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The Future of Work

Arbeitsmarktbeobachtung Ostschweiz, Aargau Zug und Ziirich (AMOSA)

Ausgehend von der Erkenntnis, dass der Arbeitsmarkt keine Kantonsgrenzen kennt, haben sich die
Arbeitsmarktbehdrden der Kantone Aargau, Appenzell Innerrhoden, Appenzell Ausserrhoden, Glarus,
Graubtinden, Schaffhausen, St. Gallen, Thurgau, Zug und Zirich zur gemeinsamen Arbeitsmarkt-
beobachtung AMOSA zusammengeschlossen. AMOSA untersuchtim Auftrag der Arbeitsmarktbehorden
der Mitgliedkantone arbeitsmarktrelevante Fragestellungen und erarbeitet Entscheidungsgrundlagen
zur Optimierung und strategischen Weiterentwicklung der Vollzugspraxis in den Mitgliedkantonen von
AMOSA. Dafiir erhebt AMOSA Informationen zu praxisbezogenen Problemstellungen und analysiert
diese wissenschaftlich. Basierend auf den Studienergebnissen entwickelt und initiiert AMOSA gemeinsam
mit den Projektpartnern Massnahmen zur raschen und nachhaltigen Integration von Stellensuchenden
inden Arbeitsmarkt.

Weitergehende Informationen zum Projekt

a+  Die Berichterstattung zum Projekt «Arbeit 4.0 - The Future of Work» umfasst neben dem
=, vorliegenden Schlussbericht auch detaillierte Arbeitsberichte. Vertiefende Informationen
zum Projekt sind unter www.amosa.net abrufbar.
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Digitale Affinitat, Lernbereitschaft

und Offenheit

Edgar Spieler

Vorsitzenden des Steuerungsausschusses
Stv. Amtsleiter AWA Ziirich & Bereichsleiter
Arbeitsmarkt

Wie verdndert die Digitalisierung unsere Arbeit? Zur Beantwortung dieser
Frage hat AMOSA vier Berufsfelder identifiziert, welche bereits heute oderin
naherZukunft besondersstark von Verdnderungen durch Automatisierungs-
prozesse oder Entwicklungen im Bereich der kiinstlichen Intelligenz betrof-
fen sein werden. Mit speziellem Fokus auf die Berufe der industriellen Pro-
duktion, Biiro- und Sekretariatskrafte, Berufe in Marketing und Vertrieb sowie
Verkaufskrafte im Detailhandel geht AMOSA den Fragen nach, wiesich die T&-
tigkeitsprofile im Kontext der Digitalisierung bereits verandert haben, wel-
cheKompetenzenin Zukunft gefragtsind und wie gutdie Stellensuchenden
dieseAnforderungen desArbeitsmarkteserfillen.

Die Analysen zeigen: Die Digitalisierung verdndert die Tatigkeitsprofile
und Anforderungen in allen Berufen - mit unterschiedlicher Geschwindig-
keit. Die Verdnderungen sind Chance und Herausforderung zugleich: Was
flr gewisse Personen eine willkommene Aufwertung des Jobprofils dar-
stellt, kann fir andere schnell zu Uberforderung fihren. Ein erfolgreicher
Umgang mit der digitalen Transformation erfordertvon unsallen einehohe
digitale Afiinitat, Lernbereitschaft und Offenheit fiir Verdnderungen.

Die Digitalisierung betrifft unsalle

Died igita le Transformation mussen Die Regionalen Arbeitsvermittlungszentren (RAV) unterstitzen betrof-

wirgemeinsam anpacken.

fene Personen gezielt bei ihrer Stellensuche und der raschen Integra-

tion in den Arbeitsmarkt. Um die Herausforderungen der digitalen
Transformation der Arbeitswelt erfolgreich zu bewéltigen, sind wir auf eine
enge Zusammenarbeit mit Wirtschaft und Verbanden angewiesen. Unser be-
sonderer Dank gilt unseren Projektpartnern: demVerband der Schweizer Ma-
schinen-, Elektro- und Metallindustrie (Swissmem), dem Kaufmannischen
Verband Schweiz, dem Berufs- und Fachverband fir Marketing und Verkauf
(SwissMarketing) sowie dem Schweizer Detailhandelsverband (Swiss Retail
Federation). Gemeinsam mit diesen Verbanden suchen wir nach neuen Lo-
sungen, um betroffene Arbeitskréfte und Stellensuchende gezielt bei der Ent-
wicklungihrer Arbeitsmarktfahigkeit zu unterstiitzen. Gerade in Zeiten eines
steigenden Arbeitskraftemangels gewinnen solche Bemihungen fir alle Be-
teiligten nochmalsan Bedeutung.

Ein grosses Dankeschon geblhrt auch unseren engagierten Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeitern aus den AMOSA-Kantonen, die unser Projekt AMOSA
tatkraftig unterstiitzen und wertvolle Beitrage zur Umsetzung unserer Ziele
leisten.

Edgar Spieler
Vorsitzender des Steuerungsausschusses
Stv. Amtsleiter AWA Ziirich & Bereichsleiter Arbeitsmarkt
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Zusammenfassung

Arbeit 4.0

The Future of Work

Der Arbeitsmarkt istim Fluss. Ein wesentlicher Trei-
berhinterdemaktuellen Strukturwandelistdie Digi-
talisierung. Neue Technologien, neue Prozesse,
neue Produkte, Dienstleistungen und neue Ge-
schaftsmodelleverlagerndie Branchen-und Berufs-
struktur hin zu technologie- und wissensintensiven
Bereichen.Im Zuge dieser Entwicklungen habensich
auch die Tatigkeitsprofile und Qualifikationsanfor-
derungen verdndert. Dabei verlieren insbesondere
manuelle Routinetdtigkeiten an Bedeutung, da die-
se in hochentwickelten Industrieldndern wie der
Schweizvielfach bereitsautomatisiert werden konn-
ten. Einstarkes Beschaftigungswachstumwarhinge-
genim Bereich derkognitiven Nicht-Routinetatigkei-
ten zu beobachten. Diese Verlagerung geht einher
mit einem starken Anstieg von Erwerbstatigen mit
Tertidrabschluss. Mit den wachsenden Moglichkei-
ten kinstlicher Intelligenz kann es jedoch auch in
Berufen mit hohen Qualifikationsanforderungen zu
weitreichenden Transformationen kommen.

Chancen und Herausforderungenin vier
besonders betroffenen Berufsfeldern

AMOSA identifizierte vier Berufsgruppen, die beson-
ders stark von Transformationen im Zusammenhang
mit der Digitalisierung betroffen sind oder sein wer-
den. Aus Gesprachen mit Experten aus diesen Berufs-
feldern wird klar: Viele Verdnderungen sind Chance
und Herausforderung zugleich! Wahrend zum Bei-
spiel korperlich schwere Téatigkeiten durch die Auto-
matisierungsschritte in der industriellen Fertigung
vermehrtwegfallen, kdnnen die neuen digitalen Tools
bei der Belegschaft auch zu Uberforderung fihren.
Derverstarkte Fokus aufeine umfassende Beratungs-
tatigkeit im Verkauf bereichert zwar das Tatigkeits-
portfolio, kann aber die Arbeit komplexer und stressi-
ger machen. Im kaufmannischen Bereich treten an
die Stelle von zeitaufwandigen und mihsamen
Routinetatigkeiten beispielsweise vermehrt Koordi-
nations- oder Beratungstatigkeiten in einem interdis-
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ziplindren und agilen Umfeld. Im Marketing eroffnen
moderne Technologien neue Absatzkanale und Ana-
lysemoglichkeiten. Dies macht das Tatigkeitsprofil
vielfaltiger, aber erfordert auch neue Kompetenzen
wie die Auswertung von immer komplexeren Daten-
satzen oder die professionelle Nutzung der sozialen
Medien.

Lebenslanges Lernen als Schliisselkompetenz
Auswertungen von Stelleninseraten zeigen, dass in
allen Berufen tiberfachliche Kompetenzen wie eine
hohe Offenheit fiir Verdnderungen, die Fahigkeit zur
Zusammenarbeit in interdisziplindren Teams oder
einehohe Problemldsekompetenzan Bedeutung ge-
winnen. Eine weitere zentrale Schlisselfahigkeit in
einerdigitalisierten Arbeitswelt, die sich stetig veran-
dert, ist das lebenslange Lernen. Wer arbeitsmarkt-
fahig bleiben méchte, muss sich weiterbilden und
sichanneueAnforderungen anpassen. Auseinerum-
fangreichen Befragung der Stellensuchenden im
AMOSA-Gebiet gehtjedoch hervor,dass genauin die-
sem Bereich noch Entwicklungspotenzial vorhanden
ist.



Hohe Anforderungen an digitale Kompetenzen
Da digitale Anwendungen und Instrumente im Ar-
beitsalltagimmer prasenterwerden, gehorteine hohe
digitale Affinitdtin den meisten Berufen zum Anforde-
rungsprofil. Digitale Affinitdt umfasst verschiedene Fa-
cetten: Neben soliden Anwendungskenntnissen gan-
giger Software und Programme nehmen auch eine
hohe Datenkompetenz, ein addquater Einsatzvon di-
gitalen Kommunikationsmitteln, gute Datenschutz-
kenntnisse oder ein kreativer Umgang mit digitalen
Technologien einenhohen Stellenwert ein.

Zwischen 10 und 30 Prozent der Stellensuchenden
stufen sich in einem oder mehreren Kompetenzberei-
chen unterhalb der beruflichen Anforderungen ein.
Grosseres Entwicklungspotenzial wird vor allem bei
alteren Stellensuchenden verortet. Die Auswertun-
gen der Stellensuchendenbefragung zeigen, dass die
teilweise sehr hohen beruflichen Anforderungen an
die digitalen Kompetenzen auch andere Personen-
gruppen wie beispielsweise die Hochqualifizierten
oder Fachkrafte aus dem Marketingbereich vor Her-
ausforderungen stellen.

Berufliche Umorientierungen als Lésung?
Ineinervon Digitalisierung und Fachkréaftemangel ge-
pragten Arbeitswelt, in der sich Kompetenzanforde-
rungen rasch verandern und Unternehmen gleichzei-
tig zunehmend Mihe haben, passende Arbeitskrafte
zu finden, riicken neben Bemiihungen zum Verbleib
von Arbeitskraften in gefragten Berufen auch beruf-
liche Umorientierungen und Quereinstiege zuneh-
mend in den Fokus. Damit Quereinstiege gelingen
konnen, ware eine starkere Fokussierung auf Kompe-
tenzen anstatt auf formelle Abschliisse bei der Rekru-
tierung zentral. Gefordert sind hierin erster Linie Wirt-
schaftundVerbénde.

Allerdings mangelt es bislang an einer gemeinsa-
men Wissensbasis zu den Kompetenzen, die in den
verschiedenen Berufsprofilen gefordert sind, und zu
den beruflichen Transitionspfaden, die Personen be-

reits erfolgreich zuriickgelegt haben. Hier kann auch
die offentliche Arbeitsvermittlung in Zusammenar-
beit mitden Verbdanden und weiteren Partnern einen
Beitrag dazu leisten, praktikable und praxisnahe Kom-
petenzbegriffe zu definieren und vielversprechende
berufliche Pfade zu identifizieren.

DieVeranderungen betreffen alle

Die digitale Transformation betrifft nicht nur die Ar-
beitskrédfte und die Stellensuchenden, sondern
machtauchvorden kantonalen Arbeitsmarktbehor-
dennicht Halt. Die sukzessive Einfiihrung von digita-
len Technologien stellt neue Anforderungen an die
Mitarbeitenden der Regionalen Arbeitsvermittlungs-
zentren (RAV). Diese misseninderlLagesein, ihre Be-
ratungspraxis an stets neue Realitaten auf dem Ar-
beitsmarktanzupassenundsich permanentmitden
neuen Anforderungen und Trends auseinanderzu-
setzen.Um Stellensuchende gezieltbeiihrer Wieder-
eingliederung in einen digitalisierten Arbeitsmarkt
Zu unterstiitzen, mussen RAV-Personalberatende
zudem selbst digital fit sein. Dies erfordert ein dyna-
misches Mindset und eine hohe Offenheit gegeniiber
Neuem.

Arbeit 4.0 - The Future of Work
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KAPITEL 1

Der Arbeitsmarkt im Wandel

Treiber des Strukturwandels

DerArbeitsmarkt befindetsich in einem stetigen Wandel. Die Beschéftigungsstruktur,
die Anforderungen an die Arbeitnehmenden, Arbeitgebenden und Institutionen im
Bereich Arbeitsmarkt und Bildung verandern sich laufend. Die Mechanismen hinter
diesen Entwicklungen sind vielfaltig und wirken entsprechend von unterschiedli-
chen Seiten aufden Arbeitsmarkt ein. Auf der Arbeitsangebotsseite beeinflussen bei-
spielsweise die Zuwanderungoder derdemografische Wandel die verfligbare Anzahl
an Arbeitskraften. Nachfrageseitig gelten die globale Arbeitsteilung sowie der tech-
nologische Fortschritt als Haupttreiber fiir Wirtschaftswachstum und fiir die laufen-
den Veranderungen in der Arbeitswelt. Uber neue Fertigungstechnologien, neue
Produktionsprozesse bis hin zur Reorganisation gesamter Wertschopfungsketten
verandert die Digitalisierung die Wirtschaft und den Arbeitsmarkt. Letztlich wird das
Wirtschaftsgeflige auch gepragt durch einen gesellschaftlichen Wertewandel. Veran-
derte Einstellungen und Konsumpraferenzen unter den «Digital Natives» - also jenen
Generationen, die bereits mit den neuen Technologien aufgewachsen sind - er6ff-
nen Mérkte mit neuen Produkten, Dienstleistungen und Geschéaftsmodellen (z.B.
«Plattformokonomie») und verdndern das traditionelle Bild der Arbeit iber die Ent-
wicklung neuer Arbeitsmodelle. Auch Krisen wie die Corona-Pandemie oder die ak-
tuelle Energiemangellage habeninvielen Bereichen die Digitalisierung und das Ent-
stehen neuer Geschaftsmodelle gefordert. Der Strukturwandel im Arbeitsmarkt ist
nicht neu. Bemerkenswert ist jedoch das Tempo des Wandels, das sich im Vergleich
zufriiherverstarkt haben durfte.

Wie beeinflusst die Digitalisierung unsere Arbeitswelt?
Die Frage, in welcher Form sich die Digitalisierung auf die Arbeitswelt auswirkt, be-
schaftigt die Gesellschaft schon seit [dngerer Zeit. In der Wissenschaft haben sich
zwei Ansatze herauskristallisiert, wie sich der technologische Fortschritt auf die Be-
schéaftigungsstrukturauswirken kann.

Geméssder Polarisierungstheorie flihren zunehmende Automatisierungs-

schritte vor allem zu Beschaftigungsriickgdngen im Bereich des mittleren Hohes Beschéiftigungswachstum
Qualifikationsniveaus, wahrend die Beschaftigung beiden Gering-undHoch-  hei den Hochqualiﬁzierten

qualifizierten zunimmt. Dem Polarisierungsansatz steht der Upgrading-An-

satz gegeniiber. Gemdss dieser Theorie steigt mit der Digitalisierung vor allem die
Nachfrage nach hoherqualifizierten Arbeitskraften, wahrend die Nachfrage im Be-
reich derniedrigen und mittleren Qualifikation zuriickgeht, da die Tatigkeiten zuneh-
mend durch technische Errungenschaften tibernommen werden kénnen. Die Be-
schaftigungsentwicklung in der Schweiz und im AMOSA-Gebiet ldsst sich eher dem
Upgrading-Ansatz zuordnen (vgl. Grafiken 3 und 4, Seite 11), wahrend in anderen
Landern, insbesondere im angelsachsischen Raum, eher eine Polarisierung der Be-
schaftigung am oberen und unteren Ende des Qualifikationsspektrums zu beobach-
ten ist. Begriindet werden diese Unterschiede hauptséchlich durch den flexiblen
SchweizerArbeitsmarkt und das durchléssige Bildungssystem.

