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Executive Summary

Die Digitalisierung ist einer der zentralen Treiber des aktuellen tiefgreifenden Strukturwandels
in der Schweiz. Der vorliegende Bericht analysiert in Beantwortung von zwei parlamentari-
schen Vorstdssen zum einen die bisherigen Auswirkungen der Digitalisierung auf die Beschéf-
tigung und die Arbeitsbedingungen in der Schweiz. Zum anderen beantwortet er die Fragen
nach den zukinftigen Chancen und Risiken der Digitalisierung auf dem Arbeitsmarkt und nach
den Rahmenbedingungen, die es braucht, um langfristig eine robuste Beschéaftigungsentwick-
lung bei guter Job-Qualitét zu sichern.

Bisher hat sich der technologische Fortschritt in der Schweiz stets positiv auf die Wohlstands-
entwicklung ausgewirkt. In den letzten beiden Jahrzehnten gingen in der Schweiz infolge des
Strukturwandels etwa 350 000 Stellen verloren. Wéahrend dieser Periode wurden aber netto
860 000 Stellen geschaffen. Zusammen mit anderen Einflussfaktoren hat der technologische
Fortschritt auch in diesem Zeitraum ein anhaltendes Beschéftigungswachstum ermdglicht.

Im Kontext der Digitalisierung steht aus arbeitsmarktpolitischer Sicht insbesondere die Frage
im Zentrum, wie sich die Beschéaftigung in Zukunft entwickeln wird. Analysen fiir die Schweiz
zeigen, dass in den nachsten Jahrzehnten brutto etwa 11 % der Stellen wegfallen konnten.
Damit bewegt sich der aktuell erwartete Strukturwandel im Rahmen der Bewegungen auf dem
Arbeitsmarkt wahrend der letzten Jahrzehnte. Es ist aber darauf hinzuweisen, dass sich nicht
exakt prognostizieren lasst, wie viele Stellen wegfallen werden. Die technische Méglichkeit zur
Automatisierung bedeutet nicht zwingend, dass der betreffende Tatigkeitsschritt bzw. die be-
treffende Stelle tatséchlich wegfallen wird. Neben kulturellen, gesellschaftlichen und juristi-
schen Hirden spielen auch betriebswirtschaftliche Faktoren eine bestimmende Rolle. Ebenso
kann heute nicht abschliessend prognostiziert werden, wie viele neue Stellen entstehen wer-
den. Auf Basis des aktuellen Wissens ist davon auszugehen, dass die Digitalisierung — wie die
bisherigen Basisinnovationen — zu neuen Beschaftigungsmoglichkeiten und einem gesamt-
wirtschaftlichen Beschéftigungsanstieg fihren wird.

In den letzten beiden Jahrzehnten war eine Verlagerung der Beschéftigung in technologieori-
entierte und wissensintensive Branchen mit hohen Qualifikationsanforderungen zu verzeich-
nen. Noch ausgepragter waren die Veranderungen innerhalb der Branchen und der Berufe.
Mit den erweiterten Automatisierungsmaoglichkeiten von Routineaufgaben stieg die Nachfrage
nach qualifizierten Fachkréften — sowohl solchen mit Berufsbildung als auch solchen mit terti-
aren Abschlissen. Die stetige Hoherqualifizierung bedeutet folglich nicht, dass kinftig aus-
schliesslich tertiar gebildete Arbeitskrafte gefragt sein werden. Die Absolventinnen und Absol-
venten einer Berufslehre werden — wie heute — aufgrund ihrer sehr arbeitsmarktnahen
Ausbildung auch in Zukunft vom Arbeitsmarkt nachgefragt sein.

Digitale Technologien erméglichen auch eine zunehmende Flexibilisierung der Arbeit. So zei-
gen die Zahlen des Bundesamtes fir Statistik, dass sich beispielsweise das ortsunabhéngige
Arbeiten zunehmend etabliert. Insgesamt bleibt das Angestelltenverhaltnis mit 85 % der Er-
werbstatigen in der Schweiz aktuell weiterhin die klar dominierende Arbeitsform. Daran haben
auch die in den letzten Jahren entstandenen elektronischen Plattformen nichts Grundlegendes
geandert. Die Plattformbeschéaftigung kann aufgrund der noch fehlenden statistischen Erhe-
bungen aktuell nicht prazis ermittelt werden, weist in der Schweiz aber weiterhin einen sehr
kleinen Umfang auf. Auch hinsichtlich der Entwicklung atypischer und atypisch-prekarer Ar-
beitsverhaltnisse sind keine Trends sichtbar. Das positive Gesamtbild des Schweizer Arbeits-
marktes wird von einer ausgesprochen hohen Qualitdt der Beschéaftigungsverhaltnisse und
einer im internationalen Vergleich ausgeglichenen Einkommensverteilung abgerundet. Eine
Trendumkehr ist aktuell nicht absehbar.

Erfolgsfaktoren zur Bewéltigung des Strukturwandels

Die zentralen Erfolgsfaktoren fir eine erfolgreiche Bewaltigung des Strukturwandels liegen v.
a. im attraktiven Wirtschaftsstandort Schweiz mit stabilen wirtschaftlichen Rahmenbedingun-
gen, einer stabilitatsorientierten Geldpolitik und einer anpassungsfahigen Arbeitsmarktregulie-



rung mit einer gut funktionierenden Sozialpartnerschaft sowie einer aktivierenden Arbeits-
marktpolitik. Entscheidend ist ferner die im internationalen Vergleich hohe Innovationskraft der
Unternehmen. In diesem Kontext ist neben der hohen Qualitat des Schweizer Bildungssys-
tems mit seiner ausgesprochenen Durchlassigkeit auch die Mdglichkeit der Unternehmen
zentral, hochspezialisierte Fachkrafte aus dem Ausland zu rekrutieren, sofern das inlandische
Angebot nicht ausreicht.

Die genannten Erfolgsfaktoren gilt es zu bewahren. Auch in Zukunft wird es darum gehen, die
neuen Technologien zu nutzen, um die Wettbewerbsfahigkeit der Schweiz und die Produktivi-
tat zu erhdhen. Zudem bietet die durch die Digitalisierung erleichterte Flexibilisierung des Ar-
beitsmarkts vielen Erwerbstatigen die Moglichkeit, Arbeit und Privatleben zu vereinbaren. So
kénnen dank Internet und mobilen Arbeitsgeréten etwa die Arbeitszeiten teilweise besser an
die individuellen Bedurfnisse angepasst werden. Neue Geschaftsmodelle Uber Plattformen
senken Uberdies teilweise die Hurden fur den Eintritt in den Arbeitsmarkt und er6ffnen auch
Personen, die im traditionellen Arbeitsmarkt keine Beschaftigung finden, neue Erwerbschan-
cen.

Herausforderungen und Risiken der weiteren Entwicklung

Die Entwicklungen im Zusammenhang mit der Digitalisierung bergen neben Chancen auch
Risiken. Da es sich um einen laufenden Prozess handelt, sind die Auswirkungen noch nicht
abschliessend absehbar. Deshalb ist es wichtig, die Risiken im Blick zu halten und bei Bedarf
gezielt anzugehen.

Aufgrund der sich verandernden Kompetenzanforderungen bestehen v. a. im Bildungsbereich
Herausforderungen. Nur wer die vom Arbeitsmarkt nachgefragten Kompetenzen vorweist, wird
auch in Zukunft Gber gute Erwerbschancen verfigen. In einem ersten Schritt ist hier anzuset-
zen, denn ein Arbeitsplatzverlust bedeutet oft einen bedeutenden Einschnitt in die Erwerbsbi-
ographie. Dieses Risiko betrifft insbesondere Personen, welchen die nachgefragten Kompe-
tenzen fehlen. Die Schweiz verfiligt zwar Uber eine gut ausgebaute Arbeitslosenversicherung
(ALV) und ein zielgerichtetes Sozialversicherungssystem, das die betroffenen Personen bei
der Bewadltigung des strukturellen Wandels unterstiitzt. Oberstes Ziel muss es aber sein, Ar-
beitslosigkeit zu verhindern. Die wirksamste Préavention von Arbeitslosigkeit besteht in einer
entsprechenden Ausrichtung der Bildung und einer Anpassung der Bildungsgénge an die ver-
anderten Anforderungen. Weiter an Bedeutung gewinnen wird das lebenslange Lernen. Dies-
bezlglich ist die Schweiz grundséatzlich gut gerlistet. Per Anfang 2017 erhielt die Weiterbildung
mit dem neuen Bundesgesetz Uber die Weiterbildung erstmals eine institutionelle Veranke-
rung. Im Grundsatz liegt die Weiterbildung in der Verantwortung jedes Einzelnen, allerdings
sind auch die Sozialpartner und der Staat gefordert, ihren Beitrag zu leisten. Zeitgleich mit der
Verabschiedung des vorliegenden Berichts hat der Bundesrat ein Konzept zur Férderung von
Grundkompetenzen am Arbeitsplatz verabschiedet. Angesprochen werden insbesondere ge-
ringqualifizierte und &ltere Arbeitnehmende.

Weiter stellt sich die Frage, wie sich die Digitalisierung im System der sozialen Sicherheit nie-
derschlagt. Aktuell lassen sich keine Auswirkungen der Digitalisierung auf das System der
sozialen Sicherheit nachweisen. Insbesondere lasst weder die Entwicklung der Arbeitslosen-
guote noch jene der Sozialhilfebeziiger darauf schliessen, dass die Digitalisierung zu einer
hoheren Belastung der sozialen Sicherheit und somit zu zusétzlichen Kosten gefuihrt hat. Zu
beachten ist hingegen, dass die bisher erfolgreiche Bewaltigung des Strukturwandels im Ar-
beitsmarkt generell zu hdheren Beitragen zuhanden der sozialen Sicherheit fihrt und deren
Finanzierung unterstitzt. Zukinftige Auswirkungen der Digitalisierung auf das Sozialversiche-
rungssystem sind nicht ausgeschlossen, weshalb diese laufend zu beobachten sind.

Ferner erleichtern die heute bestehenden technischen Méglichkeiten die Erbringung verschie-
dener Téatigkeiten ausserhalb einer traditionellen Betriebsstruktur. Dies bedeutet jedoch nicht
zwangslaufig, dass Arbeitsschritte kiinftig vermehrt tiber Plattformen erbracht und die traditio-
nellen Arbeitsverhéltnisse wesentlich an Bedeutung verlieren werden. Auch hier spielen ver-



schiedene Faktoren wie betriebswirtschaftliche Erwadgungen und rechtliche Hirden eine mit-
bestimmende Rolle. Es bestehen aktuell keine Hinweise, dass die neuen Beschéaftigungsfor-
men mit unerwiinschten Begleiterscheinungen wie einer allgemeinen Prekarisierung der Be-
schéaftigungsverhaltnisse oder Lohnsenkungen verbunden sind. Dennoch ist es zentral, die
Entwicklung der Arbeitsverhaltnisse und der Arbeitsbedingungen eng zu verfolgen und laufend
zu prufen, ob die geltenden gesetzlichen Regelungen weiterhin den konkreten Bedurfnissen
entsprechen. Aktuell zeigt sich auf gesetzgeberischer Ebene kein grundlegender Handlungs-
bedarf. Die Bestimmungen hinsichtlich Datenschutz, Arbeitsmarktaufsicht, Arbeitssicherheit
und Gesundheitsschutz erfullen nach Auffassung des Bundesrates ihren Zweck auch im ver-
anderten Umfeld. Dasselbe gilt fiir das geltende Arbeits- und Sozialversicherungsrecht, wobei
im letztgenannten Feld auch in Zukunft sicherzustellen ist, dass der rechtliche Rahmen inno-
vative Geschaftsmodelle ermoglicht und gleichzeitig die soziale Absicherung gewahrleistet.
Hier sind vertiefte Reflexionen zu moglichen Weiterentwicklungen notwendig, wobei unter an-
derem das Modell einer an bestimmte Voraussetzungen geknupften Wabhlfreiheit hinsichtlich
des sozialversicherungsrechtlichen Status zu prifen ist. Im aktuellen Kontext stellt sich u. a.
auch die Frage der Zukunft der Sozialpartnerschaft. Im Zentrum stehen dabei Fragen der so-
zialpartnerschaftlichen Organisation, die an Bedeutung gewinnen werden, falls sich die Ar-
beitswelt generell und breitenwirksam flexibilisieren sollte. Im Grundsatz bestehen die notwen-
digen Instrumente, die den Sozialpartnern erlauben, ihre zentrale Rolle weiterhin
wahrzunehmen. Die Entwicklung ist dennoch zu beobachten.

Insgesamt bestéatigt die Analyse, dass die Digitalisierung fir den Schweizer Arbeitsmarkt so-
wohl mit Chancen als auch Risiken verbunden ist. Bisher hat es die Schweiz aber verstanden,
den strukturellen Wandel zu ihren Gunsten zu nutzen. Damit dies auch zukunftig gelingt, sind
die Rahmenbedingungen fir die erfolgreiche Bewaltigung des Strukturwandels weiter zu opti-
mieren. Es qilt, die Starken der Schweizer Arbeitsmarktpolitik zu erhalten und durch gezielte,
im Bericht hergeleitete Massnahmen zu erweitern. Konkret stehen Massnahmen im Bereich
der Aus- und Weiterbildung im Zentrum. Dariber hinaus sind punktuelle Anpassungen der
Rahmenbedingungen im Arbeits- und Sozialversicherungsbereich zu prifen, namentlich die
Weiterentwicklung des Sozialversicherungsrechts. Uberdies steht aktuell eine Schliessung der
Datenlicken zu neuen Arbeitsformen sowie zu Kompetenzen von Erwachsenen (PIAAC) im
Vordergrund. Angesichts der verschiedenen Ungewissheiten im Zusammenhang mit der Digi-
talisierung ist es ausserdem angezeigt, die weitere Entwicklung laufend zu verfolgen.



1 Einleitung

Die Digitalisierung steht fur einen grundlegenden Wandel der Arbeitswelt. Sie eréffnet neue
Mdglichkeiten der Automatisierung und Potenziale flr neue Formen der Arbeit. Zusammen mit
der Globalisierung und der demografischen Entwicklung ist sie ein wichtiger Treiber des lau-
fenden Strukturwandels. Sie bietet zahlreiche Chancen fir den Wirtschaftsstandort Schweiz.
Gleichzeitig sind mit dem aktuellen Wandel auch gewisse Risiken verbunden, die Angste vor
Jobverlust oder der Erosion von Lohn- und Arbeitsbedingungen auslésen. Fir den Bundesrat
ist es zentral, weiterhin eine mdglichst hohe Erwerbsbeteiligung und gute Arbeitsbedingungen
zu sichern. Die Digitalisierung soll der Schweizer Volkswirtschaft und den Arbeitskraften
gleichermassen dienen. Die bestehenden Chancen sollen wahrgenommen und Risiken frih-
zeitig vermieden werden.

1.1 Strategie Digitale Schweiz und parlamentarische Vorstosse

Da die Digitalisierung fur die Schweiz ein Thema von strategisch zentraler Bedeutung ist, hat
der Bundesrat bereits im April 2016 die Strategie «Digitale Schweiz» verabschiedet. Sie gibt
vor dem Hintergrund der Digitalisierung die Leitlinien fir das staatliche Handeln vor und zeigt
auf, wie Behorden, Wirtschaft, Wissenschaft, Zivilgesellschaft und Politik zusammenarbeiten
missen, damit der digitale Transformationsprozess gemeinsam zum Nutzen der Schweiz ge-
staltet werden kann. Mit der Strategie wurde das Eidgendssische Departement fur Wirtschaft,
Bildung und Forschung (WBF) beauftragt, dem Bundesrat bis Ende 2016 einen Bericht zu den
zentralen Rahmenbedingungen fiur die digitale Wirtschaft vorzulegen. In diesem Bericht war
zu untersuchen, welche Rahmenbedingungen fir die digitale Wirtschaft angepasst werden
missen, damit der Wirtschaftsstandort Schweiz angesichts dieser neuen Herausforderungen
innovativ und wettbewerbsfahig bleibt.

Dieser Bericht wurde am 11. Januar 2017 vom Bundesrat verabschiedet. Neben wettbewerbs-
politischen Fragestellungen und Fragen der Regulierung im Kontext der Sharing Economy
wurde darin eine erste Auslegeordnung zu den Auswirkungen der Digitalisierung auf den Ar-
beitsmarkt und das Bildungssystem vorgenommen. Die Analyse zeigte, dass sich die Beschaf-
tigungsstruktur und die Arbeitsbedingungen in den letzten Jahrzehnten — auch aufgrund der
Digitalisierung — stark verandert haben und der Schweizer Arbeitsmarkt die damit verbunde-
nen Herausforderungen positiv zu nutzen wusste. Dabei hat sich die Beschéftigung jeweils in
neue Bereiche verlagert, was auch aktuell der Fall ist. Als zentraler Schliissel zur erfolgreichen
Bewaltigung der Digitalisierung identifizierte der Bundesrat den Bildungsbereich. Ferner zeigte
der Bericht auf, dass sich aus der erhdhten Flexibilisierung der Arbeitsbedingungen arbeits-
und sozialversicherungsrechtliche Fragen ergeben. Dartiber hinaus stellte der Bundesrat in
Aussicht, zentrale Fragen zum Arbeitsmarkt zu vertiefen und in Beantwortung verschiedener
Vorstdsse bis Ende 2017 einen umfassenden Bericht zu den Auswirkungen der Digitalisierung
auf den Arbeitsmarkt und den daraus entstehenden Herausforderungen vorzulegen.

Der vorliegende Bericht analysiert die Auswirkungen des digitalen Wandels — soweit heute
bereits empirisch gesichert — auf den Arbeitsmarkt und benennt den bestehenden Handlungs-
bedarf fir den Bund. Mit dem vorliegenden Bericht werden namentlich die folgenden Vorstdsse
erfullt:*

Postulat Reynard (15.3854): «Automatisierung: Risiken und Chancen». In Erfullung dieses
Postulates soll aufgezeigt werden, welche Beschaftigungsbereiche von der zunehmenden Au-
tomatisierung am meisten bedroht sind und welche Entwicklungspotenziale sich ergeben. Da-
bei sind die Folgen aus dieser Veranderung des Arbeitsmarktes darzustellen und die Frage zu
beantworten, welche neuen Beschéaftigungsbereiche entstehen und welche Form dieser neue
Arbeitsmarkt annehmen wird. Des Weiteren stehen die finanziellen und strukturellen Auswir-
kungen auf unser Sozialversicherungssystem im Zentrum des Interesses sowie die sozialen

1 Genauer Wortlaut der Postulate im Anhang.



und psychologischen Kosten dieses Veranderungsprozesses. Der Nationalrat hat das Postulat
am 18. Dezember 2015 angenommen.2

Postulat Derder (17.3222): «Digitale Wirtschaft. Die Arbeitsplatze der Zukunft und Massnah-
men fur ihre Férderung in der Schweiz identifizieren». Mit diesem Postulat wurde der Bundes-
rat beauftragt, die Analyse des Berichtes vom 11. Januar 2017 zu vertiefen und einen Bericht
vorzulegen, in dem er die neu entstehenden Berufe sowie die Mittel zu deren Férderung be-
schreibt, die potenziellen neuen Arbeitsplatze beziffert und Wege aufzeigt, wie die neue In-
dustrialisierung unserer Wirtschaft gewahrleistet werden kann. Der Nationalrat hat das Postu-
lat am 18. September 2017 angenommen.3

In den vergangenen zwolf Monaten wurden weitere parlamentarische Vorstésse eingereicht,
die verschiedene Aspekte der Digitalisierung und ihre Auswirkungen auf die Beschéaftigung
respektive Arbeitsbedingungen aufgreifen. Die Vorstosse befassten sich insbesondere mit
Steuerfragen und maoglichen Weiterentwicklungen der Sozialversicherungen. Der Bundesrat
beantragte drei Vorstdsse zur Ablehnung, welche eine Einflhrung von Robotersteuern res-
pektive eine Sozialversicherungsabgabepflicht fir Roboter zum Gegenstand hatten. In seiner
Begriindung stellte der Bundesrat fest, dass aktuell kein Riickgang des Beitragssubstrates zu
erwarten ist, weshalb in absehbarer Zeit kein Bedarf fiir einen grundlegenden Umbau des So-
Zialversicherungs- und Steuersystems besteht. Ferner erachtete er eine «Maschinensteuer»
als nicht zielfhrend und stellte in Aussicht, dass im vorliegenden Bericht die Besteuerung von
Robotern vertieft erortert wird.s Der Nationalrat folgte der Einschétzung des Bundesrates. Fer-
ner forderte ein Vorstoss die Einfuhrung von Legaldefinitionen im Sozialversicherungsrecht®
und ein weiteres Postulat regte eine Verpflichtung der Plattformen an, sicherzustellen, dass
die Uber sie beschaftigten Arbeitskrafte sozialversichert sind’. Der Bundesrat beantragte auch
diese Vorstdsse zur Ablehnung, weil er die vorgeschlagenen Massnahmen als nicht sinnvoll
erachtete, stellte aber in Aussicht, dass im vorliegenden Bericht die Frage der Selbststandig-
keit und Unselbststandigkeit nochmals vertieft werde.® Darliber hinaus wurden mehrere Vor-
stdsse zu den kiinftigen Anforderungen an die Bildung® sowie den Chancen der Digitalisierung
fur die Arbeitsmarktintegration von Menschen mit Behinderungen vom Parlament Uberwie-
sen.wo

1.2 Leitfragen, Inhalt und Aufbau des Berichtes

Der vorliegende Bericht vertieft die zentralen Fragen im Kontext des aktuellen Strukturwan-
dels. Er ist in drei Teile gegliedert (vgl. Abbildung 1): Nach der Einleitung folgt im ersten Teil

2 Po 15.3854, NR Reynard «Automatisierung. Risiken und Chancen»

3 Po 17.3222, NR Derder «Digitale Wirtschaft. Die Arbeitsplatze der Zukunft und Massnahmen fiir inre Férderung
in der Schweiz identifizieren»

4 Auch die Sozialpartner befassen sich mit den Auswirkungen der Digitalisierung auf den Arbeitsmarkt in der
Schweiz, vgl. «Digitalisierung muss den Berufstétigen niitzen: Analyse und Handlungsbedarf» Studie des Schwei-
zerischen Gewerkschaftsbundes SGB, 2017; «Wie verbreitet ist Crowdwork in der Schweiz?», Studie in Zusam-
menarbeit mit Syndicom, 2017; «Digitalisierung und Arbeitsmarktfolgen», Studie im Auftrag des Schweizerischen
Arbeitgeberverbandes und der Fondation CH2048.

5 Po0 17.3037, NR Reynard «Bewertung der Auswirkungen von Robotern auf das Sozialversicherungssystem»; Po
17.3151, NR Mazzone «Roboter besteuern. Vorsicht ist besser als Nachsicht»; Po 17.3036, NR Reynard «Prifung
der Zweckmassigkeit einer Besteuerung von Robotern»

6 Po 17.3203, NR Nantermod «Wer gilt als «selbststandig erwerbend»?»

Mo 17.3226, NR Derder «Verantwortung der Internetplattformen in Bezug auf die Unterstellung der Anbieterinnen
und Anbieter unter die Sozialversicherungen»

8 Weiter haben der Bundesrat und das Parlament an der Friihjahrssession das Po 17.3045 NR Schwaab «Eine
Prospektivstudie Uber die Auswirkungen der Robotisierung in der Wirtschaft auf das Steuerwesen und auf die Fi-
nanzierung der Sozialversicherungen» Uberwiesen. Der Bundesrat wird in den néchsten zwei Jahren einen Bericht
zu den Auswirkungen der Digitalisierung auf das Steuersystem vorlegen.

9 Po 16.3706, SR Vonlanthen «Digitale Wirtschaft und Arbeitsmarkt»

10 P 16.4169, NR Bruderer Wyss «Inklusives Arbeitsumfeld im Lichte der Digitalisierung»
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eine Analyse der strukturellen Veranderungen infolge der Digitalisierung und anderer Einfluss-
faktoren. Dabei werden zunéachst die zentralen Arbeitsmarktentwicklungen dargelegt und unter
den Gesichtspunkten Digitalisierung und Strukturwandel eingeordnet (Kapitel 2). Danach wer-
den Veranderungen der Kompetenzanforderungen generell und speziell im Kontext der Digi-
talisierung erlautert (Kapitel 3). Anschliessend folgt die Darstellung der Entwicklung von L6h-
nen und Einkommen sowie deren Verteilung lber die letzten Jahre (Kapitel 4). Das letzte
Kapitel des ersten Teils befasst sich schliesslich mit der Entwicklung der Arbeitsbedingungen,
wobei insbesondere die «<neuen» Arbeitsformen im Kontext der Internetplattformen sowie die
Frage nach den Auswirkungen auf die Gesundheit im Zentrum stehen (Kapitel 5). Der zweite
Teil fokussiert auf die Auswirkungen der strukturellen Veranderungen auf die institutionellen
Rahmenbedingungen und damit verbundene Herausforderungen. Dabei wird der Arbeits-
marktregulierung, dem System der sozialen Sicherheit zusammen mit der aktiven Arbeits-
marktpolitik sowie der Bildungspolitik jeweils ein Kapitel gewidmet. Der dritte Teil beinhaltet
abschliessend die Synthese der Erkenntnisse und die Darstellung des aktuellen Handlungs-
bedarfs. Daraus werden konkrete Massnahmen abgeleitet, damit die Chancen der Digitalisie-
rung genutzt und die Risiken minimiert werden kénnen.

Abbildung 1: Aufbau und Inhalt des Berichtes
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Quelle: Eigene Darstellung

Dieser Bericht wurde im Rahmen von Arbeitsgruppen in Zusammenarbeit mit verschiedenen
Bundesédmtern erstellt. Folgende Verwaltungseinheiten waren an der Erarbeitung beteiligt:
Staatssekretariat fur Wirtschaft SECO, Bundesamt fir Justiz BJ, Bundesamt fur Sozialversi-
cherungen BSV, Staatssekretariat fir Bildung und Forschung SBFI, Eidgendssische Steuer-
verwaltung ESTV. Ferner waren das Bundesamt fur Statistik BFS, die kantonalen Arbeits-
marktbehdrden und die Sozialpartner in den Begleitgruppen zu den im Kontext dieses Berichts
in Auftrag gegebenen Studien eingebunden. Zudem fand mit den Spitzenvertretern der Sozi-
alpartner im Mai 2017 ein runder Tisch zum Thema Digitalisierung statt, an welchem die Sozi-
alpartner die Herausforderungen der Digitalisierung aus ihrer Sicht erorterten.

1.3 Ausgangslage — Was ist neu?

Die Digitalisierung verandert unbestritten die Wirtschaft und die Arbeitswelt, angetrieben durch
neue Technologien der Informations- und Kommunikationstechnik (IKT), die immer breitere



Anwendungsmaoglichkeiten erlauben.! Wahrend es in der ersten Phase der Digitalisierung,
die bereits Mitte der 1990er Jahre einsetzte, vorwiegend darum ging, repetitive Geschéftspro-
zesse (z. B. Buchhaltung, Einkauf, Produktionsplanung, Kernbanken-Anwendungen) mithilfe
von IKT zu automatisieren, kann die seit ungefahr 2008 sehr schnell fortschreitende Entwick-
lung als «Digitalisierung von allem» bezeichnet werden.'? Neue technische Entwicklungen wie
Cloud Computing, Mobile Computing, Big Data und Internet der Dinge ermdglichen neue Pro-
dukte, Dienstleistungen und Geschaftsmodelle, die zunehmend zum Einsatz kommen. Neu ist
ferner insbesondere der Umstand, dass nicht nur einfache manuelle, sondern zunehmend
auch kognitiv und manuell komplexe Téatigkeiten automatisierbar werden.

1.4 Arbeitsmarkt und Digitalisierung: Trends und Treiber

Die Auswirkungen der Digitalisierung auf den Arbeitsmarkt — insbesondere auf Beschéftigung,
Arbeitslosigkeit und Einkommen, auf die Kompetenz- und Qualifikationsanforderungen, auf die
Arbeitsbedingungen und die Gesundheit, sowie auf die soziale Sicherheit — sind in einem Uber-
geordneten Kontext des Strukturwandels zu sehen. Dabei steht die Digitalisierung in Wech-
selwirkung mit anderen langfristigen Entwicklungstrends, welche die Entwicklungen auf dem
Arbeitsmarkt ebenfalls pragen (vgl. hellgraues Viereck in Abbildung 2). Auf einer tiefer geord-
neten Ebene wird die Digitalisierung wiederum von diversen Treibern unmittelbar beeinflusst
(vgl. dunkelgraues Viereck in Abbildung 2).

Abbildung 2: Trends und Treiber des Strukturwandels und der Digitalisierung
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Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an Economix Research & Consulting, 2016a

1.4.1 Langfristige Entwicklungstrends

Der Strukturwandel auf dem Arbeitsmarkt wird — neben der Digitalisierung — von mehreren
langfristigen Entwicklungstrends gepragt, die in einer engen Wechselbeziehung zueinander
stehen. Die enge Einbindung der Schweizer Volkswirtschaft in die globale Wertschopfungs-
kette ist kein neues Phanomen. Die internationalen Handelsverflechtungen im Zuge der Glo-
balisierung haben in den letzten 25 Jahren deutlich zugenommen. Die Digitalisierung verein-
fachte die Auslagerung gewisser Tatigkeiten (Offshoring respektive Outsourcing) dank der
weltweiten Vernetzung. Gleichzeitig ermdglicht der Einsatz digitaler Technologien teilweise
eine Ruckverlagerung von Produktionsprozessen oder Dienstleistungen ins Inland (Resho-
ring), da durch die Automatisierung von Arbeitsschritten die Kosten deutlich sinken.3

11 Fir eine umfassende Darlegung der Veranderungen der Wirtschaft durch die Digitalisierung vgl. Bundesrat,
2017a: Bericht tiber die zentralen Rahmenbedingungen fir die digitale Wirtschaft.

12 ygl. Hirsch-Kreinsen, 2016
13 vgl. EHB und Infras, 2016; EHB und Infras, 2017
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Angebotsseitig beeinflusst der demografische Wandel, wer sich mit welcher Qualifikation ak-
tuell und zukinftig an der gesellschaftlichen Wertschopfung beteiligt. Die zunehmende Alte-
rung der Bevdlkerung kann einerseits zu neuen Konsummarkten und damit verbunden zu
neuen Bedirfnissen auf dem Arbeitsmarkt fihren (z. B. Pflegedienstleistungen fir betagte
Personen) und andererseits bestehenden Fachkraftemangel verschéarfen.

Letztlich verandert der gesellschaftliche Wandel die Werte, die Einstellungen und das Kon-
sumverhalten. Die Generation der sogenannten «Digital Natives» — also der Generation, die
mit den neuen digitalen Technologien aufgewachsen ist — unterscheidet sich in ihrer Medien-
nutzung und in ihrer Art zu arbeiten von friiheren Generationen. Bemerkenswert ist dabei v. a.
die Vielfalt der Lebensrealitéaten und Anspriiche der Erwerbstatigen: Wahrend fur die Mehrheit
der Berufseinsteiger auch heute noch ein gesicherter und gut bezahlter Arbeitsplatz der wich-
tigste Aspekt guter Arbeit ist, streben einige Erwerbstétige v. a. eine gute Balance zwischen
Arbeit und Freizeit an, wahrend fiir andere wiederum das Bedirfnis nach mehr Autonomie und
Work-Life-Blending — also der Verschmelzung von Arbeit und Freizeit —im Vordergrund steht.1
Ebenso treten neue Konsummuster auf, etwa der verstarkte Wunsch nach individualisierten
Produkten oder das Prinzip «Nutzen statt Besitzen».1s

1.4.2 Treiber des digitalen Wandels

Die Treiber der Digitalisierung kdnnen durch technologische Fortschritte in vier Gbergeordne-
ten Bereichen charakterisiert werden.¢

Das exponentielle Wachstum der Leistungsfahigkeit von Prozessoren und Verbesserungen in
der Speichertechnik erweitern die Nutzungsmdéglichkeiten von Cloud-Technologien und mobi-
len Anwendungen zunehmend. Diese Technologien erleichtern die Kommunikation, Steue-
rung und Uberwachung von Produktions- und Managementprozessen und vereinfachen die
Kommunikation zwischen Konsumenten und Unternehmen.

