grenziiberschreitenden Arbeit im
Homeoffice? teilweise als ungentigend beurteilt. Dies beschrankt auch das Wachstums-
potenzial in Bezug auf die Zupendelnden. Die Lebenshaltungskosten in Liechtenstein
sind aus Sicht der Arbeitsgruppe hoch, dennoch fehlt der urbane Charakter oder zumin-
dest die geflihlte Nahe zu Grossstadten; die Strukturen sind konservativ-landlich. Das
Angebot an ortlich und zeitlich flexiblen sowie bezahlbaren Kinderbetreuungseinrichtungen
fur alle Altersstufen wird durch die Arbeitsgruppe teilweise als nicht ausreichend beurteilt.
Der Ausstieg aus dem Erwerbsleben vor Erreichen des ordentlichen Pensionsalters ist

Fiir das Arbeiten abseits des ordentli-
chen Arbeitsplatzes existieren viele
Begriffe (Homeoffice, Remote-Work,
Telearbeit, mobiles Arbeiten etc.), die
teils nicht klar definiert und teilweise
auch nicht deckungsgleich sind. Im
Folgenden wird der Begriff «<Home-
office» verwendet, wobei damit alle
Arbeitsorte abseits des normalerweise
vom Arbeitgeber vorgesehenen
Arbeitsplatzes gemeint sind.
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attraktiv. Anreize zu erhohter Erwerbstatigkeit in allen Altersstufen sind eher gering. Als
nachteilig wurde auch identifiziert, dass sich viele tertiare Ausbildungsstatten im Ausland
befinden und qualifizierte Inlanderinnen und Inlander nach ihrer Ausbildung teilweise
nicht zurickkehren. Umgekehrt ist das Aufenthaltsrecht von auslandischen Studierenden
(EWR/CH und Drittstaaten) nach Abschluss der Ausbildung Studiums in Liechtenstein
begrenzt.

Risiken

Als Risiken wurden die demografische Entwicklung, die nachlassende berufliche
Leistungsbereitschaft sowie eine zunehmende Uberforderung und Uberlastung der
Arbeitnehmenden genannt. Der liechtensteinische Wirtschaftsstandort ist abhangig vom
Zupendlermodell. Ein weiteres Risiko sieht die Arbeitsgruppe bezuglich einer breiten
Unterstuitzung flr ein zukunftsgerichtetes Mobilitats- und Raumkonzept. Die Wettbewerbs-
fahigkeit des Landes ist durch weiter steigende Lohn- und andere Kosten, insbesondere
fur Energie, bedroht. Auch die generelle Verschlechterung der Rahmenbedingungen
sowie Reputationsrisiken wurden identifiziert. Die Konkurrenzsituation zu anderen
Standorten konnte zunehmen.

Aus diesen Uberlegungen ergeben sich folgende Handlungsfelder:

— Handlungsfeld 1: Vielfaltige und hochwertige Ausbildung, systematische und
gezielte Weiterbildung

— Handlungsfeld 2: Erhohung der Erwerbsbeteiligung und Erweiterung des Arbeits-
kraftepotenzials
» Erwerbsbeteiligung von Eltern erhohen
» Arbeiten im Alter fordern
+ Erwerbsbeteiligung von Personen mit Schutzstatus S und vorlaufig Aufgenommenen
erhohen

- Handlungsfeld 3: Gewinnen und halten von Arbeitskraften
» Forderung der Arbeitsstandortattraktivitat (Standortbranding fur Arbeitnehmende)
» Arbeitgeberbranding und Personalentwicklung
» Zuwanderung optimieren — Abwanderung verhindern
» Mobilitat und Erreichbarkeit verbessern

Branchenspezifische Themen

Im Rahmen einer Engpassanalyse wurde in der Arbeitsgruppe eruiert, in welchen Berufen
bzw. Branchen bereits ein Engpass besteht oder sich ein solcher abzeichnet. Wie die
Analyse gezeigt hat, herrscht ein berufsspezifischer Fachkraftemangel — wie in vielen
anderen Landern auch —in den MINT-Berufen und insbesondere im Bereich Pflege und
Betreuung sowie im Bildungsbereich. In Erganzung zu den im vorliegenden Bericht auf-
gezeigten Massnahmen wurden bzw. werden flir die beiden letztgenannten Branchen
von den zustandigen Stellen zusatzliche, spezifische Massnahmen gesondert gepriift.
Diese werden im Rahmen des vorliegenden Berichts nicht naher behandelt. Nur so viel
sei erwahnt:
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Im Bereich Pflege und Betreuung wurden per 1. Januar 2024 bereits verschiedene
Massnahmen zur Forderung des Berufs umgesetzt. Konkret handelt es sich um eine
Erhohung der Entschadigung fur Dienste an Feiertagen, Wochenenden, Abenden und in
der Nacht, der Lohne wahrend der Ausbildung an der hoheren Fachschule, der Lohne
fur Quer-/Spateinsteigende sowie der Zulage flir Tatigkeiten unter besonderen Heraus-

forderungen.

Im Bereich Bildung hat die Regierung im vergangenen Jahr eine Arbeitsgruppe — die
sogenannte «Machergruppe Berufsattraktivitat» — eingesetzt, um der auch in Liechtenstein
absehbaren Verscharfung des Mangels an Lehrpersonen adaquat zu begegnen. Die
Machergruppe wurde beauftragt, zuhanden der Regierung ein Strategiepapier mit den
zielfuUhrendsten Wegen in Sachen «Attraktivitat Lehrberuf Liechtenstein — Ausbildung,
Rekrutierung und Verbleib» auszuarbeiten. Die Ergebnisse respektive die Vorschlage der
Machergruppe werden der Regierung in einem separaten Bericht ubergeben.
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5. Handlungsfelder
und Massnahmen

5.1 Handlungsfeld 1: Vielfaltige und
hochwertige Ausbildung, systematische
und gezielte Weiterbildung

Heutiges Angebot

Die Qualitat und Ausrichtung des Bildungswesens in Liechtenstein werden in der
Bildungsstrategie' definiert. Im Sinne des Auftrags fokussiert die Arbeitsgruppe dies-
bezuglich vor allem auf die berufliche Aus- und Weiterbildung.

Der Bildungsstandort Liechtenstein bietet vielfaltige Maoglichkeiten zur Aus- und
Weiterbildung. Das hohe Niveau des Bildungswesens ist ein wesentlicher Erfolgsfaktor
fur die gesellschaftliche und wirtschaftliche Entwicklung. Fir ein kleines Land wie
Liechtenstein ist die Ressource Bildung von grosser Bedeutung. Insbesondere die duale
Berufsbildung ist ein tragender Pfeiler der liechtensteinischen Bildungslandschaft und
Wirtschaft. Jahrlich wahlen rund 50 % der Schulabgangerinnen und Schulabganger ihren
beruflichen Einstieg uber die Berufslehre, 10 % bis 15% absolvieren eine Vollzeit-
Berufsfachschule.™

Die berufliche Grundausbildung in Form einer Berufslehre dauert in der Regel zwei bis
vier Jahre und fuhrt zu den folgenden Abschliussen: Anlehre, Berufsattest (BA) und
Fahigkeitszeugnis (FZ). Das Fahigkeitszeugnis ermoglicht den Zugang zu den Lehrgangen
der Hoheren Berufsbildung auf der Tertiarstufe. Die schulische Ausbildung von Lernenden
im Rahmen der Berufshildung erfolgt in Bezug auf Liechtenstein an Berufsfachschulen
in der Schweiz. Wahrend der Berufslehre oder im Anschluss daran besteht die Moglichkeit,
eine Berufsmatura abzulegen, welche den Zugang zu einem Fachhochschul- bzw.
Hochschulstudium ermoglicht.