Arbeit 4.0

The Future of Work  AMOSA 2023
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Technologie- und wissensintensives
Beschaftigungswachstum

Im AMOSA-Gebiet wuchs die Bevolkerung zwischen
2010 und 2020 um rund 12 Prozent. Ahnlich hoch fiel
in diesem Zeitraum mit 13,5 Prozent auch das Be-
schaftigungswachstum gemessen in Vollzeitdquiva-
lenten aus. Allerdings lassen sich deutliche Unter-
schiede zwischen den Sektoren und Branchen
erkennen. Dieseit Jahren zu beobachtendeVerschie-
bung der Beschéftigung hin zum Dienstleistungs-
sektor hat sich in den letzten rund zehnJahren fort-
geflihrt. Mittlerweile sind rund drei Viertel der
Beschaftigten im Dienstleistungssektor tatig - vier
Prozentpunkte mehralsnochim Jahr2010.ImIndus-
triesektor hingegen sank der Beschaftigungsanteil
von 26 Prozent im Jahr 2010 auf 23 Prozent im Jahr
2020.

BeindhererBetrachtung zeichnet sichim Industrie-
sektor ein differenzierteres Bild: Obwohl die Beschaf-
tigunganteilsmassigim Vergleich zum tertidren Sektor
an Bedeutung eingeblisst hat, ist die Beschaftigung
zwischen 2010 und 2020 absolut gesehen stabil geblie-
ben. Allerdings lassen sich wichtige Verschiebungen

innerhalb der Branchen feststellen: So ist die Beschaf-
tigung vor allem in den Lowtech-Industrien stark zu-
rlickgegangen ist. Darunter fallen beispielsweise die
Bekleidungs-oderdie Papierindustrie. Leicht riicklau-
fig war die Beschéftigung auch in verschiedenen In-
dustrien aus dem Medium-Lowtech- oder dem Medi-
um-Hightech-Bereich - so zum Beispiel in der Gum-
mi- und Kunststoffindustrie oder in der Herstellung
von chemischen Erzeugnissen. In diesen mittleren
Bereichen lassensich aberauch Industrien zuordnen,
die ein positives Beschaftigungswachstum verzeich-
neten, so etwa der Maschinenbau oder die Metaller-
zeugung und -bearbeitung. Das mit Abstand starkste
Beschéftigungswachstum zeigt sich aberin denHigh-
tech-Industrien wie beispielsweise der Pharmaindus-
trie oder im Bereich der Herstellung von Prézisions-
instrumenten und Datenverarbeitungsgeraten. Inwie-
weit das starke Wachstum im Jahr 2020 durch die
Covid-19-Pandemie beeinflusst ist, bleibt unklar. Ge-
rade die Pharmabranche hat 2020 eine wichtige Rolle
in der Pandemiebekdmpfung eingenommen, wo-
durchin gewissen Bereichen neue personelle Kapazi-
taten geschaffen wurden (Grafik 1, Seite 9).

Chancen und Herausforderungen im Industriesektor

Der exportorientierte Industriesektor untersteht
einem hoheninternationalen Wettbewerbsdruck.
Dies erfordert eine Spezialisierung auf die produk-
tivsten Bereiche und eine hohe Innovationskraft.
Die fortschreitende Automatisierung und Digitali-
sierungist furviele Industriebetriebe eine Chance,
um Produktivitadtsgewinne und Wertschépfungs-
zuwéchse zu erzielen und im internationalen Wett-
bewerb zu bestehen. Die Digitalisierung verandert
aber gleichzeitig die Beschaftigungsstrukturin der
Industrie. Die typische industrielle Hilfskraft, die vor

AMOSA 2023

allem einfache manuelle Tatigkeiten austibt, ver-
liertimmer mehran Bedeutung. Zunehmend sind
gut qualifizierte technische Fachkrafte oder tertidr-
gebildete Personen gesucht. Dies macht sich auf
dem Stellenmarkt bemerkbar: Wéhrend die Indus-
trieunternehmen handeringend nach geeigneten
Fachkraften suchen, melden sich bei den Regiona-
len Arbeitsvermittlungszentren (RAV) vorwiegend
geringqualifizierte Produktionshilfskréfte, die auf-
grund der gestiegenen beruflichen Anforderungen
vorzunehmend hohe Hiirden gestellt werden.



Grafik 1

Beschaftigungswachstum im verarbeitenden Gewerbe
Beschaftigungswachstum im verarbeitenden Gewerbe (NOGA 10-33) nach Technologisierungsgrad der Branchen.

Daten: BFS/SAKE, Eurostat, AMOSA-Gebiet, 20102020, eigene Berechnungen
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Grafik 2

Beschiftigungswachstum im Dienstleistungssektor
Beschaftigungswachstum im Dienstleistungssektor (NOGA 45-96) nach Wissensintensitat der Branchen.

Daten: BFS/SAKE, Eurostat, AMOSA-Gebiet, 2010-2020, eigene Berechnungen
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(z.B. Gross- und Detailhandel, Gastgewerbe, Kérperpflege)
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Im Dienstleistungssektor konnen die Branchen nach
ihrer Wissensintensitat zusammengefasst werden. Da
die Beschaftigungim Dienstleistungssektorinsgesamt
inden letzten Jahren stark gewachsenist, verzeichnen
alle Kategorien ein Wachstum, wenn auch in unter-
schiedlichem Ausmass. Auffallend ist der starke Be-
schaftigungsschub von rund 68 Prozent zwischen den
Jahren 2010 und 2020 bei den Spitzentechnologie
nutzenden Dienstleistungen. Darunterfallen beispiels-
weise der Bereich der Informations- und Kommuni-
kationsdienstleistungen oder Forschung und Entwick-
lung. Mit 5 Prozent fiel das Beschaftigungswachstum
beiden nicht-wissensintensiven Dienstleistungen hin-
gegen unterdurchschnittlich aus. Dazu gehdren bei-
spielsweise der Gross- und Detailhandel, das Gastge-
werbe oder personliche Dienstleistungen wie die Kor-
perpflege (Grafik 2, Seite9).

Erhohte Qualifikationsanforderungen

und veranderte Tatigkeitsprofile

Der Wandel hin zu technologie- und wissensintensi-
ven Bereichen verandert auch die Qualifikationsan-
forderungen und Tatigkeitsprofile. Auf der Ebene der
Berufe zeigt sich, dass die Beschéftigung im AMOSA-
Gebietim Zeitraum zwischen 2010 und 2020 vorallem
bei den Berufsgruppen mit dem héchsten Anforde-
rungsniveau gewachsen ist. Darunter fallen Fih-
rungskrafte (+55700 respektive +51 Prozent), akade-
mische Berufe (+104 000 respektive +30 Prozent) oder
Techniker und dquivalente nicht-technische Berufe
(+72900 respektive +36 Prozent). Leicht gewachsen
sind auch die Dienstleistungs- und Verkaufsberufe
(+10600 respektive +7 Prozent). Bei den Ubrigen Be-
rufsgruppen hat sich die Beschéftigung im selben
Zeitraum rlickldufig oder bestenfalls stabil entwickelt
(Grafik 3, Seite 11). Hinter diesen Entwicklungen kén-
nen sowohl fortschreitende Automatisierungsschrit-
te als auch Produktionsverlagerungen ins Ausland
stehen. Die gestiegenen Anforderungen spiegeln sich
auch in den Qualifikationsanforderungen wider:

AMOSA 2023

2020 verflgte bereits mehr als jede zweite Person
Uber einen tertidren Bildungsabschluss - dies sind
12 Prozentpunkte mehralsnochim Jahr2010. Im Ge-
genzug hatdie Beschaftigung sowohl bei Fachkréften
mit einem Abschluss auf Sekundarstufellalsauch bei
Personen ohne nachobligatorischen Bildungsab-
schluss (Sekl) abgenommen (Grafik 4, Seite 11).

Auf der Tatigkeitsebene lassen sich zwei Entwick-
lungen erkennen. Zum einen zeigt sich eine starke
Bewegung wegvon manuellen hin zu kognitiven Ta-
tigkeiten und zum anderen verlieren Routinetatig-
keiten tendenziell an Bedeutung, wahrend Nicht-
Routinetatigkeiten wichtiger werden (Grafik 5, Seite
13). Im Einklang mit diesen beiden Entwicklungen
schrumpfte die Beschaftigunginsbesondere beiden
manuellen Routinetdtigkeiten. Diese gingen seit
2010 um Uber 20 Prozent zuriick. Da Routinetétigkei-
ten wie diverse Lagerarbeiten, Sortieren oder die
Verarbeitung von Waren haufig einem klaren Ablauf
odereinerfesten Strukturfolgen, gelten sie als leich-
ter durch Maschinen oder Computer substituierbar.
Auf der anderen Seite haben kognitive Nicht-Routi-
netéatigkeiten, also sowohlinteraktive als auch ana-
lytische Tatigkeiten, stark an Bedeutung zugelegt.
Diese wuchsen seit 2010 um mehrals 30 Prozentund
machten 2020 zusammen mehrals die Halfte der ge-
samten Beschéftigung aus. In diese Kategorie fallen
Tatigkeiten wie Analysieren, Fiihren oder Beraten.
Dies sind typischerweise Tatigkeiten, bei denen die
menschliche Arbeitskraft nicht so leicht durch Com-
puter oderAlgorithmen ersetzt werden kann. Kogniti-
ve Routinetdtigkeiten - wie zum Beispiel Sekretariats-
arbeiten, Buchhaltungsfiihrung oder die Verwaltung
von Zahlungseingangen - sind ziemlich stabil geblie-
ben.Auchwennin diesem Bereich bereits Automati-
sierungsschritte stattgefunden haben, scheinen sie
sich noch wenigerstark auf die Beschaftigung ausge-
wirkt zu haben als im Bereich der manuellen Routi-
netatigkeiten.



Grafik 3

Veranderung der Beschaftigung 2010-2020 nach Berufen
Absolute Verdanderung der Beschaftigung zwischen 2010 und 2020 gemessen in Vollzeitdquivalenten. In Klammern ist das prozen-
tuale Beschaftigungswachstum im gleichen Zeitraum angegeben. Die Berufsgruppen sind geordnet nach absteigendem Anforde-

rungsniveau.

Daten: BFS/SAKE, AMOSA-Gebiet, 2010-2020

Fuhrungskrafte

Akademische Berufe

Techniker und dquivalente
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Birokrafte

Dienstleistungs- und
Verkaufsberufe

Land- und forstwirtschaftliche
Fachkréfte

Handwerksberufe

Maschinenbedienende
und Montageberufe

Hilfsarbeitskrafte

Grafik 4

+55 700
(+51 %)

+104 000
(+30 %)

+72 900 Lesebeispiel: Bei den Fiihrungskraften nahm die Be-

(+36 %) schaftigung zwischen 2010 und 2020 um 55700 Voll-

zeitdquivalente zu. Dies entspricht einem prozentualen

-4500 Beschaftigungszuwachs von 51 Prozent. Bei den Biiro-
(-2 %) kraften ist die Beschaftigungim selben Zeitraum um

4500 Vollzeitaquivalente oder um 2 Prozent zurtick-

+10 600 gegangen.

(+7 %)
-5700
(-14 %)
-24400
(-13%)
—11900
(-17 %) B Hohes Anforderungsniveau
5200 % Mittleres Anforderungsniveau
(-13 %) B Geringes Anforderungsniveau

Veranderung der Qualifikationsanforderungen
Beschaftigungsanteile in Vollzeitdquivalenten nach Qualifikationsstufen 2010 und 2020.

Daten: BFS/SAKE, AMOSA-Gebiet, 2010-2020

2010 11,4%

0% 25%

Lesebeispiel: Zwischen 2010 und 2020 stieg der Be-
schaftigungsanteil mit Tertidrabschluss von 38,1 Pro-
zent auf50,8 Prozent. Im gleichen Zeitraum ging der
Anteil von Beschaftigten mit héchstem Bildungs-
abschluss auf Sekundarstufe | von 11,4 Prozent auf
6,8 Prozent zurlck.

75 %

50 % 100 % M Sek!| [ SeklIl W Tertidrstufe
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Berufliche Transitionen von Erwerbstatigen
DerStrukturwandel hinzu kognitiven Nicht-Routine-
tatigkeiten spiegeltsichauchindenindividuellen Er-
werbsverlaufen wider (Grafik 6, Seite 13). Verfolgt
man Erwerbstatige Uber einen ldngeren Zeitraum,
zeigtsich,dasszwarein relativ grosser Anteil der Per-
sonen Uber die Jahre hinweg in Berufen derselben
Tatigkeitskategorie verbleibt. Dieser Anteil fallt je-
doch in Routineberufen und manuellen Nicht-Rou-
tineberufen deutlich tiefer aus als in kognitiven
Nicht-Routineberufen. So wechselt iiber den beob-
achteten Zeitraumein betrachtlicher Anteil von rund
19 Prozent der in einem Routineberuf tatigen Ar-
beitskrafte in einen kognitiven Nicht-Routineberuf,
wahrend umgekehrtgerade mal9 Prozentvon einem
kognitiven Nicht-Routineberufineinen Routineberuf
wechseln. Relativ vielen Erwerbstatigen gelingt also
der Schritt aus dem schrumpfenden Bereich der
Routinetdtigkeitenin denstarkwachsenden Bereich
derkognitiven Nicht-Routinetatigkeiten.

Die Beflirchtung, dass im Zuge der Digitalisierung
und Automatisierung ein Grossteil der Routinearbei-
ter arbeitslos wird oder sich ganz aus dem Arbeits-
markt zurlickzieht, lasst sich nicht bestétigen. Den-
noch ist der Anteil an Personen, die beim zweiten
Beobachtungszeitpunkt nicht mehrerwerbstatig wa-
ren, mitrund 14 Prozentim Vergleich zu den anderen
Tatigkeitskategorien leichterhoht.

Kognitive Nicht-Routinetatigkeiten
haben stark an Bedeutung gewonnen.

12
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Was bringt die Zukunft?

Prognosen zur zukinftigen Entwicklung auf dem Ar-
beitsmarkt sind schwierig. So ist kaum absehbar, wie
schnellsichneue Technologien durchsetzen. Diesist
abhangig von der technologischen Adaptationsge-
schwindigkeit seitensder Unternehmen, deninstitu-
tionellen Rahmenbedingungen und nicht zuletzt
auch von der gesellschaftlichen Wertehaltung. Geht
man von dhnlichen Rahmenbedingungen aus wie
heute, so lassen sich Szenarien fir die zukinftigen
Entwicklungen aufdem Arbeitsmarkt abschatzen. Die
zunehmende Tertidrisierung unserer Wirtschaft dirf-
tesich mitderfortschreitenden Automatisierung und
Digitalisierung fortsetzen. Weiterhin dirfte sich das
Beschaftigungswachstum vorallemin den technolo-
gieintensiven und wissensintensiven Industrie- und
Dienstleistungsbranchen konzentrieren. Steigende
Anforderungen und der demografische Wandel diirf-
ten den Fachkraftebedarf in diesen Bereichen noch
akzentuieren. Es gilt jedoch zu berlicksichtigen, dass
unvorhersehbare Ereignisse oder verdnderte Rah-
menbedingungen die Zukunftstrends stark beeinflus-
senkonnen.