Computer und Software werden stetig lernfahiger und sind in der Lage, aus unstrukturierten
Informationen Algorithmen abzuleiten, ohne dafir programmiert worden zu sein. Anwendun-
gen aus dem Bereich der kinstlichen Intelligenz, die auf Algorithmen und maschinellem Ler-
nen basieren, sind vielfaltig (z. B. Spracherkennungssoftware wie Siri/Watson oder Uberset-
zungssoftware wie Google Translate) und werden laufend weiterentwickelt und verbessert.

Fortschritte im Bereich der Robotik und Sensorik erlauben es, zunehmend komplexe Tatigkei-
ten vollstandig durch Roboter oder Computersysteme oder in enger Zusammenarbeit mit dem
Menschen zu erledigen. Sinkende Kosten, zunehmende Anwendungsmdglichkeiten und ein-
fachere Bedienbarkeit machen die Systeme zunehmend auch fir kleinere und mittlere Unter-
nehmen und fur die individuelle Fertigung interessant. Wahrend die Robotik heute v. a. in der
verarbeitenden Industrie zum Einsatz kommt, sind zukiinftig deutlich breitere Anwendungs-
madglichkeiten denkbar, insbesondere auch im Dienstleistungssektor. Verbesserte Sensorik —
beispielsweise durch die Entwicklung flexibler, biokompatibler Mikrochips — ertffnet neue An-
wendungsmoglichkeiten im Gesundheits- und Umweltbereich. Dariber hinaus bieten neue
Fertigungstechniken, wie zum Beispiel additive Verfahren (3D-Druck), flexible und individuali-
sierte Produktionsmoglichkeiten und Effizienzsteigerungspotenziale.

Ein weiterer Treiber der Digitalisierung ist die zunehmende Vernetzung von Informationen oder
Gegenstanden. Diese sogenannten cyber-physischen Systeme sind Netzwerke von kleinen
Computern, die mit Sensoren und Aktoren ausgestattet sind und so Uber das Internet mitei-
nander kommunizieren und interagieren konnen («Internet der Dinge»). Die Vernetzung bietet
grosses Effizienzpotenzial bei der Steuerung von Produktions-, Logistik- und Transportprozes-
sen. Durch die digitale Verkntipfung von Wertschopfungsketten kann der Koordinationsbedarf

14 vgl. Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales, 2017
15 vgl. Rifkin, 2007

16 vgl. Bundesrat, 2017a; Brynjolfsson & McAfee, 2014; Pratt, 2015; Bundesministerium flur Arbeit und Soziales,
2017

11



verringert werden. Dies erlaubt Kosteneinsparungen und erhéht die Wettbewerbsfahigkeit. Mit
den Schlagworten «Big Data» und «Cloud Computing» wird die Sammlung, Auswertung und
Analyse von umfangreichen Datenmengen Uber das Internet in Verbindung gebracht. Ange-
sichts des exponentiellen Wachstums des weltweiten Datenvolumens erméglicht die Nutzung
von «Big Data» Effizienzsteigerungen im Bereich kundenorientierter Dienstleistungen oder die
Entwicklung neuer Geschafts- und Produktfelder.

Teil 1: Schweizer Arbeitsmarkt im digitalen Wandel

Um die Beschéftigungsentwicklung und die mit der Digitalisierung verbundenen Herausforde-
rungen flr den Arbeitsmarkt zu analysieren, werden im ersten Teil dieses Berichts die bishe-
rigen sowie mogliche zukuiinftige Auswirkungen der Digitalisierung auf folgende Bereiche dar-
gestellt: Beschaftigung und Erwerbslosigkeit (Kapitel 2), Qualifikations- und Kompetenz-
anforderungen (Kapitel 3), Lohn- und Einkommenssituation (Kapitel 4), Arbeitsbedingungen
und Gesundheit am Arbeitsplatz (Kapitel 5).

2 Beschaftigung und Erwerbslosigkeit

Als Ausgangslage fuir die Beurteilung von zukinftigen Entwicklungen werden nachfolgend an-
hand vergangener Entwicklungen zunachst die wichtigsten Eigenschaften des Schweizer Ar-
beitsmarkts erlautert, bevor generelle Arbeitsmarktauswirkungen der Digitalisierung sowie im
speziellen der Einfluss auf die Beschaftigungsentwicklung in der Schweiz dargelegt werden.
Am Ende des Kapitels wird ein Fazit Gber die Auswirkungen der Digitalisierung auf Beschéfti-
gung und Erwerbslosigkeit gezogen.

2.1 Leistungsfahigkeit des Schweizer Arbeitsmarkts

2.1.1 Erfolgsfaktoren fur einen leistungsféahigen Arbeitsmarkt

Die Leistungsfahigkeit eines Arbeitsmarkts kann aus unterschiedlichen Perspektiven beleuch-
tet werden. Aus Sicht der Individuen stehen die Leistungen im Vordergrund, welche der Ar-
beitsmarkt fir sie erbringt. Finden jene, die eine Erwerbsarbeit anstreben, eine Stelle zu den
gewiinschten Arbeitsbedingungen? Ermaoglicht die Arbeit ein Lohneinkommen, das den Be-
durfnissen entspricht oder das zumindest die Deckung des Mindestbedarfs erlaubt? Aus volks-
wirtschaftlicher Perspektive hat der Arbeitsmarkt zusatzlich die wichtige Funktion, fur einen
effizienten Einsatz der Arbeit zu sorgen. Er soll das Arbeitsangebot der Erwerbspersonen und
die Arbeitsnachfrage der Unternehmen mdoglichst passend zusammenbringen.

Damit ein Arbeitsmarkt die angestrebten Ergebnisse im obigen Sinne erbringen kann, miissen
verschiedene Voraussetzungen erfillt sein. Die Organisation fur wirtschaftliche Zusammenar-
beit und Entwicklung (OECD) fasst die entscheidenden Elemente in vier Pfeilern ihrer soge-
nannten Jobs Strategy zusammen. Der Schweizer Arbeitsmarkt weist in allen vier Dimensio-
nen dieser Strategie positive Eigenschaften auf und liegt daher in den OECD-Rankings zur
Arbeitsmarktperformance auch regelmassig in den vordersten Rangen.'’

Der erste Pfeiler der OECD Jobs Strategy besteht in einer stabilitdtsorientierten Makropolitik.
In der Schweiz haben diesbeziiglich eine unabhéngige Geldpolitik sowie in den Sozialwerken
und im Steuersystem eingebaute automatische Stabilisatoren eine grosse Bedeutung. Auch
die Arbeitslosenversicherung (ALV) spielt als automatischer Konjunkturstabilisator eine wich-

17 OECD, 2017.
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tige Rolle. Bei steigender Arbeitslosigkeit wachsen die Ausgaben fiir Arbeitslosenentschadi-
gung und den Kantonen stehen automatisch mehr Mittel zur Beratung und aktivierenden Un-
terstiitzung der Stellensuchenden zur Verfligung.:s

Der zweite Pfeiler der OECD Jobs Strategy besagt, dass Hindernisse zur Arbeitsmarktbeteili-
gung zu beseitigen und Anreize zur Stellensuche fir erwerbslose Personen aufrecht zu erhal-
ten sind. Diese Prinzipien spiegeln sich in der Schweiz u. a. in einer gut ausgestalteten ALV,
welche durch ein relativ hohes Ersatzeinkommen den Verbleib von erwerbslosen Personen im
Arbeitsmarkt fordert und gleichzeitig durch eine konsequente Aktivierung der Stellensuchen-
den wirksame Anreize zur Stellensuche setzt. Auch in anderen Sozialwerken — wie bspw. der
Invalidenversicherung (IV) oder bei der Altersvorsorge — wird positiven Arbeitsanreizen eine
hohe Beachtung geschenkt. Die im internationalen Vergleich tiefe Steuerbelastung von Privat-
personen fordert ebenfalls positive Erwerbsanreize, wobei der Bundesrat Verbesserungspo-
tenzial bei der Besteuerung von Ehepaaren mit zwei Erwerbseinkommen erkannt hat.

Der dritte Pfeiler der OECD-Strategie bezieht sich auf gunstige Rahmenbedingungen zur
Schaffung von Arbeitsplatzen. Dabei ist zentral, dass Arbeitsmarktregulierungen fiir Unterneh-
men nicht zu erhdhten Hurden bei der Einstellung von Arbeitskraften filhren. Bezogen auf die
von der OECD angesprochenen Elemente weist die Schweiz eine vergleichsweise hohe Lohn-
flexibilitat auf, welche durch staatliche Eingriffe nicht wesentlich verzerrt wird. Des Weiteren
ermOglicht das Schweizer Recht vergleichsweise flexible Arbeitszeitenregelungen und der
Kindigungsschutz ist im internationalen Vergleich moderat ausgestaltet. Vielfach werden auf
einzelne Branchen zugeschnittene Regeln, die Uber das gesetzlich geschiitzte Minimum hin-
ausgehen, in Gesamtarbeitsvertragen festgehalten. Auch in den letzten Jahren und Uber die
Rezession 2009 hinweg hat dieses Modell die Schaffung von Arbeitsplatzen in der Schweiz
mit ermdglicht, ohne dabei eine Qualitatseinbusse zu verursachen.

Der vierte und letzte Pfeiler der OECD Jobs Strategy betont die Bedeutung des Aus- und Wei-
terbildungssystems bei der Entwicklung und Vermittlung von Kenntnissen und Fahigkeiten, die
fur die Arbeitswelt relevant sind. Auch hier hat die Schweiz mit einer qualitativ hochstehenden
Grund- und Allgemeinausbildung eine ausgezeichnete Position inne. Als besonderer Vorteil
wird zudem die duale Berufshildung erkannt, einerseits weil das in der Ausbildung vermittelte
Know-how besonders arbeitsmarktnah ist und andererseits weil Ubergéange von der Ausbil-
dung in die Arbeitswelt vergleichsweise reibungslos und damit auch volkswirtschaftlich effizient
erfolgen.

Wie die folgenden Indikatoren zeigen, gelang es dem Schweizer Arbeitsmarkt tiber die letzten
Jahre — trotz einem sehr schwierigen internationalen Umfeld im Zuge der Finanz- und Wirt-
schaftskrise — seine starke Position zu halten und teilweise gegeniiber anderen L&ndern sogar
auszubauen. Die folgenden Analysen beruhen auf international harmonisierten und damit ver-
gleichbaren Zahlen.

2.1.2 Arbeitsmarktbeteiligung

Die Schweiz wies im vierten Quartal 2016 mit 84.2 % bei der 15-64-jahrigen Bevdlkerung im
OECD-Quervergleich eine der héchsten Erwerbsquoten auf. Im Zeitvergleich zeigt sich, dass
die Arbeitsmarktbeteiligung im internationalen Vergleich schon friiher hoch war. Trotz bereits
hohem Ausgangsniveau konnte sie tber die letzten Jahre noch gesteigert werden. Noch nie
war die Erwerbsbeteiligung in der Schweiz so hoch wie heute.

Die hohe Erwerbsquote der Schweiz ist wesentlich auf die hohe Erwerbsbeteiligung der
Frauen zurtickzufuhren, die ihrerseits durch eine tberdurchschnittliche Teilzeitquote gekenn-
zeichnet ist. Doch auch in Vollzeitdquivalenten gerechnet ist die Erwerbsbeteiligung in der

18 Mit der 4. Teilrevision des Arbeitslosenversicherungsgesetzes (AVIG) konnte — nach einer Phase mit wachsender
Verschuldung — das langfristige finanzielle Gleichgewicht des ALV-Fonds wieder hergestellt werden. Der Schul-
denstand konnte von CHF 6.0 Mia. im Jahr 2011 auf CHF 2.6 Mia. im Jahr 2016 reduziert werden.
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Schweiz sehr hoch. 2015 lag die Erwerbstatigenquote der 15-64-jahrigen Bevdlkerung in Voll-
zeitaquivalenten bei 67.1 %, gegeniber 60.4 % in allen OECD-Staaten. Lediglich Island, Ja-
pan, Estland und die Tschechische Republik wiesen noch héhere Werte auf als die Schweiz,
was mit dem deutlich héheren durchschnittlichen Beschéftigungsgrad von Frauen in diesen
Landern zusammenhangt.

Auch bei der Erwerbsbeteiligung von Frauen stellt der Bundesrat Uber die letzten Jahre eine
positive Entwicklung fest. So konnte die Erwerbstétigkeit zwischen 2010 und 2016 allein auf-
grund einer hoheren Erwerbsbeteiligung um rund 119°000 Vollzeitdquivalente oder rund
20’000 pro Jahr gesteigert werden. Diese Erhdhung der Erwerbstatigkeit ist vorwiegend auf
eine starkere Arbeitsmarktbeteiligung von Frauen zuriickzufiihren. Bei den Mannern erhohte
sich die Erwerbsbeteiligung pro Kopf ebenfalls etwas, doch verringerte sich gleichzeitig ihr
durchschnittlicher Beschéftigungsgrad leicht. Der erzielte Beschéaftigungsgewinn ist umso be-
merkenswerter, als er in eine Phase fiel, in der die Schweizer Wirtschaft u. a. aufgrund der
starken Aufwertung des Frankens ab 2011 unter hohem Anpassungsdruck stand.

2.1.3 Erwerbslosigkeit gemass Internationaler Arbeitsorganisation (ILO)

Die Erwerbslosenquote gemass ILO ist ein international harmonisiertes Mass fiir das Ungleich-
gewicht zwischen Angebot und Nachfrage auf dem Arbeitsmarkt. Da die Erwerbslosigkeit deut-
lichen konjunkturellen Schwankungen ausgesetzt ist, interessiert fir die Beurteilung der Ar-
beitsmarktperformance nicht nur der aktuellste verfiigbare Wert, sondern v. a. die langerfristige
Entwicklung der Erwerbslosenquote Uber die Konjunkturzyklen hinweg. In diesem Zusammen-
hang wird oft auch von der strukturellen oder konjunkturneutralen Erwerbs- bzw. Arbeitslosig-
keit gesprochen.

Abbildung 3: Erwerbslosenquote gemass ILO flr die Schweiz und ihre Nachbarlander
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Wie Abbildung 3 zeigt, konnte die Schweiz ihr strukturell tiefes Niveau der Erwerbslosigkeit
Uber die letzten rund zwanzig Jahre im internationalen Quervergleich halten. Die Erwerbslo-
senquote entwickelte sich konjunkturell weitgehend parallel zu unseren Nachbarlandern, je-
doch auf tieferem Niveau. Eine besondere Entwicklung verzeichnete Deutschland. War es
2002-2007 noch das Nachbarland mit der héchsten Erwerbslosenquote, konnte diese u. a.
durch verschiedene Arbeitsmarktreformen deutlich reduziert werden. Zudem profitiert die Ex-
portnation Deutschland seit Langerem von einem anhaltend schwachen Euro und damit ver-
bunden von einem anhaltenden Rickgang der Erwerbslosigkeit, wahrend die ebenfalls stark
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auf den Euroraum fokussierte Schweizer Exportwirtschaft 2011 und Anfang 2015 von der mar-
kanten Aufwertung des Schweizer Frankens gegeniiber dem Euro getroffen wurde. Trotzdem
stiegen die Erwerbslosigkeit sowie die Kurzarbeit in der Schweiz seit 2011 nur leicht an. Das
stellt der Widerstandsfahigkeit der Schweizer Wirtschaft ein sehr gutes Zeugnis aus.

Neben der Hohe der Quote ist auch von Bedeutung, wie lange von Erwerbslosigkeit betroffene
Personen erwerbslos bleiben. Langere Phasen der Erwerbslosigkeit konnen der Arbeitsmarkt-
fahigkeit schaden und damit u. U. langfristige Tendenzen zu einer steigenden Erwerbslosigkeit
fordern. Gemessen an der Erwerbsbevolkerung betrug der Anteil der Langzeiterwerbslosen
2016 in der Schweiz 1.9 %. Im internationalen Vergleich lag die Schweiz damit gerade im
Durchschnitt der OECD-Staaten. In Italien lag die Langzeiterwerbslosenquote mit 6.7 % und
in Frankreich mit 4.3 % markant dartiber. Osterreich verzeichnete die gleiche Quote wie die
Schweiz und in Deutschland lag sie mit 1.7 % leicht darunter. Die Bekampfung von Langzeit-
arbeitslosigkeit bleibt eine zentrale Zielsetzung der Schweizer Arbeitsmarktpolitik.

2.1.4 Regionale und berufliche Ubereinstimmung von Arbeitsangebot und -nachfrage

Wie einleitend erwahnt, ist die Arbeitsmarkteffizienz auch danach zu beurteilen, inwieweit es
dem Arbeitsmarkt gelingt, offene Stellen mit Stellensuchenden passend und schnell zusam-
menzubringen. Die Arbeitsmarkteffizienz Iasst sich durch sogenannte Mismatch-Indikatoren®®
abschatzen. Diese messen vereinfacht gesagt die Unterschiedlichkeit des Verhéltnisses zwi-
schen der Zahl der offenen Stellen und der Zahl der Stellensuchenden zwischen verschiede-
nen Teilmarkten. Grenzen zwischen Teilmarkten kénnen z. B. durch verschiedene Berufe oder
verschiedene Regionen entstehen.

Eine Studie der Universitat Zirich hat jingst ergeben, dass sich der regionale und berufliche
Mismatch zwischen 2006 und 2014 in der Schweiz nicht nachweisbar verandert hat.2 Dieses
Ergebnis ist insofern bemerkenswert, als es sich auf eine Phase mit bedeutenden strukturellen
Umwalzungen bezieht, die teilweise bereits mit dem Phanomen der Digitalisierung in Zusam-
menhang gebracht werden kdnnen.2t Im internationalen Vergleich weist der Mismatch in der
Schweiz zudem generell tiefe Werte auf. Auch regionaler Mismatch spielt in der Schweiz nur
eine sehr kleine Rolle. Speziell fur die berufliche Dimension l&sst sich zudem festhalten, dass
der Mismatch fur Personen in Berufen mit einem Lehrabschluss und mit einer berufsorientier-
ten Ausbildung deutlich tiefer ist im Vergleich zum Mismatch flir Personen ohne Lehrabschuss
und fur Personen mit einer nicht berufsorientierten Ausbildung auf Tertidrstufe. Die beiden
letztgenannten Gruppen sind darum im Durchschnitt deutlich langer auf Stellensuche. Dieses
Ergebnis deutet darauf hin, dass es besonders dem Schweizer Berufsbhildungssystem ver-
gleichsweise gut gelingt, der Nachfrage der Wirtschaft nach Qualifikationen zu entsprechen.

2.1.5 Qualitat der Arbeitsmarktergebnisse

Die Leistung eines Arbeitsmarktes sollte nicht nur anhand von einer moglichst hohen Beschaf-
tigung und einer geringen Erwerbslosigkeit beurteilt werden. Um internationale Vergleiche zu
erleichtern, hat die OECD in den letzten Jahren verschiedene Indikatoren entwickelt, anhand
derer Arbeitsmarkte auch in qualitativer Hinsicht verglichen werden kdnnen.

Die Qualitéat der Arbeitsverhaltnisse wird dabei anhand der Lohneinkommen und ihrer Vertei-
lung, der Arbeitsplatzsicherheit und der sozialen Absicherung bei Erwerbslosigkeit sowie der
Qualitat der Arbeitsbedingungen (Stressfaktoren und sehr lange Arbeitszeiten) gemessen. Die

19 Der Begriff «Mismatch» bezeichnet eine fehlende Ubereinstimmung von angebotenen und nachgefragten Profi-
len auf dem Arbeitsmarkt (z. B. hinsichtlich Kompetenzen).

20 ygl. Buchs & Buchmann, 2017

21 Da durch die ortliche Flexibilisierung der Arbeit der Standort der Arbeitserbringung in den Hintergrund riickt,
koénnten sich periphere Regionen vermehrt als Arbeitsorte etablieren — vorausgesetzt, dass entsprechend intakte
und moderne Infrastruktur vorhanden ist. Dies kdnnte sich positiv auf den regionalen Mismatch auswirken.
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Integrationsfahigkeit wird tiber den Anteil an Tieflohnempfangern, den Arbeitseinkommensun-
terschied nach Geschlecht sowie die Defizite in der Erwerbstéatigenquote verschiedener, hau-
fig benachteiligter Gruppen gegeniber Mannern im Alter von 25-54 Jahren beurteilt.

Mit Ausnahme des Einkommensunterschieds nach Geschlecht, wo die Schweiz aufgrund der
starken Verbreitung von Teilzeitarbeit bei Frauen eine vergleichsweise grosse Differenz aus-
weist, erzielt die Schweiz sowohl bezogen auf die Qualitat der Arbeitsverhaltnisse als auch die
Integrationsfahigkeit des Arbeitsmarktes im OECD-Raum mit die besten Ergebnisse. Die
OECD bezeichnet die skandinavischen Lander und die Schweiz denn auch explizit als Bei-
spiele dafir, dass gute quantitative Ergebnisse auf dem Arbeitsmarkt unter geeigneten Rah-
menbedingungen auch mit einer hohen Qualitat der Arbeitsverhaltnisse und einer ausgewo-
genen Verteilung von Arbeitsmarktchancen einhergehen kénnen.2

Insgesamt befindet sich der Schweizer Arbeitsmarkt in einer guten Verfassung und Ausgangs-
lage, um die aktuellen Herausforderungen erfolgreich zu bewéltigen.

2.2 Generelle Arbeitsmarktauswirkungen der Digitalisierung

Im folgenden Kapitel werden zunéchst die generellen Wirkungsmechanismen des technologi-
schen Fortschritts und deren Auswirkungen auf das Beschéftigungsniveau sowie auf die Be-
schéaftigungsstruktur aufgezeigt. Ferner werden hier die zentralen Faktoren beschrieben, wel-
che die Umsetzung und Verbreitung von neuen Technologien beeinflussen.

2.2.1 Wirkungsmechanismen des technologischen Fortschritts

Die Entwicklung und der Einsatz von neuen Technologien beeinflussen die gesamtwirtschaft-
liche Beschaftigungsentwicklung tber verschiedene Wirkungskanale.2? Technologischer Fort-
schritt generell und die Entwicklung digitaler Technologien ermdglichen Produktivitatssteige-
rungen und Kosteneinsparungen. Lohnt sich die Automatisierung von Arbeitsschritten aus
betriebswirtschaftlicher Sicht, werden diese mittel- bis langerfristig durch die neue Automati-
sierungstechnologie substituiert. Laufen diese Substitutionsprozesse sehr schnell ab oder
passen sich die auf dem Arbeitsmarkt angebotenen Kompetenzprofile nicht oder nur langsam
an die Arbeitsnachfrage an, sind auf gesamtwirtschaftlicher Ebene Qualifikations-Mismatch
und technologisch bedingte Arbeitslosigkeit mogliche Folgen.

Tabelle 1: Ubersicht iiber mogliche Effekte des technologischen Fortschritts auf die Beschaf-
tigung

Beschéftigungssenkend Beschéftigungssteigernd
Wegfall von Stellen aufgrund von Automatisierun- | -  Entstehung neuer Produkte, Branchen und Berufe
gen - Entstehung neuer Stellen in bestehenden Bran-
Qualifikations-Mismatch und technologisch be- chen und Berufen
dingte Arbeitslosigkeit - Produktivitatssteigerungen und Erhdéhung der ge-
samtwirtschaftlichen Nachfrage

Quelle: Eigene Darstellung

Neben den Substitutionseffekten Uben Automatisierungstechnologien eine komplementare
Wirkung auf aktuell bestehende Stellen aus, wodurch auch in bestehenden Branchen neue
Arbeitsplatze entstehen. Gewisse Automatisierungstechnologien — zum Beispiel sogenannte
kollaborative Roboter («Cobots») — sind eigens dafiir entwickelt worden, um Hand in Hand mit
Arbeitskraften zu arbeiten. Kollaborative Technologien kommen beispielsweise zum Einsatz
bei der Fertigung von Kleinserien, in der Kleinteilmontage oder bei der Fertigung von Elektro-

22 Siehe OECD, 2017.

23 ygl. Autor, 2015; OECD, 2016a; OECD, 2016b; Arntz et al., 2016; Brynjolfsson & McAfee, 2014; Frey & Osborne,
2013; Frey & Osborne, 2015
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nikteilen. Durch IT-Unterstitzung kdnnen Bearbeitungsstationen flexibel an einen sich veran-
dernden Produktemix angepasst werden und erlauben zahlreiche Anwendungsmadglichkeiten.
Kollaborative Roboter kommen aber nicht nur in der industriellen Produktion zur Anwendung,
sondern beispielsweise auch in der Medizinaltechnik. So werden bei der Roboter-assistierten
Chirurgie gewisse Operationsschritte durch einen Roboter ausgefihrt, der von einer Chirurgin
oder einem Chirurgen Uber eine Steuerkonsole und spezielle Steuerungsinstrumente gelenkt
wird. Diese komplementaren Technologien werten das Tatigkeitsportfolio von Arbeitskraften
auf und steigern die Produktivitat der Arbeit, was sich wiederum in steigenden Léhnen wider-
spiegeln kann.

Als einer der zentralen Treiber des Strukturwandels hat der technologische Wandel in der Ver-
gangenheit zu einer Verschiebung der Beschéftigung in andere Wirtschaftsbereiche und Bran-
chen gefihrt, da durch die Entwicklung neuer Technologien neue Produkte, Branchen und
Berufe entstehen. In diesem Zusammenhang ist auch auf neue Berufsprofile wie beispiels-
weise jenes des «Datenarchitekten» oder des «Digital Engineers» zu verweisen.

Ausserdem wirkt technologischer Fortschritt als Antrieb flr die gesamtwirtschaftliche Nach-
frage. Produktivitatssteigerungen und tiefere Produktionskosten flhren in der Regel zu sinken-
den Produktpreisen, was wiederum das verfiigbare Realeinkommen der Konsumenten erhéht.
Eine steigende Nachfrage fuhrt zu Produktionserh6hungen und einem héheren Bedarf an Ar-
beitskraften. Diesen Gesamtnachfrageeffekt genau zu beziffern ist allerdings schwierig, da
dessen Ausmass massgeblich von Faktoren wie der Preissensitivitat der Nachfrage oder der
Konsumneigung der Haushalte abhangt. Weiter spielen auch Faktoren wie die Wettbewerbsin-
tensitat und die Investitionsbereitschaft in den betroffenen Branchen eine wichtige Rolle.

2.2.2 Adaptationsgeschwindigkeit und Durchdringungstiefe neuer Technologien

Eine erhdhte Automatisierungswahrscheinlichkeit bzw. die technische Moéglichkeit zur Auto-
matisierung muss nicht bedeuten, dass eine Tatigkeit tatsdchlich automatisiert wird. Oft spre-
chen gesellschaftliche, wirtschaftliche oder rechtliche Hirden respektive Uberlegungen gegen
die Automatisierung einer Tatigkeit. Die Adaptationsgeschwindigkeit und die Durchdringungs-
tiefe neuer Technologien werden durch verschiedene Faktoren beeinflusst und sind deshalb
nur schwer prognostizierbar (vgl. Abbildung 4). 2

Abbildung 4: Einflussfaktoren bei der Umsetzung neuer Technologien

Gesellschaft-

liche Werte
Tec.hno- Rechtliche
logische .
Hirden
Grenzen

Quelle: Eigene Darstellung

24 yvgl. Rogers, 2003.
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Die Adaptationsgeschwindigkeit und Durchdringungstiefe neuer Technologien sind erstens
von der technischen Machbarkeit abhéngig. Hinter einer technologischen Neuerung steht in
einem ersten Schritt Grundlagenforschung. Damit eine neue Technologie Verbreitung finden
kann, ist aber auch angewandte Forschung und die Entwicklung von zielgerichteten Anwen-
dungslosungen erforderlich; diese Entwicklungsprozesse sind zeitaufwandig.?> Aktuell befin-
den sich viele digitale Technologien noch in einer Entwicklungsphase. Experten gehen davon
aus, dass bei den angesprochenen Technologien wie selbstfahrenden Fahrzeugen, dem 3D-
Druck oder der Blockchain-Technologie noch mehrere Jahre bis Jahrzehnte verstreichen wer-
den, bis diese eine flachendeckende Anwendung finden kénnen.z

Die Adaptierung und der Einsatz von neuen Automatisierungstechnologien sind mit Kosten
verbunden. Die Entwicklung von Technologien erfordert erhebliche Investitionen in physische
Infrastruktur (Laboratorien, Gerate, etc.) und Humankapital (Forschung, Engineering, etc.).
Deshalb hangt die Entscheidung, ob eine neue Technologie in einem Unternehmen zum Ein-
satz kommen soll, stets auch von deren Anschaffungs- und Unterhaltungskosten ab. Ein Un-
ternehmen wird sich fiir den Einsatz einer neuen Technologie entscheiden, wenn sich diese
aus betriebswirtschaftlicher Sicht lohnt und einen Vorteil gegentiber dem Status quo schafft.?

Die Geschwindigkeit, mit der sich neue Technologien verbreiten, hangt ferner davon ab, wie
sichtbar die Vorteile einer neuen Technologie sind. Je offensichtlicher die Vorteile, desto héher
ist die Wahrscheinlichkeit, dass eine neue Technologie schnell in ein Unternehmen integriert
wird. Langerfristig spielen allerdings auch indirekte Nutzensteigerungen — wie z. B. erhdhte
Sicherheit der Arbeitsumgebung oder verbesserte Produktequalitat — eine bedeutende Rolle
fur die Entscheidung, ob ein Arbeitsschritt automatisiert wird.

Ein weiterer Faktor, der den Einsatz von neuen Technologien beeinflusst, ist die Kompatibilitat
dieser neuen Technologien mit bestehenden Werten und Bedurfnissen. Gesellschaftliche oder
regulatorische Hirden kénnen die Automatisierung von Tatigkeiten verzégern oder verhin-
dern. Angesprochen sind hier beispielsweise Sicherheits- und Haftungsfragen. Einzelereig-
nisse reichen teilweise aus, um eine gesellschaftliche Diskussion Uber die Sicherheit einer
Automatisierungstechnologie zu entfachen.? Datenschutzfragen, soziale und politische Nor-
men, die Fachkréftesituation sowie individuelle Praferenzen sind weitere Aspekte, welche die
Geschwindigkeit und Ausbreitung von Automatisierungstechnologien massgeblich beeinflus-
sen. So werden etwa in Japan pflegeunterstiitzende Roboter weit verbreitet eingesetzt, wah-
rend dies in Europa noch kaum der Fall ist. Weiter ist beispielsweise der Einsatz von fuhrerlo-
sen Fahrzeugen auf der Strasse bisher in keinem Land gesetzlich erlaubt.®

2.2.3 Generelle Auswirkungen der Digitalisierung auf das Beschaftigungsniveau —
Internationale Evidenz

Da die Digitalisierung — wie frihere Basisinnovationen — tber verschiedene, nicht abschlies-
send vorhersehbare Wirkungsmechanismen auf die Beschéftigung wirkt, sind die Auswirkun-
gen auf das Beschéftigungsniveau ex ante nur anndherungsweise quantifizierbar. Die OECD
stellte bisher keinen Riickgang der Gesamtbeschaftigung aufgrund neuer Technologien fest.3!

