Liechtensteins Attraktivitat
fir Fach- und Fihrungskrifte

Silvia Simon

1. Einleitung

Laut Konjunkturbericht schitzen die in Liechtenstein befragten Unter-
nehmen ihre wirtschaftliche Lage erstmals seit einem Jahr wieder positiv
ein und erwarten auch fiir die Zukunft eine befriedigende Entwicklung
(Amt fur Statistik 2010c). Im Zuge der konjunkturellen Erholung wird
sich auch der Bedarf nach hoch qualifizierten Arbeitskriften weiter er-
hohen. Die Kenntnis iiber die Wiinsche von Fach- und Fihrungskriften
ist die Voraussetzung dafiir, bediirfnisgerechte Arbeitsbedingungen an-
zubieten und sich dadurch eine bessere Ausgangsposition im Wettbe-
werb um Talente zu verschaffen (Murphy 1986).

Im Folgenden wird zunichst die Bedeutung qualifizierter Arbeits-
krifte fir eine prosperierende Wirtschaftsentwicklung aufgezeigt. In ei-
nem zweiten Schritt wird die Entwicklung am liechtensteinischen Ar-
beitsmarkt analysiert. Darauf aufbauend werden diejenigen betriebli-
chen und regionalen bzw. standortgebundenen Faktoren untersucht, die

aus Sicht von Fach- und Fiihrungskriften fir die Arbeitgeberwahl ent-
scheidend sind.

2.  Arbeitskrafte schaffen Wirtschaftswachstum

Um das reale Bruttoinlandprodukt von aktuell 5.1 Mrd. CHF (KOFL
2010) zu erwirtschaften, sind in Liechtenstein rund 32 600 Personen be-
schiftigt (Amt fir Statistik 2010b). Gerade in einem ressourcenarmen
Kleinstaat spielt der Faktor Arbeit eine zentrale Rolle fir die Wirt-
schaftsentwicklung. Dabei kommt es allerdings nicht ausschliesslich auf
die blosse Anzahl an verfiigbaren Arbeitskriften an; stattdessen wird
auch deren Humankapital als Schlisselgrosse fiir die Arbeitsproduktivi-
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tat zunehmend wichtiger (OECD 2004). So zeigen auch empirische Stu-
dien, dass es zwischen der Ausstattung mit Humankapital und dem re-
gionalen Einkommensniveau sowie dem wirtschaftlichen Wachstum ei-
nen deutlich positiven Zusammenhang gibt (Dreger et al. 2008). Dabei
umfasst das Humankapital gemeinhin die Fihigkeiten und das Wissen
der Menschen, das diese im Arbeitsprozess einsetzen konnen. Das so
verstandene Humankapital misst die Qualitit des Arbeitsangebots und
kann durch Ausbildung, Weiterbildung und Erfahrung erworben wer-
den (Bergheim 2005). Im Gegensatz zum Sachkapital handelt es sich
beim Humankapital um eine faktorgebundene Kapitalart, die untrenn-
bar mit dem einzelnen Menschen verkniipft ist (OECD 2004).

3. Arbeitsmarkt und Arbeitskriftebedarf in Liechtenstein
3.1 Arbeitsmarktentwicklung

Der liechtensteinische Arbeitsmarkt unterliegt in den letzten Jahrzehn-
ten einer beispiellosen Dynamik. Zihlte das Land im Jahr 1950 noch gut
6300 Beschiftigte, ist es heute mehr als das Fiinffache.

Das Gros des Beschiftigungsanstiegs lisst sich auf die Zupendler
zurtckfihren, die ihren Anteil an den Beschiftigten von 11 Prozent im
Jahr 1950 auf aktuell gut 50 Prozent erhohen konnten. Nur ein ver-
schwindend geringer Anteil dieser Grenzginger, nimlich gerade 2.6 Pro-
zent, hat die liechtensteinische Staatsbiirgerschaft. Die meisten sind in
Besitz einer EWR-Staatsbiirgerschaft, vor allem der 6sterreichischen
und deutschen, oder haben den Schweizer Pass, wobei die meisten Zu-
pendler ihren derzeitigen Wohnsitz in der Schweiz haben; davon rund
ein Drittel ohne Schweizer Staatsangehorigkeit (Amt fiir Statistik 2009a).
Der hohe Zupendleranteil Liechtensteins ist selbst fiir die pendleraktive
EURES Bodenseeregion beispiellos (Translake 2010). Demgegentiber ist
der Anteil in Liechtenstein wohnhafter Auslinder seit dem Jahr 1970 na-
hezu unverindert bei rund einem Drittel stagniert.