Grafik 5

Beschaftigungswachstum nach Tatigkeitsprofil
Beschaftigungswachstum nach Tatigkeitsprofilen geméass Mihaylov und Tijdens (2019).

Daten: BFS/SAKE, AMOSA-Gebiet, 2010-2020
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Lesebeispiel: Zwischen 2010 und 2020 hat die
Beschaftigungim Bereich deranalytischen Nicht-
Routinetatigkeiten um 33 Prozent zugenommen.
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Grafik 6

Individuelle Erwerbsverldufe

Die Grafik stellt die beruflichen Pfade von Erwerbstatigen Giber einen langeren Zeitraum (durchschnittliche Zeitspanne ca. 10 Jahre)
dar. Die Zuordnung in die drei Tatigkeitskategorien basiert auf der dominierenden Tatigkeit im ausgelibten Beruf. Es sind
ausschliesslich Personen berlcksichtigt, die beim Eintritt in das Panel erwerbstatig und beim Austritt aus dem Panel noch im
erwerbsfahigen Alter waren.

Daten: Schweizer Haushalt-Panel (SHP); 1999-2020, AMOSA-Gebiet

Lesebeispiel: Von den Personen, die
zu Beginn der Beobachtungin einem
Routineberuftatig waren, verbleiben
Nicht-Routine 59 Prozentin einem solchen, wahrend
(kognitiv) je 19 beziehungsweise 8 Prozent Uiber
die Jahre in einen kognitiven respek-
tive manuellen Nicht-Routineberuf
wechseln. 14 Prozent sind am Ende
des Beobachtungszeitraums nichter-
werbstatig (z. B. in Ausbildung oder
frihpensioniert) oder erwerbslos.

Nicht-Routine
(kognitiv)

Nicht-Routine
(manuell)

Nicht-Routine
(manuell)

Nichterwerbstatig /

Erwerbslos
Routine Routine
Start der Beobachtung Ende der Beobachtung
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KAPITEL 2

Automatisierung, kunstliche Intelligenz

und berufliche Mobilitat

Welche Berufe sind betroffen?

Auchwenn dertechnologische Wandelin praktisch allen Berufen zu Verdnderungen
fuhrt, so stellt sich mit Blick auf die Arbeitsmarktchancen der Stellensuchenden und
Arbeitnehmenden doch die Frage, welche Berufsfelder besonders starken Transfor-
mationen oder einer erhdhten Automatisierungswahrscheinlichkeit ausgesetzt
sind oder dies in Zukunft sein werden. Da nicht ganze Berufe, sondern einzelne Ta-
tigkeiten durch neue Technologien ersetzt werden kdnnen, kommt es nur selten
dazu, dass Berufe im Zuge dieser Entwicklungen komplett verschwinden. Vielmehr
kommtes zu Transformationen und Verschiebungen innerhalb einzelner Berufe. So
werden beispielsweise gewisse Aufgaben neu durch Computer oder Roboter
ausgeflhrt, zugleich gewinnen aber andere Aufgaben und Fahigkeiten an Be-

deutung. Umherauszufinden, welche Berufsfelder starkerals andere durch Di- vielen Berufen 7u Verénderungen

gitalisierung und Automatisierung betroffen sein kdnnten, muss man also auf
der Ebene der Tatigkeiten ansetzen.

Ein bekannter Ansatz aus der Wissenschaft unterscheidet zwischen Routine- und
Nicht-Routinetétigkeiten. Wie in Kapitel 1 erldutert, wird argumentiert, dass Erstere
leichterdurch Computersubstituierbarsind, dasie klar definierten Regeln folgen. Ent-
sprechend wird ein hoher Anteil Routinetatigkeiten in einem Berufoft als Mass fiireine
erhohte Automatisierungswahrscheinlichkeit verwendet.

Ein neuerer Ansatz geht davon aus, dass die rasanten Fortschritte im Bereich der
kiinstlichen Intelligenz (KI) dazu fiihren, dass Computer nicht mehr nur fiir Routineta-
tigkeiten, sondern vermehrt auch fiir komplexere und nicht-routineméssige kogniti-
ve Aufgaben eingesetzt werden kdnnen. Dieser Ansatz wendet sich also ab von der
klassischen Unterscheidungzwischen Routine- und Nicht-Routinetatigkeiten und fo-
kussiert stattdessen darauf, wie gut kiinstliche Intelligenz fiir bestimmte Tatigkeiten
angewendetwerden kann. Ein hohes Anwendungspotenzial von Machine-Learning-
Ansatzen oder anderen Formen kiinstlicher Intelligenz im Tatigkeitsprofil eines Be-
rufs geht aber nicht unbedingt mit einem erhohten Automatisierungsrisiko einher,
sondern ist vielmehr ein Indiz fiir bevorstehende Veranderungen im Tatigkeitsprofil
eines Berufs. Im Vergleich zum Routineanteil im Tatigkeitsprofil eines Berufs ldsst
sich das Anwendungspotenzial kiinstlicher Intelligenz in bestimmten Tatigkeiten
nicht direkt messen, sondern basiert auf den Einschatzungen von Experten und ist
entsprechend auch wenigerklarabgrenzbar.

Der erste Ansatz, mit Fokus auf die Unterscheidung zwischen Routine- und Nicht-
Routinetatigkeiten, richtet den Blick tendenziell auf die Gegenwart beziehungsweise
die Vergangenheit, da gerade im Bereich der manuellen Routinetatigkeiten diverse
Automatisierungsprozesse bereits stattgefunden haben (vgl. Kapitel 1). Darunterfallt
zum Beispiel die Automatisierung diverser Prozesse in der industriellen Produktion.
Der zweite Ansatz hingegen mit seinem expliziten Fokus auf das Transformations-
potenzial durch kiinstliche Intelligenz nimmt eher eine zukunftsgerichtete Perspekti-
ve ein. Gemeinsam liefern sie ein umfassendes Bild der Berufe, welche bereits heute
oderin naher Zukunft von einer erhohten Automatisierungswahrscheinlichkeit oder
tiefgreifenden Veranderungen der beruflichen Tatigkeiten betroffen sein kénnten.

Kinstliche Intelligenz wird in

fuhren.
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Auswahl der Fokusberufe

Im Kontext der offentlichen Arbeitsvermittlung er-
scheint es sinnvoll, den Blick vor allem auf Berufsfel-
der zu richten, die gemdass dem einen oder anderen
Ansatz besonders stark betroffen sind oder sein wer-
den und zudem durch eine hohe Anzahl Stellensu-
chenderfirdie 6ffentliche Arbeitsvermittlung wichti-
ge Zielgruppendarstellen (Grafik 7, Seite 17).

Zu den Berufen, welche sowohl einen Giberdurch-
schnittlich hohen Anteil Routinetéatigkeiten als auch
viele Anwendungsméglichkeiten fir kiinstliche In-
telligenz aufweisen, gehdren insbesondere Biiro-
und Sekretariatsberufe. Viele manuelle, aberauch
kognitive Routinetéatigkeitenin den Bereichen Sach-
bearbeitung, Datenerfassung und Schalterdienste
sind automatisierbar oder wurden bereits teilweise
oder vollstandig automatisiert. In diversen kogniti-
ven Tatigkeiten wie zum Beispiel im HR-, Marketing-
oderim Admin-Bereich eréffnen Systeme der kiinst-
lichen Intelligenz neue Anwendungsmaoglichkeiten,
so zum Beispiel beim Einlesen, Priifen oder Zuord-
nenvon Dokumenten und digitalen Inhalten.

Auch Verkaufsberufe im Detailhandel fallen
durch eine hohe Betroffenheit auf. Im stationdren
Detailhandel etablieren sich Self-Checkout-Lésun-
gen zunehmend, womit die repetitive Arbeit an der
Kasseimmer mehran Gewichtverliert. Zugleich bie-
tet der Onlinehandel diverse Anwendungsmoglich-
keiten fir kiinstliche Intelligenz, was sich wiederum
auf die Tatigkeitsprofile der Detailhandelsangestell-
ten auswirkt.

Unter den Berufen, die zwar nur einen tiefen Anteil
Routinetatigkeiten beinhalten, aber bei denen bereits
heute und in Zukunft mit Transformationen durch
kiinstliche Intelligenz zu rechnen ist, sticht insbeson-
dere der Bereich Marketing und Vertrieb hervor.
Kinstliche Intelligenz kann dabei fur diverse Aufga-
ben eingesetzt werden; sei es zur Optimierung der
Marketingprozesse oder fir ein zielgenaues Targeting

AMOSA 2023

auf die Bedurfnisse der Kundschaft. Entsprechend ist
damit zu rechnen, dass sich die Tatigkeitsprofile im
bereits heute sehr schnelllebigen Marketing noch
weiter verandern werden. Dies bedingt, starker noch
als in anderen Berufen, dass die Arbeitnehmenden
ihre Kompetenzen stetig auffrischen missen, um mit-
halten zu kdnnen. Dies bietet spannende Weiterent-
wicklungsmaoglichkeiten, kann aber Arbeitskrafte und
Stellensuchende auch vor Herausforderungen stellen.

Schliesslich gibt es eine Gruppe von Berufen, die
einen hohen Anteil Routinetatigkeiten aufweist, aber
nur begrenzte Moglichkeiten fiir kiinstliche Intelli-
genz bietet. In diesen Bereich fallen verschiedene
Berufe der industriellen Produktion - insbeson-
dere Hilfskrafte und Maschinenbediener:innen. Ge-
rade bei Letzteren machen manuelle Routinetatig-
keiten einen Grossteil des Tatigkeitsprofils aus und
viele Automatisierungsschritte haben auch bereits
stattgefunden. Angesichts des anhaltend hohen
Mangels an Fachkraften und Spezialisten in der In-
dustrie - so zum Beispiel bei den Ingenieur:innen,
Softwareentwickler:innen oder auch Polymecha-
niker:innen - sind technologische Entwicklungenim
Zusammenhang mitder Digitalisierungaber oftmals
der einzige Weg fur die Betriebe und bringen zu-
gleich Chancen und Entwicklungsméglichkeiten fiir
die Berufsleute mitsich.

Wichtige Kundengruppen in den RAV sind auch
Hilfs- und Fachkréfte auf dem Bau, Reinigungskrafte
oder diverse Fachkrafte aus dem Gastgewerbe. Die-
se Berufe sind stark durch manuelle oderinteraktive
Nicht-Routinetdtigkeiten geprégt, bei denen Com-
puter und Maschinen nach wie vor an ihre Grenzen
stossen. Diese Berufe sind gemdss den beiden Ansat-
zen nicht oder nur sehr schwach durch Veranderun-
genim Zusammenhang mit Automatisierungen oder
der kinstlichen Intelligenz betroffen und stehen
deshalb nichtim Fokus dieser Studie.



Grafik 7

Betroffenheit der Berufe durch Digitalisierung, Automatisierung und kiinstliche Intelligenz (KI)

Die Grafik zeigt die Betroffenheit verschiedener Berufe basierend auf der Routineintensitét der Tatigkeiten (Mihaylov und Tijdens,
2019) und dem Anwendungspotenzial von Machine-Learning-Algorithmen als Teilgebiet der kiinstlichen Intelligenz (Brynjolfsson
etal.,, 2018 und Kanders et al. 2020). Die Grosse der Kreise entspricht der Anzahl Stellensuchender aus dem entsprechenden Be-
rufsfeld. Die beiden Achsen entsprechen den durchschnittlichen Auspragungen der beiden Betroffenheitsmasse tiber alle Berufe
hinweg.

Daten: AVAM; Abmeldekohorten 2020/21, AMOSA-Gebiet
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potenzial fiir KI Biiro- und
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Tiefer Routinenateil Hoher Routinenateil

Biiro- und Sekretariatsberufe

Die Biiro- und Sekretariatsberufe weisen ein vielfaltiges Aufgabenspektrum auf. Biiro- und Sekreta-
O riatskrafte verantworten haufig die Bliroorganisation, Assistenz- und Sachbearbeitungsaufgaben
in diversen Fachgebieten, Terminkoordination oder die interne und externe Korrespondenz.

5

Beispiele:
Receptionist:in, Call Center Agent:in, Bliroassistent:in, Personalassistent:in, Sachbearbeiter:inim
Finanz- oder Rechnungswesen, Kundendienstmitarbeiter:in

Diese Berufe beinhalten diverse Fach- und Fiihrungsaufgaben in den Bereichen Marketing, Wer-
bung, PR und Vertrieb. Zu den Aufgabenfeldern von Marketingfachkraften gehdren beispielsweise
die Festlegung und Umsetzung von Marketingstrategien und -konzepten, die Positionierung bei
der Kundschaft oder die Durchfiihrung von Marktanalysen.

Beispiele:
Marketingleiter:in, Marketingfachkraft, Kommunikationsfachkraft, Product Manager,
Verkaufsleiter:in, Vertriebsmitarbeiter:in

Verkaufsberufe im Detailhandel
Dieses Berufsfeld umfasst verschiedene Berufe im Bereich des Detailhandels. Die Berufe decken

diverse Fach- und Fiihrungsaufgaben in den Bereichen Einkauf und Warenbewirtschaftung sowie
Beratung und Bedienung der Kundschaft in Verkaufsgeschéften oderin Online-Shops ab.

O O Beispiele:
Detailhandelsmanager:in, Detailhandelsfachkraft, Detailhandelsangestellte:r,
Detailhandelsassistent:in, Kassier:in

Berufe derindustriellen Produktion

Der Industriesektor umfasst ein breites Berufsspektrum von der Hilfskraft bis zum hochspezialisier-
ten Ingenieurwissenschaftler:in. Zum Tatigkeitsspektrum gehoren beispielsweise die Entwicklung,
Konstruktion und Inbetriebnahme von Maschinen und Anlagen sowie deren Instandhaltung und
Qualitatssicherung.

Beispiele:
Betriebsarbeiter:in, Anlagenfihrer:in, Polymechaniker:in, Montageleiter:in, Automatiker:in,
Elektroingenieur:in, Softwareentwickler:in
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Werwird in Zukunft am starksten

betroffen sein?

Entgegen der noch immer relativ weit verbreiteten
Annahme, dasssich die Digitalisierung und Automati-
sierung vor allem auf geringqualifizierte Personen
auswirkt, zeigt sich, dass insbesondere Personen mit
einem mittleren Bildungslevel betroffen sind. Aber
auch hochqualifizierte Personensind vermehrtin Be-
rufen tétig, die sich durch den Einsatz von kinstlicher
Intelligenz in Zukunft potenziell stark verdndern wer-
den. Obwohl ein Wegfall dieser Jobs in naher Zukunft
unwahrscheinlich scheint, so zeigt sich doch, dass
mit den Weiterentwicklungen im Bereich der kiinstli-
chen Intelligenz gerade auch mittel- und hochqualifi-
zierte Personen mit Verdanderungen in ihren Tatig-
keitsprofilen rechnen missen und entsprechend
gefordertsind, sich stetigweiterzuentwickeln.

Bei Stellensuchenden aus
Routineberufen kommt es haufiger
zu Berufswechseln.