Die tertiare Bildung umfasst universitare Hochschulen, Fachhochschulen und Padagogische
Hochschulen sowie eine Berufsbildung an hoheren Fachschulen und mittels Berufs- und
hoheren Fachpriifungen. Ein Staatsvertrag mit Osterreich und interkantonale Abkommen
in Bezug auf die Schweiz sichern Inhaberinnen und Inhabern eines liechtensteinischen
Gymnasial- oder Berufsmaturazeugnisses den gleichberechtigten Zugang zu den
Hochschulen in den jeweiligen Landern.

Die Weiterbildung liegt primar in der Verantwortung des Einzelnen. Sie findet neben
Lehrgangen an Hochschulen ausserhalb des formalen, staatlich geregelten Bildungssystems
statt, beispielsweise in Unternehmen durch betriebsinterne Schulungen oder in zumeist
privaten Weiterbildungsinstitutionen im In- und Ausland. Sie gliedert sich in die Erwach-
senenbildung und die berufliche Weiterbildung. Ein breites Weiterbildungsspektrum
bietet im Inland die Erwachsenenbildung Stein Egerta an. Im Bereich der beruflichen
Weiterbildung organisiert das Betriebliche Weiterbildungsinstitut der Wirtschaftskammer
Liechtenstein Kurse fur die gewerbliche Wirtschaft (kurse.li). Eine wichtige staatliche
Anbieterin im Bereich der beruflichen Weiterbildung ist zudem die Universitat
Liechtenstein.

10 www.bildungsstrategie.li.

11

Bildungsstatistik 2021.
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Ziele

Mit einer gezielten Weiterbildung sollen das Potenzial und die Qualifizierung der
Arbeitnehmenden entsprechend den Anforderungen des Arbeitsmarktes erhalten und
gesteigert werden. Eine Kultur der Weiterbildung und des lebenslangen Lernens soll
gefordert werden, indem Menschen motiviert werden, ihre Fahigkeiten zu erweitern und
sich neuen Herausforderungen zu stellen. Sie werden dabei vom Land Liechtenstein und

haufig auch von ihren Arbeitgebenden unterstutzt.

Handlungsbedarf

Das erforderliche Angebot an Aus- und Weiterbildungsmdglichkeiten scheint im
Wesentlichen vorhanden zu sein, sollte aber laufend evaluiert, angepasst und erganzt
werden. Handlungsbedarf besteht auf der Nachfrageseite. Das heisst: Die Weiter-
bildungsangebote sollten noch reger genutzt werden. Es ist davon auszugehen, dass
einerseits oft das Bewusstsein fir deren Bedeutung fehlt und Weiterbildungen anderer-
seits an fehlenden systematischen Konzepten und finanziellen sowie betrieblichen
Grunden scheitern.

Massnahmen
Nr. Massnahme Zustandigkeit (Lead)
1  Information iiber Angebote im Bereich Grundkompetenzen, Regierung/ABB

Qualifizierung und Weiterbildung

Das bestehende Angebot im Bereich der beruflichen Weiterbildung ist bei
Arbeitgebenden (v. a. KMU) und Arbeitnehmenden oft zu wenig bekannt.
Es soll eine Plattform geschaffen werden, welche eine Ubersicht iiber

das bestehende staatlich geforderte Angebot bietet sowie Informationen
zu Beratungsangeboten (was gibt es und wer hat Anspruch?) und zu
finanziellen Fragen (anteilige staatliche Beitrage, finanzielle Forderungen)
bereitstellt.

2 Berufs- und Laufbahnberatung fiir Arbeitnehmende Regierung/ABB
Die staatliche Berufs- und Laufbahnberatung soll fir inlandische
Arbeitskrafte ohne Altersbeschrankung angeboten werden. So konnen die
Bedirfnisse alterer Erwerbstatiger besser berticksichtigt werden.

3 Erweiterung des Bildungsangebots Wirtschaftsverbande
— Grundkompetenzen: Um den Einstieg von Erwachsenen, die geringe (Bedarf) und Bildungs-
Bildungskompetenzen mitbringen, zu erleichtern, sollen nieder- institutionen (Angebot)

schwellige Angebote fir die Starkung der Grundkompetenzen noch
besser an die Zielgruppe herangetragen werden (Sensibilisierung und
Forderung).

— Forderung von neuen Schlusselkompetenzen: Neue Schliisselkompe-
tenzen sollen Uber einen definierten Zeitraum gefordert werden, um
individuelle und gesellschaftliche Fortschritte zu ermoglichen
(z. B. Kiinstliche Intelligenz, social skills).

— Wiedereinstieg: Um den Wiedereinstieg in den Beruf zu ermaglichen
bzw. zu erleichtern und den Lernprozess aufrecht zu halten, sollen
Angebote fiir die Starkung von Kompetenzen und den niederschwelligen
Einstieg in Weiterbildungen geschaffen werden. Dies berticksichtigt die
Bedurfnisse der Arbeitnehmenden einerseits und den Bedarf des
Arbeitsmarktes andererseits.

— Altersgerechte Bildungsangebote: Ebenso sollen altersgerechte
Bildungsangebote geschaffen werden (z. B. im Bereich IT/
Digitalisierung).

Partner
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Massnahme Zustandigkeit (Lead) Partner

Gezielte Anreize zur beruflichen Weiterbildung setzen Regierung/AVW Wirtschaftsverbande

— Es sollen Modelle der bedarfsgerechten Finanzierung von Weiter-
bildungen verglichen und gepruft werden. Mit Anreizen zur gezielten
beruflichen Weiterbildung soll die Hirde fur den Einstieg in eine
Weiterbildung gesenkt und der Zugang zu Weiterbildungsangeboten
erleichtert werden.

— Zur weiteren Starkung der hoheren Berufsbildung (Berufspriifungen Regierung/ABB
und Hohere Fachprifungen) soll eine mogliche Angleichung des Landes-
subventionsanteils in Analogie zur Schweiz geprift und gegebenenfalls
umgesetzt werden (Auftrag aus Interpellationsbeantwortung betreffend
die berufliche Weiterbildung zur Sicherung von inlandischen Arbeits-
und Fachkraften, BuA Nr. 117/2023).

Anerkennung von Qualifikationen Regierung/ABB Wirtschaftsverbande
— Schaffung von Mechanismen zur Anerkennung von im Ausland

erworbenen formalen und nonformalen Qualifikationen, um den Zugang

zum Liechtensteiner Arbeitsmarkt zu erleichtern und die internationale

Mobilitat zu fordern.
— Anerkennungsverfahren fir angelernte Arbeitnehmende im Gewerbe

mit Berufserfahrung verbessern.

Kultur des lebenslangen Lernens etablieren und fordern Arbeitgebende
— Schaffung von Programmen und Anreizen fir lebenslanges Lernen,
damit Arbeitnehmende kontinuierlich neue Fahigkeiten erwerben

konnen.
— Unterstiitzung von Online-Kursen, Schulungen und Zertifizierungen
— Beratung, Motivation und spezifische Kurse fiir bildungsferne
Arbeitnehmende
— Betriebsinterne Weiterbildung fir externe Arbeitnehmende 6ffnen
und fordern.
— Verstarkte Nutzung von internationalen Mobilitatsangeboten
(z. B. ERASMUS+)

Attraktivitat «<Mangelberufe» starken (v. a. MINT-Bereich)

Um die Attraktivitat dieser Berufe zu steigern,

— sollen die entsprechenden Kompetenzen im Lehrplan gestarkt bzw. soll ~ Regierung/SA
ein Ausbau der Flexibilisierung des 9. Schuljahres gepriift werden.

— soll durch gezielte Kampagnen flr Berufsausbildungen, in denen
Engpasse festzustellen sind, geworben werden, um frith mehr junge
Menschen dafir zu begeistern.

— soll die Beratung bei der Wahl der Studienrichtung gestarkt werden.