25 S0 wurde beispielsweise die Grundlage fur die Entstehung des Internets durch die Entwicklung des Netzwerk-
protokolls TCP/IP bereits in den Siebzigerjahren gelegt. Breite Anwendung fand die Technologie allerdings erst
Mitte der Neunzigerjahre mit der Einfihrung des World Wide Webs (lansiti & Lakhani, 2017).

26 ygl. McKinsey Global Institute, 2017; Liebhart, 2017; lansiti & Lakhani, 2017

27 vgl. McKinsey Global Institute, 2017 und Rogers, 2003

28 ygl. Agarwal & Prasad, 1998; McKinsey Global Institute, 2017

29 vgl. «Tesla-Fahrer stirbt bei Unfall mit Autopilot», Tagesanzeiger vom 1.7.2016.

30 In den US-Bundesstaaten Kalifornien und Nevada durfen selbstfahrende Autos unter gewissen Bedingungen zu
Testzwecken auf 6ffentlichen Strassen fahren. Auch in Berlin 1auft ein entsprechendes Projekt der Freien Universi-
tat. In der Schweiz hat die Post 2016 in Sitten ein Pilotprojekt mit selbstfahrenden Bussen initiiert. Die Diskussionen
um Gesetzesentwirfe zum autonomen Fahren zeigen jedoch, dass auf dem Weg zu einer generellen Regelung
noch viele Fragen zu kléren sind.

31 ygl. OECD, 2017; Graetz & Michaels, 2015; Gaggl & Wright, 2017
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Dies u. a., weil die weggefallenen Stellen auch in der jlingeren Vergangenheit stets in anderen
Bereichen kompensiert oder gar Uberkompensiert wurden (vgl. Kapitel 2.3). Die Einflhrung
von Bankomaten ist ein oft genanntes Beispiel fur einen solchen Kompensationsmechanis-
mus. Sie filhrte entgegen den Erwartungen nicht zu einem Stellenriickgang, sondern zu einer
Zunahme bei den Bankschalterangestellten. Dies erstens, weil durch die Kostensenkungen
neue Bankfilialen entstanden sind und zweitens, weil Schalterangestellte neue Aufgaben wie
beispielsweise Kundenpflege und Beratungsservices tibernahmen.32 Avenir Suisse zeigt auf,
dass innovations- und technologieintensive Lander tendenziell tiefere Arbeitslosenquoten auf-
weisen als Lander mit schwacher Innovationsneigung.®3

Ferner gehen aktuelle Schatzungen davon aus, dass die Substitutionseffekte der Automatisie-
rungstechnologien deutlich geringer ausfallen dirften als zu Beginn der wissenschaftlichen
Diskussion zu den Auswirkungen der Digitalisierung angenommen: Vielbeachtete Schatzun-
gen der Auswirkungen der Digitalisierung auf die Beschéftigung ergaben, dass bis zur Halfte
der Jobs stark automatisierungsgefahrdet seien.24 Im Zentrum dieser Prognosen stand die Be-
furchtung, dass das Arbeitsmarktangebot und die Arbeitsmarktinstitutionen mit dem Tempo
des technologischen Fortschritts nicht mithalten kdnnen.® In der jingeren Literatur wird die
Substituierungswahrscheinlichkeit von Berufen teilweise deutlich tiefer eingeschéatzt. So wird
in einer Studie der OECD die Automatisierungswahrscheinlichkeit in den OECD-Staaten mit
9 % beziffert.?s Fur Deutschland stufen neuere Schatzungen durchschnittlich zwischen 12 %
und 15 % der Arbeitsplatze als automatisierungsgefahrdet ein. Ausschlaggebend fiir diese
deutlich tieferen Schatzwerte ist die Erkenntnis, dass die Automatisierung von einzelnen Ta-
tigkeiten und Arbeitsschritten aufgrund der grossen Aufgabenvielfalt innerhalb der meisten Be-
rufe nicht zwangslaufig zum Wegfall eines ganzen Berufes flihrt. Entsprechend wird in neueren
Studien anstelle der Automatisierungswahrscheinlichkeit von Berufen das Automatisierungs-
potenzial von Tatigkeiten («Tasks») untersucht.?”

Kompensationseffekte, die beschaftigungssteigernd wirken, werden in der Regel erst mit einer
gewissen zeitlichen Verzégerung sichtbar. Die Entwicklung neuer Geschaftsmodelle oder der
Aufbau von Know-how und Kompetenzprofilen in neuen Bereichen benétigen ebenfalls Zeit.
Aus diesem Grund kann nicht ausgeschlossen werden, dass der technologische Wandel zu
temporaren Ungleichgewichten von angebotenen und nachgefragten Kompetenzen fihrt, die
sich kurz- bis mittelfristig negativ auf die Beschéaftigung auswirken. In einer langerfristigen Per-
spektive Uberwiegt aber die Erwartung, dass die positiven Beschaftigungseffekte des techno-
logischen Wandels die negativen Uberkompensieren werden.3® Eine Umfrage der Konjunktur-
forschungsstelle der ETH Zurich (KOF) zeigte, dass die deutliche Mehrheit der befragten
Okonominnen und Okonomen langfristig keine negativen Effekte der Digitalisierung auf den
Arbeitsmarkt erwarten.®® Auch das Beratungsunternehmen Deloitte geht fir die Schweiz von
einem mittelfristigen Beschéaftigungsaufbau von rund 270’000 neuen Stellen bis ins Jahr 2025
aus.

32 ygl. Bessen, 2015
33 vgl. Avenir Suisse, 2017

34 Frey & Osborne (2013) schatzen die Automatisierungswahrscheinlichkeit bei 47 % der Jobs als sehr hoch ein.
Eine Anwendung auf den Schweizer Kontext ergab ein &hnlich hohes Automatisierungspotenzial von 48 % aller
Jobs (vgl. Deloitte, 2015a).

35 vgl. Brynjolfsson & McAfee, 2014

36 vgl. Arntz et al., 2016

87 vgl. Arntz et al., 2016; Dengler & Matthes, 2015

38 yvgl. Mokyr et al., 2015

39 ygl. KOF, Wie Okonomen in der Schweiz die vierte industrielle Revolution beurteilen, KOF Bulletin Nr. 100, 2016.
40 vgl. Deloitte, 2015b, Deloitte 2016a
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2.2.4 Generelle Auswirkungen der Digitalisierung auf die Beschaftigungsstruktur —
Internationale Evidenz

Branchenstruktur

Von der Digitalisierung sind grundsétzlich alle Branchen betroffen. Im internationalen Kontext
wird davon ausgegangen, dass die Digitalisierung den laufenden Strukturwandel in Richtung
Dienstleistungssektor weiter beschleunigen wird.** Digitale Technologien bieten im verarbei-
tenden Gewerbe auf allen Stufen der Wertschopfungskette neue Automatisierungspotenziale.
Neue Vertriebskanale senken die Markteintrittshirden und bieten verbesserte Marktdurchdrin-
gungsmoglichkeiten.*2 Aber auch im Dienstleistungssektor haben technologische Verbesse-
rungen bereits in der Vergangenheit zu starken Verdnderungen gefihrt, etwa im Detailhandel
(E-Commerce) und in der Logistik- und Vertriebsbranche. In der jingeren Vergangenheit ha-
ben sich die Anwendungsmdglichkeiten der digitalen Technologien auch auf andere Wirt-
schaftszweige ausgeweitet. So zum Beispiel auf die Finanz- und Versicherungsbranche (On-
linebanking), auf gewisse Dienstleistungsbereiche (Hotellerie- und Gastronomiebereiche,
Ubersetzungsdienste, Treuhand und Buchhaltung) oder auf die &ffentliche Verwaltung (E-
Government).®

Berufsstruktur

Der digitale Wandel hat bisher v. a. in technologie- und wissensintensiven Berufen und in Be-
rufen mit einem hohen Anteil an kreativen Aufgaben und unternehmerischen, konzeptionellen
oder abstrakten Denkens zu einer Beschaftigungszunahme gefihrt. Darunter fallen beispiels-
weise wissenschaftliche Spezialisten, Technikfachkrafte, Ingenieurfachkrafte oder Fihrungs-
kréfte und Unternehmerinnen und Unternehmer. Auch Berufe mit einem hohen Anteil an
menschlicher Interaktion oder manueller Nichtroutinetatigkeiten weisen eine tiefe Automatisie-
rungswahrscheinlichkeit auf. Dies sind beispielsweise Pflege- und Gesundheitsberufe, Berufe
der Koérper- und Schonheitspflege, Reinigungsberufe, Ordnungs- und Sicherheitsberufe oder
Bildungsberufe.*

Berufe mit hohen Routineanteilen durften hingegen im Zuge der digitalen Transformation an
Bedeutung verlieren. Stark betroffen von der Automatisierung waren in der jingeren Vergan-
genheit die Landwirtschaftsberufe und die Fertigungsberufe des verarbeitenden Gewerbes. Im
Dienstleistungssektor gilt dies beispielsweise fur Buchhalterinnen und Buchhalter, Sachbear-
beiterinnen und Sachbearbeiter, Bankangestellte oder administrative Berufe.*> Die genannten
Trends durften sich auch in Zukunft fortsetzen.

Neben den erwahnten Verlagerungen eroffnet die Digitalisierung auch Beschaftigungsmaog-
lichkeiten in neu entstehenden Berufen. So schafft der technologische Fortschritt beispiels-
weise im Bereich Forschung und Entwicklung — der Quelle des technologischen Wandels —
neue Stellen und neue Berufe. In der Vergangenheit brachte die Entwicklung von Informati-
onstechnologien eine stark erhdhte Nachfrage nach Informatikspezialisten mit sich. Die Ver-
fugbarkeit grosser Datenmengen (Big Data), die zunehmende Vernetzung (Internet der Dinge)
und die Fortschritte in der Robotik schaffen neue Stellen wie beispielsweise Software- und
Applikationsentwicklerinnen und -entwickler, Netzwerkfachkréfte, Datenarchitektinnen und -
architekten, Datenschutzexpertinnen und -experten oder Entwicklerinnen und Entwickler von
Hardware und Robotern. Ferner sind auch neu entstandene Berufe in interdisziplinaren Be-
reichen, wie beispielsweise die Bioinformatikerin oder der Bioinformatiker, zu nennen.

41 ygl. Economix Research & Consulting, 2016b; Wolter et al., 2015

42 ygl. Valsamis et al., 2015

43 vgl. Frey & Osborne, 2015; Deloitte, 2015a; Deloitte, 2016b; EHB und Infras, 2017; Rutter Soceco, 2017
44 vgl. Frey & Osborne, 2013; Autor, 2015; Dengler & Matthes, 2015; Degryse, 2016

45 vgl. EHB und Infras, 2017

46 vgl. Degryse, 2016
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Tatigkeitsstruktur

Letztlich fuhren technologische Entwicklungen v. a. zu einer Veranderung von Tatigkeitsprofi-
len innerhalb bestehender Berufe. Automatisierung hat bereits in der Vergangenheit zu einer
starken Veranderung der Arbeitsprozesse gefiihrt. Dabei wurden v. a. manuelle Routinetatig-
keiten — insbesondere repetitive und klar definierte Ablaufe und Arbeitsprozesse —, aber auch
einfachere Blroarbeiten automatisiert. Neue Automatisierungstechnologien ermdglichten Ver-
besserungen in der automatisierten Massenproduktion, fuhrten zu Produktivitatssteigerungen
und senkten den Arbeitskraftebedarf. Dank den rasanten Fortschritten in der Robotik werden
heutzutage auch komplexere manuelle Tatigkeiten automatisierbar. So kdnnen Roboter bei-
spielsweise vermehrt auch fir die Fein- und Endmontage von Produkten verwendet werden,
was bisher den Einsatz von Handarbeit erforderte. Kiinstliche Intelligenz, maschinelles Lernen
und die wachsenden Mdoglichkeiten in der Datenanalytik (Big Data) machen auch kognitive
Tatigkeiten (z. B. Datenverarbeitung und -analyse) automatisierbar. Tatigkeiten mit einem ho-
hen Mass an Kreativitat, sozialer Interaktion oder unternehmerischem Denken sowie manuelle
Nichtroutinetatigkeiten dirften hingegen weiterhin wenig automatisierungsgefahrdet bleiben.+

2.3 Der Einfluss der Digitalisierung auf die Beschaftigungsentwicklung
in der Schweiz

Der technologische Wandel hat die Beschaftigungsentwicklung in der Schweiz bereits in der
Vergangenheit gepragt.»® Zwei Studien im Auftrag des SECO befassten sich im Hinblick auf
den vorliegenden Bericht mit der Frage, welche Bedeutung der technologische Wandel — ne-
ben anderen Treibern des Strukturwandels — tber die letzten zehn bis zwanzig Jahre auf die
Branchenstruktur, auf die Art der beruflichen Tatigkeiten und auf die Kompetenzanforderungen
hatte.* Dabei wurde ein besonderes Augenmerk auf die bisherigen Auswirkungen der Digita-
lisierung und der Automatisierung gelegt. Die folgenden Abschnitte beziehen sich im Wesent-
lichen auf die Erkenntnisse aus diesen beiden Studien.

2.3.1 Entwicklung der Beschéftigung in den Sektoren und Branchen

Die Branchenstruktur der Schweizer Wirtschaft hat sich Uber die letzten Jahrzehnte sehr stark
verandert. Arbeiteten geméass Erwerbstatigenstatistik des BFS 1960 46 % im zweiten Sektor
(Industrie und Bau) und 14 % in der Landwirtschaft, so waren es 2016 noch 21 % respektive
3 %. Demgegenuber waren 2016 drei Viertel der Erwerbstatigen im Dienstleistungssektor ta-
tig. Parallel zu diesen starken Verschiebungen wuchs die Zahl der Erwerbstéatigen von 2,7 Mil-
lionen im Jahr 1960 auf 4,9 Millionen im Jahr 2016 an.

Wie die von Ritter Soceco im Auftrag des SECO erstellte Studie zeigt, entwickelte sich die
Erwerbstétigkeit in der Schweiz Uber die letzten rund zwanzig Jahre trotz verschiedener Her-
ausforderungen wie der Finanzkrise, Wahrungsaufwertungen, demografischer Alterung und
fortschreitender Digitalisierung und Automatisierung sehr robust. Auch das starke Wachstum
des Dienstleistungssektors setzte sich fort. Wahrend die Beschaftigung im Dienstleistungssek-
tor in der Schweiz im Zeitraum zwischen 1996 und 2015 um 32 % zulegte, nahm sie im Land-
wirtschaftssektor um rund 30 % ab. Im zweiten Sektor (Industrie und Baugewerbe) waren 2015
in etwa gleich viele Personen beschaftigt wie noch 1996, der Beschéftigungsanteil sank aber
aufgrund des Wachstums im Dienstleistungssektor gleichwohl um rund 5 Prozentpunkte. Im
internationalen Vergleich hielt sich der zweite Sektor in der Schweiz relativ gut, ging doch die
Beschaftigung in vergleichbaren européischen Landern teilweise deutlich zurtick (Nieder-
lande: -18 %; Grossbritannien: -37 %).

Innerhalb des Industriesektors entwickelte sich die Beschéaftigung nach Branchen sehr unter-
schiedlich. Aufféllig ist, dass Uber die letzten zwanzig Jahre einzig Hightech-Branchen der

47 vgl. Frey & Osborne, 2013; Mokyr et al., 2015; Arntz et al., 2016; Economix Research & Consulting, 2016b
48 vgl. dazu Bundesrat, 2017a
49 ygl. Rutter Soceco, 2017; EHB und Infras, 2017
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Pharmaindustrie, der Elektronik, Optik und Uhrenindustrie sowie des Luft- und Raumfahrzeug-
baus einen wesentlichen Beschéftigungsaufbau verzeichnen konnten. Im Gegensatz dazu war
in Lowtech-Branchen der Nahrungsmittelproduktion, der Textilindustrie, der Holz-, Papier- und
Druckindustrie sowie der Mébelindustrie der starkste Beschéaftigungsriuckgang zu verzeichnen.

Der sinkende Beschéftigungsanteil des verarbeitenden Gewerbes kann einerseits auf verbes-
serte Automatisierungsmoglichkeiten zurtickgefuhrt werden, welche einen arbeitssparenden
Effekt haben. Andererseits dirften auch verbesserte Moglichkeiten des Offshorings die inter-
nationale Arbeitsteilung gefordert haben. Wahrend in Branchen mit mittlerer oder tiefer Tech-
nologienutzung Produktionsauslagerungen den Aufbau von Beschaftigung in der Schweiz ge-
bremst haben dirften, gewann die Beschéaftigung in Hightech-Branchen in der Schweiz sowohl
relativ als auch absolut an Bedeutung.

Im Gegensatz zum zweiten Sektor verzeichneten die meisten Branchen des Dienstleistungs-
sektors im Zeitraum 1996-2015 eine wachsende Beschéftigung. Besonders ins Gewicht fielen
dabei die Zunahmen in den wirtschaftlichen Dienstleistungen wie beispielsweise der Unter-
nehmensberatung und -verwaltung sowie bei den IT-Dienstleistungen, aber auch in den soge-
nannten staatsnahen Dienstleistungen der 6ffentlichen Verwaltung, der Bildung und des Ge-
sundheits- und Sozialwesens. Eine Klassifizierung der Branchen nach deren Wissensintensitat
zeigt, dass Branchen mit hohen Qualifikationsanforderungen ein tberdurchschnittliches Be-
schéaftigungswachstum erzielten und damit Beschéaftigungsanteile gewannen. Demgegeniber
gingen etwa die Beschaftigungsanteile im Detailhandel, im Gastgewerbe und bei den Post-
und Kurierdienstleistungen, welche eher unterdurchschnittliche Qualifikationsanforderungen
aufweisen, merklich zurlick. Diese Entwicklungen diirften v. a. in jingerer Zeit auch auf neue
technische Mdglichkeiten wie den Onlinevertrieb oder die digitale Kommunikation und Daten-
verarbeitung zurtickzufiihren sein.

2.3.2 Entwicklung der Beschéftigung in den Berufen und Tatigkeiten

Im Zeitraum 1996-2017 zeigen sich v. a. bei Fuhrungskréften, bei akademischen Berufen, bei
Technikerinnen und Technikern und gleichrangigen Berufen sowie bei den Dienstleistungs-
und Verkaufsberufen starke Zuwéchse der Erwerbstatigkeit (vgl. Abbildung 5). Hingegen sank
die Zahl der Erwerbstétigen bei land- und forstwirtschaftlichen Arbeitskraften, in Handwerks-
berufen und bei Birokraften und verwandten Berufen.
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Abbildung 5: Veranderung der Beschaftigung nach Berufshauptgruppen 1996-2017

FUhrungskrafte 238
Akademische Berufe 487
Techniker und gleichrangige Berufe 215
Birokrafte und verwandte Berufe -186
Dienstleistungsberufe und Verkaufer 222
Fachkrafte in Land- und Forstwirtschaft -38
Handwerks- und verwandte Berufe -113
Anlagen und Maschinenbediener, Montierer 11

Hilfsarbeitskrafte 44

TOTAL 860
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Anmerkungen: jeweils 2. Quartal, in 1°000; Die Berufshauptgruppen sind in absteigender Reihenfolge nach dem
durchschnittlichen Bildungsniveau der Erwerbstétigen geordnet. Die Beschéftigungszahlen nach SAKE weisen zwi-
schen 2009/2010 einen Reihenbruch auf. Vor 2010 durfte die Zahl der Erwerbstétigen im Niveau leicht Uiberschéatzt
worden sein. Ab 2010 konnten die Schatzungen durch einen Abgleich mit Registerdaten qualitativ verbessert wer-
den, was eine Verschiebung bei der Zahl der Erwerbstatigen um rund 1.5 Prozentpunkte nach unten bewirkte.
Quelle: BFS/SAKE

Analog zur Entwicklung in den Branchen lassen sich die Verschiebungen zwischen den Be-
rufsgruppen mit dem technologischen Wandel und der zunehmenden Internationalisierung der
Wirtschaft in Zusammenhang bringen. So hat sich das Aufgabenportfolio von Beschaftigten in
kaufménnischen Berufen und Produktionsberufen weg von einfach automatisierbaren Téatig-
keiten hin zu interaktiven Tatigkeiten mit Fiihrungsverantwortung verschoben. In den akade-
mischen Berufen stieg die Beschaftigung bei den Betriebswirtinnen und Betriebswirten und bei
den IT-Berufen am starksten. Darunter fallen beispielsweise Analytikerinnen und Analytiker
und Entwicklerinnen und Entwickler von Software und Anwendungen oder Fachkréfte fir Da-
tenbanken und Netzwerke. Uberdurchschnittlich zugelegt haben auch Juristinnen und Juris-
ten, Sozialwissenschaftlerinnen und Sozialwissenschaftler, Arztinnen und Arzte und ver-
wandte gesundheitliche Berufe wie Apothekerinnen und Apotheker und Physiotherapeutinnen
und Physiotherapeuten sowie naturwissenschaftliche Berufe wie beispielsweise Physikerin-
nen und Physiker, Chemikerinnen und Chemiker, Mathematikerinnen und Mathematiker und
Ingenieurfachleute. Ferner wuchs die Beschéaftigung auch tberdurchschnittlich stark bei den
Lehrkréften und bei den Betreuungs- und Pflegeberufen — Berufe, die stark durch perséonliche
Interaktion gepragt sind und sich deshalb kaum ins Ausland verlagern lassen.

Rucklaufige Beschaftigungsanteile waren v. a. in Berufen zu beobachten, die als leicht auto-
matisierbar gelten und hohe Routineanteile aufweisen. Im Primarsektor waren dies die land-
und forstwirtschaftlichen Fachkréfte, im sekundaren Sektor verschiedene Handwerks- und
Fertigungsberufe wie beispielsweise Prazisionshandwerkerinnen und -handwerker, Drucker-
fachleute, kunsthandwerkliche Berufe, Elektronikerinnen und Elektroniker bzw. Elektrikerinnen
und Elektriker oder Berufe in der Nahrungsmittelverarbeitung. Im Dienstleistungssektor ging
der Beschaftigungsanteil bei den Biro- und Sekretariatskraften tberdurchschnittlich stark zu-
rick.
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2.3.3 Treiber des strukturellen Wandels in der Schweiz

Um den treibenden Faktoren des Strukturwandels in den Berufen n&her zu kommen, wurden
die Berufe auf detaillierter Ebene verschiedenen Tatigkeitsprofilen zugeordnet, die sich in de-
ren Routinegrad sowie deren Tatigkeitsschwerpunkt (analytisch, interaktiv, kognitiv, manuell,
Service) unterscheiden®. Die Idee dahinter ist, dass durch Automatisierung v. a. Routinetatig-
keiten substituiert werden. Zudem sollten interaktive Tatigkeiten tendenziell weniger von Pro-
duktionsverlagerungen betroffen sein.

Fur die letzten zwanzig Jahre zeigt sich, dass sich der Beschéftigungsanteil in Berufen mit
vielen Routinetatigkeiten seit 1996 tatsachlich deutlich verringert hat (vgl. Abbildung 6). Stark
gestiegen ist hingegen der Beschéftigungsanteil bei analytischen und interaktiven Nichtrouti-
netatigkeiten, wahrend jener von manuellen und serviceorientierten Nichtroutinetatigkeiten
etwa konstant blieb.

Abbildung 6: Entwicklung der Beschaftigungsanteile nach Tatigkeitsprofilen
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Anmerkungen: 1996-2015; Die Tabelle zeigt die Entwicklung des Beschaftigungsanteils (in %) nach Tatigkeitspro-
filen.
Quelle: BFS/SAKE, BESTA, Berechnungen Ritter Soceco

Die Untersuchung von EHB und Infras®t kommt fur einen etwas kirzeren Zeitraum von 2006-
2015 und mit einer alternativen Klassifizierung zu ahnlichen Ergebnissen. Auch sie verortet
das starkste Beschéftigungswachstum bei den interaktiven und analytischen Nichtroutinetatig-
keiten, die sich nur schwer automatisieren bzw. auslagern lassen, wahrend sie bei manuellen
Routinetatigkeiten einen deutlichen Riickgang feststellt. Bei den manuellen Nichtroutinetatig-
keiten wird ein unterdurchschnittliches, aber dennoch positives Wachstum festgestellt. Im Un-
terschied zu Ritter Soceco stellen EHB und Infras auch bei kognitiven Routinetatigkeiten eine
zunehmende Beschaftigung fest. Dieses Ergebnis kénnte damit zu erklaren sein, dass in Be-
rufen mit vorwiegend analytischen oder interaktiven Nichtroutinetatigkeiten gleichzeitig auch
analytische Routinetatigkeiten anfallen.s2

Insgesamt bestatigen sich fur die Schweiz dhnliche Befunde aus der Literatur fir andere
OECD-Lander, gemass denen die Bedeutung von (manuellen) Routinetatigkeiten abnimmt,
wahrend v. a. analytische und interaktive Nichtroutinetatigkeiten an Bedeutung gewinnen. Dies
kann als Indiz fiur den Einfluss der Automatisierung und Digitalisierung interpretiert werden, da
Routinetatigkeiten einfacher automatisierbar sind als Nichtroutinetéatigkeiten. Gleichzeitig ist

50 vgl. Ritter Soceco, 2017, S. 54ff.
51 vgl. EHB und Infras, 2017

52 |m Ansatz von Rutter Soceco werden Berufe einem einzigen Tatigkeitsprofil zugeordnet. Der Ansatz von EHB
und Infras geht etwas detaillierter vor und ordnet einzelnen Berufen verschiedene Mischungen von Tatigkeitsprofi-
len zu.
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festzustellen, dass die Automatisierung von Routinetétigkeiten nicht bedeutet, dass einfachere
Arbeiten insgesamt wegfallen. So ist der Beschaftigungsanteil von manuellen und serviceori-
entierten Nichtroutinetéatigkeiten gemass Riitter Soceco zwischen 1996 und 2015 in etwa kon-
stant geblieben. Dies bedeutet, dass sie in diesem Zeitraum etwa ein durchschnittliches Be-
schaftigungswachstum verzeichneten. Auch EHB und Infras stellen bei manuellen
Nichtroutinetatigkeiten ein positives, wenn auch leicht unterdurchschnittliches Beschaftigungs-
wachstum fest.

Die Studie von Rutter Soceco ging auch der Frage nach, welche anderen Faktoren das Be-
schéaftigungsniveau und die Beschaftigungsstruktur in der Schweiz Uber die letzten zwanzig
Jahre beeinflusst haben. Die Analysen zeigen, dass das positive Beschaftigungswachstum in
erster Linie durch ein gestiegenes Nachfrageniveau und in zweiter Linie durch eine wachsende
Bevolkerung getrieben war. Die Veranderung der Nachfragestruktur, die Auslagerung von Tei-
len der Produktion ins Ausland (sinkender Inlandanteil), ein zunehmendes Outsourcing im In-
land (geringere Wertschopfungstiefe) und eine stetige Steigerung der Arbeitsproduktivitat
(z. B. durch Automatisierung) fuhrten in der Summe zu einer erheblichen «Einsparung» von
Arbeitskraften. Allerdings wurden diese Effekte durch eine steigende pro-Kopf-Nachfrage
mehr als kompensiert. Im Ergebnis stieg damit die Beschéftigung auch stérker, als allein auf
Grund des Bevilkerungswachstums zu erwarten gewesen ware. Diese Analyse bestatigt
ebenfalls ein haufiges Ergebnis der internationalen Literatur, wonach arbeitssparende Effekte
die Arbeitsproduktivitat steigern, was sich wiederum in einer héheren pro-Kopf-Nachfrage nie-
derschlagt und letztlich einen positiven Effekt auf die Beschéaftigung hat.

Bezogen auf die Beschéftigungsstruktur stellte sich heraus, dass sich die untersuchten Treiber
des Beschaftigungswachstums auf verschiedene Téatigkeitsprofile &hnlich auswirken. Eine
Schlussfolgerung daraus ist, dass die Verschiebung von Routine- zu Nichtroutinetatigkeiten
nicht priméar durch eine Veranderung der Branchenstruktur getrieben wird. Wichtiger als die
Veranderung der Nachfragestruktur ist, dass sich innerhalb der verschiedenen Branchen die
Tatigkeitsprofile — u. a. aufgrund zunehmender Automatisierung — in Richtung Nichtroutineta-
tigkeiten verschieben.

Exkurs: Jobpolarisierung im internationalen Kontext

Die Automatisierung gilt neben der Globalisierung als einer der Haupttreiber fur die in vielen Landern zu
beobachtende zunehmende Polarisierung des Arbeitsmarkts. Unter Jobpolarisierung wird die Konzentra-
tion der Beschaftigung am unteren und oberen Ende der Qualifikationsskala verstanden. Diese Polarisie-
rung lasst sich darauf zurtickfiihren, dass neue Automatisierungstechnologien v. a. die Substitution von
Tatigkeiten mit mittlerem Qualifikationsniveau begiinstigen, die komplexen kognitiven Tatigkeiten von
Hochqualifizierten sowie die manuellen Nichtroutinetétigkeiten von Geringqualifizierten hingegen ein tie-
feres Substitutionsrisiko aufweisen. Beschéaftigungsrickgange aufgrund dieses sogenannten routine-bia-
sed technological change (RBTC) konzentrieren sich entsprechend v. a. bei den mittleren Qualifikations-
niveaus. Demgegenuber steht die sogenannte Upskilling- bzw. Upgrading-Hypothese, die besagt, dass
die Automatisierung v. a. zu Beschéftigungswachstum bei den Hochqualifizierten fiihren durfte, wahrend
gering- und mittelqualifizierte Jobs vermehrt unter Druck geraten dirften.

Ein aktueller OECD-Landervergleich?® zeigt, dass tiber die vergangenen rund zwanzig Jahre in den meis-
ten untersuchten Landern eine Polarisierung des Arbeitsmarktes festgestellt werden kann. In der Mehrheit
der untersuchten Lander bzw. Léandergruppen konnte eine Beschéftigungsabnahme bei mittelqualifizier-
ten Jobs im Gegensatz zu den hoch- und tiefqualifizierten Jobs beobachtet werden. In den meisten Lan-
dern wurden die Beschaftigungsriickgange bei den mittleren Qualifikationsniveaus schwergewichtig
durch Beschéftigungsanstiege bei den Hochqualifizierten kompensiert. In den meisten Staaten nahm aber
auch der Beschéftigungsanteil bei den geringqualifizierten Jobs etwas zu. Analysen fur die Schweiz zei-
gen ein ahnliches Bild: Die Beschaftigung verlagerte sich in den vergangenen dreissig Jahren zunehmend
weg von mittelqualifizierten hin zu hochqualifizierten Berufen. Im Gegensatz zu den meisten westlichen
Industriestaaten, die einen Zuwachs der geringqualifizierten Jobs verzeichneten, blieb in der Schweiz der
Beschaftigungsanteil bei den geringqualifizierten Jobs allerdings stabil, was darauf hindeutet, dass der
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Ruckgang bei den Mittelqualifizierten fast ausschliesslich durch das bildungsintensive Beschaftigungs-
wachstum in hochqualifizierten Stellen kompensiert wurde. 2 Dies deutet fir die Schweiz auf ein Upgra-
ding hin.