Arbeit 4.0

Neben dem Bildungsniveau zeigt sich, dass unter
den Stellensuchenden des AMOSA-Gebiets Frauen
und 15- bis 24-J&hrige tiberdurchschnittlich oft in Be-
rufsfeldern tatig sind, in denen mit Veranderungen
durch kiinstliche Intelligenz zu rechnen ist (Grafik 8,
Seite 19). Angesichts der Tatsache, dass Berufsprofile
aus dem kaufménnischen Bereich eine hohe Betrof-
fenheit aufweisen und zugleich stark durch diese de-
mografische Gruppe gepragt sind, Uberrascht dies
nicht. Allerdings erscheint gerade die erh6hte Betrof-
fenheit der 15- bis 24-Jahrigen nicht besorgniserre-
gend, dadiese noch ganzam Anfangihrer beruflichen
Karriere stehen und haufig nach abgeschlossener
Grundausbildung eine Weiterbildung anstreben. Als
problematischer einzuordnen sind hingegen Perso-
nen, welche bereits ldnger in betroffenen Berufsfel-
dern tatig sind und sich nie weitergebildet haben.

The Future of Work  AMOSA 2023

Berufliche Mobilitat

Berufliche Mobilitat ist auf dem Arbeitsmarkt immer
mehr gefordert. Auf der einen Seite flihren Digitalisie-
rungund Automatisierungin einigen Berufsfeldernzu
unsicheren Zukunftsaussichten und auf der anderen
Seite suchen Firmen aus diversen Branchen hande-
ringend nach Fach- beziehungsweise Arbeitskraften.
Eine berufliche Umorientierung kann Wege aus be-
sonders betroffenen Berufen ermdglichen, wahrend
eine Forderung von Quereinstiegen einen moglichen
Hebel darstellt, um den weit verbreiteten Fachkréfte-
mangelanzugehen.

Eine Analyse der beruflichen Mobilitat der Stellen-
suchenden aus dem AMOSA-Gebiet zeigt, dass Stel-
lensuchende aus stark betroffenen Herkunftsberufen
Uberdurchschnittlich oft im Rahmen ihrer Stellen-
suche den Berufwechseln (Grafik 9, Seite 19). Es zeigt
sich jedoch auch, dass knapp die Halfte dieser Berufs-
wechsel wieder in dhnlich stark betroffene Berufsfel-
der miinden. Wird ein Wechsel in weniger betroffene
und zukunftstréchtigere Berufe angestrebt, missen
entsprechend oft gréssere Kompetenzliicken Gber-
wunden werden. Die Aneignung der fehlenden Kom-
petenzen ist wiederum vielfach mit einem hohen Bil-
dungsaufwand verbunden, derim Zeitrahmen einer
Stellensuche meist nicht realistisch ist.



Grafik 8

Charakteristiken der betroffenen Stellensuchenden

Die Grafik zeigt die Uber- respektive Untervertretung verschiedener soziodemografischer Charakteristiken unterallen Stellen-
suchenden im AMOSA-Gebiet, welche zuletzt in einem Beruf mit einem hohen Anwendungspotenzial fiir kiinstliche Intelligenz
tatig waren.

Daten: AVAM; Abmeldekohorte 2021, AMOSA-Gebiet
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Grafik 9

Berufswechsel betroffener Stellensuchender

Die linke Grafik zeigt den Anteil Berufswechsler unter den Stellensuchenden, die zuletzt in einem Beruf mit einem tiefen, mittleren
oder hohen Anteil Routinetatigkeiten gearbeitet hatten. Die rechte Grafik zeigt, welcher Anteil dieser Berufswechsler wiederin
einen Beruf mit einer hohen (mittleren/tiefen) Betroffenheit wechselt.

Daten: AVAM; Abmeldekohorte 2021, AMOSA-Gebiet
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Vielversprechende berufliche Transitionen
Willman Stellensuchenden und Erwerbstatigen Ide-
en und Moglichkeiten fir eine berufliche Umorien-
tierungaus Berufen miterhohten Automatisierungs-
risiken oder bevorstehenden Transformationen
aufzeigen, missen verschiedene Aspekte beachtet
werden. In erster Linie muss das Tatigkeits- und
Kompetenzprofil eines potenziellen Zielberufs dahn-
lichgenugsein,damiteine berufliche Transition rea-
listischist. Zugleich muss es aber auch unterschied-
lich genugsein, sodassder Zielberuf nichtim selben
Mass durch Digitalisierung und Automatisierung be-
troffen ist. Die Kombination dieser beiden Faktoren
fuhrtdazu,dassdie Auswahlanrealistischenund zu-
kunftstrachtigen Transitionen fir betroffene Berufe
oftrelativkleinausfallt.

Ein weiteres Indiz dafiir, ob ein beruflicher Pfad rea-
listisch ist oder nicht, ist, wie viele Leute zuvor eine
solche Transition bereits gemeistert haben. Wird eine
berufliche Transition, welche gemdss Tatigkeitsprofil
realistisch scheint, in der Realitét nie begangen, so
deutet dies auf bestehende Hindernisse hin, beispiels-
weise in Form von hohem zusétzlichem Bildungsauf-
wand.

Mit dem Wegfall gewisser Routine-
tatigkeiten steigen oft die Anforderungen
an die Mitarbeitenden.

Arbeit 4.0

Um zu beurteilen, ob eine berufliche Transition aus
der Perspektive eines Arbeitnehmenden tatséchlich
vielversprechend ist, missen auch Faktoren wie die
Fachkraftesituation im Zielberuf, das Lohnniveau
oder die Beschéftigungsentwicklung berlcksichtigt
werden (vgl. Seite 22). Dariiber hinaus spielen natir-
lichauchindividuelle Eignungen und Interessen eine
entscheidende Rolle. Es zeigt sich, dass die Charakte-
risierung von vielversprechenden Transitionen viel-
schichtig und komplex ist und diverse Aspekte mit-
einbezogen werden mussen.

The Future of Work  AMOSA 2023

Fokusberufe - welche gemeinsamen Trends
lassen sich erkennen?

Digitalisierung und Automatisierung fiihren dazu,
dass in allen Fokusberufen einzelne repetitive, mih-
same oder korperlich schwere Tatigkeiten wegfallen
und somit Raum fiir interessantere, aber oft komple-
xere und stressigere Tatigkeiten geschaffen wird. Mit
den verdnderten Tatigkeitsprofilen dndern sich auch
die Kompetenzen, welche von den Mitarbeitenden
gefordert werden. So werden Uber alle Fokusberufe
hinweg neben der digitalen Affinitét vor allem trans-
versale Kompetenzen wie Offenheit fir Verdnderun-
gen und Kommunikation und Kollaboration als Kom-
petenzen der Zukunft genannt (vgl. Kapitel 3). Es
Uberrascht nicht, dass gerade in Berufsfeldern, die
tberdurchschnittlich stark durch Veranderungen im
Zusammenhang mit Digitalisierungs- und Automati-
sierungsprozessen betroffen sind, Eigenschaften wie
OffenheitflirNeues oder Flexibilitdt zentral sind.

Ein Grossteil der von AMOSA befragten Interview-
partner betont, dass aktive Bemihungen bestehen,
dieverdnderten Profile Giber Schulungen und Upskil-
ling weiterhin mit den bestehenden Mitarbeitenden
zu besetzen. Es gibt auch Bemihungen bei gewissen
Gruppen, wie zum Beispiel den Kassier:innen, durch
Einsatze in anderen Bereichen praventiv neue Kom-
petenzen aufzubauen. In den meisten Fallen konnen
auch fir Personen, die digital nicht so versiert sind,
Lésungen gefunden werden.

Neben den gemeinsamen Trends gibt es natrlich
auch sehrberufsspezifische Entwicklungen. Auf Basis
derErkenntnisse aus den Experteninterviews wurden
die pragnantesten Entwicklungen in allen vier Fokus-
berufen herausgearbeitet (vgl. Seiten 21 und 23).



Grafik 10

Zentrale Faktoren zurldentifikation vielversprechender beruflicher Transitionen

Die untenstehende Abbildung stellt zum einen die Grundvoraussetzungen dar, welche eine berufliche Transition aus betroffenen
Berufen erfillen muss, um realistisch und zukunftstrachtig zu sein, und zum anderen eine Reihe von Zusatzfaktoren, welche Hin-
weise darauf geben kdnnen, wie es um die Arbeitsmarktaussichten in den potenziellen Zielberufen steht.
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Factsheets zu beruflichen Transitionen

Basierend aufden dargestellten Faktoren wurden fiir eine Auswahl von Fokusberufen Factsheets mit moglichen Transitionspfaden
erstellt. Ziel der Factsheets ist es, realistische, zukunftstrachtige und vielversprechende Transitionen aus Berufen aufzuzeigen,

die bereits heute oderin naher Zukunft starken Transformationen oder einer erh6hten Automatisierungswahrscheinlichkeit aus-
gesetzt sind. Detaillierte Informationen zu den Factsheets finden sich auf www.amosa.net/projekte/arbeit-4-0.

Wie lasst sich die Ahnlichkeit zwischen zwei Berufsprofilen erfassen?
Die Ahnlichkeit zwischen zwei Berufen &sst sich am besten durch einen direkten Vergleich der entsprechenden Tatigkeitsprofile
sowie der geforderten Kompetenzen und Kenntnisse abschatzen. Sind die Unterschiede zu gross, scheint ein Wechsel vom
einen in den anderen Beruf nicht realistisch beziehungsweise ware mit einem hohen Umschulungsbedarf oder sogar einer Hoher-
qualifizierung verbunden. AMOSA entwickelte ein Mass, um die Ahnlichkeit zwischen zwei Berufen zu erfassen. Idealerweise wiirde
ein solches Mass landerspezifische Eigenheiten im Berufsbildungssystem berticksichtigen. Da fiir die Schweiz jedoch keine Daten-
bank mit detaillierten Informationen zu den Tatigkeiten und Kompetenzanforderungen in den Berufen existiert, musste auf ent-
sprechende Daten aus dem Ausland zuriickgegriffen werden. Diese konnten in die ISCO-Berufsnomenklatur iibersetzt und so auf
die Schweiz angewandt werden.

Damit erfolgversprechende Transitionen in Zukunft jedoch noch zielgenaueridentifiziert werden kénnen, brauchte es eine
gemeinsame, kantonstibergreifende und regelméssig aktualisierte Wissensbasis zu den Tatigkeits- und Kompetenzportfolios der
Berufe. Hierzu wére zunachst die Schaffung eines standardisierten und gemeinsamem genutzten Kompetenzkatalogs hilfreich.

Arbeit 4.0 - The Future of Work
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Wie haben sich die Tatigkeitsprofile und Kompetenz-
anforderungen in den Fokusberufen verandert?

Um einen Einblick in die konkreten Verdnderungen der Tétigkeitsprofile und Kompetenzanforderun-
gen in den betroffenen Berufen zu gewinnen, wurden insgesamt 23 Interviews mit Experten aus allen
vier Fokusberufen durchgefiihrt. Die wichtigsten berufsspezifischen Erkenntnisse aus den Experten-
gesprachen sind hier zusammengefasst.

Biiro- und Sekretariatsberufe

1 Wegfall diverser
Routinetatigkeiten

Diverse Routinetatigkeiten sind bereits weggefallen - so etwa im Zahlungsverkehr,
im Bereich der Dateniibertragung, der Bearbeitung von Briefen oder diversen
HR-Prozessen.

Bankangestellte als Schnitt-
stelle zwischen Kunden und
Technologie

Bei Bankangestellten liegt der Fokus vermehrt auf der Unterstiitzung der Kunden bei der
Anwendung der neuen digitalen Dienstleistungen und Tools. Entsprechend werden sowohl
Technologiekenntnisse als auch Auftritts- und Kommunikationskompetenzen immer
wichtiger.

Von der Sachbearbeitung zum
Exception Handling

«Exception Handling», also das Reagieren auf unerwartete Ereignisse im Computer-
programm, stehtim Backoffice vermehrtim Zentrum. Dies fordert neben einem hohen
technischen Verstandnis auch ein gutes Prozessverstéandnis.

Selbstorganisation und Eigen-
verantwortung immer wichtiger
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Die Arbeitsbereiche werden komplexer und die neuen Tools missen verstanden und Prob-
leme erkannt werden. Dies fordert nicht zuletzt gute Selbstorganisationskompetenzen und
Eigenverantwortung, wenn es darum geht, Unterstltzung einzufordern.

Das Marketing istin einem stetigen Wandel und neue Trends folgen immer rascher auf-
einander. Entsprechend werden auch Neugierde und Lernwille als zentrale Kompetenzen
der Zukunft genannt. Ansonsten besteht die Gefahr, abgehangt zu werden.

Firjemanden, derimmerim analogen Marketing gearbeitet hat, ist der Wandelins
digitale Marketing schwierig, aber nicht unmaglich. Er setzt unteranderem ein Bewusstsein
flrVeranderungen, einen hohen Willen und eine hohe Lernbereitschaft voraus.

Mit der Entwicklung weg vom analogen hin zum digitalen Marketing sind diverse neue
Kanéle, Tools und Messmethoden hinzugekommen. Dies hat dazu geftihrt, dass das
Marketing vielfaltiger und fragmentierter geworden ist, was sich auch im Tatigkeitsprofil
der Marketingmitarbeitenden widerspiegelt.

DerUmgang mit Daten, also die Fahigkeit, grosse Datenmengen zu interpretieren, gewinnt
immer mehran Bedeutung, wird aber gemass Interviewpartnern sowohlin der Schul- als
auchin der Berufsbildung noch immer zu wenig vermittelt.



Verkaufsberufe im Detailhandel

Keine harten Briiche und Die Berufsprofile andern sich zwar - dies aber nicht von heute auf morgen und ohne dass
abgehdngten Mitarbeitenden gewisse Gruppen vollig abgehdngt werden. Es gibt auch weiterhin Platz fir digital weniger
affine Mitarbeitende, da der Verkauf auf der Flache nicht verschwinden wird. O O

Verschiebung des Tatigkeitsmix ~ Wéhrend nicht wertschépfende Tatigkeiten wie das Kassieren zunehmend wegfallen,

in Richtung Beratung gewinnen die kompetente, umfassende Beratung der gut vorinformierten Kundschaft sowie
das Bieten eines angenehmen Ambientes und Einkaufserlebnisses zunehmend an Bedeu-
tung. Entsprechend werden auch Beratungskompetenz und Empathie wiederholt als
zentrale Kompetenzen fiir die Zukunft genannt.

Jobprofile werden zunehmend  Eswerdenimmerweniger Personen eingestellt, die ausschliesslich Regale auffiillen oder

gemischter kassieren, sondern Personen, die vermehrt Mischfunktionen wahrnehmen. In Kombination
mit einem verstarkten Kundenkontakt und einer aktiveren Rolle der Verkaufer:innen spre-
chen mehrere Interviewpartnervon einer Aufwertung des Verkaufsberufs.

Verstandnis flir Gesamtsystem Durch die unterstiitzenden digitalen Tools kann bei ungentigender Einbettung durch den

kann etwas verloren gehen Arbeitgeber das Verstandnis fiir das Gesamtsystem und das eigene Mitdenken etwas verlo-
ren gehen, so zum Beispiel bei Bestellvorgangen und Kontrollaufgaben. Zugleichist jedoch
ein vernetztes Denken auch immer mehr gefordert, beispielsweise wenn es darum geht, die
Online- und die Offline-Welt kundengerecht zusammenzubringen.

Berufe derindustriellen Produktion

TrotzneuerdigitalerHilfsmittel - Essind zwar neue digitale Hilfsmittel hinzugekommen, aber die Kerntatigkeiten in den

Kerntéatigkeiten bleiben Berufen derindustriellen Produktion blieben meist unverandert. Verdnderungen werden

meist dieselben vorallemin den Bereichen beobachtet, in denen sich die Anlagen technologisch stark
weiterentwickelt haben. Hilfskrafte sind meist nichtin diesen Bereichen tatig.