— soll das Studienangebot der Universitat Liechtenstein Gberpruft und Regierung
allenfalls angepasst werden.
— sollen im Rahmen der Aus- und Weiterbildung von Lehrpersonen Arbeitgebende

Praktika in der Wirtschaft ermoglicht werden.
— soll der Quereinstieg in bestimmte Branchen ermoglicht und gefordert
werden.

Ausbildung zur Fachfrau / zum Fachmann Betreuung Kinder (FaBe-K) Regierung/ASD
erleichtern

Die Abschaffung des Praktikumsjahrs in der Ausbildung zur ausser-

hauslichen Kinderbetreuung soll geprtft werden. Im Regelfall verlangen

liechtensteinische Lehrbetriebe vor Ausbildungsbeginn zwingend ein

solches Praktikumsjahr, das aber nicht an eine Lehrstellenzusage gekoppelt

ist und somit den Ausbildungsabschluss um ein Jahr verzogert.
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Erwerbsbeteiligung und bessere Ausschopfung
des Arbeitskraftepotenzials

5.2.1 Erwerbsbeteiligung von Eltern erhéhen

Heutiges Angebot

Grosse Chancen bei der besseren Ausschopfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials
liegen vor allem bei der weiblichen Bevolkerung. Das nicht ausgeschopfte Erwerbspotenzial
bei den Frauen zeigt sich sowohl in der vergleichsweise tiefen Erwerbstatigenquote als
auch am hohen Anteil an Teilzeitpensen.' Die Erwerbsbeteiligung der Frauen in Liechten-
stein ist im Vergleich zu den umliegenden Staaten geringer. Sie lag Ende 2022 mit 73.0 %
zwar hoher als der EU-/EWR-Durchschnitt von 69.3 %, aber tiefer als in der Schweiz
(77.8 %), in Osterreich (73.4 %) und in Deutschland (76.8 %). Gemiss einer Studie des
Liechtenstein-Instituts aus dem Jahr 2017 durften fur die niedrige Erwerbstatigkeitsquote
von Frauen weniger fehlende finanzielle Anreize oder fehlende Maoglichkeiten in der
ausserhauslicher Kinderbetreuung ausschlaggebend sein, sondern vielmehr die noch
immer traditionelle familiale Rollenteilung sowie der Wunsch, Kinder selbst zu betreuen.™
Zur besseren Vereinbarkeit von Familie und Beruf wurde in Umsetzung der Richtlinie
(EU) 2019/1158™ eine Gesetzesvorlage ausgearbeitet. Sie befasst sich mit der Einflihrung
einer bezahlten Elternzeit, einer bezahlten Vaterschaftszeit und einer Betreuungszeit
sowie mit der Konkretisierung der Arbeitsfreistellung aufgrund hoherer Gewalt und der
besseren Ausgestaltung von flexiblen Arbeitsregelungen fur Eltern oder betreuende
Angehorige. Sie wurde im Marz 2024 in erster Lesung im Landtag beraten.

Ziele

Die Rahmenbedingungen fur die Vereinbarkeit von Familie und Beruf sollen zwischen
Land, Gemeinden und Wirtschaft koordiniert und so optimiert werden. Es sollen flexible
Arbeitsmodelle geschaffen werden, die betreuungspflichtigen Personen das Folgende
besser ermoglichen: den Verbleib im Beruf, den Wiedereinstieg in den Beruf, die Arbeit
in Teilzeit und im Homeoffice und die flexible Einteilung von Arbeitszeiten. Auch soll das
Angebot an ausserhduslicher Kinderbetreuung und Tagesstrukturen ausgebaut werden.
Das inlandische Arbeitskraftepotenzial soll durch eine Steigerung der Anzahl der
Wiedereinsteigerinnen und Wiedereinsteiger ins Berufsleben im Allgemeinen sowie durch
eine Steigerung der Frauenerwerbsquote im Besonderen besser ausgeschopft werden.

12 Siehe Abbildungen 7 und 11 sowie
https://www.stiftungzukunft.li/
application/files/8716/1477/5840/
Impuls_Frauenerwerbstaetigkeit.pdf

13 Mark-Rohrer, L. & Marxer, W. (2018):
Familienpolitik in Gegenwart und
Zukunft. Ergebnisse einer Umfrage
im Auftrag der Regierung des
Firstentums Liechtenstein.
Liechtenstein-Institut. Bendern.

14 Richtlinie (EU) 2019/1158 des
Europaischen Parlaments und des
Rates vom 20. Juni 2019 zur
Vereinbarkeit von Beruf und
Privatleben flr Eltern und pflegende
Angehorige und zur Aufhebung der
Richtlinie 2010/18/EU des Rates.
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https://www.stiftungzukunft.li/application/files/8716/1477/5840/Impuls_Frauenerwerbstaetigkeit.pdf

Handlungsbedarf

Teilzeitstellen ermoglichen den Wiedereinstieg in den Beruf sowie die Vereinbarkeit von
Familie und Beruf. In Liechtenstein gibt es im Vergleich zu den umliegenden Landern
einen relativ hohen Anteil an teilzeitbeschaftigten sowie nicht berufstatigen Elternteilen.
Fir diese Personengruppe gilt es Maglichkeiten und Anreize zu schaffen, wieder in den
Beruf einzusteigen oder Pensen aufzustocken. Derzeit ist es oft so, dass eine Erhohung
des Arbeitspensums aus finanzieller oder organisatorischer Sicht unattraktiv ist. Ein
grosses Potenzial liegt auch bei jenen Frauen, die nach einigen Jahren Familienzeit einen
Wiedereinstieg in die Arbeitswelt planen. Diesbezliglich braucht es vor allem die
Bereitschaft zur Weiterbildung, um im Beruf auf dem aktuellen Stand zu bleiben bzw.
diesen wieder zu erreichen, sowie flexible Arbeitszeitmodelle, welche die Arbeits-
moglichkeiten attraktiv gestalten. Auch fur Manner, die sich vermehrt in der Familienarbeit
und Kinderbetreuung engagieren mochten, sind Teilzeitstellen attraktiv. Durch sie konnen
Fachkrafte an den Betrieb gebunden und erhalten werden.

Massnahmen
Nr. Massnahme Zustandigkeit (Lead)
1  Schaffung von Teilzeitstellen, die der Qualifikation entsprechen Arbeitgebende

Teilzeitstellen in allen betrieblichen Bereichen, auch in anspruchsvollen
Positionen, sollen gepriift bzw. geschaffen werden.

2 Schaffung flexibler Arbeits- und Arbeitszeitmodelle AVW

— Unterstutzung der Unternehmen durch Bereitstellung entsprechender
Informationen, um flexible Arbeits- und Arbeitszeitmodelle zu erarbeiten,
die bspw. (auch grenziiberschreitendes) Homeoffice oder andere flexible
Konzepte wie Jobsharing ermoglichen.

— Uberpriifung des rechtlichen Spielraums und allfilliger Anpassungen
im Arbeitsgesetz (Nacht-, Sonntags-, Feiertagsarbeit, Maximalarbeitszeit,
saisonales Arbeiten, mehr Flexibilitdt beim Abbau von Uberzeit,
Jahresarbeitszeit etc.)

3 Forderung der Arbeitsmarktintegration bei Wiedereinstieg AVW/AMS
Schaffung von Weiterbildungsmassnahmen mit Fokus auf Personen mit
einem mehrjahrigen Erwerbsunterbruch, um ihnen einen Wiedereinstieg
durch (vorgangige) Weiterbildung zu erleichtern, da die urspriinglich
erlernten beruflichen Kompetenzen teilweise nicht mehr den aktuellen
Erfordernissen entsprechen.