Abbildung 7: Jobpolarisierung in ausgewahlten Landern
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Anmerkungen: Prozentuale Veranderung des Beschaftigungsanteils nach Qualifikationsniveau, 1995 — 2015; Gering-
qualifiziert = ISCO-88 Hauptgruppen 5,9; Mittelqualifiziert = ISCO-88 Hauptgruppen 4,7,8; Hochqualifiziert = ISCO-88
Hauptgruppen 1-3.
Quelle: OECD, 2017, S. 121

1vgl. OECD 2017, Kapitel 3; Goos et al., 2014
2 vgl. Beerli & Indergand, 2015

2.3.4 Automatisierungspotenzial im Kontext des bisherigen Strukturwandels

Im internationalen Kontext wurde die zukinftige Automatisierungswahrscheinlichkeit von Ar-
beitsplatzen basierend auf einem Téatigkeitsansatz zwischen 6 % bis 12 % geschatzt (vgl. Ka-
pitel 2.2.3).53 Vergleichbare Ergebnisse flr die Schweiz liegen nicht vor, da in der Schweiz
keine Daten zur Tatigkeitsstruktur innerhalb von Berufen existieren.s* Unter der Annahme,
dass die Tatigkeitsstruktur der Berufe aufgrund der vergleichbaren Wirtschaftsstruktur und
Ausbildungssysteme &hnlich ist wie in Deutschland, kénnen die Schatzungen fir Deutschland
auf die Schweiz angewendet werden. Ubertragt man die Anteile der Erwerbstatigen in Berufen
mit einer Automatisierungswahrscheinlichkeit von 70 % oder hoher auf den Schweizer Kon-
text, ergibt sich fiir die Schweiz ein Automatisierungspotenzial von rund 11 %. Dieses liegt in
einer ahnlichen Grossenordnung wie jenes fur Deutschland oder Osterreich. Am starksten be-
troffen sind die Montageberufe und die Maschinen- und Anlagenbedienerinnen und -bediener
sowie die Blro- und Verkaufsberufe.

Diesem Automatisierungspotenzial — also der geschatzten Wahrscheinlichkeit, dass ein Ar-
beitsplatz rein technisch automatisierbar ware — stehen gewichtige Kompensationseffekte ge-
genuber. So werden in neuen Berufen und Branchen durch die Digitalisierung auch neue Stel-
len geschaffen (vgl. Kapitel 2.2.1). Ferner bleibt der Zeithorizont, tUber welchen diese
Substitutionseffekte realisiert wirden, offen. Experten gehen davon aus, dass in der Regel
mehrere Jahre bis Jahrzehnte verstreichen, bis eine neue Technologie flachendeckende An-
wendung findet (vgl. Kapitel 2.2.2).

53 vgl. Arntz et al., 2016

54 Arntz et al. (2016) erheben die Kompetenzen bei den Berufen gestitzt auf die PIAAC-Resultate (Kompetenzer-
hebung der OECD). Da die Schweiz nicht Teil des PIAAC-Surveys ist, kdnnen fiir die Schweiz keine Zahlen aus-
gewiesen werden.

26



Bezogen auf die Grossenordnung der mdglichen Stellenverluste ist eine Substitution von rund
11 % aller Stellen Gber mehrere Jahrzehnte vergleichbar mit der tblichen Fluktuation von Stel-
len aufgrund des laufenden Strukturwandels. So sind Uber die vergangenen rund zwan-
zig Jahre ungefahr 340’000 Stellen abgebaut worden (vgl. Abbildung 5).5° Dies entspricht etwa
9 % aller Erwerbstéatigen. Betroffen waren v. a. Stellen im verarbeitenden Gewerbe, in der
Landwirtschaft und gewisse Berufe aus dem Dienstleistungssektor, wie beispielsweise die
Post- und Fernmeldeberufe, die Verkehrs- und Transportberufe oder die kaufmannischen Be-
rufe. Die Stellenverluste in den strukturschwachen Bereichen wurden aber durch Stellen-
wachstum in produktiven Bereichen mehr als kompensiert: Uber den gleichen Zeitraum wur-
den rund 1.2 Mio. neue Stellen geschaffen. Die Folge war insgesamt ein robustes Wachstum
der Gesamtbeschéaftigung.>® Mit Blick in die Zukunft gelangte kirzlich Deloitte fur die Schweiz
zur Einschéatzung, dass bis 2025 netto rund 270’000 neue Stellen entstehen werden.

Das geschatzte Automatisierungspotenzial von rund 11 % bewegt sich somit in einer ahnlichen
Grossenordnung wie die Anzahl der in den letzten Jahrzehnten aufgrund des laufenden Struk-
turwandels weggefallenen Stellen. Trotz der bedeutenden Fortschritte in der Entwicklung digi-
taler Technologien und den sich daraus ergebenden Automatisierungsmaoglichkeiten ist daher
aus heutiger Sicht eher mit einem normalen strukturellen Wandel als mit einer gesamtwirt-
schaftlich disruptiven Entwicklung zu rechnen.

2.4 Zwischenfazit — Beschleunigung des Strukturwandels?

Bezlglich der Arbeitsmarktergebnisse lasst sich festhalten, dass die Schweiz im internationa-
len Vergleich nicht nur mit einer hohen Arbeitsmarktbeteiligung und einer tiefen Erwerbs-
losigkeit positiv auffallt. Wie aus dem aktuellsten «labour market performance scoreboard»
der OECD hervorgeht, konnte die Schweiz ihre guten Ergebnisse im Arbeitsmarkt sowohl in
guantitativer als auch in qualitativer Hinsicht Uber die letzten zehn Jahre in allen Dimensionen
zumindest halten oder zum Teil sogar verbessern. Damit bestétigt der OECD-Vergleich, dass
der Schweizer Arbeitsmarkt die Folgen der grossen Wirtschafts- und Finanzkrise und der
jungsten strukturellen Verschiebungen — etwa der starken Aufwertung des Schweizer Fran-
kens und auch der bisherigen Digitalisierung — sehr gut bewaltigen konnte. Dies ist bemer-
kenswert und zeigt, dass sich der Schweizer Arbeitsmarkt in einer guten Ausgangslage befin-
det, um kiinftige Herausforderungen zu meistern, die sich im Kontext der voranschreitenden
Digitalisierung stellen kénnen.

Diese Herausforderungen akzentuieren sich, wenn arbeitsmarktliche Veranderungsprozesse
sehr schnell ablaufen und sich die auf dem Arbeitsmarkt angebotenen Kompetenzprofile nicht
in gentigend hohem Tempo an die Arbeitsnachfrage anpassen. Die Anpassungsgeschwindig-
keit und Durchdringungstiefe neuer Technologien ist dabei von verschiedenen Faktoren ab-
hangig. Trotz den bedeutenden Fortschritten der kinstlichen Intelligenz ist aktuell eher mit
einer schrittweisen Entwicklung im Rahmen eines laufenden Strukturwandels als mit
einer disruptiven technischen Revolution zu rechnen. Obwohl kurz- bis mittelfristige nega-
tive Effekte des technologischen Wandels auf die Beschaftigung nicht ausgeschlossen werden
konnen, Uberwiegt in einer langerfristigen Perspektive die Erwartung, dass die positiven Be-
schaftigungseffekte des technologischen Wandels die negativen Uberkompensieren werden.

55 Diese Zahl durfte eine untere Grenze darstellen, da Veranderungen innerhalb der Berufsgruppen nicht erfasst
werden. Je nach Berechnungsmethode und Datengrundlage werden sogar bis zu 500’000 entfallene Stellen gezahit
(vgl. Deloitte, 2017).

56 Neben dem technologischen Fortschritt als einem der hauptsachlichen Treiber des Strukturwandels, spielen fur
den strukturellen Wandel stets auch weitere Faktoren, wie die zunehmende internationale Verflechtung oder die
demografische Entwicklung, eine Rolle.

57 vgl. Deloitte, 2015b
58 ygl. OECD, 2017
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Der Schweizer Arbeitsmarkt hat sich Gber die letzten zwanzig Jahre strukturell sehr stark ver-
andert. Verschiebungen zwischen Branchen und v. a. auch zwischen verschiedenen berufli-
chen Tatigkeiten liefen vergleichsweise reibungslos ab. Der verdnderte Bedarf nach Arbeits-
kraften konnte mit den «normalen» Zu- und Abgéngen im Schweizer Arbeitsmarkt, der
Weiterbildung der Arbeitskrafte und dem Zufluss von auslandischen Arbeitskraften gut bewal-
tigt werden. Unterstitzend wirkte auch die Tatsache, dass der Strukturwandel in einem wach-
senden Umfeld stattgefunden hat, so dass die Beschaftigungsruckgange in bestimmten Bran-
chen und beruflichen Tatigkeiten abgefedert werden konnten. Die Erfolgsfaktoren, um
Strukturwandel positiv zu nutzen, sind vielfaltig. Folgende Elemente haben (ber die letzten
Jahre wesentlich dazu beigetragen.=

¢ Die Innovationskraft der Schweizer Unternehmen ist im internationalen Vergleich hoch,
wie verschiedene Innovationsrankings regelmassig zeigen. Fir die Bewaltigung des Struk-
turwandels in einem Hochlohnland wie der Schweiz ist es zentral, dass die Unternehmen
die mit neuen Technologien wie der Digitalisierung und Automatisierung verbundenen
Chancen nutzen, um innovative Produkte hervorzubringen, ihre Produktionsprozesse zu
verbessern und damit inre Wettbewerbsfahigkeit zu steigern.

e Ein guter internationaler Marktzugang hat es Schweizer Unternehmen ermdglicht, die
Chancen der Globalisierung zu nutzen. Damit war eine Spezialisierung auf hochproduktive
Tatigkeiten in der Schweiz nicht nur im Dienstleistungsbereich, sondern auch in der Indust-
rie moglich.

o Die Fahigkeit, auslandische Arbeits- und Fachkrafte anzuziehen und inlandische Po-
tenziale noch besser zu nutzen, ermdglicht es den Unternehmen in der Schweiz, auf die
sich rasch veréndernde Arbeitskraftenachfrage schnell zu reagieren.

¢ In Bezug auf die Qualifikation der Beschaftigten ist in erster Linie das Schweizer Bil-
dungssystem zu erwahnen. Auf die Bedeutung der Qualifikationen wird in Kapitel 3 noch
spezifisch eingegangen.

e Positiv wirken auch die stabilen wirtschaftlichen Rahmenbedingungen, die sich u. a. in
einer hohen Preisstabilitat, ausgeglichenen Staatsfinanzen und geringen Zinsen ausdri-
cken. Das relativ liberale Schweizer Arbeitsrecht erlaubt den Unternehmen, ihre Be-
schéaftigungsstruktur den sich verandernden Rahmenbedingungen durch Technologie und
Globalisierung anzupassen. Dies steht in Verbindung mit einer funktionierenden Sozial-
partnerschaft und einer aktivierenden Arbeitsmarktpolitik, die dazu beitragt, dass Per-
sonen, die ihre Arbeitsstelle verlieren, nicht zu lange erwerbslos bleiben.

Prognosen dartber, ob — und wenn ja — wie stark sich die strukturellen Verschiebungen im
Arbeitsmarkt mit der Digitalisierung und Automatisierung beschleunigen werden, sind schwie-
rig. Aus Sicht der Arbeitsmarktpolitik scheint die Feststellung wichtig, dass sich die prognosti-
zierten strukturellen Veranderungen in ihrer Art von jenen der Vergangenheit nicht grundséatz-
lich unterscheiden. Entsprechend darf man auch davon ausgehen, dass die bekannten
Erfolgsfaktoren — mit gewissen maglichen Erweiterungen — auch in Zukunft entscheidend sein
werden.

3 Kompetenzen und Qualifikationen im digitalen Wandel

Die Einbindung digitaler Technologien in die Arbeitsprozesse verandert die Tatigkeitsprofile
und damit auch die Anforderungen an die Kompetenzen der Beschaftigten. Damit lAngerfristig
kein Qualifikations-Mismatch entsteht, missen sich die Qualifikationen und Kompetenzen der
Beschaftigten schnell genug an die veranderten Bedurfnisse des Arbeitsmarkts anpassen. Die
stetige Anpassung der Kompetenzprofile an die Arbeitsmarktbedirfnisse war bereits in der
Vergangenheit ein wichtiger Erfolgsfaktor fur die Bewaltigung von strukturellem Wandel. Im
Kontext der Digitalisierung gibt es Hinweise, dass diese Veranderungsprozesse kiinftig schnel-
ler als bisher ablaufen kdnnten.s® Im Folgenden wird dargelegt, wie sich Qualifikationen und

59 vgl. auch Rutter Soceco, 2017
60 vgl. Berger & Frey, 2016b
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Kompetenzen im Zuge der bisherigen Digitalisierung verandert haben. Auf die Analyse ver-
gangener Entwicklungen folgt eine Einschatzung, welche Kompetenzen kiinftig zunehmend
gefragt sein durften.

3.1 Bisherige Veranderungen der Kompetenzanforderungen am
Arbeitsmarkt im Kontext der Digitalisierung

Im Kontext der Veranderungen auf dem Schweizer Arbeitsmarkt sind die Kompetenzen zent-
ral. Die vom SECO zu diesem Thema in Auftrag gegebene Studie analysiert empirisch, wie
sich die Kompetenzanforderungen im Zuge der Digitalisierung verandert und wie sich die Kom-
petenzen bisher bereits an die neuen Anforderungen angepasst haben.s* Nachfolgend werden
die zentralen Erkenntnisse dieser Studie dargestellt.

Veranderte berufliche Fachkompetenzen

Wahrend Computer in vielen Berufen verbreitet zum Arbeitsalltag gehdren und generell einen
kompetenten Umgang mit digitalen Technologien voraussetzen, erfordert die Integration von
digitalen Technologien in die Produktions- und Arbeitsprozesse neue berufsspezifische Fach-
kompetenzen. So ist beispielsweise das digitale 3D-Zeichnen mittels CAD (Computer-Aided
Design) oder PC-gestitzten Berechnungsprogrammen bei der Bau- und Gebaudetechnikpla-
nung heutzutage Standard. Die digitale Fehlerdiagnose am Auto, die digitale Modellierung von
Zahnersatzen und deren Fertigung mittels 3D-Druck oder die digitale Farbmischung bei Ca-
rosserie-Lackiererinnen und -Lackierern sind weitere Beispiele fiir grundlegend verénderte Ar-
beitsprozesse und Anforderungen an die Kompetenzen der Erwerbstatigen. In gewissen Be-
rufen werden vermehrt auch Kenntnisse von digitalen Teilkomponenten in Apparaten bendtigt.
So missen Automobildiagnostikerinnen und -diagnostiker heute beispielsweise neben den
bisher noétigen Kenntnissen technischer und mechanischer Systeme zusatzlich auch Uber
Fachkenntnisse zu digitalen Komponenten verfligen.

Querschnittskompetenzen haben an Bedeutung gewonnen

Im Zuge der Digitalisierung haben sich nicht nur berufsspezifische, sondern auch berufsuber-
greifende Kompetenzen verandert. Wichtig sind diese besonders in Kombination mit berufs-
spezifischem Fachwissen. Tabelle 2 gibt eine Ubersicht iber die wichtigsten Querschnittskom-
petenzen, die im Zuge der Digitalisierung an Bedeutung gewonnen haben.

Tabelle 2: Ubersicht tiber die neuen Kompetenzanforderungen im Kontext der Digitalisierung

Kompetenz Beschreibung

IT-Affinitat - Technologiewissen und Anwendungskompetenz

Analytische Kompetenzen - Daten analysieren, beurteilen und interpretieren
- Analytisches und kritisches Denken

- Flexibilitat, Anpassungsfahigkeit an Veranderungen

Soft Skills - Kreativitat, Innovationsfahigkeit und Out-of-the-Box Denken
- Vernetztes und prozessorientiertes Denken
- Umgang mit Unsicherheiten

- Individualisierte Kundenberatung und -betreuung
FUhrungs- und Prasentationskompetenzen

- Umgang mit neuen Kommunikationstechnologien und den sozialen Me-
dien

Kundenorientierung und Kom-
munikation

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an EHB und Infras (2017)

61 vgl. EHB und Infras, 2017
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Mit der voranschreitenden Digitalisierung gewinnt IT-Affinitét («digital literacy») zunehmend an
Bedeutung. Diese umfasst nicht nur Technologiewissen, sondern auch Anwendungskompe-
tenzen im Umgang mit neuen digitalen Technologien. Viele administrative Arbeitsprozesse,
wie beispielsweise Dienstplanung, Bestellvorgange oder Dokumentation, werden heute von
digitalen Technologien unterstutzt. Hier erfordern u. a. die Arbeit mit computerbasierten Rap-
portsystemen, die Nutzung von elektronischen Nachschlagewerken und Handbilichern oder
die Strukturierung und Organisation von digitaler Information in elektronischen Datenbanken
und Ablagesystemen entsprechende Kompetenzen. Gute IT-Anwendungskompetenzen im Ar-
beitsalltag sind jedoch nicht nur bei der Buroarbeit wichtig: So arbeiten beispielsweise Ser-
vicetechnikerinnen und -techniker heute standardmassig mit Smartphones, tUber die beispiels-
weise Einsatzplane koordiniert, Kundenkontakte abgewickelt oder Ersatzteile bestellt werden.
In der Pflege spielen digitale Kompetenzen im Umgang mit elektronischen Patientendossiers
oder der Onlinebestellung von Medikamenten heute eine wichtige Rolle. Der Umgang mit
elektronischen Patientendaten erfordert auch eine verstéarkte Sensibilitéat im Umgang mit Fra-
gen des Datenschutzes.

Neben der IT-Affinitdt haben auch analytische Kompetenzen zur Analyse und Interpretation
von grossen Datenmengen an Bedeutung gewonnen. Auch die selektive Beschaffung von In-
formation, deren Interpretation und kritisches Denken sind zunehmend gefragt.

In den vergangenen Jahren wurden auch verschiedene Soft Skills, wie beispielsweise Kreati-
vitat, Innovationsfahigkeit, vernetztes und prozessorientiertes Denken sowie Flexibilitat wich-
tiger. Damit sich Unternehmen neuen Gegebenheiten anpassen kdnnen und ihre Geschéfts-
modelle in einem dynamischen Umfeld weiterentwickeln kdnnen, muissen gegebene
Strukturen und Annahmen stetig hinterfragt werden. Hierfur sind Offenheit flir neue Ideen und
Neugierde von Mitarbeitenden gefordert.

Kompetenzen im Zusammenhang mit Kundenbetreuung und -beratung sind ebenfalls bedeu-
tender geworden. So verschieben sich beispielsweise im Detailhandel die Aufgaben von Kas-
siererinnen und Kassierern zunehmend in Richtung Kundenbetreuung, da mit den immer hau-
figer eingesetzten Self-Checkout-Kassen das eigentliche Kassieren in den Hintergrund tritt und
Kundinnen und Kunden vermehrt in der Anwendung der digitalen Tools untersttitzt werden
missen. Weiter haben sich auch die Anforderungen an die Kommunikationsfertigkeiten der
Beschaftigten geandert. Dies umfasst einerseits den Umgang mit neuen Kommunikationstech-
nologien (Whatsapp, Telefonkonferenzen u. &.), aber auch erhéhte Anforderungen an die ana-
loge Kommunikation, wie beispielsweise Prasentations- oder Fihrungskompetenzen. Veran-
derungen der Anforderungen an die Kommunikation aufgrund der Digitalisierung zeigen sich
beispielsweise im Gastgewerbe: Seit August 2017 werden neu Hotelkommunikationsfachper-
sonen EFZ ausgebildet. In deren Portfolio fallen Marketing- und Kommunikationsaufgaben wie
beispielsweise die Verantwortung fir den Onlineauftritt eines Hotels auf den sozialen Medien.

Kein erhdhter Kompetenzmismatch erkennbar

Im Zuge des Wandels der Kompetenzen stellt sich die Frage, ob die Erwerbstétigen den ver-
anderten Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt gerecht werden. Verédndern sich die Kompe-
tenzanforderungen auf dem Markt sehr schnell, besteht ein Risiko, dass die Kompetenzen
nicht im gleichen Tempo angepasst werden kénnen. In der Folge kénnte ein Mismatch zwi-
schen vorhandenen Kompetenzen der Arbeithehmenden und den von den Unternehmen ge-
forderten Kompetenzen bzw. Qualifikationen entstehen. In der genannten Studie zur Verén-
derung der Kompetenzanforderungen werden keine Anzeichen flir einen erhéhten Mismatch
beobachtet. Einzig bei den IT-Spezialisten wird ein potenzielles Risiko festgestellt, da sich die
Kompetenzanforderungen aufgrund der hohen Geschwindigkeit, mit der sich neue Informati-
onstechnologien weiterentwickeln, schnell ver&ndern und Anpassungen erfordern.

Die Anpassung der Kompetenzen geschieht Gber Aus- und Weiterbildungen, die sich laufend
entsprechend den veréanderten Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt entwickeln. Insgesamt
zeigt sich, dass es dem Schweizer Berufsbildungssystem vergleichsweise gut gelingt, Er-
werbstatige mit den in der Wirtschaft nachgefragten Qualifikationen aus- und weiterzubilden.
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So ist der Mismatch bei Personen mit berufsorientiertem Abschluss deutlich tiefer als bei Per-
sonen mit einer nicht berufsorientierten Ausbildung oder bei Personen mit keiner abgeschlos-
senen Ausbildung (vgl. Kapitel 2.1.4). Neben den formalen Aus- und Weiterbildungsgefassen
werden neue Kompetenzen aber teilweise auch on-the-job in unternehmensinternen Schulun-
gen erworben.s?

3.2 Hoherqualifizierung der Beschaéftigten

Die Veranderung der Tatigkeiten und Kompetenzen widerspiegelt sich auch in einem Wandel
der Qualifikationsstruktur. Mit der Verlagerung der Beschéaftigung in den Dienstleistungssektor
sowie den Verschiebungen innerhalb der Sektoren war ein bildungsintensives Beschaftigungs-
wachstum verbunden.

In der Schweiz verfiigten vor zwanzig Jahren mehr als 60 % der Beschéftigten Uber einen
Bildungsabschluss auf mittlerer Qualifikationsstufe — darunter fallen v. a. Beschéftigte mit einer
Berufslehre. Im Jahr 2015 lag der Anteil noch bei 48 %. Bei den geringqualifizierten Beschaf-
tigten ohne Uberobligatorischen Bildungsabschluss verringerte sich der Beschaftigungsanteil
von 17 % im Jahr 1996 auf 13 % im Jahr 2015. Stark zugenommen hat hingegen der Anteil
der Beschaftigten mit einem hoheren Bildungsabschluss (Hohere Berufsbildung, Techniker-
und Fachschulen, Hohere Fachschulen oder Universitaten, ETH, FH, PH). So stieg der Anteil
der Beschéftigten mit einem Tertidrabschluss von 22 % im Jahr 1996 auf 39 % im Jahr 2015.%3

Uber die letzten funfzehn Jahre hat die Zuwanderung aus EU/EFTA im Rahmen des Freiz-
gigkeitsabkommens (FZA) wesentlich zum bildungsintensiven Beschaftigungswachstum bei-
getragen.®* So verfiigten 2016 insgesamt 57 % aller Erwerbstatigen, die seit Juni 2002 aus
EU/EFTA-Staaten zugewandert sind, Uber einen Ausbildungsabschluss auf Tertiarstufe. Bei
Schweizerinnen und Schweizern lag der Anteil bei 40 %. Die Zuwanderung unterstitzte damit
die Verschiebung der Beschaftigung hin zu Tatigkeiten mit h6heren Qualifikationsanforderun-
gen. Die einheimische Bevolkerung hat diesen Verschiebungen der Arbeitskraftenachfrage
durch Investitionen in die Aus- und Weiterbildung und eine daraus folgende, laufende Hoher-
qualifizierung Rechnung getragen.

Abbildung 8: Entwicklung des Bildungsstandes 1996-2015
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Anmerkungen: Entwicklung der Beschéaftigung nach Bildungsstand, in 1'000 Vollzeitdquivalenten
Quelle: BFS/SAKE, BESTA, Berechnungen Ritter Soceco

62 ygl. EHB und Infras, 2017
63 ygl. Riitter Soceco, 2017
64 vgl. Staatssekretariat fur Wirtschaft, 2017.
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Dieses bildungsintensive Beschéaftigungswachstum ist nicht nur auf die strukturellen Beschaf-
tigungsverlagerungen vom sekundaren Sektor in den Dienstleistungssektor zurtickzuftihren,
sondern lasst sich auch innerhalb von Branchen nachweisen. So hat in mehreren Branchen
der Anteil der Hochqualifizierten im Vergleich zu den Mittel- und Geringqualifizierten zugenom-
men (z. B. im verarbeitenden Gewerbe, Handel, Finanzsektor, freiberuflichen Dienstleistun-
gen).% Hingegen stieg in Branchen wie dem Baugewerbe, dem Gastgewerbe, dem Verkehr
und der Lagerei, dem Bildungswesen oder dem Gesundheits- und Sozialwesen der Anteil der
Hochqualifizierten v. a. auf Kosten der Beschaftigten mit mittlerer Qualifikation, wahrend der
Anteil der Geringqualifizierten nur leicht sank oder konstant blieb. Diese Entwicklungen spie-
geln die Spezialisierung auf Tatigkeiten mit héherer Wertschdpfung sowie die Verlagerung in
Bereiche, die nicht oder nur schwer automatisierbar sind.s®

Das bildungsintensive Beschéaftigungswachstum bedeutet aber nicht, dass zukinftig nur noch
hochqualifizierte Erwerbstatige auf dem Arbeitsmarkt gefragt sein werden. So sind auch Per-
sonen mit handwerklichen Fertigkeiten immer noch gefragt. Ein illustratives Beispiel ist die
Entwicklung des ehemaligen Berufes der Automechanikerin/des Automechanikers. Dieser
wurde vor zehn Jahren in die vierjahrige berufliche Grundbildung Automobil-Mechatronikerin/
Automobil-Mechatroniker und in die dreijahrige berufliche Grundbildung Automobil-Fachfrau/
Automobil-Fachmann aufgeteilt. Wahrend von Automobil-Mechatronikern und -Mechatronike-
rinnen eher hochqualifizierte und IT-affine Kompetenzen gefordert sind, stehen bei Automobil-
Fachleuten vorwiegend handwerkliche Kompetenzen im Vordergrund.®’

3.3 Kompetenzanforderungen im digitalen Wandel

Welche Kompetenzen in Zukunft arbeitsmarktrelevant sein werden, kann zum heutigen Zeit-
punkt nicht abschliessend beurteilt werden. Unbestritten ist, dass eine steigende Nachfrage
nach Kompetenzen im Umgang mit Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) fest-
gestellt werden kann.s8 Die OECD differenziert drei Kategorien von Kompetenzen:&®

Der eigentliche Motor der digitalen Transformation sind die Programmierkompetenzen. Darun-
ter sind u. a. die Entwicklung von Software und Applikationen und deren Adaptierung sowie
das Verwalten von Netzwerken subsummiert. Die gestiegene Nachfrage nach IKT-Fachkraften
lasst sich bereits seit langerer Zeit feststellen: Im Indikatorensystem zur Beurteilung der Fach-
kraftenachfrage des Bundes figurieren beispielsweise die Informatik- und die Ingenieurberufe
unter den Berufen mit dem hdochsten Fachkréftebedarf.”o ICT Berufshildung Schweiz, der
Schweizer Interessensverband fir die IKT-Berufe, gelangte gestiitzt auf eine Bedarfsanalyse
fur die Schweiz ebenfalls zum Schluss, dass im IKT-Bereich zur Deckung des zukiinftigen
Fachkraftebedarfs zusatzlicher Ausbildungsbedarf besteht.”

Beschaftigte, die nicht in einem IKT-Beruf arbeiten, mussen zwar weniger Programmierféhig-
keiten aufweisen, sollten aber die ndétigen Anwendungskompetenzen mitbringen, um neue Ap-
plikationen und Software im Arbeitsalltag effizient und effektiv nutzen zu kénnen.?

Unter den Querschnittskompetenzen werden jene Fertigkeiten verstanden, die bendtigt wer-
den, um in einem von digitalen Technologien gepragten Arbeitsalltag erfolgreich arbeiten zu

65 vgl. Riitter Soceco, 2017

66 vgl. Ritter Soceco, 2017

67 vgl. EHB und Infras, 2017

68 vgl. OECD, 2016c; Valsamis et al., 2015

69 Andere Studien nehmen ahnliche Kategorisierungen vor (vgl. Berger & Frey, 2016a).
0 vgl. Staatssekretariat fur Wirtschaft, 2016

"L vgl. Econlab, 2014

72 Eine Studie der OECD zeigt, dass die Nachfrage nach IKT-Anwendungskompetenzen in den meisten OECD-
Landern gestiegen ist. Hingegen verfiigen tber 40 % der Beschaftigten, die taglich Biirosoftware benutzen, nicht
Uber gentigende Anwendungskompetenzen.
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kénnen. Darunter fallen beispielsweise Koordinations- und Managementfahigkeiten, interper-
sonelle Kompetenzen, die Fahigkeit zur Verarbeitung komplexer Informationen oder Verhand-
lungsgeschick.

Tabelle 3: Kompetenzen im digitalen Zeitalter

Kompetenz Beschreibung

Programmierkompetenzen  Entwicklung und Adaptierung von digitalen Technologien

Beispiele: Digital Engineering, Software Modeling, Verwalten von Netzwerken

Anwendungskompetenzen  Anwendung von digitalen Technologien im Arbeitsalltag

Beispiele: Informationen online abrufen, Software benutzen, mobile Kommunika-
tion, virtuelle Zusammenarbeit

Querschnittskompetenzen Komplementéare Kompetenzen, um in einem Arbeitsumfeld, das durch digitale Tech-
nologien gepragt ist, erfolgreich arbeiten zu kénnen.

Beispiele: Koordinations- und Managementkompetenzen, Kommunikationsféhig-
keit, Informationsverarbeitungsféhigkeit, sozio-kulturelle Kompetenzen

Quelle: Eigene Darstellung in Anlehnung an OECD (2016c)

3.4 Zwischenfazit — Zielgerichteter Erwerb von Kompetenzen

Die Digitalisierung verandert die Berufswelt. Neue Berufsprofile und Tatigkeiten erfordern auch
neue Kompetenzen. Bereits in der Vergangenheit veréanderte die Digitalisierung die Kompe-
tenzanforderungen in vielen Berufen und Arbeitsbereichen. In gewissen Berufen fuhrte sie zu
grundlegenden Verédnderungen der Arbeitsprozesse und der damit verbundenen berufsspe-
zifischen Fachkompetenzen. In anderen Berufen wurden digitale Technologien eher unter-
stitzend in den Arbeitsalltag integriert und verdnderten v. a. die IT-Anwendungs-
kompetenzen. Daneben hat die Digitalisierung auch die Bedeutung von fachibergreifenden
Querschnittskompetenzen erhoht. Die zunehmende Bedeutung der IT-Programmier-
kompetenzen, der Anwendungskompetenzen und der Querschnittskompetenzen dirfte sich
auch in Zukunft fortsetzen.” Spezifische Kompetenzen und Fertigkeiten ergeben sich jedoch
laufend aus den Bediirfnissen des Arbeitsmarkts und sind schwer prognostizierbar.

Die Veranderung der Tatigkeiten und Kompetenzen veréndert auch die Qualifikationsstruktur.
Mit der Verlagerung der Beschaftigung in den Dienstleistungssektor sowie den Verschiebun-
gen innerhalb der Branchen und Berufe war ein bildungsintensives Beschaftigungswachs-
tum verbunden. Auch die Zuwanderung begunstigte die Entwicklung in Richtung von Téatigkei-
ten mit hoheren Qualifikationsanforderungen. Sie bildete eine gute Erg&nzung zum
inlAndischen Fachkréftepotenzial, welches sich seinerseits durch die laufende Hoherqualifizie-
rung ebenfalls der Nachfrage der Wirtschaft entsprechend weiterentwickelte. Das inlandische
Arbeitskraftepotenzial wurde zudem — ausgehend von einem bereits hohen Niveau — Uber die
letzten Jahre auch noch besser genutzt.