Verstarkte Differenzierung in Bei den Mechanikern ist esin den letzten Jahren zu einer verstarkten Differenzierungin

verschiedene Berufsprofile verschiedene Berufsprofile gekommen. Arbeiten, die frither von einer Person ausgefihrt
wurden, sind heute auf drei Berufsprofile verteilt: Programmierer:innen, Mechaniker:innen
mit gewissen Programmierkenntnissen und Maschinenbediener:innen.

Programmierkenntnisse, Wahrend die Kompetenzanforderungen an Hilfskréfte in der Produktion relativ stabil geblie-

Prozessverstandnisund ben sind und weiterhin vor allem Zuverldssigkeit und Deutschkenntnisse gefragt sind, so

Flexibilitat gefragt gewinnen generell Programmierkenntnisse, ein gutes Prozessverstandnis und Flexibilitdt an
Bedeutung.

Im Zentrum steht weiterhin Computerund Roboter dienen lediglich als Hilfsmittel, die repetitive, unattraktive und

derMensch korperlich schwere Arbeit abnehmen und Probleme melden. In der Steuerung und Kontrolle

bleibt der Mensch unerlédsslich. Gemaéss Interviewpartnern sehen die Mitarbeitenden den
Nutzen dieser Hilfsmittel und nehmen sie nicht als Bedrohung wahr.
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KAPITEL 3

Future Skills -

Wo stehen unsere Stellensuchenden?

Veranderte Kompetenzanforderungen
Mitden Verschiebungen von Berufs- und Tatigkeitsprofilen verandern sich auch die
Kompetenzanforderungen. Gemdss umfangreichen Auswertungen von Stelleninse-
raten aus ganz Europa radumen die Unternehmen neben den fachlichen Kompeten-
zen auchWerthaltungen und Einstellungen sowie tiberfachlichen Kompetenzen wie
Sozial-, Selbst- und Methodenkompetenz einen hohen Stellenwert ein. Eine hohe
Anpassungsfahigkeit, Teamfahigkeit, selbstandiges Arbeiten, die Ubernahme von
Verantwortung oder die Féhigkeit, Begeisterung zu zeigen, werden auf dem heuti-
gen Arbeitsmarkt regelméssigund in allen Berufsbereichen gefordert. Auch digitale
Grundfertigkeiten werden heute in fast allen Berufen vorausgesetzt. Gewisse Kom-
petenzanforderungen sind hingegen sehr berufsspezifisch: Bei Handwerksberufen,
Montageberufen oder bei Hilfsarbeitskraften sind haufig manuelle Fertigkeiten wie
das Positionieren von Werkstlicken oder Werkstoffen, Schweissen oder Loten oder
das Fihren von Fahrzeugen gefragt. In akademischen Berufen oder Fiihrungsfunk-
tionenwerden hingegen hédufighohe Anforderungen an die Problemlésekompeten-
zen oder an die Kommunikationsfahigkeiten gestellt. Auch die Anforderungen an
diedigitale Fitnessvon Stellenbewerbenden sind in diesen Bereichen oft sehr hoch.
Mit Blick in die Zukunft identifizierten verschiedene Studien die wichtigsten
Schliisselkompetenzen, die notig sind, um in einem sich rasant wandelnden Ar-
beitsmarktarbeitsmarktfahigzu bleiben (Grafik 11, Seite 27). Gute digitale Fertigkei-
ten und Anwendungskenntnisse wie beispielsweise eine routinierte Nutzung von
Standardanwendungen wie E-Mail oder Textverarbeitungsprogrammen sind in vie-
len Berufen bereits heute unabdingbar. Die Kompetenzen, die in einer digitalen Welt
gefordert sind, gehen allerdings tiber die reinen Anwendungsfer-

tigkeiten fur digitale Programme und Anwendungen hinaus. Mit Dlgltale Fitness WlI'd in faSt allen
derimmer starker werdenden Vernetzung von komplexen digita- Berufen Vorausgesetzt.

len Systemen und dem zunehmenden Einsatz kiinstlicher Intelli-

genzim Arbeitsalltag wird ein erfolgreicher Umgang mit digitalen Technologien in
den meisten Berufsbildern noch wichtiger. Neben den digitalen Anwendungsfertig-
keiten im engeren Sinn zéhlen deshalb auch zwischenmenschliche und analytische
Kompetenzen und eine hohe Selbstkompetenz zu den wichtigen Kompetenz-
dimensionenin einerdigitalen Arbeitswelt. Digitale und transversale Kompetenzen
sowie ein offenes und dynamisches Mindset werden immer mehr zu zentralen be-
rufsibergreifenden Schlisselfaktoren flr Arbeitskrafte.

Arbeit 4.0
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Teamfahigkeit und Lernen als Schliissel-
kompetenzen

Rund 800 Stellensuchende im AMOSA-Gebiet wurden
im Rahmen einer Onlinebefragung gebeten, sich
selbst in Bezug auf die wichtigsten zukinftigen Kom-
petenzdimensionen einzuschadtzen. Neben den digi-
talen Kompetenzen schatzten sich die Stellensuchen-
den auch in Bezug auf verschiedene Soft Skills wie
zwischenmenschliche Kompetenzen, analytische
Kompetenzen sowie Selbstkompetenzen ein. Eine
grosse Mehrheit der Stellensuchenden hat sich selbst
in Bezug auf diese Soft Skills positiv bis sehr positiv
bewertet. Eine etwas gemischtere Einschatzung zeigt
sich bei der Zusammenarbeitskompetenz. Eine gros-
se Mehrheit der Stellensuchenden beurteilte sich
zwar grundsatzlich als teamfahig, gefragt nach der Ef-
fizienz von Teamarbeit fiel die Einschatzung jedoch
variabler aus. Zurlickhaltende Einschatzungen ka-
menvorallemvonderjingsten (15-24 Jahre) und der
dltesten (50-64 Jahre) Altersgruppe sowie von Stel-
lensuchenden ausderindustriellen Produktion.

Lebenslanges Lernen - eine
Schliisselkompetenz mit Entwick-
lungspotenzial

Eine durchzogene Beurteilung ergab auch die Ein-
schatzung der eigenen Lernkompetenz. Diese um-
fasst die Offenheit fiir Neues und damit auch die Neu-
gier,immer wieder neue Dinge zu lernen. Eine hohe
Variabilitdt im Antwortverhalten deutet darauf hin,
dass bei den Stellensuchenden grosse Unterschiede
beztiglichihrer Selbstlernkompetenz bestehen. Wah-
rend fast die Halfte der Stellensuchenden angab, viel
Zeitdamitzu verbringen, Neueszu lernen, gab im Ge-
genzug auch fast ein Drittel der befragten Personen
an, sich bei Bewahrtem wohler zu fiihlen als bei neu-
en Herausforderungen.

In einer sich dynamisch verdndernden Arbeitswelt
sind die Fahigkeiten, effizient in interdisziplindren
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und kulturell diversen Teams zusammenzuarbeiten
und sich konstant und selbstgesteuert weiterzuent-
wickeln, zentrale Schlusselfahigkeiten. Die grosse Va-
rianz bei den Antworten zeigt jedoch, dass Stellensu-
chende diesbezlglich an unterschiedlichen Stellen
abgeholt werden missen.

Hohe Selbsteinschatzung beiden

digitalen Kompetenzen

Bei den digitalen Kompetenzen im engeren Sinn be-
stehen grosse Unterschiede in den Anforderungen
zwischen den Berufen. Auch die Selbsteinschatzung
der Stellensuchenden zeigt eine grosse Variabilitat -
je nach Kompetenzdimension und Personengruppe.
Am starksten beurteilten die Stellensuchenden ihre
digitalen Kommunikations- und Kollaborationskom-
petenzen sowie ihre Informations- und Datenkompe-
tenzen. Digitale Datenablage, die Suche, Verarbeitung
und Analyse von Informationen aus dem Internet so-
wiedie Nutzungvonverschiedenen digitalen Kommu-
nikationsmitteln wie E-Mail, Skype oder Videokonfe-
renztools sind bei vielen Stellensuchenden ein fester
Bestandteil im beruflichen Alltag. Je rund 85 Prozent
der Stellensuchenden verfligen gemdss eigener Ein-
schatzungin diesen Kompetenzbereichen Uiber ein gu-
tes Grundlagenniveau oder sogar Uiber fortgeschritte-
neFertigkeiten (Grafik 12, Seite 27).

Rund drei Viertel der Stellensuchenden haben ge-
maéss Selbstauskunft mindestens gute Grundlagen-
kenntnisse in Bezug auf die Problemlésekompetenz
und die Sicherheits- und Datenschutzkompetenz.



Grafik 11

Kompetenzen der Zukunft Denken in Kompetenzen
Daten: Eigene Darstellung Umin Zukunft arbeitsmarktfahig zu bleiben, riicken neben den
basierend auf einer Auswertung berufsbezogenen Fachkompetenzen digitale Kompetenzen
der wissenschattlichen Literatur und Soft Skillsimmer starker ins Zentrum.
Selbst- Beiden zwischenmenschlichen Kompetenzen stehen
management Schlisselkompetenzen im Fokus wie Kommunikationsfertig-

keiten, Kontaktfreudigkeit oder die Fahigkeit, in interdiszipli-
naren und kulturell diversen Teamkonstellationen zusammen-
zuarbeiten.

Zu den zentralen Fahigkeiten gehéren auch analytische
Kompetenzen wie die Fahigkeit, datenbasierte Entscheide zu
treffen, agiles und ergebnisorientiertes Denken oder die Fahig-
keit, kreative Problemlésungen zu finden.

Digitale
Skills

Zwischen- Analytische Ein erfolgreiches Selbstmanagement gehort auch zu den
inamedifdhe Skills wichtigen zukiinftigen Kompetenzbereichen. Dazu gehoren
Skills eine hohe Anpassungsfahigkeit, Selbstreflexion und ein selbst-

gesteuertes, lebenslanges Lernen.

Digitale Kompetenzen umfassen verschiedene Dimensio-
nen, die neben den reinen Fertigkeiten zur Anwendung von
digitalen Technologien auch deren reflektierter und [6sungs-
orientierter Umgang umfassen.

Grafik 12

Die fiinf Dimensionen digitaler Kompetenzen

Die Gliederung der digitalen Kompetenzen in finf Dimensionen orientiert sich am Europaischen Referenzrahmen fir digitale
Kompetenzen und am Orientierungsrahmen flir digitale Grundkompetenzen des Staatssekretariats fiir Bildung, Forschung und
Innovation (SBFI). Es werden 8 Fertigkeitsstufen unterschieden: Anfénger (Levels 1/2), Grundlagen (Levels 3/4), Fortgeschritten
(Levels5/6) und Hoch spezialisiert (Levels 7/8). Dargestellt sind die Anteile der befragten Stellensuchenden, die gemass Selbst-
einschatzung mindestens tber ein gutes Grundlagenniveau oder hohere digitale Kenntnisse (Level 4 oder héher) verfligen.

Daten: AMOSA-Befragung der Stellensuchenden, Mai-August 2022

Lesebeispiel: 86 Prozent der befragten Stellensuchenden schatzten sich in Bezug aufihre Kommunikations- und Kollabora-
tionskompetenz auf ein gutes Grundlagenniveau (Level 4) oder héher ein.

Kommunikation& - Geeignete Kommunikationsmittel flir kooperative Prozesse nutzen

Kollaboration - Sichindigitalen Umgebungen addquat und adressatengerechtverhalten
86 % - Eigenedigitale Identitdten schaffen und verwalten
//.7&) Informations- & - Indigitalen Umgebungen nach Informationen suchen
Datenkompetenz - Glaubwiirdigkeit und Zuverlassigkeit von Datenquellen beurteilen
I;‘ J 84 % - Daten und Informationen organisieren, abrufen, analysieren und interpretieren

Problemlose- - Fahigkeit, technische Probleme zu losen
kompetenz - Dieeigenen technischen Bedlirfnisse formulieren und Kompetenzliicken erkennen
76 % - Digitale Technologien kreativ einsetzen kdnnen
Sicherheit & - Gerate und digitale Inhalte schiitzen und Risiken verstehen
Datenschutz - Personliche Daten und Privatsphare in digitalen Umgebungen schiitzen
74 % - Personenbezogene Daten datenschutzkonform nutzen
Entwicklung & - Textverarbeitung und Tabellenkalkulation

?" o Gestaltung - Algorithmen anwenden (z. B. Programmierung von Makros in Excel)

o 66% - Kenntnisse von Urheberrechten und Lizenzbestimmungen
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Etwas mehrMuhe bekunden die Stellensuchenden
hingegen bei der Entwicklung und Gestaltung digita-
lerInhalte. In diesen Kompetenzbereich fallen neben
der Text- und Tabellenverarbeitung auch Program-
mierkenntnisse. Die Verarbeitung und Verknlpfung
von immer grosseren Daten- und Informationsmen-
gen erfordert zunehmend einen neuen Umgang mit
den bestehenden Datenanalysetools - z.B. die Pro-
grammierung von einfachen Makros, um die Daten-
analyse zu automatisieren, oder die Nutzung von
neuen Softwareanwendungen zur Verarbeitungvon
grosseren Datenmengen. Mit diesen Entwicklungen
hat ein Teil der Stellensuchenden maoglicherweise
Mihe mitzuhalten.

Liicken zeigen sich vor allem bei
der Entwicklung und Gestaltung von
digitalen Inhalten.

Vergleicht man verschiedene Personengruppen,
so zeigen sich Giber alle Kompetenzbereiche hinweg
ahnliche Muster: So schétzen vor allem Frauen, alte-
re Stellensuchende ab 50 Jahren, geringqualifizierte
Stellensuchende und Stellensuchende, diein einem
Verkaufs- oder Handelsberuf tatig waren, ihre Kom-
petenzentieferein.

Skills-Match:

Identifizierung von Kompetenzliicken

Die Selbsteinschatzung allein sagt nichts aus tber
konkrete digitale Kompetenzliicken bei den Stellen-
suchenden. Wasfiireine Person ausreichendist, kann
flreine andere Person unterhalb des geforderten Fer-
tigkeitsniveaus liegen. Erst eine direkte Gegentiber-
stellungderindividuellen Kompetenzprofile der Stel-
lensuchenden mit den beruflichen Anforderungen
ermoglicht Riickschliisse auf individuelle Defizite. Im
Rahmen einer Onlinebefragung zu den digitalen
Kompetenzen stellte AMOSA den individuellen Kom-
petenzprofilen der Stellensuchenden die Anforde-
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rungsprofile deszuletzt ausgetibten Berufs entgegen,
um mogliche Kompetenzliicken zu identifizieren. Die
Anforderungsprofile stammen aus einem umfassen-
den Berufsinformationssystem, welches detaillierte
Kompetenzanforderungen fir tiber 500 Berufe defi-
niert (siehe Seite 42). Es zeigt sich, dass viele Stellen-
suchende vor dem beruflichen Hintergrund eine rea-
listische Selbsteinschatzungvorgenommen haben.

In den einzelnen Kompetenzdimensionen zeigen
sich jedoch deutliche Unterschiede: Lediglich rund
einevon zehn befragten Personen schatzte sichin Be-
zug auf ihre Kommunikations- und Kollaborations-
kompetenzen unterhalb der beruflichen Anforderun-
gen ein. Dass sich Stellensuchende im Umgang mit
digitalen Kommunikations- und Kollaborationstools
relativ sicher fiihlen, kann méoglicherweise auch mit
der Corona-Pandemie in Verbindung gebracht wer-
den. Viele Personen mussten sich wéhrend der Lock-
downs und Homeoffice-Pflichtim Privat- oder Arbeits-
leben verstarkt mit solchen Tools auseinandersetzen.