Es kommt allerdings nicht nur auf die reine Anzahl von Arbeits-
kriften an, sondern v.a. auch auf deren Qualifikation. Leider ist hierzu
die Datenlage fiir den liechtensteinischen Arbeitsmarkt diirftig. In Bezug
auf die Wohnbevolkerung offenbart sich allerdings ein «Dreischichtmo-
dell», indem die Auslinder der Staatengruppe «West», die vor allem die
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Abbildung 1: Entwicklung der Beschiftigtenzahl von 1950 bis 2009
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf Amt fiir Statistik 2009a.

deutschsprachigen Nachbarlinder umfasst, im Durchschnitt besser und
die tibrigen Auslindergruppen schlechter als die Liechtensteiner selbst
qualifiziert sind (Marxer 2007). Insgesamt liegt jedoch der Anteil der
liechtensteinischen Wohnbevolkerung im Alter von 25 bis 64 Jahren mit
Tertidrabschluss lediglich bei neun Prozent und damit weit unterhalb des
OECD-Durchschnitts. Betrachtet man jedoch die Beschiftigten nach
dem Inlandprinzip!, so erhoht sich der Anteil an Personen mit Tertiar-
abschluss auf 23 Prozent (Kellermann et al. 2006), was auf einen erheb-
lichen Humankapitalimport aus dem Ausland in Form der Grenzgin-
gerbeschaftigung hinweist.

3.2 Arbeitskriftebedarf und Fachkriftemangel

Im Jahr 2008 leben in Liechtenstein knapp 36 000 Einwohner, davon gut
23 800 Liechtensteiner, von denen tiber 6000 Personen in den vergange-

1 Es werden nun ausschliesslich bei den Inlindern die Erwerbstitigen berticksichtigt,
wobei zusitzlich die auslindischen Zupendler eingeschlossen sind.
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nen vierzig Jahren eingebtirgert wurden. Der Auslinderanteil liegt heute
bei 33 Prozent (Amt fiir Statistik 2009b). Rund die Hilfte aller Einwoh-
ner ist erwerbstitig, davon wiederum tiber 90 Prozent innerhalb der ei-
genen Landesgrenzen. Bereits hieraus wird ersichtlich, dass die einhei-
mische Bevolkerung nicht ausreicht, um den Arbeitskriftebedarf der
Unternehmen zu decken. Wie gross die «Bevolkerungsliicke»? aber tat-
sachlich ausfillt, kann nur unter Berticksichtigung der Erwerbsquote der
Wohnbevolkerung angegeben werden. Berticksichtigt man alle in Liech-
tenstein wohnhaften Personen, so fillt diese Einwohnerzahl im Hin-
blick auf die Arbeitsmarktbediirfnisse derzeit um fast 34 000 Personen
zu klein aus. Anders ausgedriickt miissten fast doppelt so viele Men-
schen — mit demselben Erwerbsverhalten wie derzeit — innerhalb der
Landesgrenzen wohnen, um den Arbeitskriftebedarf ausschliesslich mit
der einheimischen Bevolkerung zu decken.

Was nun den aktuellen und kiinftigen Arbeitskraftebedarf anbe-
langt, konnen keine exakten Zahlen angegeben werden. Allerdings deutet
allein die Entwicklung der Anzahl offener Stellen darauf hin, dass sich
der Bedarf an zusitzlichen Arbeitskraften tendenziell erhoht hat, wenn-
gleich auch im Zuge der konjunkturellen Abkithlung im Krisenjahr 2009
der Bestand offener Stellen im Vergleich zum Vorjahr von durchschnitt-
lich 199 auf 166 Stellen abgesunken ist (Amt fur Statistik 2010a). Da aller-
dings nicht alle offenen Arbeitsplitze dem Arbeitsmarktservice gemeldet
werden, fillt die tatsichliche Zahl zu besetzender Stellen wahrscheinlich
hoher aus. Fiir das Jahr 2010 wird mit einer leichten konjunkturellen Be-
lebung gerechnet, die sich auch in einem moderaten Anstieg der voll-
zeitdquivalenten Beschiftigung niederschlagen diirfte (KOFL 2010).