Die laufende Hoherqualifizierung sowohl Giber die Angebote der Berufsbildung wie auch tber
akademische Bildungsgange zeigt, dass auch zukiinftig sowohl Erwerbstéatige mit Tertiaraus-
bildung als auch Fachpersonen mit handwerklichen Fertigkeiten auf dem Arbeitsmarkt gefragt
sein werden. Im Zentrum steht daher nicht unbedingt die Hoherqualifizierung, sondern insbe-
sondere der zielgerichtete Erwerb der geforderten Kompetenzen.” Eine wichtige Rolle

73 Der Bericht des WBF vom 5. Juli 2017 tber die Herausforderungen der Digitalisierung fur Bildung und Forschung
in der Schweiz analysiert die sich verandernden Kompetenzanforderungen ebenfalls und kommt zu vergleichbaren
Ergebnissen.

74 vgl. Dorn, 2015
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spielt in diesem Zusammenhang eine kontinuierliche Aus- und Weiterbildung — insbeson-
dere, aber nicht nur im IKT-Bereich (vgl. Kapitel 8).

4 Einkommen und Lohnentwicklung im Kontext der
Digitalisierung

Im Zusammenhang mit der Digitalisierung und den damit verbundenen Automatisierungspo-
tenzialen wird verschiedentlich die Befiirchtung gedussert, dass die Automatisierung von Rou-
tinetatigkeiten und die Verbreitung von neuen plattformbasierten Geschéftsmodellen zu einer
Polarisierung bei den Lohnen, zu einer zunehmenden Einkommensungleichheit und zu einer
Erosion bei den Arbeitseinkommen flihren kdnnten. Die folgenden Abschnitte zeigen die Ent-
wicklung der Einkommensverteilung und der Loéhne Uber die vergangenen zwei Jahrzehnte
auf. Ein besonderes Augenmerk wurde auf mégliche Auswirkungen der Digitalisierung und der
Automatisierung gelegt.

4.1 Entwicklung der Einkommensverteilung

Beim Gesamteinkommen war in der Schweiz Uber die letzten rund zwanzig Jahre insgesamt
ein robustes Wachstum zu verzeichnen: So stieg das Gesamteinkommen teuerungsbereinigt
und pro Kopf um tber 20 %. Das Erwerbseinkommen machte 2015 rund zwei Drittel am Ge-
samteinkommen privater Haushalte aus und der Anteil des Vermdgenseinkommens belief sich
auf rund 11.5 %. Die restlichen 23.5 % stellten Transfereinkommen dar.” Der Anteil des Er-
werbseinkommens am Gesamteinkommen blieb bemerkenswert stabil Uber den Zeitverlauf —
dies insbesondere auch in der jungeren Phase der Digitalisierung der letzten funf bis
zehn Jahre. Hingegen hat sich im Zeitraum von 1995 bis 2015 das Gewicht der Transferein-
kommen am Gesamteinkommen leicht erhoht, wahrend das Vermégenseinkommen leicht an
Gewicht verloren hat. Ausschlaggebend daftr dirften insbesondere die demografische Alte-
rung und die Entwicklungen der Finanzmarkte in den letzten Jahren gewesen sein. Somit sind
in der Schweiz insgesamt keine Anzeichen einer Erosion der Arbeitseinkommen festzustellen.

Abgesehen von der Entwicklung des Erwerbseinkommens am Gesamteinkommen interessiert
auch, wie sich die Einkommen tber das Einkommensspektrum hinweg verteilen. 2014 verteil-
ten sich rund 23 % des verfligbaren Einkommens auf die einkommensstarksten 10 % und 3 %
auf die einkommensschwachsten 10 % der Personen in Erwerbshaushalten. Betrachtet man
die Einkommensverteilung im Zeitverlauf, lasst sich bisher kein Trend zu einer starkeren Ein-
kommensungleichheit feststellen. Die Anteile der einkommensstarksten Bevolkerungsgruppen
blieben seit 1998 praktisch konstant.”® Insbesondere in den vergangenen rund finf bis
zehn Jahren sind keine Anzeichen fiir eine steigende Ungleichheit bei der Einkommensvertei-
lung erkennbar. Auch der Gini-Koeffizient, ein etabliertes Mass zur Darstellung von Ungleich-
heit, deutet nicht auf eine grosser werdende Einkommensungleichheit beim verfigbaren Ein-
kommen hin. Ein leicht steigender Trend ist einzig beim Primareinkommen festzustellen,
welches auch das Einkommen aus Vermietung und Vermégen umfasst. Mit Werten zwischen
0.26 und 0.30 liegt der Gini-Koeffizient beim verfliigbaren Einkommen aber deutlich tiefer
(vgl. Abbildung 9).7” Darin bestétigt sich, dass die Transfereinkommen einen wirksamen Bei-
trag zur Ausgleichung von Einkommensungleichheiten leisten. Im Bericht zur Strategie fur den
Mittelstand kam der Bundesrat ferner zum Schluss, dass die mittleren Einkommensgruppen in

5 Das Transfereinkommen umfasst staatliche oder staatlich geregelte Renten und Sozialleistungen (bspw. Renten
der AHV/IV und der Pensionskassen, Taggelder der EO, der ALV der Suva und der Krankenkasse, kantonale Pra-
mienverbilligungen fir die Krankenkassen-Grundversicherung, Mietzuschiisse, Stipendien, Familienzulagen und
Sozialhilfe) sowie erhaltene Alimente und andere regelmassige Uberweisungen von anderen Haushalten.

76 vgl. auch Bundesamt fiir Statistik (2012) fur detailliertere Analysen zur Entwicklung der Einkommensverteilung
im Zeitraum von 1998 bis 2009.

7 Der Gini-Koeffizient kann Werte zwischen 0 und 1 annehmen. Je kleiner der Wert, desto kleiner fallt die Ungleich-
verteilung des Einkommens aus. Eine véllige Gleichverteilung der Einkommen ergibt einen Gini-Koeffizient von 0.
Verfiigt hingegen eine Person (ber das gesamte Einkommen, betragt der Gini-Koeffizient 1.
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den letzten fiinfzehn Jahren ihre verfigbaren Einkommen stérker als die tbrigen Einkom-
mensklassen steigern konnten.®

Abbildung 9: Entwicklung der Gini-Koeffizienten
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Anmerkungen: Berechnungen einschliesslich der negativen Einkommen, ohne fiktive Mieten. Das Priméareinkom-
men umfasst die Summe aus Erwerbseinkommen und Einkommen aus Vermietung und Vermégen, aber nicht das
Transfereinkommen. Aquivalenzeinkommen = auf einen Ein-Personen-Haushalt umgerechnetes Haushaltseinkom-
men, welches den Unterschieden in Bezug auf Haushaltsgrosse und -zusammensetzung Rechnung tragt.

Quelle: BFS / Haushaltsbudgeterhebung (HABE)
4.2 Entwicklung der Lohne

4.2.1 Entwicklung der Medianléhne im Zeitverlauf

Uber die vergangenen 20 Jahre fiel das Lohnwachstum insgesamt stabil aus. Im Mittel wuch-
sen die nominalen Brutto-Medianléhne™ der Erwerbstatigen (ohne Lehrlinge) Uber den Zeit-
raum von 1996 bis 2016 um rund 0.9 % pro Jahr. Am unteren Ende der Lohnverteilung befin-
den sich die Dienstleistungs- und Verkaufsberufe sowie die Hilfsarbeitskrafte. Deren
durchschnittliches Medianlohnwachstum betrug zwischen 1996 und 2016 rund 1.0 %. Die Ub-
rigen Berufsgruppen verzeichneten in derselben Periode ein leicht tieferes mittleres jahrliches
Lohnwachstum von 0.7 bis 0.9 %.8° Das leicht erhbhte Wachstum bei den Tieflohnberufen
deutet darauf hin, dass sich die Lohne am unteren Ende der Lohnverteilung tendenziell etwas
an die mittleren Léhne angeglichen haben.s:

Ein besonders aussagekraftiges Bild zeigt sich, wenn die Lohnentwicklung in einzelnen Zeit-
raumen betrachtet wird: In einer friihen Phase der Digitalisierung im Zeitraum zwischen 1996
und 2006 kénnen Anzeichen einer leichten Lohnpolarisierung festgestellt werden: Bei den tief-
bezahlten Berufen (Dienstleistungs- und Verkaufsberufe sowie Hilfsarbeitskrafte) stiegen die
L6éhne um durchschnittlich 1.1 % pro Jahr. Ein &hnlich hohes Lohnwachstum konnte auch bei

8 ygl. Bundesrat, 2016a

9 Der Medianlohn teilt die Grundgesamtheit der Lohnbeziiger in zwei gleich grosse Gruppen: Fiir die Halfte der
Arbeitsstellen liegt der standardisierte Lohn Uber, fur die andere dagegen unter diesem Wert. Er dient hier als
geeignete Referenzgrdsse fir das «mittlere Lohnniveau» in einem Land.

80 EHB und Infras haben die Lohne und die Lohnentwicklung nach Tatigkeitskategorien analysiert. Die Studie kam
zum Schluss, dass die Lohnentwicklung in allen Berufen positiv verlief. Uberdurchschnittlich hoch war das Lohn-
wachstum in den vergangenen 10 Jahren insbesondere bei den analytischen und interaktiven Téatigkeiten. Bei den
manuellen Tatigkeiten fiel das Lohnwachstum auch positiv, jedoch etwas geringer aus (vgl. EHB und Infras, 2017).

81 Dieses Ergebnis steht im Einklang mit dem Bericht «Tieflohne in der Schweiz und Alternativen zur Mindestlohn-
Initiative im Bereich der Voraussetzungen fiir die Allgemeinverbindlicherklarung von Gesamtarbeitsvertrdgen und
fur den Erlass von Normalarbeitsvertragen» vom August 2013, der im Zeitraum von 1994 bis 2010 ein verstarktes
Lohnwachstum im unteren und im obersten Bereich der Lohnverteilung feststellte (vgl. Staatssekretariat fur Wirt-
schaft, 2013).
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den hochbezahlten Berufen (Fluhrungskrafte sowie akademische und technische Berufe) beo-
bachtet werden. Schwacher war das Lohnwachstum hingegen bei den mittelbezahlten Berufen
mit durchschnittlich 0.7 % pro Jahr bei den Handwerksberufen sowie den Maschinen- und An-
lagenbedienern bzw. 0.9 % bei den Blrofachkraften. Wird hingegen die aktuellere Entwicklung
seit 2006 betrachtet, kann keine Fortsetzung dieses Polarisierungstrends festgestellt werden.
Die Lohne der héchstbezahlten Berufe — Fihrungskrafte, akademische und technische Berufe
— entwickelten sich mit durchschnittlich 0.5 % pro Jahr vergleichsweise schwach, wahrend bei
den Ubrigen Berufshauptgruppen Wachstumsraten zwischen 0.7 % und 1.0 % verzeichnet
wurden (Abbildung 10). Diese Entwicklung deutet darauf hin, dass in der Schweiz im Gegen-
satz zu vielen westlichen Industriestaaten im unteren Bereich der Lohnverteilung keine ver-
starkte Tendenz zu einer sich ausweitenden Lohnschere besteht. Hingegen ist bei den hohen
L6éhnen ahnlich wie in den meisten Landern eine leichte Erhéhung der Einkommensungleich-
heit zu beobachten (vgl. Exkurs auf S. 37). Insgesamt weist die Schweiz im internationalen
Vergleich jedoch immer noch eine tiefe Einkommensungleichheit auf.

Abbildung 10: Durchschnittliches Medianlohnwachstum nach Berufshauptgruppen
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Anmerkungen: Die Abbildung zeigt das durchschnittliche jahrliche Wachstum des (logarithmierten) Brutto-Median-
lohnes nach Berufsgruppen fur die Zeitperioden zwischen 1996-2006 und 2006-2016. Die Berechnungen basieren
auf den gepoolten Jahren 1996/1997, 2005/2006 und 2015/2016.

Quelle: Eigene Berechnungen auf Grundlage von BFS/SAKE

4.2.2 Entwicklung der Tieflohnanteile

Im Kontext der Digitalisierung wird oftmals eine Zunahme der Tieflohnanteile befiirchtet. Der
Bundesrat hat sich bereits in der Vergangenheit verschiedentlich mit der Tieflohnthematik be-
fasst. So wurde die Entwicklung der Tieflohnstellen zwischen 1996 und 2010 im Tieflohnbe-
richt des Bundesrates von August 2013 analysiert. Der Tieflohnanteil — d. h. der Stellenanteil
mit einem Lohn von weniger als zwei Dritteln des Medianlohnes — bewegte sich in dieser Zeit
relativ stabil bei rund 12 %.82 Auch aktuell ist kein Anstieg des Tieflohnanteils festzustellen.
Gemass den Daten der OECD lag der Tieflohnanteil 2014 in der Schweiz bei etwas Uber 10 %
und war somit rund 1.3 Prozentpunkte tiefer als 2008 (vgl. Abbildung 11). Im internationalen
Vergleich weist die Schweiz somit eine sehr ausgewogene Lohnstruktur auf und der Tieflohn-
anteil ist vergleichsweise tief: Im Jahr 2014 wiesen einzig Belgien, Italien, Danemark und Finn-
land einen noch niedrigeren Anteil an Tieflohnstellen auf als die Schweiz. Deutlich hdher als

82 yg|l. Staatssekretariat fur Wirtschaft, 2013
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in der Schweiz ist dieser Anteil dagegen in angelséachsischen Landern mit iber 20 % in Gross-
britannien oder fast 25 % in den USA, aber auch in Deutschland mit 18 % oder Osterreich mit
16 %.

Abbildung 11: Anteil der Tieflohnstellen im internationalen Vergleich
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Anmerkungen: Der Tieflohnanteil ist definiert als Anteil der vollzeiterwerbstéatigen Arbeitnehmenden, deren Lohn
weniger als zwei Drittel des Brutto-Medianlohnes eines vollzeiterwerbstatigen Arbeitnehmenden betragt; * Daten
aus dem Jahr 2012

Quelle: OECD/Statistische Datenbank

Exkurs: Entwicklung der Einkommensverteilung im internationalen Vergleich

Im globalen Kontext war Uiber die vergangenen vier Jahrzehnte in vielen Landern ein Rickgang des Ar-
beitseinkommens am Gesamteinkommen zu beobachten. In Industrielandern verringerte sich der Anteil
des Arbeitseinkommens am Gesamteinkommen insgesamt von rund 54 % zu Beginn der 1980er Jahre
auf knapp tber 50 % im Jahr 2014. Von diesem Rickgang waren v. a. Niedrig- bis Mittelqualifizierte
betroffen, die im Zuge des laufenden Strukturwandels Einkommenseinbussen in Kauf nehmen mussten
oder deren Stellen verloren gingen. Im Gegenzug gewann das Kapitaleinkommen an Gewicht. Weil Ka-
pitaleinkommen in der Regel bei Spitzenverdienern konzentriert ist, ging diese Entwicklung in vielen L&an-
dern mit einer zunehmenden Einkommensungleichheit einher.t

Der Zusammenhang zwischen der in vielen westlichen Industriestaaten beobachteten Jobpolarisierung
(siehe Exkurs auf S.25) und der zunehmenden Einkommensungleichheit ist komplex. Die Verlagerung
der Beschaftigung von mittelqualifizierten in hoch- bzw. geringqualifizierte Stellen fiihrte nicht wie erwartet
zu einer Lohnpolarisierung mit einem tberdurchschnittlichen Lohnwachstum bei den Geringqualifizierten
und bei den Hochqualifizierten und einem unterdurchschnittlichen Lohnwachstum bei den Mittelqualifi-
zierten. Hingegen erhdhte sich in den meisten westlichen Industriestaaten die Einkommensungleichheit
sowohl am oberen als auch am unteren Ende der Lohnverteilung, was auf ein unterdurchschnittliches
Lohnwachstum bei den Tieflohnstellen hinweist. Eine mégliche Ursache fiur ein gedampftes Lohnwachs-
tum kénnte darin liegen, dass Stellen mit geringen Qualifikationsanforderungen aufgrund des grdsseren
Arbeitsangebots einfacher besetzt bzw. einfacher ins Ausland ausgelagert werden kénnen. Weiter kdn-
nen maoglicherweise Geringqualifizierte weniger stark von neuen Technologien profitieren, wahrend neue
Informationstechnologien die Produktivitat von Hochqualifizierten stark erhdhen, was sich entsprechend
in der Lohnentwicklung widerspiegelt.?

Im Vergleich zu vielen westlichen Industriestaaten weist die Schweiz eine tiefe Einkommensungleichheit
auf. Dabei zeigt sich, dass sich die Einkommensdifferenz v. a. zwischen den mittleren und hohen Léhnen
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leicht erhoht hat. Bei den tiefen Léhnen ist hingegen im Vergleich zu den mittleren Léhnen keine akzen-
tuierte Einkommensungleichheit festzustellen (vgl. auch Abschnitt 4.2.2.).

1 vgl. International Monetary Fund, 2017a, Kapitel 3
2vgl. Autor, 2015

4.3 Zwischenfazit — ausgeglichene Lohn- und Einkommensverteilung

Die Analysen zur Entwicklung der Arbeitseinkommen und der Léhne zeigen, dass die im Zu-
sammenhang mit der Digitalisierung befiirchteten Entwicklungen, namentlich eine Lohnpolari-
sierung, steigende Ungleichheit und eine Erosion der Arbeitseinkommen, aktuell in der
Schweiz nicht zu beobachten sind.

Die Analyse verschiedener Indikatoren zur Einkommens- und Lohnentwicklung zeigen, dass
sich sowohl die Gesamteinkommen als auch die L6hne in den vergangenen zwei Jahrzehn-
ten insgesamt positiv entwickelten. Ferner weist die Schweiz auch weiterhin eine sehr aus-
gewogene Lohnstruktur auf. So ist auch im Kontext der laufenden Digitalisierung bisher in
der Schweiz weder eine Polarisierung der Lohne noch eine zunehmende Einkom-
mensungleichheit zu beobachten. Im internationalen Vergleich ist die Einkommensungleich-
heit weiter tief und der Tieflohnanteil ging im Zeitraum zwischen 2008 und 2014 sogar zurtick.

Insofern ergibt sich bei den Léhnen und bei der Einkommensverteilung kein unmittelbarer
Handlungsbedarf. Dennoch sollte die Lohn- und Einkommensentwicklung — inshesondere bei
den Tiefverdienern — regelmassig beobachtet werden, um allfallige Tendenzen einer sich o6ff-
nenden Einkommensschere friihzeitig zu erkennen.

5 Arbeitsbedingungen 4.0

Die digitalen Tools verandern die Arbeitsbedingungen, indem sie insbesondere die ortliche,
zeitliche und betriebliche Flexibilisierung férdern. Nachfolgend werden die Verbreitung, die
Auswirkungen und die damit verbundenen Herausforderungen dargestellt.

5.1 Auspragungen und Verbreitung flexibler Arbeitsformen

5.1.1 Ortliche und zeitliche Flexibilitat

Dank der allgegenwartigen Verfiigbarkeit des Internets und der zunehmenden Vernetzung ge-
winnt die ortsunabhangige Arbeitsausiibung an Bedeutung. Die verbesserten Kommunikati-
ons- und Vernetzungstechnologien erlauben es, Arbeit von zu Hause aus oder in sogenannten
Satellitenbiros nahe des Wohnorts zu erledigen. Neben der ortlichen erméglichen die neuen
Technologien auch eine zeitliche Flexibilisierung der Arbeit.

Wie aus der schweizerischen Arbeitskrafteerhebung hervorgeht, arbeiteten im Jahr 2015 rund
5 % der Erwerbstétigen tblicherweise von zu Hause aus. 27 % gaben an, dass sie in den vier
Wochen vor der Befragung gelegentlich von zu Hause aus gearbeitet hatten. In 75 % der Félle
handelte es sich um Telearbeit im engeren Sinne, bei der ein Datenaustausch mit dem Arbeit-
geber Uber das Internet erfolgt. In absoluten Zahlen verrichteten 2015 rund 930’000 Personen
gelegentlich Telearbeit. 2001 waren es noch 248'000 Personen.s3

Fur die Unternehmen bietet die Flexibilisierung Mdglichkeiten zur Steigerung der Effizienz
durch optimierte Nutzung der Buroraumlichkeiten oder durch die Einsparung von Wegzeiten
(Telekonferenzen u. a.). Telearbeit hat aber auch fur Arbeithnehmende verschiedene Vorziige,
indem bspw. gewisse Kosten des Arbeitswegs eingespart werden kénnen oder indem die Ver-
einbarkeit von beruflichen und privaten Aktivitaten verbessert werden kann. Eine 6rtlich und

83 vgl. Bundesamt flr Statistik, 2016
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zeitlich flexible Arbeitsverrichtung ist aber auch mit potenziellen Risiken verbunden. Wéhrend
sich fur Unternehmen der Kontrollaufwand bezogen auf die Arbeitsleistung erhéhen kann,
konnte sich bei Arbeithehmenden je nachdem die Abgrenzung von Arbeits- und Freizeit oder
die soziale Eingliederung und die berufliche Weiterentwicklung erschweren (vgl. Kapitel 5.2).

5.1.2 Organisatorische Flexibilitat

Im Umfeld von Geschaftsmodellen der Sharing Economy sind neue Marktplatze fir Arbeits-
krafte im Internet entstanden, die eine effiziente Abstimmung zwischen Arbeitsangebot und -
nachfrage erlauben und die Transaktionskosten senken. Sie bieten neue Erwerbsmaoglichkei-
ten und kdnnen zu einer besseren Auslastung vorhandener Arbeitskréftepotenziale fuhren. Die
vielfaltigen Mdglichkeiten von plattformbasierten Beschaftigungsformen erlauben eine flexible
und individuelle Gestaltung von Lebensentwirfen. Auf der anderen Seite bergen diese neuen
Beschaftigungsformen auch potenzielle Risiken wie die Verfestigung prekéarer Arbeitsverhalt-
nisse, Lohneinbussen, Senkung der Lebensqualitat oder verminderten Zugang zur sozialen
Absicherung. Die genannten Aspekte werden nachfolgend analysiert.

Einordnung von neuen plattformbasierten Arbeitsmodellen

Im Zusammenhang mit den neu entstandenen Internet-basierten Plattformen werden auch
Begriffe wie «Crowdwork», «On-Demand Economy», «Collaborative Economy» oder «Gig-
Economy» verwendet. Eine eindeutige Definition dieser Begriffe oder eine allgemeine Syste-
matik zur Einordnung dieser neuen plattformbasierten Arbeitsmodelle besteht allerdings
nicht.®* In der Rechtslehre wird zwischen dem nachtraglichen erfolgsbezogenen Crowdworking
und dem vorgangigen tatigkeitsbezogenen Crowdworking unterschieden (vgl. Kapitel 6.2). Bei
Ersterem erfolgt die Auswahl des Leistungserbringendens nach Arbeitsausfiihrung durch alle
Teilnehmenden und bei Letzterem wird der Leistungserbringende bereits vor der Arbeitsaus-
fihrung ausgewahlt.

Die OECD ordnet Plattformen in Bezug auf deren Ressourcenintensitat (kapital- versus ar-
beitsintensiv), die Art der Leistungserbringung (physisch vs. digital) und den Routinegrad
(Routine- versus Nichtroutinearbeiten) der zu erbringenden Leistungen ein (vgl. Abbildung
12).85 Als Beispiele fur arbeitsintensive Plattformen mit physischer Leistungserbringung sind
Plattformen fir Reparatur- und Handwerksdienstleistungen wie TaskRabbit oder Lieferplatt-
formen wie Lieferando zu nennen. Transportdienstleistungen wie Uber oder Unterkunftsplatt-
formen wie Airbnb sind Beispiele fur eher kapitalintensive Plattformen mit physischer Leis-
tungserbringung. Bei den kapitalintensiven Plattformen mit digitaler Leistungserbringung
kénnen Crowdfunding-Plattformen wie Kickstarter genannt werden. Bei den arbeitsintensiven
Plattformen mit digitaler Leistungserbringung kdnnen Plattformen, die v. a. Routinetatigkeiten
mit tiefen Qualifikationsanforderungen erfordern (z. B. Clickworker oder Amazon Mechanical
Turk) und Plattformen, die v. a. Nichtroutinetatigkeiten mit hohen Qualifikationsanforderungen
erfordern (z. B. Upwork oder Atizo), unterschieden werden.

84 ygl. Ecoplan, 2017
85 vgl. OECD, 2016d, vgl. auch Bundesrat, 2017a, S. 53f.
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Abbildung 12: Systematik neuer internetbasierter Arbeitsmodelle
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Eine vom SECO in Auftrag gegebene Studie zu den neuen atypischen Arbeitsformen in der
Schweiz unterscheidet bei Gig-Work — dem Uberbegriff fur Arbeit in der Plattformdkonomie —
zwischen Crowdwork und Work-on-Demand via Apps/Internet (vgl. Abbildung 13).86

Unter Crowdwork werden Arbeiten verstanden, die sowohl tber Online-Plattformen vergeben
als auch online erbracht werden. Solche Arbeiten werden in der Regel ortsunabhéngig und
ohne physischen Kontakt zwischen Auftragnehmer und Auftraggeber abgewickelt. Auftragge-
ber sind in der Regel Unternehmen. Weiter kdnnen diese Arbeiten in sogenannte Micro- und
Macro-Tasks unterteilt werden. Unter Micro-Tasks werden Arbeiten verstanden, die innert kir-
zester Zeit erledigt werden konnen und in der Regel tiefe Anforderungen an das Qualifikati-
onsniveau der Auftragnehmer stellen. Macro-Tasks sind hingegen eher grossere und an-
spruchsvollere Projekte, die spezifische Fahigkeiten erfordern und mehr Zeit in Anspruch
nehmen.

Work-on-Demand via Apps/Internet sind Arbeiten, die tGber Online-Plattformen oder Apps ver-
mittelt, aber lokal und physisch erbracht werden. Auftraggeber sind in der Regel Privatperso-
nen. Typische Bereiche von Work-on-Demand via Apps/Internet sind handwerkliche Tatigkei-
ten, Transport- oder sonstige personliche Dienstleistungen. Auch diese Art der
Plattformbeschaftigung kann in Micro- und Macro-Tasks differenziert werden, wenn auch
Micro-Tasks deutlich weiter verbreitet sind.

86 vgl. Ecoplan, 2017
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Abbildung 13: Ubersicht tiber verschiedene Formen von Plattformékonomien
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Verbreitung plattformbasierter Arbeitsformen in der Schweiz

Die Verbreitung plattformbasierter Arbeitsformen in der Schweiz wird in bestehenden Statisti-
ken noch kaum direkt erfasst. Deshalb kann die Verbreitung der Plattformdékonomien aktuell
nicht direkt gemessen, sondern nur anhand verschiedener Indikatoren abgeschéatzt werden.
Diese legen allerdings nahe, dass der Anteil der Plattformbeschéftigung noch sehr gering sein
durfte (vgl. Tabelle 4). So ist die unselbststéandige Erwerbsarbeit mit einem Anteil von rund
85 % bis heute die dominierende Arbeitsform in der Schweiz.

Daneben sind weitere Indikatoren zu beachten, z.B. der Anteil kurzer, befristeter Arbeitsver-
héltnisse, der Anteil Soloselbststandiger, die Verbreitung von Arbeit auf Abruf sowie von Er-
werbstatigkeit bei mehreren Arbeitgebern.s” Bezogen auf atypische Arbeitsformen, wie bei-
spielsweise die Arbeit auf Abruf, ist Uber die letzten Jahre keine Zunahme festzustellen.
Wahrend im 2. Quartal 2005 rund 6.4 % der Erwerbstéatigen Arbeit auf Abruf verrichteten, wa-
ren es im 2. Quartal 2016 noch 5.0 %. An Bedeutung eingebusst hat auch der Anteil der So-
loselbststandigen. Deren Anteil nahm von 8 % im Jahr 2005 auf 6.7 % im Jahr 2016 ab.% Bei
den auf unter sechs Monate befristeten Arbeitsverhéltnissen hingegen stieg der Anteil von
1.9 % im Jahr 2005 auf 2.5 % im Jahr 2016 leicht an.8® Eine Zunahme ist auch bei den Erwerb-
statigen mit mehreren Arbeitgebern zu beobachten. 2005 gaben rund 6.5 % der Erwerbstéati-
gen an, mehrere Arbeitgeber zu haben. Mit rund 7.7 % ist der Anteil aber auch im 2. Quartal
2016 immer noch relativ gering. Es ist davon auszugehen, dass eher kein direkter Zusammen-
hang mit der Digitalisierung besteht, da die Zunahme insbesondere seit 2010 eher schwach
war.

Insgesamt ist festzustellen, dass die unselbststdndige Erwerbstatigkeit in der Schweiz nach
wie vor die dominierende Arbeitsform darstellt. Hinsichtlich atypischer Arbeitsformen sind
keine eindeutigen Trends erkennbar. Gemass einer kirzlich durchgefiihrten Internetumfrage

87 vgl. Bundesrat, 2017a.

88 |n der Entwicklung der Soloselbststandigkeit widerspiegelt sich allerdings auch der Strukturwandel: So hat die
Zahl der Soloselbststandigen bei den landwirtschaftlichen Arbeitskraften am starksten abgenommen, wahrend im
Gesundheitswesen und bei den freiberuflichen Dienstleistungen der Zuwachs am starksten war (vgl. Bundesrat,
2017a, S. 55f.)

89 Ein ahnlicher Anstieg ist bei den bei einer Personalverleihfirma beschaftigten Personen zu beobachten (von
1.8 % im Jahr 2005 auf 2.3 % im Jahr 2016).
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zur Verbreitung von Crowdwork in der Schweiz® betreibt von den 2°‘000 befragten Internetnut-
zern etwa jede zehnte Person wdchentlich Crowdworking. Fir einen Grossteil der befragten
Crowdworker stellt die Plattformarbeit nicht die Haupterwerbsquelle dar: Drei von vier Crow-
dworkern nutzen die Gig Economy hochstens als Nebenerwerb. Lediglich fir eine kleine Min-
derheit der Onlinebevdlkerung stellt Crowdwork die einzige Einkommensquelle dar. Da die
Umfrage exklusiv bei Internetnutzern durchgefiihrt wurde, sind Verallgemeinerungen fur die
Gesamtbevilkerung schwierig. Entsprechend zuriickhaltend sind die Ergebnisse der On-
lineumfrage zu interpretieren. Die bestehenden Indikatoren und die qualitativen Einschatzun-
gen von Experten weisen aktuell auf eine geringe Bedeutung von Crowdworking und Work-
on-Demand via Internet in der Schweiz hin.s:

Tabelle 4: Erwerbstéatigenanteile nach Arbeitsform

Arbeitsform 2005 2010 2016 VerEaer
Mitarbeitende im Angestelltenverhaltnis? 83.1% 83.8% 84.9% 1.8%
Arbeit auf Abruf? 6.4% 5.4% 5.0% -1.4%
I(B;féis'\;%tsa?é;)eitsverhéltnisse 1.9% 2.0% 250 0.6%
Soloselbststandige 8.0% 7.5% 6.7% -1.3%
Erwerbstatige mit mehreren Arbeitgebern 6.5% 7.3% 7.7% 1.2%

Anmerkungen: Anteile an den Erwerbstatigen ohne Lehrlinge (jeweils im 2. Quartal); * Als Angestellter gelten Ar-
beitnehmende mit/ohne Vorgesetztenfunktion und Arbeitnehmende in Unternehmensleitung. ? aktuellster Wert Jah-
resdurchschnitt 2015 statt 2. Quartal 2016.

Quelle: BFS/SAKE

Wachstumspotenzial von Plattformdkonomien

Insgesamt zeigt sich, dass die aufgrund der Digitalisierung entstandenen neuen Arbeitsformen
in der Schweiz und in vielen westlichen Industrielandern noch am Anfang ihrer Entwicklung
stehen.®? Verschiedentlich wird aber auf das starke Wachstumspotenzial und auf die Mdglich-
keit einer Ausweitung in neue Branchen hingewiesen.