Beim Kompetenzbereich Sicherheit und Daten-
schutz schétzte sich rund jede flinfte Person und bei
der Problemlésekompetenzen sowie der Informa-
tions- und Datenkompetenz sogar etwa jede vierte
Person unterhalb der beruflichen Anforderungen ein.

Am tiefsten fiel die Einschatzung der Stellensu-
chenden bei der Entwicklung und Gestaltung digita-
lerInhalte aus: Fast jede dritte Selbsteinschatzung lag
unterhalb der beruflichen Anforderungen (Grafik 13,
Seite 29). In diesen Kompetenzbereich fallen neben
traditioneller Textverarbeitung oder Tabellenkalkula-
tionauch einfachere Programmierkenntnisse. Die zu-
nehmende Verfligbarkeit grosser Datenmengen und
derBedarf, diese firr diverse Auswertungen zu nutzen,
dirften diesen Kompetenzbereich in vielen Berufen
kiinftignoch mehrins Zentrumriicken.



Skills-Match in den fiinf Dimensionen digitaler Kompetenzen

Grafik 13

Erfiillung derberuflichen Anforderungen in Bezug auf die digitalen Kompetenzen
Die Abbildungen zeigen fir alle fiinf Kompetenzdimensionen die digitalen Kompetenzen der Stellensuchenden gemass Selbst-

einschétzungim Verhaltnis zu den Anforderungen ihres Berufsprofils.
S
L2 3

Daten: AMS Berufsinformationssystem / AMOSA-Befragung der Stellensuchenden, Mai-August 2022

Kommunikation & Sicherheit & Problemlose- Informations- & Entwicklung &
Kollaboration Datenschutz kompetenz Datenkompetenz Gestaltung
W Anforderungen gut erfiillt oder iibertroffen Anforderungen knapp erfillt I Anforderungen nichterfallt

Lesebeispiel: 62 Prozent der befragten Stellensuchen-
den erfillen die beruflichen Anforderungen in Bezug
aufdie Kommunikations- und Kollaborationskompe-
tenz gemass Eigeneinschatzung gut oder tibertreffen
sie, 27 Prozent erflllen die beruflichen Anforderungen
knapp und 11 Prozent liegen gemadss ihrer eigenen Ein-
schatzung unterhalb der Anforderungen.

Vergleich zwischen dem Kompetenzniveau der Stellensuchenden und den beruflichen Anforderungen

Im direkten Vergleich zwischen dem Kompetenzniveau der Stellensuchenden und dem beruflichen Anforderungsniveau
zeigt sich, bei welchen Zielgruppen und Kompetenzdimensionen ein moglicher Handlungsbedarf besteht. Punkte unterhalb
der Diagonalen deuten auf mogliche Kompetenzdefizite hin.

Grafik 14

Unterschiede nach Alter und Bildungsstufe

Die Abbildung zeigt die Gegenliberstellung von Selbsteinschatzung und beruflichen Anforderungen nach Altersgruppen (links) und
nach Bildungsniveau (rechts). Ein Fertigkeitslevel von 3 entspricht einfachen Grundlagenkenntnissen und ein Fertigkeitslevel von 6
entspricht fortgeschrittenen Kenntnissen.

Daten: AMS Berufsinformationssystem / AMOSA-Befragung der Stellensuchenden, Mai-August 2022

6,0 6,0
55 55
8 5,0 e 5,0
-
S ® ® <
3 3 45 |
o 45 M 0 y
2%l o % , 2 TN
3 () '. - N [cimationssé: 7 ) B | Informations- &
= 9 Datenkompetenz E=] . . | Datenkompetenz
] [ ) ]
wn 4,0 E wn 40 . |
| " Entwicklung &
[ HE Entwicklung & .‘ ) Gestaltung
35 Gestaltung 35
3,0 3,0
3,0 3, 4,0 4,5 5,0 5,5 6,0 3,0 3,5 4,0 4,5 5,0 55 6,0
Berufliche Anforderungen Berufliche Anforderungen
© 15-24-Jihrige @ 25-49-Jihrige M 50-64-Jdhrige © seki @ sekil M Tertidr

Arbeit 4.0 - The Future of Work  AMOSA 2023 29



30

Skills-Match in den Fokusberufen

Wo stehen die Stellensuchenden im Vergleich zu den beruflichen Anforderungen?

Grafik 15 (Seiten 30 und 31)
Skills-Match in den Fokusberufen

Die Abbildungen enthalten flr die vier Fokusberufe je die Anteile von Stellensuchenden (in Prozent), welche sich im Vergleich zu den
beruflichen Anforderungen tiefer, ungefahr gleich oder héher eingeschéatzt haben.

Daten: AMS Berufsinformationssystem / AMOSA-Befragung der Stellensuchenden Mai-August 2022

Biiro- und Sekretariatsberufe

Beivielen kaufmannischen Berufsprofilen werden fort-
geschrittene digitale Kenntnisse oder zumindest
sehrgute Grundlagenkenntnisse vorausgesetzt. Von
Blro- und Sekretariatskraften ist hdufig ein sicherer
Umgang mit einer breiten Palette von digitalen Anwen-
dungen und Programmen gefordert. Neben E-Mail oder
Kalenderfunktionen gehéren vor allem Office-Anwen-
dungen (z.B. Word, Excel, Powerpoint, OneNote), Video-
konferenzprogramme wie beispielsweise MS Teams
oder Zoom oder die Nutzung von Social-Media-Kanélen
ins beruflich geforderte Repertoire. Dies erfordertin
vielen kaufmannischen Tatigkeitsbereichen eine hohe
digitale Affinitdt und gefestigte Grundlagenkenntnisse
in allenDimensionen digitaler Kompetenzen.

Alle Zahlen sind Prozentwerte.

Die Marketingberufe zeichnen sich durch

in allen finf Kompetenzdimensionen
aus. Neben den Standardanwendungen werden im
Marketingbereich regelméssig fortgeschrittene Anwen-
dungskenntnisse von spezialisierten Programmen und
Anwendungen wie beispielsweise Customer-Relation-
ship-Managment-Systemen, Content-Management-
Systemen (z.B. Sharepoint oder WordPress), Bildbear-
beitungsprogrammen (z.B. InDesign oder Photoshop)
oder Formatierungsprogrammen (z. B. Adobe Profes-
sional) gefordert. Die hohen Anforderungen in diesem
Berufsfeld sind unter anderem mit den rasanten Ent-
wicklungen im Bereich des digitalen Marketings
erkldrbar.

D O

Alle Zahlen sind Prozentwerte.
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Eine grosse Mehrheit der befragen Stellensuchenden
erflllt oder Ubertrifft die beruflichen Anforderungen

in Bezug auf die digitalen Kompetenzen geméssihrer
eigenen Einschdtzung. Besonders positiv schatzten
sich die Stellensuchenden in den Kompetenzbereichen
«Kommunikation & Kollaboration» sowie «Problem-
|6sefahigkeiten» ein. Entwicklungspotenzial gibt es
hingegen im Bereich der «<Entwicklungs- und Gestal-
tungskompetenzen»: Rund jede vierte stellen-
suchende Person schétzte sich selbst unterhalb der
beruflichen Anforderungen ein.

00O

Besonders hohe Anforderungen werden im Marketing
andie sowie
andie gestellt. Entspre-
chend hochistin diesen beiden Bereichen auch das
Entwicklungspotenzial fir die Stellensuchenden. Fast
40 Prozent der Stellensuchenden schatzten sich relativ
zu den beruflichen Anforderungen tiefer ein. Auch bei
der

liegt trotz einer hohen Eigeneinschatzung bei rund
einem Drittel der befragten Stellensuchendenim
Marketingbereich ein mogliches Defizit vor. Dies sind
Hinweise darauf, dass die raschen Verdnderungen der
Tatigkeitsprofile im Marketingbereich das Risiko ber-
gen, dass gewisse Personen trotz guten Grundlagen-
kenntnissen abgehangt werden kdnnten.

N O O



Sicherheit &
Datenschutz

2| Kommunikation &
o Kollaboration

Y

Verkaufsberufe im Detailhandel

Im Verkauf standen digitale Kompetenzen bislang noch
nichtso sehrim Zentrum - gefordert werden solide
Grundlagenkenntnisse vor allem in den Bereichen
«Kommunikation & Kollaboration», «Sicherheit &
Datenschutz» sowie «Informations- & Datenkompe-
tenz». Haufig gefordert sind beispielsweise ein guter
Umgang mit den gangigen Kassensystemen, Hand-
scannern oder Warenwirtschaftssystemen. Daneben
werden auch Social-Media-Kenntnisse immer wichtiger.

Von den befragten Stellensuchenden erfiillt eine grosse
Mehrheit gemdass eigener Einschatzung die digitalen
Anforderungenin allen fiinf Kompetenzdimensionen.

Alle Zahlen sind Prozentwerte.

Berufe derindustriellen Produktion

Vom einfachen Betriebsarbeiter bis zum leitenden Inge-
nieur oder zur Informatikspezialistin 6ffnet sich bei den
industriellen Berufen ein breiter Fachervon unter-
schiedlichen digitalen Anforderungen. In der Onlinebe-
fragung von AMOSA waren aus dem industriellen Be-
reich vor allem Betriebsarbeiter, Produktionsfachleute
oder Angestellte fir Qualitdtskontrollen vertreten. Aber
auch Polymechaniker:innen, Servicetechniker:innen
oder Elektroniker:innen wurden vereinzelt befragt.

Fir diese Berufsprofile werden solide bis gute digitale
Grundlagenkenntnisse verlangt. Hohe Anforderungen
bestehen vorallem in Bezug auf die Problemlésekom-
petenz. Bezogen auf spezifische Programme oder An-
wendungen stehen vorallem die Bedienung von Auto-
matisierungs- und Steuerungssoftware, der Umgang

N o
D

Alle Zahlen sind Prozentwerte.

W Anforderungen guterfillt oder Ubertroffen

Problemlose-
kompetenz

on o N o
90000

Anforderungen knapp erfllt

47&) Informations- &
|:_|<// Datenkompetenz

Entwicklung &
Gestaltung

Dass die Stellensuchenden aus dem Bereich Verkauf
und Handelin Bezug aufihre digitalen Kompetenzen
insgesamt so positiv abschneiden, hangt vor allem mit o O
den derzeit vergleichsweise geringen beruflichen Anfor-
derungen zusammen. Die fortschreitende Verlagerung
in den Onlinebereich und das steigende Bedirfnis,
kanallbergreifend Mehrwert fir die Kunden zu schaffen
(Omnichannel), durften die digitalen Anforderungen
allerdings kiinftig vermehrt ins Zentrum riicken. Ent-
wicklungspotenzial ist dahervor allem bei Personen-
gruppen zu verorten, die generell weniger digital affin
sind, wie beispielsweise bei dlteren Arbeitskraften.

[ 22

mit Produktionsplanungs- oder Produktionsleitsyste-
men oder die Bedienung und Programmierung von
CNC-Maschinenim Zentrum, wobei diese nicht fir alle
Berufsprofile gleichermassen relevant sind.

Die Mehrheit der befragten Stellensuchenden schatzte
sichim Vergleich zu den beruflichen Anforderungen
positivein. Einzige Ausnahme bilden die «<Problem-
losekompetenzen»: Jede zweite befragte Person er-
flllt gemdss Selbstangabe die Anforderungen in ihrer
beruflichen Tatigkeit nicht. Dies ist ein wichtiger Ent-
wicklungsbereich, dain der teilweise hochautomati-
sierten Fertigungsindustrie Fahigkeiten zum Intervenie-
ren bei Storféllen, zur Bedienung und Instandhaltung
von komplexen und vernetzten Systemen oder zur
IT-gestitzten Fehlerdiagnose immer wichtiger werden.

YO 0O

u = Anforderungen nicht erfillt
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Digitale Inhalte werden in ver-
schiedensten arbeitsmarktlichen
Angeboten vermittelt.

Unterschiede zwischen Personengruppen

und Berufen

Gruppenanalysen zeigen, dass vor allem altere Stel-
lensuchende ihre digitalen Kompetenzen tiefer ein-
schatzen als jingere Personen. Gleichzeitig arbeiten
sie im Schnitt in Berufen mit héheren digitalen Kom-
petenzanforderungen. Besonders deutlich ist die LU-
cke beiderInformations-und Datenkompetenz sowie
bei der Entwicklung und Gestaltung digitaler Inhalte
(Grafik 14, Seite 29, links).

In Bezug auf das Bildungsniveau wird deutlich,
dass ein hoherer Bildungsabschluss mit einer hohe-
ren Selbsteinschatzung bei gleichzeitig hoheren be-
ruflichen Anforderungen einhergeht. Handlungsbe-
darfkann bei den Tertidrgebildeten vor allem bei der
Informations- und Datenkompetenz und bei der Ent-
wicklung und Gestaltung digitaler Inhalte verortet
werden. Damit zeigt sich, dass ein hohes Bildungs-
niveau nicht vor Kompetenzliicken schitzt (Grafik 14,
Seite 29, rechts).

Eine Analyse der spezifischen Programm- und An-
wendungskenntnisse in den Fokusberufen verdeut-
licht, dass die Anforderungen an die digitalen Kompe-
tenzen sehrberufsspezifisch sind (Grafik 15, Seiten 30
und31). Beiden Marketingberufen wird in sdmtlichen
Kompetenzdimensionen ein méglicher Handlungs-
bedarfverortet, da diese Berufe durch sehrhohe digi-
tale Anforderungen gepragt sind. Personen aus Be-
rufen derindustriellen Produktion sind hingegen vor
allem in Bezug auf die Starkung ihrer Probleml6se-
kompetenzen gefordert.

Instrumente der 6ffentlichen
Arbeitsvermittlung

Um erkannte Kompetenzliicken gezielt anzugehen,
steht den Stellensuchenden in Absprache mit ihren
RAV-Personalberatenden ein breites Angebot arbeits-
marktlicher Massnahmen (AMM) zur Verfligung. Spezi-
fische kollektive Informatikkurse wie beispielsweise
PC-Anwenderkurse oder PC-Einstiegskurse stellen da-
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bei nur eine Moglichkeit dar, um digitale Liicken zu
schliessen. Invielen AMOSA-Kantonen werden allfalli-
ge Defizite auch gezielt iberindividuelle Kursgesuche
angegangen. Neben kollektiven oderindividuellenIn-
formatikangeboten werden digitale Inhalte in vielen
AMOSA-Kantonen auch immer haufiger beispiels-
weiseim Rahmen von Sprach-, Standort- oder Bewer-
bungskursen oder von Coachings und Beschéfti-
gungsprogrammen vermittelt. Hierist es zentral, dass
der Informationsfluss zwischen AMM-Anbietern und
RAV-Personalberatenden zu den digitalen Kompeten-
zen der Stellensuchenden gewahrleistet ist und auch
der Bedarf seitens potenzieller Arbeitgeber beriick-
sichtigt wird. Die Corona-Pandemie hat invielen Kan-
tonen die Bemiihungen verstérkt, arbeitsmarktliche
Angebote auch in digitaler Form oder im Blended-
Learning-Format anzubieten. Die gezielte Heranflih-
rung an digitale Lerninhalte fordert die Entwicklung
eines digitalen Mindsets und unterstitzt Stellensu-
chendedabei, ihre Selbstlernkompetenz zu starken.