Ebenso wie auf den angrenzenden Schweizer Arbeitsmarktregio-
nen ist auch am liechtensteinischen Stellenmarkt ein Mangel an hoch
qualifizierten Arbeitskriften evident. So zeigt eine regelmissige Um-
frage der LIHK unter ihren Mitgliederunternehmen, dass diese vor allem
unter einem Techniker- und Fachkriftemangel leiden. Vor allem Inge-
nieure, Informatiker aber auch Mechaniker sind Mangelware. Selbst in-

2 Die Bevolkerungsliicke berechnet sich gemiss [(offene Stellen + Zupendler) : Brut-
toerwerbsquote] - 100, wobei sich die Bruttoerwerbsquote aus dem Verhiltnis von
in Liechtenstein wohnhaften Erwerbstitigen und Arbeitslosen zur gesamten Wohn-
bevolkerung ergibt. Aus Griinden der Vergleichbarkeit wurden stets die Arbeitslo-
senzahlen gemiss alter Definition verwendet.

388



Liechtensteins Attraktivitdt fiir Fach- und Fiibrungskrifte

Abbildung 2: Entwicklung der Bevolkerungsliicke
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Quelle: Eigene Darstellung basierend auf eigenen Berechnungen.

mitten der Wirtschaftskrise blieb dieser Fachkriftemangel trotz Kurzar-
beit und Stellenabbau in den Unternehmen bestehen. So gibt der Prisi-
dent der Sektion Gewerbliche Industrie Liechtenstein (GIL) in einem
Interview im Sommer 2009 an: «Ein permanentes Problem ist es, Fach-
spezialisten nach Liechtenstein zu locken — das mag bei der steigenden
Arbeitslosigkeit paradox klingen, aber der Fachkriftemangel ist immer
noch vorhanden, speziell im technischen Bereich» (Wirtschaft regional
vom 29. 8. 2009, S. 7). Mit zunehmender Konjunkturerholung wird sich
der Wettbewerb um Talente auch fiir liechtensteinische Unternehmen
weiter verschirfen.

4. Regionale Attraktivitdt fur Fach- und Fithrungskrifte

Beim viel beschworenen «War for Talents» haben diejenigen Regionen
und Unternehmen einen Wettbewerbsvorteil, die den aktiven und krea-
tiven Kopfen bedarfsgerechte Standortfaktoren bieten. Damit kommt es
aus Sicht der Betriebs- und Regionalpolitik vermehrt darauf an, hoch-
qualifizierte Arbeitskrifte zu gewinnen und in der Region zu halten
(Thiessen 2005). Dies setzt allerdings eine Kenntnis iiber deren Wiin-
sche und Bedtirfnisse voraus.
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Das Projekt «Regionale Attraktivitit fiir Fach- und Fuhrungs-
krifte in der Region Alpenrhein»? kniipft genau an diesem Punkt an und
will folgende Forschungsfrage beantworten: «Welche Faktoren sind fiir
Fach- und Fuhrungskrifte bei der Arbeitgeberwahl relevant?> Hieraus
lassen sich folgende Teilfragen ableiten:

1. Welche Faktoren tragen am stirksten zur Arbeitgeberentscheidung
bei?

2. Welche Bedeutung haben regionale Faktoren bei der Priferenzbil-
dung?

3. Dominieren in der eher lindlich geprigten Region Alpenrhein* die

Standortvorteile oder -nachteile?

Diese Fragestellungen sind bisher entweder aus dem Blickwinkel von
volkswirtschaftlichen Migrationsstudien (z.B. Straubhaar 2000) betrach-
tet worden, die Ursachen von Zu- und Abwanderungen insbesondere
mittels regionaler Disparititen erkliren. Diese Studien erfassen den Ar-
beitsmarkt jedoch meist nur mittels makrookonomischer Daten wie etwa
dem Lohnniveau oder der Arbeitslosenquote und fokussieren vielfach auf
Hochschulabginger. Okonomische Studien zum grenziiberschreitenden
Pendlerverhalten sind demgegeniiber weitaus seltener. Eine Ausnahme
stellt hier die qualitative Befragung von 54 Interessenten zu Arbeitsmog-
lichkeiten in der internationalen Bodenseeregion dar (Translake 2010).

Oder aber die Problematik wurde nicht durch volkswirtschaftliche,
sondern personal- und betriebswirtschaftliche Literatur (z.B. Bigoness
1988; Konrad et al. 2000; Warr 2008) beleuchtet, indem in detaillierten
Studien zu den Arbeitsplatzpriferenzen von Mitarbeitenden die ent-
scheidungsrelevanten betrieblichen und arbeitsplatzbezogenen Faktoren
gewichtet werden.