4 Ausserhausliche Kinderbetreuungsplatze schaffen und Finanzierung

sicherstellen

— Vorausschauender Ausbau der zur Verfugung stehenden Regierung
Kinderbetreuungsplatze unter Berucksichtigung ortlicher Bedurfnisse
(Nahe Wohn- und Arbeitsort, Wartefristen/Flexibilitat)

— Schaffung einheitlicher Rahmenbedingungen in den Gemeinden Gemeinden
(Mittagstische, erweiterte Schulangebote mit Zusatzkursen wie zum
Beispiel Hausaufgabenhilfe etc.)

Partner

Bildungsinstitutionen
Arbeitgebende

ASD/SA
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5.2.2  Arbeiten im Alter fordern

In Zusammenhang mit einer langeren Erwerbstatigkeit im Alter ist insbesondere auch
die von der Regierung Ende 2023 verabschiedete Altersstrategie' zu beachten. Die dort
vorgeschlagenen und die im vorliegenden Bericht aufgezeigten Massnahmen werden
durch die zustandigen Stellen gegenseitig abgestimmt und koordiniert.

Heutiges Angebot

Altersrente (1. Sdaule):

Der Beginn des Bezugs der Altersrente ist zwischen dem 60. und 70. Altersjahr frei wahl-
bar. Das gesetzliche «ordentliche Rentenalter» oder auch «Referenzalter» liegt bei 65
Jahren. Bei einem vorzeitigen Bezug der Rente erfolgen Kiirzungen, bei einem spateren
Bezug bzw. Rentenaufschub Zuschlage. Anstelle einer ganzen Altersrente kann ausser-
dem eine halbe Rente bezogen und die andere Halfte spater abgerufen werden. In diesem
Zusammenhang herrscht somit bereits ein hohes Mass an Flexibilitat. Nach geltendem
Recht besteht im Falle einer Erwerbstatigkeit ab dem Erreichen des Referenzalters keine
AHV-Beitragspflicht mehr, was eine attraktive Bedingung fur eine Weiterbeschaftigung
darstellt. Lediglich bei Rentenvorbezug bleiben die Versicherten bei Erwerbstatigkeit
noch bis zum ordentlichen Rentenalter beitragspflichtig, ohne dass dies rentenbildend
wirkt, wobei diese Erwerbstatigkeit umgekehrt die Rente nicht reduziert. Dies gilt auch
fur Bezuger von Erganzungsleistungen (EL). Ihr wahrend des Renten- und EL-Bezugs
erzieltes Erwerbseinkommen wird nur teilweise angerechnet und reduziert daher die EL
nicht vollumfanglich. Dies steht zwar in einem gewissen Widerspruch zum EL-System,
soll aber zur Auslibung einer (Teil-) Erwerbstatigkeit motivieren.

Altersvorsorge (2. Sdule):

In der betrieblichen Vorsorge besteht die Moglichkeit eines flexiblen Eintritts in den
Ruhestand sowie einer Pensionierung in Teilschritten, ohne dass die Vorsorgeleistungen
zwingend reduziert werden. Die Vorsorgeeinrichtungen konnen flexible Losungen in
ihren Reglementen anbieten. Die Auswirkungen einer langeren Erwerbstatigkeit sind in
der 2. Sdule direkt spurbar, denn durch eine Weiterbeschaftigung kann weiter Alterskapital
angespart werden.

Ziele
Altere Arbeitnehmende sollen zu einer lingeren Erwerbstitigkeit motiviert und befahigt
werden. Es sollen attraktive Bedingungen fur eine Weiterbeschaftigung nach dem ordent-

lichen Pensionsalter geschaffen werden.

Handlungsbedarf

Aufgrund der demografischen Entwicklung wird der Arbeitskraftemangel in den kom-
menden Jahren zunehmen. Es gilt daher, Anreize flr eine langere Erwerbstatigkeit zu
schaffen und den Anteil von Friihpensionierungen zu senken.

15 https://www.regierung.li/files/attach-
ments/altersstrategie-liechten-
stein-638436679458226837.pdf
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Massnahmen
Nr. Massnahme Zustandigkeit (Lead)
1 Rahmenbedingungen fiir eine langere Erwerbstatigkeit im Alter

verbessern
— Ruicknahme der Forderung der Fruhpensionierung durch Arbeitgebende Arbeitgebende
— Ermoglichen und fordern von Teilzeitarbeit nach Erreichen des

ordentlichen Rentenalters Arbeitgebende
— Uberpriifung des Arbeitsrechts dahingehend, ob pensionierte ehemalige
Mitarbeitende auf Mandatsbasis arbeiten konnen, ohne dass eine AVW

Scheinselbststandigkeit angenommen wird.
— Losungsvorschlage betreffend den Umgang mit hoherer Krankheitsrate

bei Arbeitnehmenden im AHV-Alter Sozialpartner
— Prifung einer weiteren Flexibilisierung des Rentenbezugs bei der
AHV (z. B. in 20 %-Schritten, analog zu vielen betrieblichen Regierung/AHV

Vorsorgeeinrichtungen anstelle der heute maglichen halben oder
vollen Rente)

Uberpriifung des ordentlichen Rentenalters Regierung/AHV
Das ordentliche Rentenalter in Liechtenstein liegt bei 65 Jahren, wobei
eine Pensionierung im «Korridor» von 60 bis 70 Jahren moglich ist. Im
Rahmen der Altersstrategie wurde in einem Fachkreis eine schrittweise
Erhohung des ordentlichen Rentenalters (und damit auch des moglichen
Alters fir die Frihpensionierung) diskutiert. Diese Diskussion ist im Licht
der Entwicklung des AHV-Fondsvermogens sowie des zunehmenden
Fachkraftemangels weiterzuflihren. Es ist zu prifen, ob anstatt eines fixen
Rentenalters in Bezug auf eine Vollrente bspw. auf die Anzahl der
Beitragsjahre und/oder auf den Korridor abgestellt werden kann. Dabei
sind bestimmte Branchen (Gewerbe, Bau, Handwerk), in denen langeres
Arbeiten aus korperlichen Griinden schwieriger ist, besonders zu bertick-
sichtigen.

Langeres Arbeiten in der Landesverwaltung Regierung/APO
— Fixes Rentenalter 65 aufheben, Einflihrung eines Korridors fir die

Pensionierung.
— Aufhebung der Forderung der Frihpensionierung

Beratung Pensionierung / Laufbahnberatung bis Alter 70 Regierung/ABB
Durch ein entsprechendes Beratungsangebot sollen alteren

Arbeitnehmenden die bestehenden Maoglichkeiten im Bereich der Vorsorge-

planung fur eine langere Erwerbstatigkeit friihzeitig aufgezeigt werden.

Kampagne fiir langeres Arbeiten (<imagewandel» in der Gesellschaft) Wirtschaftsverbande
Durch eine gezielte Kampagne soll die Gesellschaft sensibilisiert werden.

Altere Arbeitnehmende sollen zu einer langeren Erwerbstitigkeit motiviert

werden.

Partner

ASD/SA

Arbeitgebende

Regierung
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5.2.3 Erwerbsbeteiligung von Personen mit Schutzstatus S
und vorlaufig Aufgenommenen erh6hen

Heutiges Angebot

Asylsuchende wie auch Personen mit Schutzstatus S sind gemass Asylgesetz verpflichtet,
nach Maoglichkeit selbst fur ihren Lebensunterhalt zu sorgen. Das heisst, sie dirfen ab
dem ersten Tag ihres Aufenthalts in Liechtenstein mit Zustimmung des Auslander- und
Passamtes (APA) einer Erwerbstatigkeit nachgehen. Auf Arbeitsverhaltnisse von Asyl-
suchenden finden die allgemeinen arbeitsrechtlichen Vorschriften Anwendung. Mit dem
Qualifikationsvertrag fur Asylsuchende besteht seit 2021 ein gutes und mit allen relevan-
ten Stakeholdern abgestimmtes Instrument, um vorlaufig Aufgenommene und Schutz-
bedurftige schrittweise an eine Erwerbstatigkeit heranzufihren. Asylsuchende, welche
die Voraussetzungen fiir eine Stelle noch nicht vollumfanglich erfiillen, konnen dadurch
uber drei Stufen an den Mindestlohn gemass GAV herangeftihrt werden.