Im Rahmen der Beratungsgesprache unterstitzen
die RAV-Personalberatenden die Stellensuchenden
auchinderen Bewerbungskompetenz. Dabeiwerden
digitale Bewerbungsprozesse und die Rolle der sozia-
len Medien fiir die Stellensuche regelmassig themati-
siert. Auch Uber Vermittlungen kdnnen Stellensu-
chende unterstiitzt werden. Aktive Vermittlungen
sind jedoch an das vorhandene Angebot an offenen
Stellen gekniipft. Dieses ist stark gepragt durch die
gesetzliche Stellenmeldepflicht fiir Berufe mit erhéh-
ter Arbeitslosigkeit. So stehen bei Zuweisungen auf
offene Stellen nicht primar Stellen im Zentrum, die di-
rekt mit der Digitalisierung in Verbindung gebracht
werden kénnen. Uber Schnellzuweisungen kénnen
Personalberatende Sellensuchende jedoch auch auf
aussichtsreiche Stellen hinweisen, die nicht beim
RAV gemeldet wurden.



Erfassung von Kompetenzen zurVerbesserung der Matching-Chancen

Im Rekrutierungsprozess werden neben Berufen
spezifische Kompetenzen immer wichtiger. Um die
Stellensuchenden effizient auf mogliche offene
Stellen zuweisen zu konnen, erfassen die RAV-Per-
sonalberatenden neben den tblichen Berufsinfor-
mationen in einem offenen Textfeld auch Informa-
tionen zu den Kompetenzen der Stellensuchenden.
Diese Moglichkeit wird von der Mehrheit der RAV-
Beratenden auch genutzt. Uber die erfassten Kom-
petenzen kdnnen Arbeitgebende auf der Stellen-
plattform job-room.ch mittels Stichwortsuche
gezielt nach geeigneten Kandidatinnen und Kandi-
daten suchen. Ein aussagekraftiger Kompetenzbe-
schrieb kann Stellensuchenden also dabei helfen,
dass ihr Profil von Arbeitgebenden oder privaten
Arbeitsvermittlern aufgefunden wird.

Die Beschreibungen der Fahigkeiten und Kennt-
nisse der Stellensuchenden variieren allerdings von

Ein personliches Skill-Profil fiir Stellensuchende

AMOSA hat basierend auf etablierten Ansétzen zur
Erfassungvon digitalen Kompetenzen ein Selbst-
beurteilungstool entwickelt und getestet, welches
Stellensuchenden ihre digitalen Kompetenzen

im Vergleich zu den beruflichen Anforderungen
aufzeigt. Dieindividuellen Auswertungen der
Antworten - die sogenannten Skill-Profile der
Stellensuchenden - wurden von den RAV-Perso-
nalberatendenim Rahmen der gemeinsamen
Beratungsgesprache thematisiert und besprochen.
Die RAV-Personalberatenden nutzten die Skill-
Profile, um ihre Stellensuchenden fiir diese

einzelnen Stichworten Gber umfassende Kompe-
tenzkataloge stark zwischen den Kantonen, RAV
und einzelnen Personalberatenden. Insgesamt er-
scheint die Erfassung von Skills wenig strukturiert.
Um die Matching-Chancen der Stellensuchenden
mit potenziellen Arbeitgebern zu erhéhen, misste
die Erfassung von Kompetenzen einheitlich erfol-
gen. Dies bedingt jedoch zunadchst die Schaffung
und gemeinsame Nutzung eines berufsspezifi-
schen Kompetenzkatalogs Uber die Institution der
offentlichen Arbeitsvermittlung hinaus. Mit der ge-
planten Integration des einheitlichen Referenzsys-
tems fiir Tatigkeiten und Kompetenzen ricrac.ch in
das Informationssystem fr die Arbeitsvermittlung
und die Arbeitsmarktstatistik (AVAM) nimmt das
Staatsseretariat fiir Wirtschaft SECO einen ersten
Schrittin diese Richtung vor.

wichtige Thematik zu sensibilisieren, digitale
Kompetenzliicken zu erkennen und im Gesprach
mit den Stellensuchenden konkreten Handlungs-
bedarfabzuleiten. Furr die Stellensuchenden bot
dieindividuelle Riickmeldung eine Moglichkeit, das
eigene Kompetenzportfolio im Hinblick auf die An-
forderungen im beruflichen Tétigkeitsfeld zu reflek-
tieren und ihre personlichen Starken und Schwa-
chen zu erkennen. Dies hilft den Stellensuchenden,
erkannte Starken im Bewerbungsprozess gezielt

zu nutzen und Defizite individuell oder mit Unter-
stlitzung der RAV anzugehen.
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KAPITEL 4

Handlungsfelder und Massnahmen

Kompetenzliicken mit nieder-
schwelligen Lernangeboten gezielt

angehen

Die Digitalisierung verdandert die Arbeitswelt laufend und stellt Arbeitskrafte, Unter-
nehmen und Institutionen vor neue Herausforderungen. Im Rahmen von zwei Mass-
nahmentagungen wurden im Kreis von Vertreterinnen und Vertretern der kantona-
len Arbeitsmarktbehdrden, von Verbanden und Unternehmen die zentralen
Handlungsfelder diskutiert und mégliche Massnahmenideen entwickelt. Ein The-
ma, daswiederholtaufkam,istdaslebenslange Lernen. Geradein Berufen,indenen
sich die Kompetenzanforderungen im Zuge der Digitalisierung besonders schnell
verdndern, sind die Arbeitnehmenden gefordert, ihre Kompetenzen stetig aufzu-
frischen,umdenAnschluss nichtzuverlieren.

Handlungsfeld 1: Erkennen und Fordern von digitalen Kompetenzen
Digitale Kompetenzen in all ihren Facetten werden immer wichtiger. Sinnvolle
Tools oder Assessments, um digitale Kompetenzliicken zu erkennen und gezielt
angehen zu kdnnen, sind hingegen rar. Dabei ware es gerade im Unternehmens-
kontext wichtig, das Kompetenzportfolio der Belegschaft mit Blick aufdie sich ste-
tigverdandernden Anforderungen periodisch zu iiberprifen und bei Bedarf gezielte
Entwicklungsmassnahmen einzuleiten. Im Kontext der 6ffentlichen Arbeitsver-
mittlung kdnnten solche Instrumente oder Assessments die RAV-Personalbera-
tendendarin unterstiitzen, die Kompetenzprofile ihrer Stellensuchenden zu schar-
fen, Handlungsbedarf zu identifizieren und erkannte Defizite gezielt anzugehen.
Wichtigscheintes,solche Instrumente mitkonkreten Angeboten zur Schulungvon
spezifischen Kompetenzen zu verkniipfen. Arbeitsmarktliche Massnahmen oder
dasbreite, teilweise kostenlose Angebot aufdigitalen Lernplattformen sind beste-
hendeAnsatzpunkte, um erkannte Llicken gezielt anzugehen. Ein weiteres Beispiel
flreinsolchesAngebotisteine aktuellim Kanton Glarus entwickelte Lernplattform
furdigitale Grundkompetenzen, die Stellensuchenden und der breiteren Bevolke-
rungeinniederschwelliges Lernangebot fiirverschiedene Kompetenzbereiche zur
Verfigungstellt. Die Weiterentwicklungvon Angeboten zur Einschatzung digitaler
Kompetenzen stellt ein wichtiges Handlungsfeld dar, bei dem Arbeitsmarktbehor-
den,Verbandeund Unternehmen gemeinsam einen Beitrag leistenkdnnen, diedi-
gitalen Kompetenzen von Stellensuchenden zu erkennen und mit passgenauen
Angeboten gezieltzu férdern.

Handlungsfeld 2: Denken in Kompetenzen fordern

Im Kontext von Digitalisierung und Fachkraftemangel sind neue Ansatze gefordert,
um die Passung zwischen den verfligbaren Arbeitskréften und den offenen Stellen
zu verbessern. Immer noch wird in der Rekrutierung und Vermittlung von Fachkraf-
ten stark auf formelle Abschlisse und Berufe fokussiert. Gerade wenn es darum
geht, Quereinstiege und berufliche Umorientierungen zu erleichtern, ware jedoch
die Anerkennung von Kompetenzen wichtig. Eine Grundvoraussetzung, um die
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Berufliche Umorientierungen als
Chance fiir Arbeitskrafte und Unter-

nehmen

The Future of Work

Kompetenzen, welche die Stellensuchenden mitbrin-
gen, sinnvoll zu erfassen und mit den Kompetenz-
anforderungen der offenen Stellen abzugleichen, ist
eine gemeinsame Datengrundlage — zum Beispiel in
Form eines liberkantonalen und gemeinsam genutz-
ten Kompetenzkatalogs. Bestehende Ansétze basie-
ren auf internationalen Referenzsystemen, welche
Fertigkeiten und Kompetenzen oft auf einem relativ
abstrakten Niveau definieren. Um praktikable Kom-
petenzbegriffe zu definieren, brauchtes eine enge Zu-
sammenarbeit mitVerbdndenund Unternehmen. Um
ein «Denken in Kompetenzen» in der 6ffentlichen Ar-
beitsvermittlung zu férdern, brauchte es neben der
gemeinsamen Datengrundlage auch entsprechende
Schulungen flr Personalberatende und Fihrungs-
krafte, damit die vorhandenen Potenziale fiir kompe-
tenzbasierte Vermittlungen auch erkannt werden
konnen.

Handlungsfeld 3: Erhalt der Arbeitsmarktfahig-
keitund Forderung von beruflicher Mobilitat

Geradein Zeiten, in denenviele Unternehmen aus di-
versen Branchen Miihe bekunden, ihren Bedarfan Ar-
beitskraften zu decken, und zugleich Digitalisierung
und Automatisierung in einigen Berufsfeldern zu un-
gewissen Zukunftsaussichten flhren, gewinntdie be-
rufliche Mobilitdt auf dem Arbeitsmarkt an Bedeu-
tung. Mit der Moglichkeit, ihre Berufserfahrung
validieren zu lassen, kénnen Erwachsene ohne for-
mellen Bildungsabschluss ihre Chancen auf dem Ar-
beitsmarkt verbessern und Unternehmen kdnnen
sich mit dem Berufsabschluss fiir Erwachsene ihren
Bedarf an qualifizierten Fachkraften sichern. Neben
dem Erhalt von Arbeitskraften in gefragten Berufen
scheint aber auch eine Erleichterung und Férderung
von Quereinstiegen und beruflichen Umorientierun-
gen zentral. Hier sind in erster Linie Wirtschaft und
Verbande gefordert, aberauch die 6ffentliche Arbeits-
vermittlung kann Unterstiitzung leisten - sei es tber
bestehende Angebote wie Einarbeitungszuschisse

AMOSA 2023

(EAZ) oderAusbildungszuschiisse (AZ) oderaber Gber
eine Zusammenarbeit mit den Branchen und ihren
bestehenden und gemeinsam entwickelten Querein-
stiegs-und Reskilling-Programmen.

Willman Quereinstiegefordern, brauchtmaninerster
Linie eine gemeinsame Wissensbasis zu den Berufs-
profilen, diein den einzelnen Branchen besonders ge-
suchtsind, und zu den beruflichen Transitionspfaden,
die tatsdchlich funktionieren - sich also in der Vergan-
genheit bereits als vielversprechend erwiesen haben.
Hierist eine enge Zusammenarbeit mit Vertre-tern aus
denjeweiligen Branchen zentral.

Handlungsfeld 4: Digitale Transformation der

offentlichen Arbeitsvermittlung

Diedigitale Transformation fordertauch die kantona-
len Arbeitsmarktbehdrden. Eine erfolgreiche Ausge-
staltung der digitalen Transformation bedingt eine
partizipative Organisations- und Fiihrungskultur, die
Mitarbeitendealler Hierarchiestufenin die Gestaltung
der digitalen Strategien einbezieht. Die Mitarbeiten-
den selbst miissen im Gegenzug eine hohe Bereit-
schaft zum Wandel mitbringen. Uber die Einsetzung
von digitalen Botschaftern oder sogenannten Kim-
merern und das authentische Vorleben eines digita-
len Mindsets auf Fiihrungsebene kann die Verande-
rungsbereitschaft der Mitarbeitenden aller Stufen
beglinstigtwerden.

Die kantonalen Arbeitsmarktbehdrden sind in der
Ausgestaltung der digitalen Transformation nicht vol-
lig frei. So missen sie ihre digitalen Strategien in
Ubergeordnete kantonale Strategien einbetten, sind
an die Rahmenbedingungen, technischen Systeme
undVorgaben auf Bundesebene gebunden und mus-
sen auch strenge Datenschutzrichtlinien erfiillen. Die
Initialisierung von eigenen innovativen Ideen wird
dadurch gehemmt. Fiir gemeinsame Innovationen
kann ein regelméssiger Erfahrungsaustausch tber
die Kantonsgrenzen hinaus helfen. Es braucht eine
gemeinsame Wissensbasis zu Erfahrungen, erprob-



ten Tools und Praktiken und gemeinsame, konkret
formulierte Bedarfe. Dies konnte zu rascheren und
zielfihrenderen Handlungsentscheidungen auf Bun-
desebene flihren und die digitale Transformation in
Zusammenarbeit zwischen Bund und Kantonen vor-
antreiben.

Handlungsfeld 5: RAV-Mitarbeitende digital
fithalten

Diedigitale Transformation des Arbeitsmarktes veran-
dert auch die Kompetenzanforderungen der RAV-Per-
sonalberatenden. Diese missen ihre Kompetenzen
und ihre eigene Beratungspraxis stets an neue Realita-
ten im Arbeitsmarkt angleichen kdnnen. Dies macht
das Berufsbild eines RAV-Personalberaters oder einer
RAV-Personalberaterin  abwechslungsreicher, aber
auch komplexer. Gefordert ist nicht nur eine hohe
Lernbereitschaft,sondern auch eine hohe digitale Affi-
nitdt. Nurwersich mitden géngigen Softwareprogram-
men, Anwendungen und digitalen Tools auskennt,
kann Stellensuchende diesbezliglich auch zielgerich-
tet beraten. Es scheint deshalb wichtig, die kiinftigen
Anforderungen zundchst auf der Ebene der Organisa-
tion genau zu definieren und in einem zweiten Schritt
die Mitarbeitenden der RAV regelméssigeinem Soll-Ist-
Vergleich bezliglichihrerdigitalen Kompetenzen, aber
auch der notwendigen Soft Skills zu unterziehen. Dar-
aufaufbauend sollten gezielte Entwicklungsméglich-
keiten abgeleitet werden, um die Mitarbeitenden der
RAV an die kiinftigen Anforderungen heranzufthren.
Ein erster Schritt kann dabei sein, in den AMOSA-Kan-
tonen ein gemeinsames Verstandnis fir die kiinftigen
Anforderungen an die RAV-Mitarbeitenden zu etablie-
ren und Synergien bei der Ausarbeitung oder Weiter-
entwicklungeinesBeurteilungstools zu nutzen.

Welche Anforderungen stellt die digitale

Arbeitswelt an die RAV-Personalberatenden?

Die Digitalisierung betrifft nicht nur die Stellensuchenden,
sondern verandert auch die Arbeit der kantonalen Arbeits-
marktbehdrden grundlegend. Basierend auf einer Umfrage
und Gruppenworkshops mitVertreterinnen und Vertretern der
kantonalen Arbeitsmarktbehdrden ausallen Hierarchiestufen
wurden die zentralen Anforderungen an das zukiinftige Be-
rufsbild von RAV-Personalberatenden herausgearbeitet.

Das Berufsbild dirfte sich in Zukunft noch weiter hin zur
potenzialorientierten Beratung und Entwicklung von Stel-
lensuchenden bewegen. Dazu miissen Personalberatende
in der Lage sein, Stellensuchende im Kontext der Arbeits-
welt 4.0 ganzheitlich zu beraten. Dies bedingt, dass sie
selbstdigital fit sein miissen. Neben guten digitalen Anwen-
derkenntnissen gangiger Softwareprogramme sind vertief-
teKenntnisse zum Einsatz sozialer Medien im Arbeitsmarkt-
kontext sowie ein situationsgerechter Einsatz von digitalen
Kommunikationsmitteln fir die Beratung auf Distanz gefragt.