Die vorliegende Analyse integriert diese Ansitze dahingehend,
dass sie fir die Gewichtung der Priferenzurteile fiir Arbeitsplatzange-

3 Dieses Projekt wird von der Forderagentur des Schweizer Bundes KTT finanziell
unterstiitzt und unter der Leitung von Prof. Dr. Silvia Simon gemeinsam von der
HTW Chur und der ZHAW in Winterthur durchgefiihrt.

4 Im Rahmen dieses Projektes zihlen zur Region Alpenrhein neben dem Fiirstentum
Liechtenstein die Schweizer Kantone St. Gallen, Graubiinden sowie Appenzell-In-
nerrhoden und -Ausserrhoden. Dabei liegt der Fokus auf dem gewerblich techni-
schen Sektor, in dem der Fach- und Fiihrungskriftemangel besonders stark ausge-
prigt ist.
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Abbildung 3: Ablauf der Untersuchung

Erhebungsphase 1

— Untersuchungsdesign: explorativ

— Methode: qualitativ

— Erhebungsverfahren: problemzentriertes, teilstrukturiertes,
personliches Interview

— Auswertungsverfahren: qualitative Inhaltanalysxe

— Stichprobe*: 124 Fach- und Fihrungskrifte aus dem
gewerblichem industriellen Sektor

Erhebungsphase 2

— Untersuchungsdesign: deskriptiv

— Methode: quantitativ

— Erhebungsverfahren: onlinebasierte Adaptierte
Conjoint-Analyse inkl. Zusatzfragen)

— Aussertungsverfahren: Schitzung, Nutzungsparamter,
Mittelwertvergleiche

— Stichprobe**: 353 Fach- und Fihrungskrifte aus dem
gewerblich-industriellen Sektor

Quelle: Eigene Darstellung.

Diese lassen sich in folgende Teilstichproben unterteilen: 57 Mitarbeitende und
10 ehemalige Mitarbeitende aus Unternehmen der Region Alpenrhein; 57 Fach- und
Fiihrungskrifte aus der restlichen Schweiz und Deutschland

Diese lassen sich in folgende Teilstichproben unterteilen: 127 Mitarbeitende aus Unter-
nehmen der Region Alpenrhein; 226 Fach- und Fithrungskrafte ausserhalb der Region
Alpenrhein (57 aus der restlichen Schweiz, 107 aus Deutschland, 60 aus Osterreich)

bote sowohl betriebliche Arbeitsplatzmerkmale wie auch regionale
Standortfaktoren berticksichtigt.

4.1 Methodik und Vorgehensweise

Zur Beantwortung der oben genannten Forschungsfrage wurde ein

zweistufiges Vorgehen gewahlt (siehe Abbildung 3).

4.2 Befragungsergebnisse

4.2.1 Entscheidungsrelevante Kriterien
Auch wenn bei der qualitativen Erhebung nicht das «Wie viel», sondern
das «Was» im Mittelpunkt steht, lassen sich aus den Interviews dennoch

391



Silvia Simon

erste Tendenzaussagen zur Arbeitgeberwahl ableiten. Hier rangieren
eine herausfordernde, vielseitige und ganzheitliche Arbeitsaufgabe und
die damit verbundene Entscheidungsfreiheit, ein marktgerechtes Gehalt
sowie die Unternehmenskultur und das Unternehmensimage als sicher,
dynamisch und aufstrebend, verbunden mit einem guten Markennamen
der Produkte an vorderster Stelle. Diese generelle Einschitzung stimmt
mit den genannten Hauptgriinden fir die Wahl des derzeitigen Arbeit-
gebers uiberein. «Ich kannte die Firma als wachsendes Unternehmen mit
guter Zukunftsperspektive. Eine dynamische Firma mit einem sehr gu-
ten Team. (...) Das Fachgebiet war interessant sowie das Arbeitsklima
gut», so eine Fihrungskraft eines Betriebs mit rund 300 Beschiftigten.