Gestutzt auf die Ukraine-Schutz-Verordnung erhalten Personen, die aufgrund des
Angriffskrieges in der Ukraine flichten mussten, voribergehenden Schutz in Liechtenstein,
ohne ein regulares Asylverfahren durchlaufen zu mussen. Fur Jugendliche und junge
Erwachsene mit Schutzstatus kann unter gewissen Voraussetzungen der Abschluss einer
Lehrausbildung in Liechtenstein auch im Falle der Aufhebung der voriibergehenden
Schutzgewahrung ermaoglicht werden.

Das Arbeitskraftepotenzial im Asylbereich gestaltet sich sehr heterogen. Chancen zur
Erhohung der Erwerbstatigkeit bestehen insbesondere bei Schutzbedirftigen und vorlau-
fig Aufgenommenen. Der Aufnahme einer Erwerbstatigkeit stehen oft mangelnde Sprach-
kenntnisse, Betreuungspflichten und in gewissen Bereichen die Anerkennung auslandi-
scher Diplome entgegen. Die Betreuung erfolgt durch die Flichtlingshilfe Liechtenstein
(FHL). Im Marz 2024 gingen 106 von der FHL betreute Personen einer Erwerbstatigkeit
nach, davon 88 Schutzbedurftige aus der Ukraine. Acht Jugendliche bzw. junge Erwach-
sene absolvieren eine berufliche Grundbildung. Die Quote der erwerbsfahigen Personen
mit Schutzstatus S lag im Marz 2024 bei ca. 24 Prozent.

Ziele
Die Erwerbsbeteiligung von Schutzbedurftigen und vorlaufig Aufgenommenen soll erhoht
werden.

Handlungsbedarf

Um Asylsuchende und Schutzbedirftige bei der Stellensuche noch gezielter unterstitzen
zu konnen, soll das Jobcoaching bei der FHL ausgebaut werden. Sprachkenntnisse sind
ein wesentlicher Faktor bei der beruflichen Integration. Die Einfihrung spezifischer
Programme (bspw. in der Gastronomie) zum Erwerb fachspezifischer Sprach- und
Berufskenntnisse konnte hierbei einen wichtigen Beitrag leisten. Um den Einstieg in die
Erwerbstatigkeit zu fordern, ist es wichtig, den Qualifikationsvertrag fiir Asylsuchende
noch bekannter zu machen.
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Massnahmen

Nr.

1

Massnahme

Ausbau des Jobcoachings bei der FHL priifen

Die Ressourcen im Bereich des Jobcoachings bei der FHL sollen Gberprift

und ggf. zielgerichtet ausgebaut werden.

Schaffung spezifischer Programme zum Erwerb fachspezifischer
Sprach- und Berufskenntnisse

Bedarf an berufsspezifischen Sprach- oder Einfuhrungskursen zum
«Anlernen» gewisser Berufe evaluieren.

Erweiterung des Qualifikationsvertrags

Der Qualifikationsvertrag soll bei den relevanten Stakeholdern
bekannter gemacht werden.

Die Einfuhrung des Qualifikationsvertrags fur bisher nicht abgedeckte
Branchen soll gepriift werden.

Zustandigkeit (Lead)

Regierung/ APA

FHL

LANV/WKL

Partner

FHL

Arbeitgebende
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5.3 Handlungsfeld 3: Gewinnen und Halten 29 1
von Arbeitskraften

5.3.1 Forderung der Arbeitsstandortattraktivitat
(Standortbranding fiir Arbeitnehmende)

Heutiges Angebot

Die Integration in den EWR sowie in die Zoll- und Wahrungsunion mit der Schweiz,
politische Stabilitat, solide Staatsfinanzen, kurze Wege, ein liberales Gesellschafts- und
Arbeitsrecht, ein gut funktionierendes System der sozialen Absicherung und ein leistungs-
fahiges Bildungssystem machen Liechtenstein als Wirtschaftsstandort besonders erfolg-
reich. Es ist ein attraktiver Standort fir Unternehmen mit einer hohen Innovationskraft
und Wettbewerbsfahigkeit. Um diesen Status zu erhalten, sind die Unternehmen auf
qualifizierte Arbeitskrafte angewiesen. Der Anteil der Grenzgangerinnen und Grenzganger
an der Zahl der Gesamtbeschaftigten liegt mittlerweile bei 57 %.

Ein wichtiger Faktor, um heutzutage als Arbeitsstandort attraktiv zu sein, ist die Moglich-
keit, im Homeoffice zu arbeiten. Liechtenstein hat Mitte 2023 eine Rahmenvereinbarung
fur grenzuberschreitendes Homeoffice unterzeichnet. Die fur Liechtenstein in diesem
Zusammenhang besonders relevanten Staaten Schweiz, Osterreich und Deutschland sind
ebenfalls Unterzeichner der Rahmenvereinbarung. Die multilaterale Vereinbarung sieht
vor, dass es unter gewissen Voraussetzungen bei grenziiberschreitendem Homeoffice bis
zu einem Ausmass von 50 % zu keinem Zustandigkeitswechsel bei der sozialversiche-
rungsrechtlichen Unterstellung kommt. Das heisst: Arbeitnehmende bleiben dem

Sozialversicherungsrecht des Beschaftigungslands weiterhin unterstellt.

Diese Vereinbarung regelt aber lediglich das Sozialversicherungsrecht und keine steuer-
rechtlichen Fragen. Die unbeantwortete Frage bzw. das Risiko der unbeabsichtigten
Betriebsstattenbegriindung verhindert in der Praxis in vielen Fallen die Anwendung der
50 %-Regel.

Ziele

Die Positionierung Liechtensteins soll darauf abzielen, die einzigartigen Merkmale, Werte
und Starken des Landes, die kulturell, wirtschaftlich, geografisch, politisch oder sozial
bedingt sein konnen, nach innen und aussen klar zu kommunizieren. Zur Steigerung der
Attraktivitat des Arbeitsstandorts sollen die Unternehmen die Maoglichkeit erhalten, ihre
Arbeitsmodelle gemass den Bedurfnissen ihrer Organisation und der Arbeitnehmenden
flexibel gestalten zu konnen.

Handlungsbedarf

Die Standortstrategie des Landes ist regelmassig zu uberprifen, um die bestehenden
attraktiven Rahmenbedingungen zu erhalten und zu erweitern. Insbesondere flir einen
Kleinstaat ist es wichtig, sich durch ein positives Image von den Nachbarlandern und
auch von noch wesentlich grosseren Staaten abzuheben. Die Vorziige des Wirtschafts-
und Arbeitsstandorts Liechtenstein mit seiner Innovationskraft, der Vielfalt an Arbeits-
platzen, international ausgerichteten Unternehmen und der hohen Lebensqualitat im
Rheintal gilt es noch starker nach aussen zu kommunizieren und im Ausland bekanntzu-
machen. Dies soll einerseits dazu dienen, internationale Talente anzuziehen und anderer-



seits inlandische Arbeitskrafte zu halten. Auch die Standortkommunikation nach innen

ist von Bedeutung, um das Bewusstsein der eigenen Starken zu festigen und die Bindung

von Unternehmen und Arbeitskraften an den Standort zu fordern.

Klarungsbedarf besteht in Bezug auf die Regelung fur die Arbeit im Homeoffice. Von

Grenzgangerinnen und Grenzgangern ausgeubt, kann sie neben sozialversicherungs-

rechtlichen Folgen auch steuerrechtliche Konsequenzen haben. Grosse Auswirkungen

fur Arbeitnehmende und Arbeitgebende hat es hingegen, wenn ab einem gewissen Mass

an Tatigkeiten fur ein Unternehmen, die im Homeoffice im Ausland ausgefuihrt werden,

steuerrechtlich eine Betriebsstatte angenommen wird. Dies zieht andere Meldepflichten

und Steuerverpflichtungen nach sich. Diesbezliglich ist die Rechtslage nicht eindeutig.