Es gibt aber auch verschiedene Anhaltspunkte, dass der Bedeutung von Crowdwork und von
Work-on-Demand via Apps/Internet — wie auch herkdmmlicher Selbststandigkeit — Grenzen
gesetzt sind: So haben Unternehmen v. a. in wissens- und technologieintensiven Bereichen
ein Interesse daran, Know-how und Technologien innerhalb des Unternehmens zu behalten.
Ferner bleibt bei vielen Tatigkeiten die lokale Leistungserbringung notwendig, was dem Po-
tenzial von Crowdwork deutliche Grenzen setzt. Letztlich kdnnen auch rechtliche Unwagbar-
keiten die Verbreitung von Plattformékonomien bremsen.

9 vgl. https://syndicom.ch/aktuell/artikel/ueber-eine-million-schweizerinnen-und-schweizer-sind-bereits-crowdwor-
ker/

91 vgl. Ecoplan, 2017

92 vgl. Ecoplan, 2017; Degryse, 2016; Eichhorst et al., 2016; Economix Research & Consulting, 2016a,b

93 Auf gewissen Plattformen steigt die Zahl der geleisteten Arbeitsstunden jahrlich um tber 50 % (vgl. Agrawal et
al., 2013). Schéatzungen aus Deutschland gehen davon aus, dass in westeuropdischen Landern bis zu 30 bis 40 %
der nachgefragten Arbeiten durch Crowdworking abgedeckt werden kénnten (vgl. Al-Ani et al., 2014). Diese Prog-
nose muss aber kritisch interpretiert werden, da ihr erstens eine sehr weit gefasste Definition von Crowdworking
zugrunde liegt, welche auch einseitige Interaktionen von Unternehmen mit der «Crowd» beispielsweise iber soziale
Medien umfasst. Zweitens wurde fiir die genannte Studie nur eine kleine selektive Auswahl von Unternehmen be-
fragt.

94 ygl. Ecoplan, 2017
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Hinsichtlich des Wachstumspotenzials von Plattformbeschaftigung werden gewichtige Unter-
schiede zwischen den Branchen festgestellt: Wahrend im Industriesektor das Potenzial der
Plattformdkonomie als eher klein eingeschatzt wird, spielen Auftrage an Freischaffende und
Selbststandige im Medien- und Grafikgewerbe und in der IT-Branche bereits seit langerem
eine bedeutende Rolle. In diesen Bereichen veréndert das Aufkommen digitaler Technologien
daher lediglich die Art der Auftragsvermittlung, die zunehmend auch Uber Plattformen gesche-
hen kann. Neu ist, dass Plattformen zu einer grosseren Reichweite von externen Auftrags-
vergaben fuhren und die Konkurrenz erhéhen kdnnen. Ferner entstanden in anderen Bran-
chen, beispielsweise im Transportgewerbe oder im IT-Kundenservice, neue Arbeitsformen.
Inwieweit sich diese Modelle durchsetzen werden und sich auf weitere Branchen ausweiten
werden, ist derzeit allerdings noch offen.®

Exkurs: Verbreitung neuer Arbeitsformen im Ausland

Auch auf internationaler Ebene wird flir eine quantitative Einschatzung der Verbreitung neuer Arbeitsfor-
men im Kontext der Plattformdékonomie mangels statistischer Grundlagen mehrheitlich auf Indikatoren
oder Umfragen abgestiitzt.

Eine 2015 in den USA durchgefiihrte Umfrage ergab, dass der Anteil der Arbeithnehmenden, welche
Dienstleistungen tber eine Onlineplattform anbieten, lediglich 0.5 % der Erwerbstétigen betragt.! Hinge-
gen stellen die Autoren im Zeitraum zwischen 2005 und 2015 eine bedeutende Zunahme von 10.1 % auf
15.8 % bei anderen atypischen Arbeitsverhaltnissen — Temporarangestellte, Arbeiter auf Abruf, Selbst-
sténdige oder Freelancer — fest.

In einer Uberblicksstudie zu den aktuellen Entwicklungen neuer Erwerbsformen in Deutschland kommen
die Studienautoren zum Schluss, dass die Bedeutung des Normalarbeitsverhaltnisses nicht massgeblich
abgenommen hat. Bemerkenswert sind vielmehr der recht deutliche Riickgang des Anteils der inaktiven
erwerbsféhigen Bevoélkerung sowie der gleichzeitige Anstieg von Teilzeitarbeit, befristeten Tatigkeiten,
Zeitarbeit und Minijobs. Ferner liess sich ein Uberschaubarer Anstieg bei der Soloselbststéandigkeit fest-
stellen, der allerdings eher mit anderen Faktoren als mit einem Anwachsen der Plattformékonomien er-
klart wird. Aktuelle Studien zur Bedeutung der Plattformékonomie in Deutschland schatzen, dass zwi-
schen 0.05 % und 0.5 % der Erwerbstatigen aktuell «Crowdworking» betreiben. Allerdings wird in diesen
Studien nicht erfasst, welcher Anteil am gesamten Erwerbseinkommen uber «Crowdworking» erwirt-
schaftet wird.?

Neben Deutschland wurden in verschiedenen weiteren europaischen Landern Online-Umfragen zur Ver-
breitung von Crowdworking durchgefiihrt. Gemass diesen Umfragen in den Niederlanden, Osterreich,
Schweden und Grossbritannien betrieben zwischen 5 % und 9 % der Bevdlkerung mit Internetzugang
wadchentlich Crowdworking. Fur die grosse Mehrheit der Crowdworker stellt die Plattformbeschéftigung
allerdings hochstens einen Nebenerwerb dar.® Zu beachten ist, dass sich bei Online-Umfragen stets die
Frage stellt, wie reprasentativ die Umfrageergebnisse sind, da sie auf einer selektiven Grundgesamtheit
beruhen. Entsprechend dirfen die Ergebnisse dieser Online-Umfragen nicht Uberinterpretiert werden.

1vgl. Katz & Krueger, 2016
2 vgl. Mrass & Peters, 2017; Schmid-Druner, 2016
3 vgl. Ecoplan, 2017; Huws et al., 2016

5.2 Arbeitsbedingungen und Gesundheit am Arbeitsplatz

Neue Technologien verandern die Arbeitsbedingungen und kdnnen sich direkt oder indirekt
auf die Gesundheit der Erwerbstatigen auswirken. Kapitel 5.2.1 zeigt anhand verschiedener
Indikatoren die Entwicklung der Gesundheit am Arbeitsplatz Uber die vergangenen rund zwei
Jahrzehnte auf. In Kapitel 5.2.2 wird dargestellt, wie sich die Arbeitsbedingungen im Kontext

9 vgl. Ecoplan, 2017
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der Digitalisierung verandert haben und welche mdéglichen Auswirkungen sich in Bezug auf
die Gesundheit am Arbeitsplatz ergeben kdénnten.

5.2.1 Zeitliche Entwicklung der Gesundheit am Arbeitsplatz

Die Entwicklung der Gesundheit am Arbeitsplatz lasst sich anhand von verschiedenen Indika-
toren einschatzen. Ein wichtiger Indikator ist die Quote der krankheits- und unfallbedingten
Arbeitsabwesenheiten gemessen am Arbeitsvolumen.® Der Anteil krankheits- oder unfallbe-
dingter Abwesenheiten schwankt seit 2002 relativ konstant zwischen 2 und 2.5 % fur Vollzeit-
erwerbstéatige und zwischen 3 und 3.5 % fir Teilzeiterwerbstatige. Insgesamt lasst sich in der
Entwicklung der Absenzen kein Trend beobachten.

Ein weiterer Indikator fur die Entwicklung der Gesundheit am Arbeitsplatz stellt das Berufsun-
falls- und Berufskrankheitsrisiko der Arbeitnehmenden dar. Alle versicherungsrelevanten Ar-
beitsunfalle und Berufskrankheiten werden durch die Sammelstelle fur die Statistik der Unfall-
versicherung UVG registriert. Als Berufskrankheiten gelten Krankheiten, die bei der beruflichen
Tatigkeit ausschliesslich oder vorwiegend durch schadigende Stoffe oder bestimmte physi-
sche Arbeiten verursacht werden. Psychische Erkrankungen, die im Zusammenhang mit der
Digitalisierung stehen kénnten, werden in dieser Statistik entsprechend nicht erfasst. Die Zahl
der Berufsunfélle und der anerkannten Berufskrankheiten ist seit 1985 stetig zuriickgegangen
(vgl. Abbildung 14). Dieser sinkende Trend ist u. a. auf die fortschreitende Tertiarisierung der
Wirtschaft zurtickzufiihren, die durch die Digitalisierung zusatzlich beginstigt wurde. Ferner
hat auch die demografische Strukturveranderung der Versicherten die Entwicklung des Unfall-
risikos beeinflusst. So ist der Anteil der Hochstrisikogruppe — unter 30-jahrige Manner — de-
mografisch bedingt zuriickgegangen. Letztlich erméglichen moderne Informationstechnolo-
gien auch eine verbesserte Verbreitung und Kommunikation von Praventionsmassnahmen fiir
Unfalle und Berufskrankheiten.’

Abbildung 14: Berufsunfalls- und Berufskrankheitsrisiko
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Anmerkungen: 1996-2015; Berufsunfallrisiko pro 1‘000 Beschéftigte (linke Achse); Berufskrankheitsrisiko pro
10000 Beschéftigte (rechte Achse)
Quelle: Sammelstelle flr die Statistik der Unfallversicherung UVG; Unfallstatistik UVG 2008-2012

Die Ursachen von Berufskrankheiten haben sich mit dem Wandel der Arbeitsbedingungen
Uber die Zeit ebenfalls verandert. So waren Haut- und Lungenkrankheiten in der Vergangen-

9 Das tatsachliche Arbeitsvolumen umfasst die effektiv geleistete Arbeitszeit. Diese umfasst die Uberstunden, aber
schliesst hingegen Absenzen aus.

97 vgl. Sammelstelle fur die Statistik der Unfallversicherung UVG, Unfallstatistik UVG 2008-2012.
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heit die haufigsten Berufskrankheiten. Heutzutage werden sie — mit Ausnahme der Asbest-
krankheiten — relativ selten gemeldet. Aktuell kommen Gehdérschadigungen am haufigsten vor,
wobei die Ursachen — wie bei Asbestkrankheiten — oft lange zurtick liegen. Hingegen ist das
Risiko einer physischen Erkrankung in den meisten Branchen — mit Ausnahme des Baube-
reichs — stark gesunken. Diese Verbesserung ist moglicherweise u. a. auf die Automatisierung
von risikoreichen Tatigkeiten zuriickzufuihren. Ferner dirfte bei dieser Entwicklung auch eine
Rolle gespielt haben, dass der Ergonomie am Arbeitsplatz heutzutage grossere Aufmerksam-
keit geschenkt wird.

Allerdings stellt die Schweizerische Unfallversicherung (Suva) fest, dass es schwieriger ge-
worden ist, die Ursachen einer Erkrankung und deren kausalen Zusammenh&nge mit der Be-
rufsaustibung zu erkennen. Dies erstens, weil Krankheiten, die durch die Arbeit mitbedingt
sind, oft multifaktorielle Ursachen aufweisen (z. B. stressbedingte Beschwerden und Burnout).
Zweitens wird die Erkennung von langfristigen Risiken schwieriger, weil die Innovationszyklen
immer kirzer werden (z. B. Nanomaterialien, LED-Beleuchtung, Funkwellen oder neue Che-
mikalien). Drittens werden die beruflichen Werdegange zunehmend komplexer, was den
Nachweis einer beruflichen Verursachung einer Krankheit erschwert.?® Die Statistik fir Berufs-
unfalle und -krankheiten bildet vor dem Hintergrund der erfolgten Tertiarisierung die Entwick-
lung des Gesundheitszustandes der Erwerbstétigen in der Schweiz nicht vollstandig ab.

Die Entwicklung der Beziigerinnen und Beziiger einer Invalidenrente (IV) lasst gewisse Rick-
schlisse auf die Entwicklung von psychischen Erkrankungen zu, die in der Berufskrankheits-
statistik nicht erfasst sind. In den Jahren 2000 bis 2005 stieg der Anteil der IV-Rentenbezlger
an der versicherten Bevolkerung von 4.4 auf 5.3 % an. Seither ist dieser Anteil kontinuierlich
zuriickgegangen und betrug im Jahr 2016 noch 4.2 %. Das Rentenwachstum vor 2005 war
insbesondere auf einen Uberdurchschnittlich starken Anstieg der psychisch bedingten Neuren-
ten zurtckzufihren.®® Der Riickgang nach 2005 ist im Wesentlichen im Kontext verschiedener
Gesetzesrevisionen zur finanziellen Konsolidierung der IV zu sehen, die sich ab 2003 bei den
Neurenten und ab 2005 im Rentenbestand niederschlugen. Rucklaufig waren v. a. IV-
Rentenbeziige aufgrund von Behinderungen der Knochen und Bewegungsorgane. Aber auch
die Quote der psychisch bedingten Neurenten war nach 2003 ruicklaufig. Obwohl die absolute
Zahl der Neurenten aufgrund psychischer Krankheit abgenommen hat, ist der Anteil der 1V-
Rentenbeziiger aufgrund von psychischen Erkrankungen relativ stabil geblieben — sie machen
heute einen Anteil von knapp zwei Prozent der versicherten Wohnbevoélkerung aus und bilden
mit 46 % den grossten Anteil der Invaliditatsursachen.10

98 vgl. Sammelstelle fur die Statistik der Unfallversicherung UVG, Unfallstatistik UVG 2008-2012.

9 Die Grinde fur das Wachstum der Neuberentungen in den 1990er Jahren bis gegen 2005 werden hauptsachlich
bei einer ungeniigenden Systematisierung der Abklarungsverfahren bei psychisch und schmerzbedingten Erkran-
kungen und bei der mangelnden Ausrichtung der IV auf berufliche Wiedereingliederung verortet (vgl. Bundesamt
fur Sozialversicherungen, 2010).

100 ygl. Bundesamt fiir Sozialversicherungen, 2017; Schuler et al., 2016
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Abbildung 15: Invaliditatsursache der Rentenbeziiger/-innen in der Schweiz
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Anmerkungen: In Prozent der versicherten Wohnbevélkerung
Quelle: BSV/IV-Statistik

5.2.2 Arbeitsbedingungen im digitalen Wandel und mdgliche Auswirkungen auf die
Gesundheit am Arbeitsplatz

Die Auswirkungen der Digitalisierung auf die Gesundheit der Arbeithnehmenden sind aufgrund
der erheblichen Zeitspanne zwischen Ursache und Ausbruch der Beschwerden empirisch
noch wenig gesichert. Hinzu kommt, dass die vorhandenen Daten zu arbeitsbedingten Ge-
sundheitsstérungen, d. h. Absenzen, Berufsunfélle und Berufskrankheiten fiir die Analyse der
«neueren» Problemfelder weniger geeignet sein kénnten (vgl. Kapitel 5.2.1).

In diesem Kapitel wird auf der Grundlage des aktuellen Kenntnisstandes dargestellt, wie sich
die Arbeitsbedingungen aufgrund der Digitalisierung verandern und welche Auswirkungen
diese Entwicklungen potenziell auf die Gesundheit am Arbeitsplatz haben kénnen.

Veranderung der physischen Belastung

Aufgrund der technologischen Entwicklungen der letzten Jahre und Jahrzehnte veranderten
sich die physischen Anforderungen und Belastungen. Physisch belastende, risikoreiche und
repetitive Tatigkeiten kbnnen zunehmend von Robotern und technischen Systemen tibernom-
men werden, was einerseits das Risiko von Unféllen am Arbeitsplatz senkt (vgl. Abbildung 14)
und andererseits die Entstehung neuer sinnstiftender und kreativerer Aufgabengebiete fir die
Arbeitnehmenden ermdglicht.tot

An die Stelle der eingangs erwéhnten physisch belastenden Arbeiten ist fir viele Erwerbstéatige
schon seit langerem die Arbeit mit dem Computer, Laptop oder Smartphone getreten. Bereits
2005 verbrachten rund zwei von drei Erwerbstatigen mindestens einen Viertel inrer Arbeitszeit
am Computer. Bei einem Drittel der Erwerbstéatigen sind es sogar mehr als drei Viertel der
Arbeitszeit.202 Die Werte haben sich seither praktisch nicht verandert. Da Computerarbeit hau-
fig mit repetitiven Bewegungen verbunden ist, kann die regelmassige Arbeit an Computer oder

101 ygl. McKinsey Global Institute, 2017
102 ygl. Krieger et al., 2017
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Smartphone gesundheitliche Beschwerden auslosen.? So kann die Belastung der Feinmoto-
rik Uber Jahre zu Beschwerden der Muskulatur, Gelenke, Nerven oder des Genicks fiihren.
Gezielte ergonomische Massnahmen reduzieren diese Risiken.z04

Digitale Technologien wie beispielsweise sprachgesteuerte Computer erdffnen auch neue
Mdglichkeiten der Erwerbstatigkeit, zum Beispiel fir Personen mit Bewegungseinschrankun-
gen.1os Weiter vereinfachen Monitoring-Instrumente zur Kontrolle chronischer Krankheiten die
Integration von betroffenen Personen in die Arbeitswelt. Dank neuer Technologien kénnen
ferner nicht nur bei Biroarbeit, sondern auch bei manuellen Fertigungsarbeiten durch eine
ergonomische Gestaltung von Maschinen, Anlagen und Werkzeugen korperliche Beschwer-
den vermindert und das Risiko von Unfallen am Arbeitsplatz gesenkt werden. Zum Beispiel
lasst sich durch die individuelle Beriicksichtigung der Kérpergrosse, Greifweite und Korper-
krafte die Ergonomie am Arbeitsplatz verbessern. Digitale Technologien helfen, diese indivi-
duellen Anpassungen zu automatisieren. Solche Systeme finden beispielweise bei Montage-
strassen oder mit automatisch verstellbaren Stihlen in Fahrerkabinen bereits breite
Anwendung.

Auswirkungen der zeitlichen und 6rtlichen Flexibilisierung

Die Verbreitung digitaler Technologien ermdglicht eine zunehmende zeitliche und 6rtliche Fle-
xibilisierung der Arbeit. Durch neue digitale Schnittstellen kdnnen vormals manuelle Tatigkei-
ten vermehrt auch ortsunabhangig ausgefihrt werden: So werden beispielsweise Fehler bei
technischen Systemen (Autos, Aufziige, usw.) heute mit Hilfe von Computern aus der Ferne
analysiert und behoben. Ausserdem sind Chirurgen in der Lage, ohne direkten Kontakt zum
Patienten Operationen tber digitale Schnittstellen zu leiten. Mit dieser Entwicklung geht auch
der Trend hin zu einer dezentralen Fuhrungskultur einher.1%6 Die Arbeit von zu Hause férdert
eine selbstverantwortliche Arbeitsweise und ermdéglicht insgesamt eine héhere Flexibilitat.
Viele Erwerbstatige schatzen an der Telearbeit v. a. die verstarkte Autonomie, die gewonnene
Flexibilitat beztglich der Arbeitszeiten und die tieferen Mobilitatskosten. Telearbeit verbessert
unter bestimmten Bedingungen oft auch die Vereinbarkeit von Berufs- und Familienpflichten.o?

Die Flexibilisierung von Arbeitszeit und -ort beginstigt somit die Erwerbstatigkeit von Perso-
nen, die sonst beispielsweise aufgrund von Familienpflichten nicht erwerbstétig sein kdnnten
oder sich noch in Ausbildung befinden und sich eine Nebenbeschéaftigung wiinschen. Ferner
kann die soziale Isolation von bisher an den Wohnort gebundenen Personen (z. B. Personen
mit Behinderungen) aufgeldst und geeignete Arbeit gefunden werden.® Dariiber hinaus ver-
einfacht die Flexibilisierung der Arbeitszeiten und des Arbeitsorts die Integration von sportli-
chen und gesellschaftlichen Tatigkeiten sowie Hobbys im Alltag.1° Die individuelle Arbeitszeit-
flexibilitat wirkt sich insgesamt positiv auf die Gesundheit aus.!*° Die orts- und zeitunabhangige
Arbeitserbringung kann hingegen auch dazu fiihren, dass die Grenzen zwischen Arbeits- und
Freizeit verschwimmen.!t Inwieweit die zeitliche und drtliche Flexibilisierung der Arbeit als Ri-
siko oder als Chance wahrgenommen wird, scheint u. a. auch von der Art der Flexibilisierung
und den Rahmenbedingungen abhadngig zu sein. Betriebsbezogene Arbeitszeitflexibilitat,
d. h. nicht-autonom gestaltete Arbeitszeiten, die durch Variabilitat, Unvorhersehbarkeit und Ar-

103 ygl. Bundesamt fiir Gesundheit, 2017
104 ygl. Luczak et al., 2001

105 |n Beantwortung des Postulats Bruderer Wyss (16.4169) wird der Bundesrat die Chancen und Risiken der fort-
schreitenden Digitalisierung und Automatisierung betreffend der beruflichen Inklusion von Menschen mit Behinde-
rung aufzeigen.

106 ygl. Kaivo-oja & Roth, 2015

107 ygl. Nijp et al., 2012; Zedeck & Mosier, 1990; Bundesrat, 2016b, Kapitel 5.2.2
108 ygl. International Labour Office, 2017

109 ygl. Nijp et al., 2016

110 ygl. Amlinger-Chatterjee & Woéhrmann, 2017; Peters & van der Lippe, 2007
111 ygl. Gant & Kiesler, 2002; Green, 2002

a7



beiten im Bereitschaftsdienst oder Rufbereitschaft gekennzeichnet sind, hat tendenziell nega-
tive gesundheitliche Auswirkungen (z. B. verstarktes Stresserleben, erhéhte Burnout-Sympto-
matik).

Beschleunigung und Intensivierung der Arbeit?

Die Einfuhrung von neuen Informations- und Kommunikationstechnologien hat zu einer Be-
schleunigung der Kommunikation gefuhrt. Einerseits verringert die stdndige und sofortige Ver-
fugbarkeit von Information Wartezeiten bei der Arbeit und ermdglicht eine effiziente Arbeits-
verrichtung.  Andererseits  zeigen einige  Untersuchungen, dass  wiederholte
Arbeitsunterbrechungen — beispielsweise aufgrund von eingehenden Email-Nachrichten, die
eine rasche Antwort erfordern — zu Stérungen des Arbeitsflusses und zu Uberforderung fiihren
konnen.*2 Diesen Herausforderungen kann durch eine klare Selbstorganisation und Struktu-
rierung des Arbeitsablaufs begegnet werden.13

Die Digitalisierung wird teilweise auch mit einer Intensivierung der Arbeit in Verbindung ge-
bracht.’** Die digitale Prozesssteuerung und die damit in der Regel einhergehende Verdich-
tung von Geschaftsprozessen kdnnen zu einem Verlust von angemessenem Zeit- und Dispo-
sitionsspielraum in der Aufgabenerledigung fiihren. So stehen geméass Beobachtungen von
Arbeitsinspektoren beispielsweise Kommissionierungsarbeiten in Verteilungszentren, die in
der Folge des Online-Verkaufsangebots massiv zugenommen haben, oder die Arbeit in Call-
Centers teilweise mit physischen Belastungen, Zeitdruck und kontinuierlicher Uberwachung in
Verbindung.

Allerdings sind geméass dem European Working Conditions Survey (EWCS) Uber die vergan-
genen rund zehn Jahre insgesamt keine Anzeichen fir gestiegenen Termindruck oder hdhe-
res Arbeitstempo respektive erhdhten Stresspegel festzustellen. Im Gegenteil: Der Anteil der
Erwerbstétigen, die angegeben haben, einen Viertel der Zeit oder langer einem hohen Arbeits-
tempo ausgesetzt zu sein oder Termindruck zu verspiren, ist seit 2005 in der Schweiz zurilick-
gegangen und bewegt sich in einer ahnlichen Grdssenordnung wie in anderen europaischen
Staaten.1ts

Ist die Intensivierung der Arbeit mit einer Verkirzung der Erholungszeiten verbunden, erhéhen
sich unter Umstanden Unfallrisiken und stressbedingte Krankheiten. Expositionsnormen
(z. B. fir Chemikalien und Larm) basieren auf einem regelmassigen Arbeitsrhythmus von 8
Arbeitsstunden pro Tag, um eine adaquate Regeneration zwischen zwei Arbeitsschichten zu
garantieren. Ein erhdhtes Risiko besteht v. a. bei unregelméssigen und nicht planbaren Ar-
beitszeiten oder wenn Arbeiten haufig in der Freizeit erledigt werden.16

Digitale Technologien erleichtern préventive Massnahmen

Mittels digitaler Informationstechnologien stehen vermehrt Informationen Uber Risiken und ge-
eignete Praventionsmassnahmen bei der Arbeit zur Verfigung. Es gibt eine Vielzahl von
Checklisten und Messinstrumenten, z. B. fur L&rm oder Lichtqualitat, die Gber das Internet frei
zuganglich sind. Sie erlauben Arbeitnehmenden und Arbeitgebenden, schneller auf Probleme
Zu reagieren und gezielte Massnahmen einzuleiten. Elektronische Risikoerfassungen sind in
der Européischen Union bei Arbeitgebern beliebt, da sie leicht zuganglich, kostengunstig und
einfach zu bedienen sind.*%

112 ygl. Rubinstein et al., 2001; Demerouti et al., 2014
113 ygl. Grebner et al., 2010

114 ygl. Klein & Ratier, 2012

115 ygl. Krieger et al., 2017

116 ygl. Meissner et al., 2016

117 ygl. European Commission, 2017
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Neue Uberwachungsinstrumente kénnen die Sicherheit und den Gesundheitsschutz bei der
Arbeit verbessern. Es ist beispielsweise mdéglich, Risikosituationen elektronisch zu identifizie-
ren und geeignete Massnahmen automatisch einzuleiten. So wurde zum Beispiel die Uberwa-
chung der Expositionen durch Schadstoffe wie Chemikalien und ionisierende Strahlung bei
der Arbeit erleichtert.'2® Dies hilft bei der Pravention von Berufskrankheiten. Die Verwendung
von «Big Data» verspricht Giberdies Analysen und Vorhersagen durch die intelligente Verknup-
fung von Daten, um Risiken schnell zu erfassen.®

5.3 Entwicklung atypisch-prekarer Arbeitsverhdltnisse in der Schweiz

Mit der Digitalisierung, der Verbreitung von Telearbeit und der Entstehung der Plattformoko-
nomie sind die Moglichkeiten, flexible Arbeitseinsatze zu organisieren und zu leisten, gewach-
sen. Diese neuen Entwicklungen rufen teilweise die Beflirchtung einer zunehmenden Prekari-
sierung von Arbeitsverhaltnissen hervor.

Die Befiirchtungen sind nicht neu und sie beschranken sich auch nicht auf neue Arbeitsformen
der Plattformdkonomie. Generell hat die Qualitat der Arbeitsverhaltnisse Uber die letzten Jahre
auch international an Beachtung gewonnen. Das SECO hat dies zum Anlass genommen, eine
frihere Studie zur Bedeutung atypisch-prekarer Arbeitsverhaltnisse zu aktualisieren. In der
aktuellen Studie sollten auch neue Arbeitsformen der Plattformdkonomie in die Systematik von
atypisch-prekaren Arbeitsverhaltnissen eingeordnet werden.120

Als Datenquelle fur die Untersuchung diente die Schweizerische Arbeitskrafteerhebung der
Jahre 2004 — 2016. Methodisch hat man sich an der bisherigen Studie orientiert: Als potenziell
atypisch-prekar wurden Arbeitsverhaltnisse betrachtet, wenn sie gegeniiber einem Normalar-
beitsverhéltnis mindestens eine Form der zeitlichen oder 6konomischen Unsicherheit aufwie-
sen.12t Effektiv als atypisch-prekdr wurden diese eingestuft, wenn der erzielte Lohn zudem
weniger als 60 % des Medianlohnes aller Erwerbstatigen betrug. Wenn in einem Arbeitsver-
haltnis sowohl zeitliche als auch 6konomische Unsicherheit vorlag, wurde es als atypisch-pre-
kar eingestuft, wenn der Lohn unter dem Medianlohn zu liegen kam. Mit dieser Klassifizierung
sollen Arbeitsverhaltnisse mit einer wesentlichen Unsicherheit identifiziert werden, die nicht
durch eine Lohnpramie abgegolten wird.

Abbildung 16: Operationalisierung atypisch-prekarer Arbeitsverhaltnisse

Lohneinkommen

Arbeitsverhaltnis ... < 60 % Medianlohn < Medianlohn >= Medianlohn

. ohne zeitliche oder 6konomi-
sche Unsicherheit

...mit zeitlicher oder 6konomischer | Atypisch-prekar
Unsicherheit

...mit zeitlicher und 6konomischer | Atypisch-prekar Atypisch-prekar
Unsicherheit

Quelle: Ecoplan (2017)

Im Jahr 2016 befanden sich in der Schweiz gemass dieser Definition rund 113’000 Personen
in einem atypisch-prekaren Arbeitsverhaltnis. Wahrend zwischen 2004 und 2009 noch eine

118 ygl. Schmauder et al., 2016
119 ygl. Stieb et al., 2017
120 ygl. Ecoplan, 2017

121 7eitliche Unsicherheit wurde beim Personalverleih und bei befristeten Arbeitsverhaltnissen bis 12 Monate ange-
nommen. Als 6konomische Unsicherheit wurden Arbeit auf Abruf, Heimarbeit und Telearbeit ohne vertraglich fest-
gelegte Stundenzahl sowie Teilzeitarbeit mit einem Wunsch nach h6herem Pensum (Unterbeschéftigung) gewertet.
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leicht steigende Tendenz beim Anteil atypisch-prekarer Arbeitsverhéltnisse zu verzeichnen
war, schwankte dieser in den Jahren 2010-2016 zwischen 2.2 und 2.5 %, ohne klar erkennba-
ren Trend nach oben oder unten.

Insgesamt bewegte sich der Anteil von Arbeitsverhéltnissen mit mindestens einer zeitlichen
oder 6konomischen Unsicherheit (= potenziell atypisch-prekare Arbeitsverhéltnisse) in einer
Spanne von leicht unter 9 % bis leicht Gber 10 %. Rund jedes vierte dieser Arbeitsverhaltnisse
wurde somit aufgrund des Lohnniveaus als atypisch-prekar eingestuft.

Atypisch-prekare Arbeitsverhaltnisse wiesen ungefahr gleich haufig zeitliche wie 6konomische
Unsicherheiten auf. Bei zeitlicher Unsicherheit handelte es sich vorwiegend um befristete Ar-
beitsverhaltnisse, bei den 6konomischen Unsicherheiten v. a. um Arbeit auf Abruf. Innerhalb
der atypisch-prekaren Arbeitsverhaltnisse gewannen befristete Arbeitsverhaltnisse zwischen
2010 und 2016 an Bedeutung, wahrend die Arbeit auf Abruf etwas an Bedeutung verlor.

Starker verbreitet waren atypisch-prekare Arbeitsverhaltnisse in den Dienstleistungsbranchen
Gastgewerbe, Kunst, Unterhaltung, private und sonstige Dienstleistungen sowie Immobilien
und sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen. Uberdurchschnittlich haufig waren Frauen, jun-
gere Erwerbstétige und Personen mit tiefem Bildungsniveau in atypisch-prekaren Arbeitsver-
haltnissen tatig.

Die meisten Betroffenen verweilten relativ kurz in solchen Arbeitsverhaltnissen: Nur rund 15 %
der erfassten Personen waren zum Zeitpunkt der Befragung langer als zwei Jahre in einem
atypisch-prekaren Arbeitsverhaltnis beschéftigt. Ein atypisches Arbeitsverhaltnis miindete zu-
dem spater etwas haufiger in ein normales Arbeitsverhaltnis als in eine Erwerbslosigkeit oder
einen Arbeitsmarktaustritt.