Interessant ist zudem, dass sich die meisten Mitarbeitenden trotz
grundsitzlicher Zufriedenheit mit ihrer derzeitigen Arbeitsstelle einen
Unternehmenswechsel vorstellen konnen, sofern ihnen der neue Arbeit-
geber ein besseres Angebot in Bezug auf den Arbeitsinhalt und das Auf-
gabengebiet sowie die Entwicklungsmoglichkeiten und das Gehalt un-
terbreitet. Dies deckt sich weitestgehend mit den Angaben der ehemali-
gen Mitarbeitenden, die das Unternehmen in der Region Alpenrhein
hauptsiachlich wegen fehlender interner Perspektiven und mangelhafter
Entwicklungsmoglichkeiten verlassen haben. «Es war so, dass ich mich
wihrend meines Jobs auch weitergebildet habe im Bereich Betriebswirt-
schaft (...) Und ich muss schon sagen, dass ich im Grunde vorhatte, was
draus zu machen und das ging in meinem Betrieb nicht», so die Aussage
einer Fihrungskraft, die ithren Betrieb verlassen hat. Dabei zeigt sich al-
lerdings, dass die Befragten Entwicklungsmoglichkeiten nicht nur mit
einem hierarchischen Aufstieg assoziieren, sondern vielmehr auf hori-
zontale Verinderungen abstellen. Solche werden beispielsweise durch ei-
nen Wechsel des Aufgabengebiets oder einem zunehmenden Verantwor-
tungsgrad innerhalb derselben Stelle ermoglicht.

Eine klare Rangierung der entscheidungsrelevanten Merkmale
konnte im zweiten Schritt mit der Adaptiven Conjoint-Analyse (ACA)
erreicht werden. Dort geben zunichst die relativen Wichtigkeiten Aus-
kunft tiber die Reihenfolge der 10 einbezogenen Merkmale hinsichtlich
ihres Beitrags zur Entscheidungsfindung. Wie in Abbildung 4 ersichtlich,

5 Vgl. die in die Conjoint-Analyse einbezogenen Merkmale und die dazu gehorigen
Merkmalsauspragungen, die sich allesamt aus den qualitativen Interviews ableiteten,
in Tab. A1 und Tab. A2 im Anhang.
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Abbildung 4: Relative Wichtigkeiten der Merkmale
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stellt der Lohn inklusive Zusatzleistungen fiir alle Befragten eine sehr
wichtige Entscheidungsgrundlage fiir eine Arbeitsstelle dar. Dartiber hi-
naus ziehen die Arbeitskrifte insbesondere auch die Karrieremoglichkei-
ten und Personalentwicklung im Unternehmen, die Work-Life-Balance®
sowie die Arbeitstatigkeit per se und die Lage und Verkehrsanbindung in
ihre Entscheidungsfindung ein. Als weniger wichtig bei der Entschei-
dung fiir einen Arbeitsplatz werden v.a. das 6ffentliche Leistungsangebot
sowie die Unternehmensposition am Markt gesehen. Signifikante Unter-
schiede im Antwortverhalten verschiedener Befragungsgruppen sind le-
diglich im Hinblick auf die Herkunft festzustellen. So erweist sich bei-
spielsweise der Lohn fur die Befragten aus Deutschland (21 %) als signi-
fikant wichtiger als fiir die Befragten aus dem Alpenrhein (13 %).

6 Unter dieses Merkmal werden in der ACA insbesondere Faktoren in Zusammen-
hang mit der Arbeitsbelastung subsumiert.
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Detailliertere Aussagen tUber die Praferenzstruktur liefern die kalibrier-
ten Gesamtnutzenwerte, die alle 35 Merkmalsausprigungen in eine
Rangfolge bringen. Diese Rangreihe ist so zu interpretieren, dass die erst
genannten Auspragungen den grossten Beitrag zum Priferenzurteil der
Befragten leisten. Die «Top 10» bilden folgende Merkmalsauspragungen:
1.  Lohn und Zusatzleistungen tiberdurchschnittlich

interne Wechselmoglichkeiten in anderen Aufgabenbereich

gutes Verhaltnis zu Vorgesetzten

gutes Image der Produkte

fachlich herausfordernde Arbeitsaufgabe

normale zeitliche Arbeitsbelastung

angenehmes Betriebsklima

direkte Kundenkontakte

breites Spektrum an Arbeitsaufgaben

wirtschaftlicher Erfolg des Unternechmens

W 0 Nk

—_
©

4.2.2 Stellenwert der Region

Sowohl die qualitative wie auch die quantitative Untersuchung zeigen,
dass die betrieblichen Kriterien bei der Arbeitgeberwahl klar dominie-
ren. «Es geht natiirlich vor allem tiber den Arbeitsplatz, doch die Ge-
gend schadet sicher nicht. Leute, die direkt in den Bergen wohnen, das
macht schon Eindruck. Doch der Grund, warum sich die meisten bei uns
bewerben, ist die Stelle selbst», so eine Fiihrungskraft aus einem Betrieb
in Appenzell-Ausserrhoden. Trotz dieser Dominanz der betrieblichen
Aspekte sind die regionalen Faktoren dennoch nicht bedeutungslos.