Die Frage, ab wann Homeoffice im jeweiligen Wohnstaat als Betriebsstatte gilt, ist mit

Unsicherheiten behaftet.

Handlungsbedarf besteht zudem weiterhin hinsichtlich der Steigerung der Attraktivitat

des Gewerbes und der technischen Berufe.

Massnahmen
Nr. Massnahme Zustandigkeit (Lead)
1 Kommunikation und Medienprasenz Liechtenstein

Die Kommunikation muss Uber verschiedene Kanale hinweg konsistent sein, Marketing
um das gewtinschte Image zu vermitteln. Dies umfasst Marketing- und
Informationsmaterialien, soziale Medien, Veranstaltungen, PR Aktivitaten Arbeitgebende
und mehr.
— Aktive Nutzung von Social Media, Blogs, Websites und anderen Online-

Plattformen, um die Botschaften des Landes zu verbreiten.
— Imagekampagne/Standortkampagne regional und international zum

Arbeitsstandort Liechtenstein: Entwicklung ansprechender

Informationsmaterialien zum Arbeiten in Liechtenstein. Roadshow: An

Tourismus- oder anderen Messen auch den Arbeitsplatz Liechtenstein

prasentieren.
— Veranstaltung fir neue Mitarbeitende und Grenzganger, Unterstutzung

neuer Mitarbeitenden im Land (beispielsweise in Bezug auf die AHV

etc.).

Grenziiberschreitendes Homeoffice Regierung

— Verbesserung der steuerrechtlichen Situation beim Homeoffice von
Grenzgangern

— Abschluss eines Dachabkommens zwischen der Schweiz, Deutschland,
Osterreich und Liechtenstein, das die Unterstellung aller arbeitenden
Staatsbiirger der Abkommensparteien betrifft und die Anwendung der
Bestimmungen der EU-Verordnungen (EG) Nr. 883/2004 und (EU)
987/2009 auf diese Personen in allen Konstellationen sicherstellt.

— Anpassung der bestehenden Regelung mit der Schweiz prifen, damit fur
die dort ansassigen EU-Burger und Drittstaatenangehorigen die gleichen
Bestimmungen in Bezug auf Homeoffice zur Anwendung gelangen wie
fur Schweizer Burger.

Standortstrategie aktualisieren Regierung
Regelmissige Uberpriifung und Aktualisierung der Standortstrategie

Partner

Amtsstellen (APA/AVW/
AHV)
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5.3.2  Arbeitgeberbranding und Personalentwicklung

Heutiges Angebot

Arbeitgeberbranding und Personalentwicklung liegen in der Verantwortung der einzelnen
Unternehmen. Unabhangig von deren Grosse gibt es heute schon einige Betriebe in
Liechtenstein, die ihr Arbeitgeberbranding auf hohem Niveau betreiben und ihre Starken
nach aussen tragen, um fir Arbeitskrafte interessant zu sein. Bei einem Grossteil der
Uber 5000 Unternehmen in Liechtenstein ist das Thema jedoch ausbaufahig. In der

Personalentwicklung scheint eine ahnliche Lage zu bestehen.

Ziele

In einem globalen Marktumfeld, in dem Unternehmen um talentierte Fachkrafte konkur-
rieren, ist es wichtig, dass sie attraktive Arbeitsbedingungen bieten, um qualifizierte
Mitarbeitende anzuziehen bzw. zu halten. Dies kann durch eine gezielte Personalentwicklung
und ein Uberzeugendes Arbeitgeberbranding erreicht werden. Personalentwicklung ist
nicht auf das Erlernen neuer Fahigkeiten beschrankt, sondern auch darauf ausgerichtet,
bestehende Mitarbeitende zu fordern und langfristig zu binden. Durch gezielte Personal-
entwicklung konnen Mitarbeitende auf Schlusselpositionen vorbereitet werden. Dies
ermoglicht eine Starkung des der Pools an hoch qualifizierten Arbeitskraften. Gleichzeitig
ist sicherzustellen, dass gut ausgebildete Menschen nicht ins Ausland abwandern («brain

drain»).

Handlungsbedarf

Effektives Arbeitgeberbranding hilft dabei, qualifizierte Bewerber und Bewerberinnen
anzuziehen und eine positive Wahrnehmung des Unternehmens als Arbeitgeber auf-
zubauen. Hierfur muss ein Unternehmen eine authentische Identitat (Werte und Unterneh-
menskultur) entwickeln, eine attraktive Arbeitsumgebung schaffen und dies entsprechend
kommunizieren. Zudem wiinschen sich Arbeitnehmende flexible Arbeitsmodelle (flexib-
le Arbeitszeiten, Teilzeitmodelle und Arbeit im Homeoffice), Karrieremoglichkeiten,
attraktive Lohn- und Sozialleistungen und eine gute Work-Life-Balance. Vor diesem
Hintergrund sind Unternehmen verstarkt fur die Bedeutung der Personalentwicklung und
gezielten Weiterbildung zu sensibilisieren.



Massnahmen

Nr.

Massnahme

Positive Wahrnehmung als Arbeitgeber aufbauen

Authentische Darstellung der Vorziige des Unternehmens und der
Unternehmenskultur vermitteln — nicht nur im Arbeitsbereich, auch in
der Aussenwirkung — und dies kommunizieren.

Bildungs- und Schulungsprogramme entwickeln

Basierend auf dem ermittelten Bedarf sind gezielte Bildungs- und
Schulungsprogramme zu entwickeln, um qualifizierte Fachkrafte auszubil-
den. Die Programme konnen formelle Trainings, Workshops, Online-Kurse
oder Kooperationen mit Bildungseinrichtungen umfassen. Online-Kurse,
E-Learning-Plattformen und digitale Schulungsmaterialien konnen effektive
Wege sein, um Mitarbeitende fortzubilden.

Karriereentwicklung unterstiitzen

Klare Karrierewege und Aufstiegsmaglichkeiten innerhalb von Unter-
nehmen anbieten. Dies hilft nicht nur dabei, motivierte Mitarbeitende zu
halten, sondern zeigt auch, dass Unternehmen in die individuelle
Entwicklung ihrer Angestellten investieren.

Fachkrafteentwicklung

— Etablierung und Weiterentwicklung von Weiterbildungsstatten,
Forschungszentren und Technologieparks, um Innovation und Expertise
in Schlisselbereichen zu fordern und Kooperationen zu intensivieren
(z. B. RhySearch, Hightech Campus Buchs, Innovationspark Ost,
Technopark Liechtenstein).

— Fachkraftegewinnung und -entwicklung: Zugang zu Forschungsforde-
rungsprogrammen starken und ausbauen (Kooperation mit Innosuisse
ausbauen, EU-Programm Digital Europe nutzen, Teilnahme an Horizon
Europe erneut prifen).

Digitalisierung und Technologie

— Integration von technologiebasierten Lernplattformen/-ressourcen und
Tools in Personalentwicklungsmassnahmen, Lehrplane und Weiter-
bildungsprogramme

— Forderung von Fahigkeiten im Bereich digitaler Technologien und
datenbasierter Arbeit

Langfristige Bindung an das Unternehmen

— Mitarbeitende fordern und langfristig ans Unternehmen binden.

— Strategien entwickeln, um Lernende, Studierende oder Eltern in
Familienphase im Erwerbsleben zu halten bzw. nach Abschluss der
Ausbildung im Ausland flr eine zur Ruckkehr zu bewegen.