Um Stellensuchende gezielt bei ihrer Wiedereingliede-
rungin den Arbeitsmarkt zu unterstiitzen, bendtigen Perso-
nalberatende ein breites Arbeitsmarktwissen. Sie miissen
in der Lage sein, Trends und Verdnderungen im Arbeits-
markt zu erkennen. Dazu gehoren z.B. Kenntnisse mogli-
cher beruflicher Transitionspfade fiir Stellensuchende und
ein guter Uberblick Gber die gdngigen E-Recruiting- und
E-Sourcing-Tools, iber Jobplattformen sowie iber digitale
Lernplattformen.

In Bezug auf die Soft Skills der Personalberatenden be-
deutet die digitale Transformation des Arbeitsmarktes vor
allem eine permanente Auseinandersetzung mit neuen An-
forderungen und Profilen im Arbeitsmarkt und den digita-
len Trends im eigenen Aufgabenfeld. Personalberatende
mussen sich rasch auf neue Realitdten im Arbeitsmarkt ein-
stellen und gekonnt durch digitale Okosysteme navigieren
konnen. Dies erfordert ein dynamisches Mindset, eine hohe
Verdnderungsbereitschaft und Offenheit gegentiber Neuem.
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Verbande engagieren sich auf
verschiedensten Ebenen

Hohes Engagement seitens derVerbande

Diedigitale Transformation derArbeitswelt betrifft die
Arbeitskréfte, die Unternehmen und die Institutionen
gleichermassen und kann nichtim Alleingang bewal-
tigt werden. Aus diesem Grund haben sich die kanto-
nalen Arbeitsmarktbehorden fir diese Studie mitden
vierVerbanden Swissmem, KaufméannischerVerband
Schweiz, Swiss Marketing und Swiss Retail Federation

zusammengeschlossen, um die Herausforderungen
in den besonders betroffenen Berufsfeldern gemein-
samanzugehen. Dievorliegenden Studienergebnisse
helfen den beteiligten Verbénden, ihre Aus- und Wei-
terbildungsoffensiven zu scharfen und aufbesonders
betroffene Zielgruppen auszurichten. Die Verbande
sind in verschiedensten Bereichen bereits selbst
aktiv.

kaufmannischer
verband

mehr wirtschaft. fiir mich.
Der Kaufmannische Verband Schweiz (kfmv.ch) ist das Kompetenzzentrum fiir Bildung und Beruf. Er unter-
stiitzt und informiert seine Mitglieder sowie Kundinnen und Kunden zu Fragen rund um ihre berufliche Lauf-
bahn.Zudem vertritt er Arbeitnehmende in rund 40 Gesamtarbeitsvertrdgen und setzt sich fiir die Starkung ih-
rer Arbeitsmarktféhigkeit ein. Als Trager bzw. Mittrager verschiedener Berufs- und Fachpriifungen gestaltet er
das Schweizer Bildungssystem aktiv mit.

DerKaufménnische Verband Schweiz engagiert sich fiir die kompetenzbasierte Transformation der Grund-
und hoheren Berufsbildungin kaufméannisch-betriebswirtschaftlichen Berufen sowie im Detailhandel. Uber
seine Schulen - kaufmannische Grund- und Weiterbildungsschulen, die Hochschule fir Wirtschaft Zirich
(HWZ), das Schweizerische Institut fiir Betriebsékonomie (SIB) - bietet er seinen Mitgliedern sowie Kundin-
nenund Kunden praxisnahe Aus- und Weiterbildungen an und arbeitet an der Entwicklung vielseitigeinsetz-
barerund zukunftsorientierter Skill-Portfolios fiir alle Berufsleute.

SWISS @
MARKETING

Swiss Marketing (swissmarketing.ch) ist der Berufs- und Fachverband fiir Spezialist:innen aus den Bereichen
Marketing und Verkauf. Hier blindelt sich das Wissen von rund 2000 Fach- und Flihrungskraften aus unter-
schiedlichen Branchen, aufgeteiltin 20 regionale Clubs. Weiter ist Swiss Marketing der Tragerverein der eidge-
nossischen Berufs-und hdheren Fachprifungenfiir Marketing- und Verkauf. Damit unterstiitzt derVerband das
einzigartige duale Bildungssystem der Schweiz.

Swiss Marketing baut in Zusammenarbeit mit seiner Tochterunternehmung campus.swiss AG ein fachli-
chesund tiberfachliches Bildungsangebot auf, um die Zielgruppen tiber den gesamten Work-Life-Zyklus, von
derKarriereplanung bis hin zum Personal Branding, zu begleiten. Im Sinne von Lifelong Learning werden mit-
tels spezifischer Fachmodule klassische und digitale Kompetenzen im Rahmen personlicher, sozialer und
beschaftigungsbezogener Perspektiven gefordert.
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Zentrale Ansatze in den fiinf
Handlungsfeldern

Instrumente und Assessments zur Einschatzung digitaler
Kompetenzen weiterentwickeln

Ansétze: Weiterentwicklung von Tools und Assessments zu digitalen
Skills; Ausweitung der Lernplattform fiir digitale Grundkompetenzen
desKantons Glarus aufweitere Kantone

Akteure: Arbeitsmarktbehdrden & Wirtschaft

Praxisnahe Kompetenzanforderungen definieren

Ansétze: Entwicklungvon praxisnahen Kompetenzkatalogen tiber geziel-
te Expertengesprache; Integration des Referenzsystems fiir Tatigkeiten
und Kompetenzen ricrac.ch in das Informationssystem flr die Arbeitsver-
mittlung und die Arbeitsmarktstatistik (AVAM)

Akteure: Arbeitsmarktbehorden & Wirtschaft

Berufliche Quereinstiege fordern
Ansdtze: Identifizierung von beruflichen Transitionen und Prifung finanzi-
eller Unterstiitzungsmoglichkeiten

Akteure: Arbeitsmarktbehorden & Wirtschaft

Gemeinsame Wissensbasis zur digitalen Transformation
deroffentlichen Arbeitsvermittlung schaffen
Ansétze: interkantonaler Erfahrungsaustausch

Akteure: Arbeitsmarktbehorden

Digitale Fitness der RAV-Mitarbeitenden starken
Ansdtze: Entwicklung eines gemeinsamen Anforderungsprofils und regel-
massige Soll-Ist-Vergleiche

Akteure: Arbeitsmarktbehdrden
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( SWISSMEM
J'\

Swissmem (swissmem.ch) ist der fiihrende Verband fiir KMU und Grossfirmen der Schweizer Tech-Industrie
mit aktuell Gber 1300 Mitgliedern. Die Mitgliedfirmen sind oft technologisch flihrend in Nischenmarkten, sind
international vernetzt und haben Exportanteile von meist tiber 80 Prozent. Swissmem bietet den Mitgliedern
eine breite Palette an Beratungsleistungen, Netzwerke sowie politische Interessenvertretung mit Fokus auf Zu-
gangzu Exportmarkten, liberalem Arbeitsmarkt undInnovationsférderung.

Swissmem engagiert sich aufvielen Ebenen fiir die Gewinnung, Bildung und Entwicklung von Fachkraften
in der Tech-Industrie. Darunter fallen MINT-Fordermassnahmen, Berufsmarketing und Imageférderung, um
insbesondere Frauen flir MINT-Themen und -Berufsbilder zu begeistern. Swissmem ist zudem verantwortlich
fur die Berufsbildungin neun MEM-Berufen. Im umfassenden Berufsrevisionsprojekt FUTURE-MEM oderim
Rahmen diverser Revisionsprojekte auf Stufe der hoheren Berufsbildung engagiert sich Swissmem flr eine
zeitgemasse UberarbeitungderIndustrieberufe. Uber eine eigene Academy mit Lehrgéngen und firmeninter-
nen Beratungs- und Bildungsangeboten bietet Swissmem diverse Weiterbildungsmaoglichkeiten fir Fach-
krafte. Mit der MEM-Passerelle 4.0 entwickelte Swissmem ein Angebot fir die Neuqualifikation von erfahre-
nen Berufsleuten in einem dualen Ausbildungsmodell. Weiter unterstiitzt Swissmem die nationale
Netzwerk-Plattform «Industrie2025» mit dem Ziel, die digitale Transformation auf dem Werkplatz Schweiz
voranzutreiben.

SWISS RETAIL
NFEDERATION

Fiir einen starken Detailhandel. Digital und stationdr
Pour un commerce fort. Stationnaire et connecté

Swiss Retail Federation (swiss-retail.ch) ist der Verband der Detailhandelsunternehmen in der Schweiz ohne
diezwei Grossverteiler und reprasentiert 1600 Detailhandelsunternehmen und 23 Mia. CHF Umsatz. Seine Mit-
glieder beschéftigen rund 58000 Mitarbeitende und 2850 Lernende. Zu seinen Mitgliedern gehdren Warenh&u-
ser, Fachmarkte und -geschéfte, Verbraucher- und Abholmarkte, selbststéandige Detaillisten und Kioske. Der
Verband vertritt auf nationaler Ebene die politischen Interessen im Schweizer Detailhandel und setzt sich fiir
freiheitliche Rahmenbedingungen und hohe Standardsin derBranche ein.

Der Verband engagierte sich stark fir die Neuausrichtung der beruflichen Grundbildung Detailhandel
2022+ entlang von Handlungskompetenzfeldern. Im Rahmen von Weiterbildungsmassnahmen werden die
relevanten Handlungskompetenzenrollend an die sich raschverédndernden Marktgegebenheiten angepasst.
Um seine Mitglieder flr neue Entwicklungen im Detailhandel zu sensibilisieren, entwickelte Swiss Retail Fe-
deration die Trendplattform Future Retail Switzerland gemeinsam mit GS 1 Switzerland. Diese unterstiitzt
die Schweizer Detailhdndler bei der Beurteilung der kiinftigen Herausforderungen und bei der Entwicklung
von Handlungskompetenz in einem digitalen Umfeld. Im Rahmen von aktuellen Massnahmen zur Abfede-
rung des Personalmangels im Detailhandel wird unter anderem das Thema «Lebenslanges Lernen» mit Fo-
kus 50+ins Zentrum gestellt. Dazu gehdrtauch die Starkung der digitalen Kompetenzen. Stetige Webinare zu
neustendigitalen Tools und Anwendungsmaoglichkeiten runden die Dienstleistungen ab.
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Glossar

Arbeitsmarktliche Massnahmen (AMM)
Massnahmen und Programme zur Verbesserung der
Vermittlungsfahigkeit und zum Erhalt der Arbeits-
marktfahigkeit der Stellensuchenden, welche durch
die Arbeitslosenversicherung finanziert werden.

Arbeit 4.0

Der Begriff Arbeit 4.0 umfasst die Verdnderungen der
Arbeitsformen und Arbeitsbedingungen im Kontext
der Digitalisierung.

Automatisierung

Die Ausfiihrung von Arbeitsprozessen durch Maschi-
nen oder Softwareldsungen zur Automatisierung
von Prozessen, die sonst manuell ausgefiihrt
werden.

Berufliche Mobilitat / berufliche Transition
Berufliche Mobilitat oder berufliche Transition
bezeichnet einen Wechsel beziehungsweise eine
Umorientierungvon einem Berufin einen anderen.

Digitalisierung
Die Umwandlung analoger Inhalte oder Prozessein
eine digitale Form oder Arbeitsweise.

Digitale Transformation

Die Integration von digitalen Technologien und
Losungenin alle Bereiche von Organisationen.
DerWandelist dabei nicht nurtechnologischer,
sondern auch kultureller Natur.

Fokusberufe

Unter diesem Begriff werden in diesem Bericht vier
Berufsfelderzusammengefasst, die vertieft analy-
siertwurden. Dies sind die Biiro- und Sekretariats-
berufe, Verkaufsberufe im Detailhandel, die Marke-
tingberufe und Berufe derindustriellen Produktion.

Kiinstliche Intelligenz (KI)

Die Simulation menschlicher Intelligenzprozesse
durch Computersysteme. Ein wichtiges Teilgebiet
derkinstlichen Intelligenz ist das maschinelle
Lernen (Machine Learning).

Skills-Match

Die Gegenliberstellung der Kompetenzprofile von
Stellensuchenden mit den beruflichen Anforderun-
gen an digitale Kompetenzen. Der Vergleich ermog-
lichtes, digitale Kompetenzliicken zu identifizieren.

Arbeit 4.0
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Datengrundlagen
und Literatur

AMOSA-Befragung von Stellensuchenden
AMOSA flihrte zwischen Mai und August 2022 eine
Onlinebefragung von Stellensuchenden durch.
232 Personalberatende aus 37 RAVim AMOSA-Ge-
biet motivierten insgesamt 797 Stellensuchende
zur Teilnahme an der Befragung.

AMOSA-Befragung von Fiihrungskraften der
kantonalen Arbeitsmarktbeho6rden

AMOSA flihrte zwischen April und Mai 2022 eine
Onlinebefragungvon Vertreterinnen und Vertretern
der offentlichen Arbeitsvermittlung durch. Insge-
samtwurden Riickmeldungen von 22 Personen
ausgewertet.

AMOSA-Experteninterviews

AMOSA flihrte insgesamt 23 leitfadengestitzte
Experteninterviews zu den Veranderungen in den
Fokusberufen. Interviewt wurden grésstenteils
HR-Verantwortliche oder Mitglieder der Geschéfts-
leitung von ausgewdhlten Firmen und Verbdnden.

Interviewpartner

AMS Berufsinformationssystem
Zur Erfassung der beruflichen Kompetenzanforde-
rungen wird auf die Berufsinformationsdatenbank

des Osterreichischen Arbeitsmarktservice AMS abge-

stutzt. Diese enthalt detaillierte Kompetenzbe-
schreibungen fiir ca. 500 Berufsprofile. Weitere In-
formationen unter https://bis.ams.or.at/bis/.

AVAM

Informationssystem fiir die Arbeitsvermittlung und
die Arbeitsmarktstatistik: Fiir den vorliegenden
Bericht wurden Daten von Stellensuchenden der
Abmeldekohorten 2020 und 2021 untersucht.

SchweizerHaushalt-Panel (SHP)

Das SHP ist eine seit 1999 jahrlich wiederholte
Panelstudie von zufallig ausgewahlten Schweizer
Haushalten.

Schweizerische Arbeitskrafteerhebung (SAKE)
Die SAKE ist eine quartalsweise wiederholte Perso-
nenbefragung zur Erfassung der Erwerbsstruktur
und des Erwerbsverhaltens der standigen Wohn-
bevélkerung.

In der Tabelle sind alle befragten Firmen und Verbénde aufgelistet.

Fokusberuf Interviewpartner

Biro- und Sekretariatsberufe

Aargauer Kantonalbank, Zurich Versicherung,

UBS Business Solutions Center, Graublindner Kantonalbank, Mars Schweiz

Verkaufsberufe im Detailhandel Aldi, Ikea

Coop, Manor, Migros-Genossenschaftsbund, Handelsverband.swiss,

Hans Eberle AG, Netstal Maschinen AG, Baumer Electrics, Neuweiler AG,

Berufe derindustriellen Produktion
Elektronik AG

SFS Group, Stadler Rheintal AG, Georg Fischer Piping Systems, Briitsch

Marketingberufe

A.Vogel, OBI Systemzentrale, IAB Switzerland Association, Goldbach
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