Exkurs: Atypisch-prekére Arbeitsverhéltnisse und Working Poor

Wahrend sich die Definition der atypisch-prekaren Arbeitsverhéltnisse auf die Arbeitsbedingungen be-
zieht, stellt die Definition der Working Poor auf die Lebenssituation der Arbeitnehmenden bzw. der von
ihnen abhangigen Personen im Haushalt ab.

Abbildung 17: Schematische Darstellung der Unterscheidung zwischen Working Poor und atypisch-pre-
kéaren Arbeitsverhéaltnissen

Normalarbeitsverhaltnisse Atypische Arbeitsverhaltnisse

Working Poor

Quelle: Ecoplan, 2017

Demnach kénnen Working Poor sowohl in einem Normalarbeitsverhéltnis als auch in einem atypischen
Arbeitsverhaltnis tétig sein. Ob Personen in atypisch-prekéren Arbeitsverhaltnissen auch Working Poor
sind, hangt wiederum davon ab, wie die Lohngrenzen bei der Bestimmung von Working Poor festgelegt
sind und ob andere Mitglieder im Haushalt zusétzlich erwerbstétig sind.
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Wie die Untersuchung von Ecoplan zeigt, kénnten gewisse Arbeitsverhdaltnisse der Plattfor-
mokonomie unter die Definition atypisch-prekérer Arbeitsverhéltnisse fallen, da sie teilweise
mit den beschriebenen zeitlichen und 6konomischen Unsicherheiten behaftet sind. Eine Ein-
schatzung zur tatsachlichen Verbreitung von atypisch-prekéren Arbeitsverhaltnissen in der
Plattformokonomie war auf der Grundlage der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung
(SAKE) allerdings nicht méglich, da sich Arbeitsverhaltnisse der Plattformékonomie nicht als
solche identifizieren lassen. Generell l&sst sich aus bestehenden Umfragen zur Plattformdko-
nomie schliessen, dass das Prekaritatsrisiko umso grosser ist, je tiefer das erforderliche Qua-
lifikationsniveau der Téatigkeit ist. Das erhdhte Prekaritatsrisiko in tiefer qualifizierten Tatigkei-
ten ist allerdings nicht spezifisch fur Plattformen. Ebenfalls grdsser ist das Risiko, wenn die
Leistung ortsunabhangig erbracht werden kann, weil dann u. U. eine globale Konkurrenzsitu-
ation besteht. Aufgrund der aktuell vorliegenden Indikatoren ist davon auszugehen, dass die
Plattform-Okonomie in der Schweiz momentan noch sehr tiberschaubar ist und nicht zu einer
Zunahme der atypisch-prekaren Arbeitsverhaltnisse gefuhrt hat.

5.4 Zwischenfazit — keine Prekarisierung der Arbeitsverhdaltnisse
erkennbar

Die Digitalisierung verandert die Risiken bei der Arbeit; neue Technologien bringen neue Risi-
ken mit sich, andere Risiken werden hingegen vermindert. Ferner haben digitale Technologien
fur verschiedene Personengruppen unterschiedliche Folgen: Was fir eine Mehrheit von Be-
schaftigten positive Auswirkungen hat, wirkt sich fir eine Minderheit moglicherweise negativ
aus.

Bestehende und neue Risiken flr exponierte Arbeitnehmende kénnen mittels Férderung der
guten Praxis und mittels gezielter Aufklarung vermindert oder vermieden werden.'22 Gleich-
zeitig bieten neue Technologien stets auch neue Chancen, die Arbeitsbedingungen und
die Gesundheit am Arbeitsplatz zu verbessern. Diese sollten konsequent genutzt werden.
Hier kommt den Unternehmen eine wichtige Rolle und massgebende Verantwortung zu. In-
wiefern regulatorische Anpassungen in den Bereichen Arbeitszeitregulierung und Gesund-
heitsschutz angezeigt und mdoglich sind, wird in Kapitel 6.3 eingehend erlautert. Wichtig er-
scheinen in jedem Fall die kontinuierliche Beobachtung der Auswirkungen der Digitalisierung
auf die Gesundheit am Arbeitsplatz und der Aufbau von entsprechendem Fachwissen, da sich
erfahrungsgemass viele Risiken erst mit zeitlicher Verzégerung zeigen.

Eine aktuelle Studie zur Entwicklung atypischer und atypisch-prekéarer Arbeitsverhéltnisse
lasst fir die Schweiz Uber die letzten Jahre keinen zunehmenden Trend erkennen. Eine sta-
tistische Identifikation von Arbeitsverhaltnissen der Plattformdékonomie ist heute noch nicht
mdglich, womit auch keine klaren Aussagen zur Bedeutung und Qualitat solcher Arbeitsver-
haltnisse gemacht werden kénnen. Aus den verflgbaren Informationen kann allerdings ge-
schlossen werden, dass die Plattformékonomie auch in der Schweiz nach wie vor ein gerin-
ges Ausmass hat.

122 ygl. Barmer GEK, 2016
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Teil 2: Institutionelle Rahmenbedingungen — Neue
Herausforderungen

6 Arbeitsmarktregulierung im digitalen Zeitalter

Die fortschreitende Digitalisierung tragt dazu bei, dass Arbeiten vermehrt ausserhalb der Bu-
roraumlichkeiten, klassischer Birozeiten sowie traditioneller Unternehmensstrukturen stattfin-
den. Im Sinne einer Auslegeordnung wird nachfolgend dargelegt, welche gesetzlichen Rege-
lungen im Kontext der akzentuierten Flexibilisierung der Arbeitsbedingungen relevant sind und
welche rechtlichen Fragen sich neu oder unter neuen Vorzeichen stellen. Nachfolgend werden
die zentralen Themengebiete aufgezeigt und die verschiedenen Fragestellungen analysiert.

Bezogen auf die zeitliche Dimension steht die Frage nach den Méglichkeiten im Arbeitsgesetz
(ArG) und Obligationenrecht (OR) im Zentrum (vgl. dazu auch Bericht des Bundesrats vom
11. Januar 2017). Auch die drtliche Flexibilisierung, die sich beispielsweise in der Telearbeit
aussert, tangiert inshesondere das OR und das ArG. Bei der betrieblichen Flexibilisierung geht
es neben dem Outsourcing insbesondere um neue Arbeitsformen. Hier sind v. a. arbeitsrecht-
liche und sozialversicherungsrechtliche Aspekte angesprochen. Dariiber hinaus stellen sich
Fragen des Datenschutzes, der Arbeitsmarktaufsicht und des Gesundheitsschutzes. Am Ende
des Kapitels werden die Auswirkungen der Digitalisierung auf die Sozialpartnerschaft analy-
siert, der in Bezug auf die angesprochenen Themen neben der Arbeitsmarktregulierung eine
wichtige Rolle zukommt.

6.1 Arbeitsrechtliche Aspekte der Telearbeit

Wie in Kapitel 5 dargelegt, hat die Telearbeit in den vergangenen 20 Jahren zunehmend an
Bedeutung gewonnen. Mit der fortschreitenden Verbreitung der Telearbeit stellten sich auch
verschiedene Rechtsfragen, die u. a. Gegenstand von diversen parlamentarischen Vorstéssen
waren. In Beantwortung des Postulats 12.3166 von Nationalrétin Lucrezia Meier-Schatz
«Rechtliche Folgen der zunehmenden Flexibilisierung des Arbeitsplatzes» hat der Bundesrat
im November 2016 einen umfassenden Bericht zum Thema Telearbeit publiziert.:22 Gewahlt
wurde ein breiter Ansatz, der auch dem Zusammenhang der Telearbeit mit der Flexibilisierung
der Arbeitszeit und einer erhdhten organisatorischen Autonomie der Beschaftigten Rechnung
tragt.

Der Bericht des Bundesrates halt zundchst fest, dass die Telearbeit sich seit Beginn der
2000er-Jahre deutlich entwickelt hat, sich diese Arbeitsform bisher aber nicht tberall durchge-
setzt hat. Parallel zum Aufkommen der Telearbeit kann das weitgehende Verschwinden der
traditionellen Heimarbeit festgestellt werden. Es handelt sich dabei um zwei unterschiedliche
Arbeitsformen, auch wenn die dabei auftretenden Probleme gleich gelagert sein kénnen, da
es sich bei beiden Arbeitsformen um Fernarbeit handelt (vgl. Kapitel 5.1.1).

Die erwarteten Vorteile der Telearbeit fur die Arbeitgeber- und die Arbeithnehmerseite sowie fiir
die Allgemeinheit sind grundsatzlich anerkannt. Einige dieser Aspekte sind jedoch umstritten,
so etwa die Frage, ob fur den Ideenaustausch und die Innovation die perstnliche Anwesenheit
der Arbeitnehmenden erforderlich ist oder nicht. Die Telearbeit birgt dagegen auch gewisse
Risiken, die im Widerspruch zu den erwarteten Vorteilen stehen oder diese sogar aufheben
konnen. Auf Seiten des Arbeitgebers erfordert die Telearbeit eine Reihe organisatorischer
Massnahmen in Bezug auf die Materialbeschaffung, die Sicherheit und die Vertraulichkeit der
Daten, die Festlegung neuer Arbeitsprozesse und die Mitarbeiterfihrung. Fur die Arbeitneh-
menden zieht sie in verschiedener Hinsicht eine Auflésung der Grenzen zwischen Privat- und
Berufssphére nach sich: Ein grundlegender Punkt ist die stdndige Verbindung mit der Organi-
sation, die dazu fihren kann, dass zu jeder Zeit gearbeitet wird und die Pausen, die Nachtruhe,

123 Bundesrat, 2016b.
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die tgliche oder wochentliche Ruhezeit und die Ferien nicht eingehalten werden. Fir all diese
Risiken gilt es also, angemessene Ldsungen zu finden.

Der Bericht enthalt zudem eine Ubersicht Gber die sich im Zusammenhang mit der Telearbeit
ergebenden rechtlichen Probleme und analysiert mogliche Lésungen fur verschiedene Berei-
che auf der Grundlage des bestehenden Rechts: z. B. Vorliegen eines Arbeitsvertrags, Recht
auf oder Pflicht zur Telearbeit, Gesundheitsschutz, Arbeitszeit, Datenschutz, Material und Kos-
ten.

Diese neue Arbeitsform kann durch die geltenden Bestimmungen sachgerecht erfasst werden,
auch ohne spezifische Regelungen zur Telearbeit. Gewisse Fragen bleiben allerdings offen,
wie etwa die Berucksichtigung der Telearbeit in der bestehenden Gesetzgebung zur Heimar-
beit im herkdbmmlichen Sinn, gewisse Aspekte des Gesundheitsschutzes und der Arbeitszeit-
regelung (Einrichtung der Rdume, Kontrolle der Telearbeitenden zu Hause oder bei der mobi-
len Arbeit, Telearbeit im Ausland) oder der Bereitstellung des Materials. Insgesamt sieht der
Bundesrat jedoch keinen unmittelbaren gesetzgeberischen Handlungsbedarf und hat auch
keine Gesetzesanderungen vorgeschlagen oder geprtift. Sollte sich Handlungsbedarf konkre-
tisieren, ist der Bundesrat allerdings bereit, aktiv zu werden.

6.2 Arbeits- und sozialversicherungsrechtliche Aspekte der
Plattformbeschaftigung

Durch die Digitalisierung sind neue Beschaftigungsformen entstanden. Der Zugang zum Inter-
net erlaubt eine weitgehende ortliche, zeitliche und organisatorische Flexibilisierung der Ar-
beit.12* Dies erleichtert es, Tatigkeiten aus den traditionellen Unternehmensstrukturen auszu-
gliedern, was v. a. die Entwicklung entsprechender Plattformen fiir Crowdsourcing und
Crowdworking'? ermaglicht hat (vgl. Kapitel 5.1.2).12¢

In den meisten Fallen sind es Einzelpersonen, die ihre Arbeitsleistung auf Plattformen anbieten
und dort mit potenziellen Kunden verbunden werden. Fur die Plattformbeschéftigten entsteht
in der Regel keine klassische Anstellung mit fixem Pensum, sondern sie leisten Einsatze auf
Nachfrage. Somit handelt es sich um eine Form von sogenannten atypischen Arbeitsverhalt-
nissen (vgl. Kapitel 5.3).

Diese neuen Arbeitsverhaltnisse sind an der Grenze zwischen Selbststandigkeit und Unselbst-
standigkeit anzusiedeln und werfen eine Reihe von Fragen auf. In seinem Bericht vom 11. Ja-
nuar 2017 zu den Rahmenbedingungen der digitalen Wirtschaft hat der Bundesrat festgehal-
ten, dass die Abgrenzungsfrage zwischen selbststandiger und unselbststéandiger Arbeit nicht
neu ist und dass hierzu eine langjahrige Verwaltungspraxis und Rechtsprechung besteht.2?
Nachfolgend werden die hauptsachlichen Befunde vom Januar 2017 kurz zusammengefasst,
relevante Fragen vertieft und die aktuelle Praxis dargestellt.

6.2.1 Abgrenzung Selbststéandigkeit und Unselbststandigkeit

6.2.1.1 Rechtliche Ausgangslage im Sozialversicherungs- und Arbeitsrecht

Die Frage, ob Plattform-Beschéftigte als selbststandige oder unselbststandige Arbeitskrafte
einzustufen sind, wird kontrovers diskutiert und steht aktuell im Zentrum des &ffentlichen Inte-
resses.1?s

124 ygl. Bundesrat, 2017a, S. 51 ff.
125 Eine Definition dieser Termini findet sich bei Cirigliano, 2017.

126 ygl. Parli, 2016, S. 244; der Autor erklart, dass diese Plattformen als eine Art digitale Jobvermittlungsbérsen zu
verstehen sind.

127 ygl. Bundesrat, 20173, S. 58 f.
128 ygl. Bundesrat, 2017a
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Kriterien im Sozialversicherungsrecht

Im ganzen schweizerischen Sozialversicherungssystem — AHV, IV, EO, ALV, BV, UV, FamZ
— wird die selbststandige Erwerbstatigkeit in derselben Weise von der unselbststandigen Er-
werbstatigkeit abgegrenzt. Massgebend ist die AHV.12° Geméass Legaldefinition in Artikel 5 Ab-
satz 2 AHVG gilt als massgebender Lohn «jedes Entgelt fiir in unselbststandiger Stellung auf
bestimmte oder unbestimmte Zeit geleistete Arbeit». Geméass Artikel 9 Absatz 1 AHVG ist Ein-
kommen aus selbststéandiger Erwerbstatigkeit «jedes Erwerbseinkommen, das nicht Entgelt
fur in unselbststandiger Stellung geleistete Arbeit darstellt». Die Auslegung bzw. die genauere
Umschreibung des Beitragsstatus wird Praxis und Rechtsprechung Uberlassen. Das AHVG
definiert im Ubrigen nicht die Person (Beitragssubjekt), sondern das Entgelt (Beitragsobjekt).13
Sie nimmt also eine sog. objektbezogene Abgrenzung vor. Somit kennt das Sozialversiche-
rungsrecht nur einen mittelbaren Begriff der Arbeithehmenden bzw. der unselbststandig Er-
werbenden und der selbststandig Erwerbenden.13t

Hauptmerkmale fir die Unterscheidung zwischen unselbststandiger und selbststandiger Er-
werbstatigkeit sind das Vorliegen einer betriebswirtschaftlichen bzw. arbeitsorganisatorischen
Abhangigkeit (Subordinationsverhaltnis) und das Unternehmerrisiko. Unerheblich hingegen ist
die von den Parteien gewahlte Vertragsform. Entscheidend sind vielmehr die wirtschaftlichen
Gegebenheiten. Die durch die Rechtsprechung des Bundesgerichts entwickelten Kriterien
konnen wie folgt zusammengefasst werden:

o Unselbststandige Erwerbstatigkeit: Von unselbststandiger Erwerbstatigkeit ist auszuge-
hen, wenn die fur den Arbeitsvertrag typischen Merkmale vorliegen, d. h. wenn die Versi-
cherten Dienst auf Zeit zu leisten haben, wirtschaftlich vom «Arbeitgeber» abhéngig sind
und wahrend der Arbeitszeit in dessen Betrieb eingeordnet sind.132

o Selbststandige Erwerbstéatigkeit: Charakteristische Merkmale einer selbststandigen Er-
werbstatigkeit sind neben dem fehlenden Abhangigkeitsverhaltnis zu einem Arbeitgeber
das Tatigen erheblicher Investitionen, die Beniitzung eigener Geschaftsraumlichkeiten so-
wie die Beschaftigung von eigenem Personal. Das spezifische Unternehmerrisiko besteht
dabei darin, dass unabhangig vom Arbeitserfolg Kosten anfallen, welche die Versicherten
selber zu tragen haben.133

Nach der Rechtsprechung ist die beitragsrechtliche Stellung der Erwerbstatigen jeweils unter
Wirdigung der gesamten Umstande des Einzelfalles zu beurteilen, da sich die Vielgestaltigkeit
der tatsachlichen wirtschaftlichen Verhaltnisse schematischen Klassifizierungen entzieht.13
Dabei muss jedes einzelne Arbeitsverhaltnis gesondert analysiert werden. Ubt eine versicherte
Person gleichzeitig mehrere Erwerbstatigkeiten aus, ist jedes Erwerbseinkommen dahin zu
prufen, ob es aus selbststandiger oder unselbststandiger Erwerbstatigkeit stammt. Es ist somit
durchaus maoglich, dass eine versicherte Person gleichzeitig fur die eine Firma als Arbeitneh-
merin und fir die andere als selbststandig Erwerbende gilt. Globale Beurteilungen, d. h. das
Abstellen auf den tberwiegenden Charakter der Gesamttatigkeit, erklart das Bundesgericht in
standiger Rechtsprechung fur gesetzwidrig.13s

129 Der AHV-Gesetzgebung kommt die Funktion eines Allgemeinen Teils zu. Vgl. Kieser, SBVR-Soziale Sicherheit,
G, Rz 185, BBI 2002 1126, 1128 f.

130 ygl. Kieser, ATSG-Kommentar, N 11, 21 zu Art. 10 ATSG, N 2 ff. zu Art. 11 ATSG
131 ygl. Kieser, SBVR-Soziale Sicherheit, G Rz 194, BGE 137 V 321 E. 2.2.2 S. 326
132 BGE 122 V 169 E. 3¢ S. 173 .

138 BGE 125V 383 E. 2 S. 385,122 V 169 E. 3¢ S. 173 f,; vgl. auch 16.3755 Ip Nantermod vom 29.09.2016 Digita-
lisierung und selbststandig Erwerbende. Vorgehensweise der Sozialversicherungen

134 Urteil 9C_717/2015 E. 2.2 mit Hinweisen
135 Urteil 9C_717/2015 E. 4.1 mit Hinweisen
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Bestimmungen des Arbeitsvertragsrechts

Der Bericht des Bundesrats vom 11. Januar 2017 ist auf die Frage der Qualifikation des Ver-
trags und namentlich auf die Qualifizierung als Arbeitsvertrag und die daraus resultierenden
Schutzvorschriften eingegangen. In neueren Publikationen, auf die im Bericht nicht eingegan-
gen werden konnte, wurde die Einschatzung des Bundesrats bestétigt: Es kann eine selbst-
standige oder unselbststandige Erwerbstatigkeit vorliegen, wobei die jeweiligen rechtlichen
Beziehungen von Fall zu Fall und primar anhand des Geschaftsmodells der Plattform beurteilt
werden mussen.13

Diese Publikationen heben wie der Bericht des Bundesrats die Vielféltigkeit der verschiedenen
Arten und Geschaftsmodelle der Plattformen hervor, wenngleich die angewandten Kriterien
voneinander abweichen und unterschiedliche Einzelheiten herausstreichen.’¥” So stitzen
diese zur Kategorisierung herangezogenen Kriterien beispielsweise darauf ab, ob die Dienst-
leistung ortsgebunden oder ortsunabhangig erbracht wird und ob sich der Auftrag an eine be-
stimmte Person oder an eine Vielzahl von Menschen (Crowd) richtet.:38 In anderen Fallen wird
unterschieden, ob die Plattform als direkter Vertragspartner der Dienstleistungserbringenden
oder als Vermittlungsplattform auftritt’s®, ob es sich um kognitive oder manuelle Tatigkeiten
handelt oder ob qualifizierte oder wenig qualifizierte Arbeiten gefragt sind.»4 Auf Grundlage
dieser neuen Gesichtspunkte lasst sich an der folgenden, im Bericht bereits vorgenommenen
Unterscheidung festhalten:

- Plattformen mit Auswahl der Dienstleistungserbringenden nach erfolgter Arbeitsausfiih-
rung

Laut den erwahnten neuen Publikationen existieren zwei unterschiedliche Modelle: Plattfor-
men, die Wettbewerbe organisieren, sowie Plattformen, die «Mikrotasks» anbieten, welche die
auftragnehmende Person ablehnen kann.2#t Ein Autor vertritt die Meinung, dass die auf Wett-
bewerbsbasis funktionierenden Modelle zu keinem Abschluss eines Arbeitsvertrags flihren.142
Wie vom Bundesrat in seinem Bericht vom 11. Januar 2017 festgestellt, bedienen sich diese
Modelle eines Preisausschreibens bzw. einer Auslobung im Sinne von Artikel 8 Absatz 1 OR.
Zu einem Vertragsabschluss kommt es — ausser bei der Gewinnerin bzw. beim Gewinner des
Wettbewerbs — in der Regel nicht. Was die Qualifizierung des Vertrags angeht, kommen aus-
serdem bei der Plattform «Clickworkers, tGiber welche die Ausfliihrung von «Mikrotasks» ange-
boten wird, zumindest vordergriindig keine Arbeitsvertragsverhaltnisse zustande, da keine
Verpflichtung zur Ubernahme von Auftragen besteht.#3 Allerdings kann sich eine wirtschaftli-
che Abhangigkeit ergeben, wenn eine Person vorwiegend oder ausschliesslich fur eine einzige
Plattform tatig ist.

- Plattformen mit Auswahl der Dienstleistungserbringenden vor der Arbeitsausfiihrung

In seinem bereits erwéhnten Bericht hat der Bundesrat darauf hingewiesen, dass diese Art
von Plattformen hinsichtlich des Vertragsabschlusses keine besonderen Probleme aufwirft.
Entscheidend ist laut Bundesrat in diesem Fall die Qualifikation des Vertragsverhaltnisses.

136 ygl. Parli, 2016, S. 249, der mehrere Beispiele analysiert; Europaische Kommission, 2016, S. 164 und 165; Ci-
rigliano, 2017, S. 21; Witzig, 2016, S. 461, der die Verwischung des Subordinationsverhdltnisses und die Heraus-
I6sung der mit der Digitalisierung einhergehenden Tétigkeiten aus dem Geltungsbereich des Arbeitsrechts hervor-
hebt

137 Kategorisierung und Beispiele von Schmidt, 2016, S. 6-7; Parli, 2016, S. 244-245 und 250; Europaische Kom-
mission, 2016, S. 162

138 ygl. Schmidt, 2016, S. 6-7

139 ygl. Parli, 2016, S. 244-245

140 ygl. Europaische Kommission, 2016, S. 162

141 ygl. Parli, 2016, S. 250; Schmidt, 2016, S. 15 (Microtasks) und 17 (Wettbewerb)
142 ygl. Parli, 2016, S. 250

143 ygl. Parli, 2016, S. 250-251
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In den aktuellen Publikationen wird die Notwendigkeit unterstrichen, zur Qualifikation des Ver-
trages eine Einzelfallbeurteilung durchzufihren. Eine fir alle Plattformen anwendbare allge-
meine Regel lasst sich aus diesen Publikationen nicht ableiten.+4 Bei der Analyse der Plattfor-
men Mila und Uber wurde mit Blick auf Mila kein Anstellungsverhaltnis festgestellt, bei Uber
hingegen schon.#

Exkurs Arbeitsvermittlung und Personalverleih Giber Plattformen: die rechtlichen Grundlagen in
der Schweiz

Je nach rechtlicher Beurteilung der Tatigkeiten, die tber die digitalen Plattformen erbracht werden,
d. h. insbesondere, ob eine Feststelle vermittelt wird, oder ob die eingesetzte Arbeitskraft unter dem Wei-
sungsrecht des Kunden zum Einsatz gelangt, bendétigt ein solcher Anbieter unter Umstanden auch eine
Bewilligung nach dem Bundesgesetz Uber die Arbeitsvermittiung und den Personalverleih (Arbeitsver-
mittlungsgesetz, AVG, SR 823.11) und hat gewisse Vorgaben dieses Gesetzes zu beachten. Die Beur-
teilung hat im Einzelfall zu erfolgen, dabei sind auch die eingesetzten Vertrage zu prifen. Es sind dabei
zwei Szenarien zu unterscheiden:

1) Arbeitsvermittlung

Werden Uber die Plattform unselbststéandige Erwerbstéatigkeiten vermittelt, benétigt der Anbieter eine Ver-
mittlungsbewilligung. Gemass Artikel 2 Absatz 1 AVG fallt unter die Bewilligungspflicht, wer regelmassig
und gegen Entgelt Arbeit vermittelt, indem er Stellensuchende und Arbeitgeber zum Abschluss von Ar-
beitsvertragen zusammenfihrt (Vermittler). Als Vermittler gilt insbesondere auch, wer besondere Publi-
kationsorgane herausgibt, die nicht mit einem journalistischen Hauptteil in Zusammenhang stehen und in
denen mit Adressen von Stellensuchenden oder Arbeitgebern Handel betrieben wird (Art. 1 Bst. d Ar-
beitsvermittlungsverordnung, AVV, SR 823.111). Weiter fuhrt Artikel 1a Absatz 1 Buchstabe f AVV aus,
dass besondere Publikationsorgane im Internet erscheinen kénnen. Der Vermittlungsbegriff des AVG
wird weit verstanden und seit dem Aufkommen der ersten Stellenvermittlungsportale in den 1990er Jah-
ren werden solche Portale regelméassig dem AVG unterstellt.

2) Personalverleih

Kommen die eingesetzten Personen beim Kunden wie unselbststdndig Erwerbende zum Einsatz und
erteilen die Kunden ihnen Weisungen, kann der Tatbestand des Personalverleihs erfillt sein. In einem
solchen Fall kann die anbietende Plattform, wenn sie die nachgenannten Bewilligungskriterien erfillt, eine
Verleihbewilligung bendtigen.

Nach Artikel 12 Absatz 1 AVG gilt als Personalverleiher, wer als Arbeitgeber Dritten (Einsatzbetrieben)
gewerbsmassig Arbeitnehmer tberlasst. Nach Artikel 26 Absatz 1 AVV uberlasst der Verleiher dabei den
Einsatzbetrieben wesentliche Weisungsbefugnisse gegeniber den entliehenen Arbeithehmern. Nach Ar-
tikel 26 Absatz 2 AVV kann auch das Vorliegen weiterer Kriterien fiir einen Personalverleih sprechen.
Gewerbsmassig ist der Verleih nach Artikel 29 AVV, wenn innerhalb von 12 Monaten in mehr als zehn
Fallen Arbeitnehmer mit einer Gewinnabsicht zur Verfugung gestellt werden oder damit ein jahrlicher
Umsatz von mindestens 100’000 Franken erzielt wird. Nach Artikel 26 Absatz 3 AVV ist der Weiterverleih
nicht gestattet, d. h. er kann rechtlich zulassig nur in einem Dreiecksverhaltnis erfolgen.

Sowohl bei der Vermittlung wie auch beim Verleih ist zu bedenken, dass diese Tatigkeiten vom Ausland
aus nicht gestattet sind. Plattformen mit Sitz im Ausland dirfen sich somit in der Schweiz nur betétigen,
wenn sie hier einen Sitz haben und fir diesen eine entsprechende Vermittlungs- und/oder Verleihbewilli-
gung ausweisen kdnnen.

144 apd., Fussnote 133
145 ygl. Parli, 2016, S. 251-252.
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Arbeitsrechtliche Zwischenform: Arbeithehmeréhnliche Person

In seinem Bericht Uber die digitale Wirtschaft hat der Bundesrat mogliche Konstellationen iden-
tifiziert, in denen zwar ein Schutzbedirfnis besteht, die Qualifikation als Arbeitsvertrag aber
nicht moglich ist.24¢ Diesbeztglich kdnnen laut Rechtsprechung bestimmte Vorschriften des
Arbeitsrechts analog auf Verhéltnisse angewandt werden, bei denen juristisch betrachtet eine
selbststandige Erwerbstatigkeit vorliegt, sofern diese Verhaltnisse durch wirtschaftliche Ab-
hangigkeit gepragt sind. Dieser Ansatz lasst sich auf die Plattformarbeit anwenden, wie die im
Folgenden beschriebene aktuelle Praxis zeigt.

In der Rechtsprechung wird die wirtschaftliche Abhangigkeit zunéchst als Kriterium fir die
Existenz eines Arbeitsvertrags herangezogen.'*’ Dementsprechend liegt wirtschaftliche Ab-
hangigkeit vor, wenn eine Person nicht mehr tUber die eigene Arbeitskraft verfigen und damit
auch keinen Einfluss mehr auf das mit der eigenen Arbeit erzielte Einkommen austiben kann.
Wirtschaftliche Abhangigkeit lasst sich anhand bestimmter Indizien feststellen, wie zum Bei-
spiel anhand des Umstands, dass eine Person ausschliesslich fir einen einzigen Auftraggeber
tatig ist, oder anhand des Ausmasses, in dem ein Unternehmen einer in seine Arbeitsorgani-
sation eingegliederten Person Weisungen erteilen kann.48

Ist wirtschaftliche Abhangigkeit gegeben, ohne dass ein Subordinationsverhaltnis und damit
ein Arbeitsvertrag vorliegt,*° wendet die Rechtsprechung bestimmte arbeitsrechtliche Schutz-
vorschriften insoweit analog an, als sich der Geist der Vorschriften in diesem konkreten Fall
auf das Vertragsverhaltnis tibertragen lasst. So hat das Bundesgericht in seinem Leitentscheid
zu einem Franchisevertrag die Kundigungsschutzvorschriften der Artikel 336 ff. OR auf eine
Franchisenehmerin angewandt, die sich in einem ausgepragten, der Situation einer Arbeitneh-
merin vergleichbaren Subordinationsverhaltnis befand.’® In zwei anderen Fallen aus dem
Speditionsbereich hat das Bundesgericht Vertragsklauseln im Lichte der auf den Arbeitsver-
trag anwendbaren Artikel 340 ff. OR korrigiert.?>! Des Weiteren hat das Bundesgericht auf die
Anwendung eines Teils der arbeitsrechtlichen Vorschriften auf freie Mitarbeitende (Freelancer)
hingewiesen, die weder unter die Kategorie der unselbststéandigen noch der selbststandigen
Erwerbstétigkeit fallen und einem «Arbeitsvertrag sui generis»'52 zuzuordnen waren. Somit
hatten diese Personen beispielsweise Zugang zu den Arbeitsgerichten.>3

Der Schutz, der sich laut Rechtsprechung des Bundesgerichts aus der wirtschaftlichen Abhan-
gigkeit ergibt, wirkt sich auf die rechtlichen Rahmenbedingungen der Plattformbeschéftigung
aus. Personen, die im Rahmen eines nicht als arbeitsvertraglich zu qualifizierenden Verhalt-
nisses aufeinanderfolgende, punktuelle Einsatze erledigen, kbnnen somit von einem be-
schrankten Schutz profitieren, wenn die Gerichte eine wirtschaftliche Abhangigkeit erkennen.
Ein entscheidendes Kriterium fir das Vorliegen einer wirtschaftlichen Abhangigkeit ist gege-
ben, wenn eine Person ausschliesslich oder vorwiegend fur einen einzigen Auftraggeber tatig
istts4,

146 ygl. Bundesrat, 20173, 3.3.3.1, lll, S. 62-63

147 Urteil des Bundesgerichts 4C.276/2006 vom 25. Januar 2007 E. 4.6.1; Urteil des Bundesgerichts 4A_562/2008
vom 30. Januar 2009 E. 3.2.2; Urteil des Bundesgerichts 4A_553/2008 vom 9. Februar 2009 E. 4.2

148 Urteil des Bundesgerichts 4C.276/2006 vom 25. Januar 2007 E. 4.6.1; Urteil des Bundesgerichts 4A_562/2008
vom 30. Januar 2009 E. 3.2.2; Urteil des Bundesgerichts 4A_553/2008 vom 9. Februar 2009 E. 4.2; Urteil des Bun-
desgerichts 9C_106/2010 vom 4. Juli 2011 E. 7

149 Mit Blick auf das Schweizer Recht wird diese Frage eingehender behandelt bei Meier, 2013, S. 495 ff. und
Schwabe, 1983.