Aufzeigen der Bedeutung der Personalentwicklung und der gezielten
Weiterbildung

Aufzeigen der Kostenersparnis einer langfristigen Mitarbeiterbindung
mit niedriger Fluktuation im Vergleich zur Neubesetzung von Stellen
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Arbeitgebende ASD/SA

Wirtschaftsverbande
(Unternehmensintern)

Unternehmen/
Arbeitgebende
Regierung Wirtschaftsverbande
Arbeitgebende Digihub.li /
Digital Liechtenstein/
AVW
Unternehmen

Wirtschaftsverbande



5.3.3  Zuwanderung optimieren — Abwanderung verhindern

Heutiges Angebot

Die Zuwanderung von EWR-Staatsangehorigen ist durch die EWR-Sonderlosung zum
Personenverkehr begrenzt, um den spezifischen Rahmenbedingungen des Landes (Klein-
heit, Einwanderungsdruck) Rechnung zu tragen. Es besteht eine Mindestverpflichtung
fur die Vergabe von Aufenthaltsbewilligungen fur erwerbstatige EWR-Staatsangehorige
(56 pro Jahr). Die Halfte der Aufenthaltsbewilligungen ist im sogenannten Losverfahren

zu erteilen.

Der Zuzug von Schweizer Staatsangehorigen ist analog zur EWR-Sonderldsung begrenzt
(Vaduzer Konvention). Pro Jahr vergibt die Regierung mindestens zwolf Aufenthalts-
bewilligungen an erwerbstatige Schweizer Staatsangehdrige.

Ist in einem Unternehmen eine Stelle von einer Person mit Staatsangehorigkeit eines
EWR-Mitgliedstaates oder der Schweiz besetzt und wird diese infolge von deren
Abmeldung ins Ausland, Pensionierung oder Tod frei, so kann einer bewilligungspflichti-
gen Person zur Besetzung dieser Stelle eine Aufenthaltsbewilligung erteilt werden

(Ersatzanstellung). Die Ersatzanstellung ist bewilligungspflichtig.

Staatsangehorige eines EWR-Mitgliedstaates oder der Schweiz, die in Liechtenstein einer
Erwerbstatigkeit nachgehen wollen und denen die Erwerbstatigkeit als Grenzganger zu-
mutbar ist, konnen bei Erflllen weiterer Voraussetzungen eine Kurzaufenthaltsbewilligung
beantragen. Die Kurzaufenthaltsbewilligung kann fiir befristete und unmittelbar anein-
ander gereihte Aufenthalte insgesamt bis zu einem Jahr erteilt werden. Bei Nachweis
eines ausserordentlichen Bedurfnisses kann sie einmalig um hochstens sechs Monate
verlangert werden. Die massgebenden Rechtsgrundlagen sind insbesondere das
Personenfreiziigigkeitsgesetz (PFZG) und die dazugehorige Personenfreizligigkeits-
verordnung (PFZV).

In Bezug auf Drittstaatsangehorige kann eine Kurzaufenthalts- oder Aufenthaltsbewilligung
zur Ausubung einer unselbstandigen Erwerbstatigkeit nur an Fihrungskrafte, Spezialisten
und andere qualifizierte Arbeitnehmende mit abgeschlossener Berufslehre oder lang-
jahriger Berufserfahrung erteilt werden und zwar unter der Voraussetzung, dass dies
dem volkswirtschaftlichen Interesse entspricht und der Beschaftigungsgrad mindestens
50 % (Kurzaufenthaltsbewilligung) bzw. 80 % (Aufenthaltsbewilligung) betragt. Im
Weiteren sind die orts-, berufs- und branchentblichen Lohn- und Arbeitsbedingungen
einzuhalten. Zudem durfen nur Auslanderinnen und Auslander zugelassen werden, wenn
nachgewiesen wird, dass auf dem bewilligungsfreien Arbeitsmarkt keine geeigneten
Arbeitskrafte gefunden werden konnen (Inlandervorrang). Eine Kurzaufenthaltsbewilligung
kann fur befristete und unmittelbar aneinander gereihte Aufenthalte insgesamt bis zu
einem Jahr erteilt werden. Bei Nachweis eines ausserordentlichen Bedurfnisses kann sie
einmalig um hochstens sechs Monate verlangert werden. Eine Aufenthaltsbewilligung ist
in der Regel auf ein Jahr befristet und wird grundsatzlich verlangert, wenn keine Wider-
rufs- oder Ausweisungsgrinde vorliegen. Im Weiteren kann an Fihrungskrafte und
Spezialisten, die im Ausland in einem international tatigen Unternehmen mit geschaft-
licher Niederlassung in Liechtenstein beschaftigt sind, eine Aufenthaltsbewilligung fur
eine Zeitspanne von bis zu drei Jahren erteilt werden. Die massgebenden Rechtsgrundlagen
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sind insbesondere das Auslandergesetz (AuG) und die dazugehorige Verordnung Uber
die Zulassung und den Aufenthalt von Auslandern (ZAV).

Mit jahrlich rund 500 zugewanderten Personen macht der Familiennachzug den grossten
Teil der erteilten Aufenthaltsbewilligungen in Liechtenstein aus. Diese grosse
Personengruppe ist zur Erwerbstatigkeit in Liechtenstein berechtigt. Von dieser Moglich-
keit macht rund ein Viertel der Nachziehenden Gebrauch.

An auslandische Studierende (EWR/CH und Drittstaaten) kann eine Kurzaufenthalts-
bewilligung erteilt werden, welche fur die Dauer der Ausbildung zur Wohnsitznahme in
Liechtenstein berechtigt. Die Bewilligung ist auf ein Jahr begrenzt, kann aber verlangert
werden, sofern die Ausbildung in Liechtenstein noch nicht abgeschlossen ist und die
Regelstudiendauer nicht signifikant tUberschritten wird. Studierende mit einer Kurz-
aufenthaltsbewilligung zum Studium sind dazu berechtigt, einer Erwerbstatigkeit von
maximal 35% (100 % wahrend der vorlesungsfreien Zeit) nachzugehen. Die Erwerbs-
tatigkeit ist in jedem Fall bewilligungspflichtig.

Auslander, die in Liechtenstein eine Aufenthalts-, Niederlassungs- oder Daueraufenthalts-
bewilligung haben und zu Studienzwecken das Land verlassen, konnen grundsatzlich
einen Beibehalt ihrer Bewilligung beantragen.

Ziele

Die EWR-Sonderldsung stellt ein wichtiges Instrument fur die Regelung der Zuwanderung
nach Liechtenstein dar und soll im Interesse der begrenzten Aufnahmefahigkeit des
Landes auf jeden Fall beibehalten werden. Die Zuwanderung und der Aufenthalt von
auslandischen Staatsangehorigen sollen innerhalb der bestehenden Regelungen optimiert
werden, um gezielt Fachkrafte aus dem Ausland zu gewinnen. Auch sollen auslandische
Studierende nach Abschluss ihres Studiums in Liechtenstein die Moglichkeit haben,
langer fur eine berufliche Tatigkeit im Land zu bleiben.

Handlungsbedarf

Neben der Forderung und besseren Ausschopfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials
tragt auch die Zuwanderung zur Abfederung des Fach- und Arbeitskraftemangels bei.
Die bestehenden Regelungen fur den Zuzug von auslandischen Staatsangehorigen sind
zu Uberprufen, um Optimierungsmoglichkeiten zu nutzen. Dabei ist zu berucksichtigen,
dass Zuwanderung die Arbeitskrafteknappheit zwar lindert, sie stellt aber kein Allheilmittel
dagegen dar. Erstens mussen die Zugewanderten zu den Anforderungsprofilen des
Arbeitsmarktes passen und zweitens schafft Zuwanderung wieder neuen Arbeitskrafte-
bedarf, weil durch sie auch wieder neue Konsumnachfrage geschaffen wird.
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Massnahmen

Nr.