So geben fast alle Fach- und Fithrungskrifte in der Region Alpen-
rhein im Rahmen der personlichen Interviews an, dass der Standort zur
Entscheidung fiir ihren derzeitigen Betrieb beigetragen hitte. Die ge-
nannten Griinde sind vielfiltig. Mitarbeitende, die entweder aus der Re-
gion Alpenrhein stammen bzw. schon linger hier leben, fithlen sich hiu-
fig mit der Region stark verbunden. Aber auch fiir Zuztger stellt der
Unternehmensstandort — und hier vor allem die schone Landschaft mit
den zahlreichen Outdoor-Freizeitmoglichkeiten — einen zusitzlichen
Pull-Faktor dar. «Also auf alle Fille positiv war, dass der Standort noch
naher an den Bergen ist und man schneller in der Natur ist», so eine aus
Deutschland zugewanderte Fithrungskraft. Ahnlich verhilt es sich bei
der Frage nach der Wechselbereitschaft, indem etliche Befragte aus der
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Abbildung 5: Bereitschaft zum berufsbedingten Wohnortwechsel
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Region Alpenrhein zu einem Arbeitgeberwechsel nur dann bereit wiren,
wenn dies keinen Wohnortwechsel nach sich zieht.

Auch aus der quantitativen Erhebung lassen sich Aussagen zu der
Bedeutung regionaler Faktoren ableiten. Als wichtig erweist sich hier die
Lage und Verkehrsanbindung, die an fiinfter Stelle unter den relativen
Wichtigkeiten der 10 abgefragten Merkmale rangiert (vgl. Abbildung 4).
Bei diesem Merkmal liefern insbesondere die Ausprigungen «grenznahe
Lage» und «grossere Stidte in der Nihe» einen Zusatznutzen, wihrend
den Verkehrsverbindungen verhiltnismissig weniger Gewicht beige-
messen wird. Auch bei den kalibrierten Gesamtnutzenwerten rangieren
diese beiden Merkmalsauspragungen mit den Ringen 14 und 19 unter
den Top 20. Ebenfalls unter die Top 20 schafft es mit Rang 16 das ar-
beitsmarktbezogene Kriterium «Wechselmoglichkeiten des Arbeitsplat-
zes innerhalb der Region». Wie stark die regionale Bindung ausgepragt
ist, lasst sich auch an den ausserhalb der Conjoint-Analyse gestellten Zu-
satzfragen ablesen (sieche Abbildung 5). So ist zum einen die Bereitschaft
zum berufsbedingten Wohnortwechsel eher niedrig bis missig ausge-
pragt. Noch am ehesten wiirden die Befragten aus dem Alpenrhein einen
Umzug in Kauf nehmen, wihrend die Arbeitskrifte aus der restlichen
Schweiz und Osterreich am wenigsten dazu bereit wiren.
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Zum anderen schitzen alle Befragten die regionale Verbundenheit
mit ihrer aktuellen Wohn- und Arbeitsregion als eher hoch ein. Auf ei-
ner Skala von 1 «<hoch» bis 5 «niedrig» liegt der Durchschnitt bei 2.2.

4.2.3 Vor- und Nachteile der Region Alpenrhein

Nicht-urbane Regionen werden vielfach als Nachteil fiir die Gewinnung
von Fach- und Fihrungskriften erachtet (Hug 2008). Die qualitativen
Interviews zeigen demgegeniiber ein ausgewogenes Urteil tiber die Re-
gion Alpenrhein.

Als Vorteile wurden neben der schénen Landschaft besonders hiu-
fig die vielfaltigen Outdoor-Freizeitmdglichkeiten und die zentrale Lage
in Europa sowie die Grenznihe genannt. «Die Region hat aus meiner
Sicht keine Nachteile und entspricht dem <Bilderbuch des Wohnens>, wo
man seine Work-Life-Balance voll ausleben kann», so eine Fithrungs-
kraft aus einem liechtensteinischen Betrieb. Ahnlich iussert sich eine
Fihrungskraft aus einem Betrieb im Kanton St. Gallen: «Als Wohn- und
Arbeitsort ist es sehr nahe an der Grenze gelegen, das ist sicher ein Vor-
teil. Dann die Nihe zu den Bergen wie auch zum See ist sehr attraktiv.»
Demgegentiber werden am haufigsten die fehlenden Grossstadtangebote
kritisiert, wie etwa Einkaufsmoglichkeiten oder Kulturangebote, sowie
die mangelhafte Verkehrsinfrastruktur — insbesondere beim grenztber-
schreitenden offentlichen Nahverkehr. «Es fehlt hier sicher eine Gross-
stadt. Die Entfernung zur nichsten wirklichen Grossstadt wird aber
auch manchmal tiberschitzt. Schliesslich ist Ziirich nur 1.5 Stunden weg,
was ja gar nicht so weit ist. Wenn man eher stadtisch ausgelegt ist, ver-
misst man vor allem kulturelle Entfaltungsmoglichkeiten. Und es wirkt
hier schon alles sehr lindlich (...)», so eine Fachkraft aus einem liechten-
steinischen Unternehmen. In Bezug auf die restriktive Vergabepraxis
von Aufenthaltsbewilligungen fiir das Fiirstentum ist interessant, dass
die erschwerte Wohnsitznahme nur fiir einen sehr kleinen Teil der Be-
fragten aus dem Ausland als problematisch empfunden wird.

Erginzend wurden die Mitarbeitenden danach gefragt, mit welchen
regionalen Pullfaktoren sich gezielt Fach- und Fiihrungskrafte anwerben
liessen. Hier rangierte an erster Stelle der Arbeitsmarkt mit attraktiven
Arbeitsplitzen und innovativen Unternehmungen, gefolgt vom The-
menkomplex Natur und Outdoor-Freizeitmoglichkeiten.
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Tabelle 1: Starken und Schwichen der Region Alpenrhein

Region Alpenrhein - Stirken

Region Alpenrhein — Schwichen

Landschaft, Natur

Hoher Outdoor-Freizeitwert (Skifahren,
Wandern etc.)

Zentrale Lage in Europa/Vierlindereck/
grenznahe Lage

Geringe Lebenshaltungskosten (Lohnniveau
1. V.m. Steuer-, Sozialabgaben, Boden-, Miet-
preisen etc.)

Lindlich gepragt

Vielfaltigkeit

hohe Lebensqualitat

Unterentwickelte Grossstadtangebote
(Shopping, Restaurants, Kultur etc.)
Verkehrsinfrastruktur (v.a. OV)
Periphere Lage (Randregion)
Eingeschranktes Arbeitsmarktcluster
Lindlich provinzieller Charakter
Lange Distanzen

Hohe Lebenshaltungskosten (Lohn-
niveau i. V.m. Boden-, Mietpreisen)
Mentalitit der Bevolkerung
Image/fehlender Bekanntheitsgrad als

- attraktives Wohnangebot Wirtschaftsstandort
- kurze Distanzen/kurzer Arbeitsweg -
— Verkehrsinfrastruktur (v.a. IV)
- Arbeitsmarkt i. V.m. High-Tech-Unternehmen
- Offentliches Leistungsangebot

(Kitas, Schulen etc.)

— Mentalitat der Bevolkerung

Liechtenstein

5. Diskussion und Fazit

In Liechtenstein halten sich Einwohner und Arbeitsplitze fast die
Waage, weshalb die ausreichende Verfiigbarkeit von — vor allem hoch
qualifizierten — Arbeitskriften eine besondere Herausforderung dar-
stellt. Bereits heute ist jeder zweite Erwerbstitige ein Grenzginger. Im
Falle Liechtensteins hiufig auch ein migrierter Grenzginger; also eine
Person, die beispielsweise aus Deutschland in einen Schweizer Kanton
der Region Alpenrhein gezogen ist und im Fiirstentum arbeitet. Damit
der Bedarf an Fach- und Fihrungskriften weiterhin gedeckt werden
kann, mussen auch in Zukunft Mitarbeitende vor Ort gebunden und
neue qualifizierte Arbeitskrifte gewonnen werden. Dies setzt allerdings
die Kenntnis tiber deren Wiinsche und Bediirfnisse voraus.