1

Massnahme

Zulassungsbedingungen fiir EWR und CH-Staatsangehorige zur
Erwerbstatigkeit priifen

Optimierungspotenzial innerhalb der bestehenden Regelungen gemass
den Bedtrfnissen der Wirtschaft priifen.

Die Voraussetzungen fir die Erteilung von Kurzaufenthaltsbewilligungen
sollen hinsichtlich eines allfalligen Anpassungsbedarfs Gberpruft werden
(Bewilligungsvoraussetzungen, Dauer).

Zulassungsbedingungen fiir Drittstaatsangehorige zur Erwerbstatigkeit
priifen

Die Kriterien fur die Erteilung von Kurzaufenthalts- oder Aufenthalts-
bewilligungen (v. a. volkswirtschaftliches Interesse/Inlandervorrang/
Beschaftigungsgrad) sollen Uberpruft werden. Ebenso soll die Festlegung
von «Engpassbranchen» gepriift werden, fiir die erleichterte Voraus-
setzungen gelten.

Erwerbstatigkeit von auslandischen Studierenden und
Studienabsolventen

Verlangerung der Bleibe-/Ausreisedauer fur auslandische Studien-
absolventen in Liechtenstein Gberprifen.

Beschaftigungsgrad fur Erwerbstatigkeit von auslandischen Studierenden
mit einer Kurzaufenthaltsbewilligung zum Studium Uberprufen.

Zustandigkeit (Lead)

Regierung/APA

Regierung/APA

Regierung/APA

Partner

Wirtschaftsverbande

Wirtschaftsverbande

Wirtschaftsverbande
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534 Mobilitat und Erreichbarkeit

Heutiges Angebot

Liechtenstein liegt im Vergleich zu den angrenzenden Ballungsraumen peripher. Vor
allem fur Zupendelnde ist die problemlose Erreichbarkeit des Arbeitsorts in Liechtenstein
mit dem Verkehrsmittel ihrer Wahl essenziell. Uber die Schweizer Autobahn A13 ist das
Land fur den Individualverkehr und den strassengebundenen Giterverkehr tberregional
sehr gut erschlossen. Die Bahn-Anbindung an die Zentren Zurich und Wien uber die
Bahnhofe in Grenznahe (Sargans, Buchs und Feldkirch) ist gut, jene an Miinchen ist ver-
besserungswirdig. Im Schienennahverkehr fehlt aufgrund des negativen Volksentscheids
zum Ausbau der S-Bahn vom August 2020 ein stabiler und enger Takt zu Pendlerzeiten.
Das Busangebot (Takt und Preise) des Verkehrsbetriebs LIECHTENSTEINmobil ist grund-
satzlich attraktiv. Der Bus steht jedoch zu den Hauptverkehrszeiten an Knotenpunkten
gemeinsam mit dem Individualverkehr im Stau. Fahrradwege zwischen und innerhalb
der Gemeinden sind vorhanden. Direkte und sichere Fahrradwege zu Hauptzielen des
Arbeitspendelverkehrs fehlen aber teilweise. Ein betriebliches Mobilitatsmanagement
inklusive Parkplatzbewirtschaftung als Incentivierungsmassnahme zur Beeinflussung der
Verkehrsmittelwahl ist bei der Landesverwaltung und einzelnen privaten Unternehmen
sowie bei einigen Gemeinden vorhanden.

Zentrale Grundlagen fir Optimierungen im Mobilitatsbereich bilden einerseits das
Mobilitatskonzept 2030 der Regierung™ mit tiber 40 Massnahmen sowie andererseits das
im Jahr 2023 initiierte Projekt «Raum und Mobilitat 2050», mit dem Massnahmen zur
Sicherstellung der langfristigen Mobilitatsbedirfnisse der Bevolkerung und der Wirtschaft
erarbeitet werden, die Uber das Jahr 2030 hinausgehen. Dartiber hinaus gilt es, die im
Mobilitatskonzept 2030 definierten Ziele in den Aktivitaten entsprechender Gremien (u.
a. trilaterale Kommission offentlicher Verkehr Vorarlberg-St. Gallen-Liechtenstein; Agglo-
merationsprogramm Werdenberg-Liechtenstein) zu berlicksichtigen und einzubringen,
um weitere Massnahmen zu definieren und umzusetzen, die uUber diejenigen des
Mobilitatskonzepts 2030 hinausgehen, aber mit dessen Zielen im Einklang stehen.

Ziele
Eine leistungsfahige Verkehrsinfrastruktur mit Anbindung an hoherrangige Systeme zur
Steigerung der Attraktivitat des Arbeitsstandortes Liechtenstein soll geschaffen werden.

Handlungsbedarf

Fur Liechtenstein sind eine gute Erreichbarkeit und der Anschluss an das internationale
Verkehrsnetz von zentraler Bedeutung. Fur eine bessere Anbindung und Erreichbarkeit
Liechtensteins sind die Massnahmen aus dem Mobilitatskonzept 2030 weiter konsequent
umzusetzen, genau wie die dartiber hinausgehende Massnahmen aus dem Projekt «<Raum
und Mobilitat 2050» und jene, die in weiteren Gremien erarbeitet werden.

16 Mobilitatskonzept 2030 der
Regierung, abrufbar unter:
https://www.mobilitaet2030.1i/
download_file/44/317
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Massnahmen

Nr.

Massnahme Zustandigkeit (Lead)
Umsetzung des Mobilitatskonzepts 2030 in den vier Regierung
Massnahmenpaketen

Massnahmenpaket «OV/LV OV/LV-Push» zum Ausbau und zur
Verbesserung des offentlichen Verkehrs sowie des Langsam- bzw.
Aktivverkehrs

Massnahmenpaket «Effizienzsteigerung» zur effizienteren Nutzung
der bestehenden Kapazitaten

Massnahmenpaket «Kapazitatserweiterung» zur Erweiterung

der Infrastruktur

Massnahmenpaket «Verkehrssicherheit» zur Erhohung der Sicherheit
im Verkehr

Beispielhaft sind folgende Massnahmen zu nennen:

Umsetzung der Massnahmen aus dem von der Regierung Ende 2022
verabschiedeten Busbevorzugungskonzept, wie das Realisieren von
Busspuren an kritischen Stellen

Finalisierung und Umsetzung des Hauptradroutenkonzepts bspw.
zum Luckenschluss innerhalb und zwischen den Gemeinden sowie
Anbindung an relevante Bahnhaltestellen (bspw. Nendeln oder
Schaan, Forst)

Realisierung des Industriezubringers Vaduz-Triesen.

Weiterbearbeitung des Projekts «Raum und Mobilitat 2050» Regierung
Erarbeitung und Umsetzung von Massnahmen und/oder Massnahmen-

paketen zur Befriedigung der Mobilitatsbedirfnisse der Bevolkerung und

Wirtschaft Liechtensteins tber den Zeitraum von 2030 hinaus.

Partner

Gemeinden /
Verkehrsbetrieb
LIECHTENSTEINmobil/
ATG
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6. Umsetzung und Monitoring

Fur die Koordinierung und das Monitoring der Umsetzung der vorgeschlagenen Massnah-
men soll eine Begleitgruppe aus Vertretern der betroffenen staatlichen Stellen und der
Wirtschaftsverbande sowie gegebenenfalls externen Experten eingesetzt werden. Dadurch
ist gewahrleistet, dass die Umsetzung der Massnahmen von Politik und Wirtschaft ge-
meinsam getragen wird und gleichzeitig ein enger Austausch mit der Wissenschaft fur
die erforderlichen Datengrundlagen und Analysen zur Uberpriifung der Wirksamkeit der
Massnahmen stattfindet. Die Begleitgruppe erstattet der Regierung ab 2025 jahrlich einen
Bericht tber die Umsetzung der einzelnen Massnahmen und allfalligen Anpassungsbedarf.
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