Bei der Arbeitgeberwahl werden in erster Linie Merkmale des Ar-
beitsplatzes und des Unternehmens in das Priferenzurteil einbezogen.
An vorderster Stelle rangieren neben den Lohn- und Zusatzleistungen
die tatigkeitsspezifischen Aspekte, wie etwa eine ganzheitliche und ab-
wechslungsreiche, fachlich herausfordernde Arbeitsaufgabe, sowie die
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Entwicklungsmoglichkeiten, was sich weitestgehend mit den Resultaten
anderer Studien (Warr 2008; Grund 2009) deckt. Interessant in Bezug auf
die Entwicklungsmoglichkeiten ist, dass die Mitarbeitenden nicht pri-
mir einen vertikalen Aufstieg fokussieren, sondern oftmals horizontale
Verinderungen (z.B. Wechsel des Aufgabenbereichs, Verantwortungs-
zunahme ohne hierarchischen Aufstieg) im Blick haben. Fehlen dagegen
interne Perspektiven, so fithrt dies zum Verlassen des Unternehmens.
Trotz der Dominanz betrieblicher Faktoren bei der Arbeitgeberwahl
sind die regionalen (standortgebundenen) Faktoren nicht bedeutungslos.
Insbesondere die grenznahe Lage der Region Alpenrhein kann das Pri-
ferenzurteil positiv beeinflussen. Weiterhin spielt die Wechselmoglich-
keit des Arbeitgebers innerhalb der Region eine wichtige Rolle bei der
Arbeitsplatzwahl. Dagegen fliesst das offentliche Leistungsangebot
kaum in die Priferenzurteile ein.

Zusammenfassend empfichlt sich somit fir die liechtensteinischen
Unternehmen zur Deckung ihres Fach- und Fihrungskraftebedarfs ein
gezieltes Personalmarketing mit Fokus auf die Besonderheiten der Ar-
beitstitigkeit und die internen Entwicklungsmoglichkeiten. Die regiona-
len Vorteile sollten bei der Ansprache von Fach- und Fihrungskriften
unterstiitzend eingesetzt werden.

Anhang

Tabelle A1: Regionale Merkmale und Auspriagungen der Adaptiven Conjoint-Analyse
Merkmal Ausprigungen

Lage und Verkehrsanbindung — grenznahe Lage
— grossere Stidte in der Nihe
— Verkehrsverbindung innerhalb der Region
— Verkehrsverbindungen aus der Region heraus

Arbeitsmarkt — Wechselmoglichkeiten des Arbeitsplatzes
innerhalb der Region
— Arbeitsplatzangebot fiir den Partner in der Region

Sffentliches Leistungsangebot - Kindertagesstitten in der Nihe
— Schulen in der Nihe
— Hochschule(n) in der Nihe
Image der Region - Hightech-Standort

— landlich-familidres Umfeld
— Freizeitmoglichkeiten in der Natur
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Tabelle A2: Betriebliche Merkmale und Auspriagungen der Adaptiven Conjoint-Analyse

Merkmal

Ausprigungen

Arbeitstatigkeit

— fachlich herausfordernde Arbeitsaufgabe

— breites Spektrum an Arbeitsaufgaben
(«Generalist» gefragt)

— Autonomie und Entscheidungsfreiheit

— direkte Kundenkontakte

— internationales Umfeld

Karrieremoglichkeiten und
Personalentwicklung

— hierarchische Aufstiegsmoglichkeiten

— Verantwortungszunahme ohne hierarchischen
Aufstieg

— interne Wechselmoglichkeiten in anderen
Aufgabenbereich

— formalisierte Personalentwicklung/
Laufbahnplanung

— Unterstiitzung von Weiterbildung

Lohn, Zusatzleistungen
(z.B. Urlaubstage, Betriebs-
kindergarten, Leistungslohn)

— Lohn und Zusatzleistungen tiberdurchschnittlich
— Lohn und Zusatzleistungen durchschnittlich
— Lohn und Zusatzleistungen unterdurchschnittlich

Work-Life-Balance

geringer Verantwortungsdruck/
geringe psychische Arbeitsbelastung
— flexibel in Arbeitszeit oder Arbeitsort
- normale zeitlicheArbeitsbelastung

Position des Unternehmens
am Markt

gutes Image des Unternehmens
gutes Image der Produkte
— wirtschaftlicher Erfolg des Unternehmens

Unternehmenskultur - angenehmes Betriebsklima
- kooperativer Fithrungsstil
— gutes Verhiltnis zu Vorgesetzten
— kurze Entscheidungswege
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