150 BGE 118 11 157 E. 2c und 4

151 Urteil des Bundesgerichts 4C.360/2004 vom 19. Januar 2005 E. 3; Urteil des Bundesgerichts 4C.43/2007 vom
14. Méarz 2007 E. 5

152 Urteile des Bundesgerichts 4P.83/2003 vom 9. Mérz 2004 E. 3.2 und 4P.36/2005 vom 24. Mai 2005 E. 2.3
153 Urteil des Bundesgerichts 4P.83/2003 vom 9. Méarz 2004 E. 3.2
154 ygl. Parli, 2016, S. 251
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6.2.1.2 Kurze, aufeinanderfolgende Einsatze: Qualifikation und Schutz durch das
geltende Recht

Das Schweizer Arbeitsvertragsrecht ist ausreichend flexibel, um punktuelle Einsatze zu er-
moglichen — unabhangig davon, ob diese Einsétze kurz oder lang dauern und ob sie regel-
massig oder unregelmassig stattfinden. Entscheidend ist, ob es sich um ein unselbststandiges
Arbeitsverhaltnis handelt. In diesem Fall gelangen die arbeitsrechtlichen Schutzbestimmungen
zur Anwendung. Diese variieren aber je nach Dauer und Art des Arbeitseinsatzes. Diese Dif-
ferenzierung ist im Kontext der Plattformbeschéftigung relevant, da es sich bei Einsatzen tber
die Plattform in der Regel um sehr kurze Einséatze handelt. Es stellt sich deshalb die Frage, in
welcher Konstellation welche Bestimmungen zur Anwendung gelangen. Wie bereits erwahnt,
hangt der rechtliche Schutz von der Qualifikation als Arbeitsvertrag ab. Das Arbeitsrecht kennt
fur aufeinanderfolgende Einsatze von kurzer Dauer drei Formen, die jeweils ein unterschiedli-
ches Schutzniveau zur Folge haben.

a) Aushilfs- oder Gelegenheitsarbeit:2s In diesem Fall werden aufeinanderfolgende Einsatze
durch separate Vertrage geregelt. Eine Verpflichtung zur Annahme oder Unterbreitung von
Einsatzantragen besteht nicht, und die arbeithehmende Person kann ihre Dienstleistungen
unterschiedlichen Arbeitgebern anbieten. Zielt der Abschluss separater Vertrage auf eine Um-
gehung des arbeitsrechtlichen Schutzes ab, fuhrt dies zu einer Neuqualifizierung als unbefris-
tetes Arbeitsverhaltnis.ts¢

b) Unechte Arbeit auf Abruf:’>” Im Gegensatz zur Gelegenheitsarbeit regelt hier ein Rahmen-
vertrag die Arbeitsbedingungen. In diesem Fall kann die arbeitnehmende Person Einsatzan-
trdge auch ablehnen und so auch fiir andere Arbeitgeber tatig werden.

c) Echte Arbeit auf Abruf:1%8 Bei dieser Konstellation liegt ein einziges, unbefristetes Arbeits-
verhaltnis vor. Im Rahmen der Arbeit auf Abruf kann der Arbeitgeber Uber den Zeitpunkt und
den Umfang der Arbeit entscheiden. Die arbeithnehmende Person muss die Einsatzantrage
annehmen und sich somit fir Einsétze zur Verfligung halten. Sie darf nicht flr andere Arbeit-
geber tatig werden. Da der Arbeitsumfang je nach Bedarf des Arbeitgebers variieren kann,
andert sich auch die Verglitung entsprechend.

Diese drei Vertragsformen haben eines gemeinsam: Die Tatigkeit ist nicht dauerhaft garantiert,
sodass auch kein festes Einkommen gewabhrleistet ist. Bei den beiden erstgenannten Konstel-
lationen endet der Arbeitsvertrag nach jedem Einsatz, wobei die arbeitnehmende Person auch
fur andere Arbeitgeber tatig werden kann. Laut Schweizer Recht verfligt sie somit tGber eine
ausreichend grosse Freiheit, um sich gentigend Arbeit und ein ausreichendes Einkommen zu
sichern. Bei der echten Arbeit auf Abruf, der dritten Konstellation, bleibt das Vertragsverhaltnis
bestehen. Der Schutz der arbeitnehmenden Person kann in diesem Fall dadurch erreicht wer-
den, dass der Arbeitgeber ein ausreichendes Arbeitspensum garantiert oder die arbeitneh-
mende Person fir Zeiten bezahlt, in denen diese zwar nicht arbeitet, aber auf Arbeit wartet.
Laut Rechtsprechung muss der Arbeitgeber im Falle der echten Arbeit auf Abruf ein Mindest-
arbeitspensum garantieren.®® Wartezeiten sind als Arbeitszeiten einzustufen und zu einem
Satz zu verguten, der unter dem Grundlohn liegen, von den Parteien frei vereinbart und in den
Lohn eingeschlossen werden kann.®°

Der Vorteil dieser drei Arbeitsvertragsformen besteht darin, dass sie es unabhéngig von der
Kontinuitat der Arbeitsbeziehung erlauben, die mit einem Anstellungsverhaltnis verbundenen

155 ygl. Urteil des Bundesgerichts 8C_318/2014 vom 21. Mai 2015 E. 5.1
156 ygl. BGE 119 V 46 Erw. 1c

157 ygl. Urteil des Bundesgerichts 4A_509/2009 vom 7. Januar 2010 E. 2.3
158 ygl. BGE 124 11l 249 und 125 Il 65

159 BGE 125 Il 65

160 BGE 124 111 249
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Arbeitsschutzvorschriften anzuwenden. Diese Vorschriften gelten nicht fir Vertragsverhalt-
nisse mit selbststandiger Erwerbstatigkeit und nur partiell flr jene Vertragsverhaltnisse mit
selbststandiger Erwerbstatigkeit, die durch wirtschaftliche Abhangigkeit gekennzeichnet
sind.8 Allerdings kommen einige dieser Schutzvorschriften bei kurzer Vertragsdauer nicht zur
Anwendung. So ist die Lohnfortzahlung bei Arbeitsverhinderung beispielsweise nur bei Ver-
trdgen mit einer Laufzeit von mehr als drei Monaten garantiert. Der Kiindigungsschutz greift
nur bei unbefristeten Vertragen, und der Schutz vor einer Kiindigung zur Unzeit (Art. 336¢c OR)
gilt nicht wahrend der Probezeit. Schliesslich sehen einige Vorschriften eine Ausweitung des
Schutzes im Zeitverlauf vor, wie im Fall der Dauer der Lohnfortzahlung bei Verhinderung der
arbeitnehmenden Person (Art. 324a OR) und der Kindigungsfristen (Art. 335b und 335¢c OR).

Das Schutzniveau hangt somit von zwei Abgrenzungen ab. Die erste bereits genannte Ab-
grenzung hangt von der Unterscheidung zwischen der unselbststéandigen und der selbststan-
digen Erwerbstatigkeit ab. Die zweite Abgrenzung erfolgt innerhalb des Arbeitsrechts. Sie er-
fordert es, zwischen bestimmten Formen von unselbststdndiger Erwerbstatigkeit zu
unterscheiden — etwa wenn eine Erwerbstétigkeit ein geringeres Schutzniveau als ein laufen-
des, unbefristetes Arbeitsverhaltnis aufweist.62

6.2.1.3 Aktuelle Praxis

Praxis im Sozialversicherungsrecht

Rechtlich umstritten ist aktuell insbesondere die Status-Frage der Uber-Chauffeure. So laufen
gegenwartig verschiedene Verfahren gegentber dem Unternehmen Uber. Die Suva und die
Sozialversicherungsanstalt (SVA) Zurich!®® haben, in Anwendung der bisherigen von der
Rechtspraxis erarbeitenden Kriterien, Uber-Fahrer als unselbststandige Erwerbstéatige einge-
stuft.1®* Uber hat gegen diese Entscheidungen Einsprache eingelegt. In Bezug auf das Bei-
tragsstatut in der AHV ist zurzeit ein Pilotprozessiss vor dem Sozialversicherungsgericht des
Kantons Zurich hangig. Angefochten ist der Einspracheentscheid der Ausgleichskasse des
Kantons Zirich vom 31. Mai 2016, mit dem diese zwei Uber-Fahrer als unselbststandig Erwer-
bende beurteilte. Was das Statut der
Uber-Fahrer in der Unfallversicherung angeht, sind aktuell zudem einige Verfahren vor ver-
schiedenen kantonalen Gerichten hangig. Es bleibt abzuwarten, ob Uber bzw. die Suva die
kantonalen Gerichtsentscheide allenfalls ans Bundesgericht weiterziehen werden, um letztin-
stanzliche Klarung zu erhalten.

Aufgrund einer Umfrage bei den Ausgleichskassen liegen gewisse Erkenntnisse ber die so-
zZialversicherungsrechtliche Einstufung von Mitarbeitenden anderer elektronischer Plattformen
als Uber vor. Danach haben die Ausgleichskassen grob geschétzt bisher in rund 100 Fallen
entschieden, dass die betroffenen Plattformbeschéftigten entgegen ihrer resp. der urspringli-
chen Auffassung der Plattformbetreiber als Unselbststandige einzustufen sind. Davon waren
ungefahr 20 Plattformen betroffen. Die Entscheide wurden nicht angefochten, sondern von
den Plattformbetreibern und den Mitarbeitenden akzeptiert. Sie verteilen sich auf die folgenden

161 Hinsichtlich der unterschiedlichen Schutzniveaus von Arbeitsvertrag, Auftrag und Werkvertrag vgl. Bundesrat,
2017a, S. 63-64.

162 Diskontinuierliche, punktuelle Verhaltnisse sind generell atypisch und kénnen im konkreten Fall als prekar ein-
gestuft werden, obwohl sie juristisch womdglich unter das Arbeitsrecht fallen, vgl. Teil 1, Kapitel 5.3.

163 Der Entscheid Uber die beitragsrechtliche Stellung in der AHV kommt der zustandigen Ausgleichskasse zu, fur
die Unfallversicherung entscheidet die Suva. AHV und Suva arbeiten bei der Bestimmung des Beitragsstatuts eng
zusammen. Nach Art. 1 UVV gilt als Arbeitnehmer nach dem UVG, wer eine unselbststéandige Erwerbstatigkeit im
Sinne der AHV austibt. (a.M. Pérli Kurt, Das Einkommen von Uber-Fahrern im Lichte des Sozialversicherungs-
rechts, in: Jusletter vom 12. Juni 2017, Rz 7, 33)

164 ygl. Parli Kurt, Das Einkommen; vgl. auch 16.3371 Ip Seiler vom 02.06.2016 Ist Uber ein Arbeitgeber?, vgl. auch
Rz 4120 der Wegleitung Uber den massgebenden Lohn in der AHV, IV und EO (WML) sowie Urteil 8C_357/2014
vom 17.06.2014

165 pilotprozess bedeutet, dass dieser Prozess bei der Beurteilung des Status der Uber-Fahrer fuir samtliche Aus-
gleichskassen Relevanz haben und zu einer rechtsgleichen Anwendung in der Schweiz flhren wird.
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Wirtschaftsbereiche: Fahrdienste/Mobilitat, Wohnungsvermittlung, Pflege/Betreuung, Perso-
nalvermittlung/Wissenstransfer und Tourismus. Plattformen, welche die von ihnen beschafti-
gen Personen selbst als unselbststandig Erwerbende betrachten, sind in der erwéhnten Zahl
nicht enthalten.

In mehreren Fallen bestatigten die kantonalen Ausgleichskassen ausserdem den Selbststan-
digenstatus von Personen, die mit Plattformen zusammenarbeiten. So schlossen die Aus-
gleichskassen beispielsweise im Bereich der Wohnungsvermittlung, der Personalvermittlung
und dem Wissenstransfer einige Personen als selbststéandig Erwerbende an. Diese Fall-zu-
Fall-Einstufung entlang der geltenden Rechtsgrundlagen und Rechtsprechung fuhrt in der Pra-
xis je nach vorliegenden Umstanden also sowohl zu Einstufungen als unselbststandig Erwer-
bende wie auch als selbststandig Erwerbende. Sie zeigt eine gewisse Anpassungsfahigkeit
und Offenheit der geltenden Grundlagen in Bezug auf neue Erwerbsformen.

Unter Bericksichtigung der Tatsache, dass 2016 etwa allein der SVA Zirich rund 59°000
selbststandig Erwerbende angeschlossen waren, kann festgehalten werden, dass die sozial-
versicherungsrechtliche Einstufung von Plattform-Mitarbeitern ein vergleichsweise seltenes
Ereignis ist. Das ist auf die quantitativ nach wie vor untergeordnete Bedeutung von Plattfor-
men, in deren Rahmen es Erwerbsverhaltnisse zu qualifizieren gilt, zuriickzufihren.

In zahlreichen Fallen geht es bei elektronischen Plattformen nach wie vor um eine reine Ver-
mittlung, d. h. die Plattformen machen als «Internetmarktplatze» nur Interessierte aufeinander
aufmerksam bzw. miteinander bekannt und greifen nicht wesentlich in die Beziehungen zwi-
schen den Dienstleistenden und ihren Kunden ein (z. B. ricardo.ch). In diesen Féllen entstehen
zu den Plattformen keine Erwerbsverhdaltnisse, die es als selbststandig oder unselbststandig
zu qualifizieren gilt.

Praxis im Arbeitsrecht

Im Arbeitsrecht sind bisher noch keine Gerichtsverfahren zur Klarung des Status von Platt-
form-Beschaftigten zu verzeichnen. In diesem Kontext ist jedoch erwahnenswert, dass das
Bundesgericht die Aktivitaten des Unternehmens Uber untersucht hat, um festzustellen, ob
Uber in den Geltungsbereich eines kommunalen Taxireglements fallt.'®¢ Das Bundesgericht
hat zunachst gepruft, ob Uber aufgrund der vom Unternehmen angebotenen Dienstleistungen
(Vermittlungszentrale bzw. Dienstleistungen im Transportbereich) berechtigt ist Rekurs einzu-
legen. Das Bundesgericht schliesst die Mdglichkeit aus, Uber von vorneherein als Vermittler
zu qualifizieren. Denn zum einen zeigt der Handelsregistereintrag des Unternehmens, dass
der Betrieb eines Transportunternehmens unter die moglichen Geschéftsaktivitaten fallt. Und
zum anderen stellt das Bundesgericht fest, dass «sich geméass den von Uber festgelegten, im
angefochtenen Urteil wiedergegebenen Nutzungsbedingungen die Dienstleistungen der Be-
schwerdefiihrerin offenbar nicht auf die Bereitstellung einer Plattform beschrénkt, die auf die
Herstellung einer Verbindung zwischen Taxifahrern und ihren Kunden abzielt und somit mit
einer Telefonzentrale vergleichbar ware. Uber Gbernimmt dartber hinaus die Fakturierung der
Transportdienstleistungen und setzt seine eigenen — auch tariflichen — Bedingungen gegen-
Uber den Berufsfahrern und privaten Chauffeuren durch, die Ubers Dienstleistungen in An-
spruch nehmen. Die Uber-Gruppe setzt somit ein echtes Geschaftsmodell um, und es er-
scheint verfriht, im Rahmen einer abstrakten Normenkontrolle ohne konkrete Detailprifung
jeden Einfluss auf den Betrieb der Taxis selbst auszuschliessen.» Das Urteil des Bundesge-
richts ist zwar in einem anderen Kontext ergangen als der Qualifikation der Vertragsverhalt-
nisse zwischen Uber und den Fahrern. Die darin vorgenommenen rechtlichen Erwagungen
lassen aber Ruckschlisse auf die Qualifikation des Geschaftsmodells von Uber zu, wonach
es sich nicht nur um eine reine Vermittlertatigkeit handelt.

166 Urteil des Bundesgerichts 2C_500/2016 vom 31. Oktober 2016 E. 3.4
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6.2.2 Zugang zum Recht, internationales Privatrecht und Schiedsgerichtsbarkeit

Durch die Digitalisierung verschwimmen die nationalen Grenzen. In der Schweiz ansassige
Personen haben z. B. die Mdglichkeit, Gber eine Internet-Plattform mit Sitz im Ausland als
Crowdworker Dienstleistungen zu erbringen. Die Vertrage dieser Plattformen enthalten regel-
massig Klauseln, die einen ausschliesslichen Gerichtsstand bzw. die Schiedsgerichtsbarkeit
am Gesellschaftssitz der Plattformen sowie die Anwendung auslandischen Rechts vorse-
hen.1¢7

Ferner sind noch zwei weitere Situationen denkbar. Erstens kénnte eine Plattform mit Sitz in
der Schweiz mit Personen zusammenarbeiten, deren Wohnsitz bzw. Arbeitsort (oder beides)
im Ausland liegt. Und zweitens kdnnten sich die Aktivitdten vollstandig auf das Inland be-
schranken, wenn eine in der Schweiz ansassige Plattform ausschliesslich mit Personen ko-
operiert, die in der Schweiz wohnen und arbeiten.

Will eine Person, die Dienstleistungen mittels einer Internet-Plattform erbringt, inre Rechte ge-
genluber dem Vertragspartner auf gerichtlichem Weg geltend machen, muss zundchst ermittelt
werden, welches staatliche Gericht oder Schiedsgericht im In- oder Ausland daftir zustandig
und welches Recht anwendbar ist. Je nach Fall mussen auch Fragen hinsichtlich der Aner-
kennung und Vollstreckung eines im Ausland ergangenen Urteils oder Schiedsspruchs ge-
mass dem im Vollstreckungsstaat geltenden Recht geklart werden.

Zusténdigkeit

Wenn beide Parteien in der Schweiz domiziliert sind und die Arbeit in der Schweiz erledigt
wird, kommt die Zivilprozessordnung (ZPO) zur Anwendung. Sofern die Beziehung zwischen
einer Person und einer Plattform als arbeitsvertragliches Verhdltnis zu qualifizieren ist, sieht
Artikel 34 ZPO vor, dass das Gericht am Wohnsitz oder Sitz der beklagten Partei oder an dem
Ort zustandig ist, an dem die arbeitnehmende Person gewohnlich die Arbeit verrichtet. Letztere
kann also das Gericht am eigenen Arbeitsort anrufen. Sofern die Beziehung anders zu quali-
fizieren ist (selbststandige Tatigkeit), ist das Gericht am Wohnsitz oder Sitz der beklagten Par-
tei oder an dem Ort zustdndig, an dem die charakteristische Leistung zu erbringen ist
(Art. 31 ZPO). Da es sich bei der charakteristischen Leistung um die Arbeitsleistung handelt,
kann die selbststandig arbeitende Person also auch an ihrem eigenen Arbeitsort agieren. Bei
einem Mischvertrag, der arbeitsrechtliche Elemente enthalt, ist Artikel 34 ZPO anwendbar, so-
fern das Arbeitsrecht darin eine massgebliche Rolle spielt.1%®

Ist eine Vertragspartei im Ausland domiziliert, entscheiden die Bestimmungen des internatio-
nalen Privatrechts des angerufenen Gerichts tiber die Zustandigkeit. In der Schweiz sind diese
Bestimmungen insbesondere im Ubereinkommen uber die gerichtliche Zustandigkeit und die
Anerkennung und Vollstreckung von Entscheidungen in Zivil- und Handelssachen (Lugano-
Ubereinkommen, LugU) sowie im Bundesgesetz (iber das Internationale Privatrecht (IPRG)
festgeschrieben.®® Fiur Arbeitsvertrage sind demnach insbesondere die Gerichte am Wohnsitz
der beklagten Person bzw. am Ort zustandig, an dem die arbeitnehmende Person gewohnlich
ihre Arbeit verrichtet, oder aber am Wohnsitz der arbeithehmenden Person (Art. 19 LugU,
Art. 115 IPRG). Bei jeder anderen Art von Vertrag liegt der Gerichtsstand am Wohnsitz des
Beklagten (Art. 2 LugU, Art. 112 IPRG) oder an dem Ort, an dem die charakteristische Leis-
tung zu erbringen ist (Art. 5 LugU, Art. 113 IPRG).1"° Im Sozialversicherungsbereich werden
die im Zusammenhang mit dem anwendbaren nationalen Recht zustandigen Beschwer-

167 ygl. Parli, 2016, S. 246
168 ZK/ZPO-FELLER/BLOCH, Art. 34 N. 10
169 Art. 1 IPRG und Art. 1 LugU

170 Diesbeziglich sei beispielweise darauf hingewiesen, dass Mitarbeitende bei der Internet-Plattform «Clickwor-
ker» ihr Produkt online auf einer Plattform ablegen miissen, die sich auf einem Server in Deutschland befindet. Der
Gerichtstand am Ort der Leistungserbringung befindet sich somit offensichtlich im Ausland (vgl. Parli, 2016, S. 247).
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deinstanzen durch die zwischenstaatlichen Sozialversicherungsabkommen bzw. Koordinie-
rungsbestimmungen festgelegt, die zwischen der Schweiz und den Mitgliedstaaten der EU und
der EFTA in Kraft sind.

Gerichtsstandsvereinbarung: Wahl des Gerichtsstands durch die Parteien

Gemass Artikel 17 ZPO konnen schriftlich andere Gerichtsstande vereinbart werden, soweit
dies nicht durch eine Sonderbestimmung ausgeschlossen wird. Eine solche Bestimmung exis-
tiert fir arbeitnehmende Parteien: Eine vor dem Entstehen einer Streitigkeit abgeschlossene
Gerichtsstandsvereinbarung hat auf sie keine Auswirkungen (Art. 35, Abs. 1, Bst. d ZPO). Die
Allgemeinen Geschéaftsbedingungen der Plattform kénnen somit keinen Gerichtsstand am Sitz
der Plattform vorsehen. Der wirksame Abschluss einer Gerichtsstandsvereinbarung ist nur
nach Entstehung der Streitigkeit moglich (Art. 35 Abs. 2 ZPO). Der Schutz des Artikels 35 ZPO
erstreckt sich nicht auf Dienstleister, die keine arbeithehmenden Personen sind, was auf Crow-
dworker zutreffen kann.

Im internationalen Verhaltnis kdnnen Arbeitnehmende im Anwendungsbereich von Artikel 5
IPRG vor Entstehung der Streitigkeit rechtswirksam auf die in Artikel 115 IPRG vorgesehenen
schweizerischen Gerichte verzichten. Gemass Artikel 21 LugU durfen Arbeitnehmende vor der
Entstehung einer Streitigkeit hingegen nicht von der im LugU vorgeschriebenen Gerichtstands-
regelung abweichen (Art. 18 ff. LugU).

Wenn jedoch ein Crowdworker nicht als arbeitnehmende Person angesehen werden kann,
erlaubt Artikel 23 LugU die Abweichung von der gesetzlichen Gerichtsstandsregelung
(vgl. auch Art. 5 IPRG, der zwar eine Gerichtsstandsvereinbarung erlaubt, aber auch deren
Unwirksamkeit fir den Fall in Betracht zieht, dass einer Partei der vom schweizerischen Recht
vorgesehene Schutz missbrauchlich entzogen wird). Aufgrund des unsicheren Status‘ der
Crowdworker kann der durch das IPRG und das LugU vorgesehene Grundsatz des Schutzes
der Arbeitnehmenden leicht durch eine Gerichtsstandsvereinbarung untergraben werden, wel-
che die mitarbeitende Person dazu zwingt, im Ausland in einer Fremdsprache und in einer ihr
unbekannten Rechtsordnung Klage zu erheben.

Schiedsklausel

Eine Schiedsklausel in einem Vertrag zielt darauf ab, jegliche aus dem Vertrag resultierende
Meinungsverschiedenheiten bzw. Streitigkeiten durch ein Schiedsgericht regeln zu lassen.
Diese Klausel entzieht den staatlichen Gerichten die Zustandigkeit fiir diese Streitigkeiten. Die
ZPO und das IPRG definieren, welche Streitigkeiten schiedsfahig sind. Die Schiedsfahigkeit
bildet somit die Voraussetzung fir die Giiltigkeit der Schiedsklausel und die Zustandigkeit der
Schiedsrichter. Gemass Artikel 354 ZPO kann in Binnenféllen jeder Anspruch Gegenstand ei-
nes Schiedsverfahrens sein, Uber den die Parteien frei verfiigen kdnnen. In Féllen mit Aus-
landsbezug kann laut Artikel 177 IPRG jeder vermdgensrechtliche Anspruch Gegenstand ei-
nes Schiedsverfahrens sein. In beiden Féllen kénnen die Parteien die Anwendung des
Schiedsverfahrensrechts aus dem IPRG fur inlandische Schiedsgerichtsverfahren
(Art. 353 Abs. 2 ZPO) oder die Anwendung des Schiedsverfahrensrechts der ZPO fir interna-
tionale Schiedsgerichtsverfahren (Art. 176 Abs. 2 IPRG) vereinbaren.

Im Rahmen des Arbeitsrechts und gemass Artikel 354 ZPO kdnnen nur jene Anspriiche Ge-
genstand eines Schiedsverfahrens sein, auf welche die arbeitnehmende Person geméass Arti-
kel 341 Absatz 1 OR rechtswirksam verzichten kann. Sofern die Vertrage anders zu qualifizie-
ren sind (selbststandige Erwerbstatigkeit), kann tUber die Schiedsgerichtsbarkeit grundsatzlich
frei entschieden werden, da dann keine zwingenden Rechtsvorschriften vorliegen. Wenn hin-
gegen Artikel 177 IPRG anwendbar ist, konnen auch Streitigkeiten aus dem Bereich des Ar-
beitsrechts und aus anderen Vertragen Gegenstand eines Schiedsverfahrens sein, da sie im
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Allgemeinen vermdgensrechtliche Anspriiche betreffen.!’* Parteien, welche eine Schiedsklau-
sel vereinbaren, profitieren nicht mehr vom Schutz durch zwingende Gerichtsstéande, weil der
Abschluss einer Schiedsklausel einem Verzicht auf die staatliche Gerichtsbarkeit und die ge-
setzlichen Gerichtsstande gleichkommt.1’2

Mitarbeitende, die gegen ihre Vertragspartner vorgehen méchten, missen somit ein Schieds-
verfahren im Ausland einleiten und dieses womdglich in einer Sprache fuhren, die sie nicht
beherrschen. Die Kosten, die damit einhergehen, sind fur eine Einzelperson haufig zu hoch.
Da eine unentgeltliche Rechtspflege im Bereich der Schiedsgerichtsbarkeit ausgeschlossen
ist, kann sie ihre Rechte in diesem Fall nicht geltend machen.'”®

Anwendbares Recht

Fur rein inlandische Streitigkeiten kommt das schweizerische Recht vor schweizerischen Ge-
richten zur Anwendung. Vor einem Schiedsgericht kénnen die Parteien unter der Vorausset-
zung, dass die Streitigkeit gemass Artikel 354 ZPO schiedsfahig ist, die Anwendung eines
auslandischen Rechts vereinbaren (Art. 381 Abs. 1 Bst. A ZPO). Von gewissen Ausnahmen
abgesehen konnen sie dabei frei wahlen.'™* Beschrankt wird diese Wabhlfreiheit erstens durch
den Ordre public.!”® Die zweite Beschrankung zielt auf die Unterbindung eines Rechtsmiss-
brauchs fur den Fall ab, dass das gewahlte Recht nur zu dem Zweck bestimmt wurde, die
Anwendung zwingender schweizerischer Normen zu umgehen.’® Somit lasst sich nicht aus-
schliessen, dass eine leistungserbringende Person, die ihre Dienstleistungen auf einer Platt-
form anbietet, auch dann einer auslandischen Rechtsordnung unterstellt sein kann, wenn
beide in der Schweiz domiziliert sind und die Arbeitsausfihrung im Inland erfolgt.

Fir internationale Konstellationen sieht Artikel 121 Absatz 3 IPRG mit Blick auf das anwend-
bare Recht vor, dass die Parteien eines Arbeitsvertrags das Recht des Staates wéhlen kon-
nen, in dem die arbeitnehmende Person oder der Arbeitgeber ihren bzw. seinen gewohnlichen
Aufenthalt hat. Obwohl laut Artikel 18 IPRG unter bestimmten Bedingungen die zwingende
Anwendung des schweizerischen Rechts vorbehalten bleibt,'’” kdnnen Mitarbeitende trotzdem
mit einem auslandischen Recht konfrontiert werden. Die Rechtswahl ist auch vor den Schieds-
gerichten die Regel (vgl. Art. 187 IPRG fiir Schiedsgerichte mit Sitz in der Schweiz).

Beurteilung

Die im Rahmen des IPRG gefundenen Losungen haben sich im Rahmen der «traditionellen»
grenzuberschreitenden Arbeitsbeziehungen (z. B. Schweizer Arbeitnehmende, die zeitweise
bei internationalen Unternehmen im Ausland tatig sind, oder ausléndische Forscher und Fih-
rungskrafte, die in die Schweiz entsandt werden) bewahrt. Fur diese Fach- und Fuhrungskrafte
ist die Flexibilitat und Autonomie der Parteien entscheidend und unverzichtbar.

Die jungsten Entwicklungen im Bereich der Digitalisierung haben aber zur Herausbildung
neuer Kategorien von Arbeitnehmenden gefiihrt, die ein Schutzbeduirfnis aufweisen kénnen.
Fur sie konnte der flexible Rahmen des IPRG woméglich zu wenig geeigneten Lésungen fih-
ren, die ihnen den Zugang zur Justiz erschweren. Die Entwicklung auf diesem Gebiet sollte
auf nationaler und internationaler Ebene genau beobachtet werden, um zu ermitteln, welche

171 CR/IPRG-Tschanz, Art. 177 N. 26
12 BGE 136 11l 467 E 4.4
173 Art.380 ZPO und Urteil des Bundesgerichts 4A_178/2014 E. 4

174 BK/ZPO-Lazopoulos, Art. 381 N. 11. Das Bundesgericht hat die Ansicht gedussert, dass die Parteien an der
Anwendung des gewahlten Rechts vernlnftigerweise interessiert sein missen (BGE 102 Il 143 E. 1). Die Frage,
ob diese Anforderung im Lichte von Art. 381 Abs.1 Bst. a heute noch aktuell ist, wird in der Lehre kontrovers dis-
kutiert (vgl. die zitierten Autoren bei BK/ZPO-Lazopoulos, Art. 381 N. 28).

175 BGE 132 111 389 E. 2. In BK/ZPO-Lazopoulos, Art. 381 N 22, wird die Ansicht vertreten, dass diese Rechtspre-
chung auch auf die inlandische Schiedsgerichtsbarkeit Anwendung findet.

176 ZK/ZPO-Arroyo, Art. 381 N. 15

177 ZK/IPRG-Vischer, Art. 18 N. 14-23, wo dargelegt wird, dass diese Bestimmung insbesondere flir entsandte Ar-
beitnehmende in der Schweiz (SR 823.20) wichtig ist
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Bereiche betroffen sind und wie durch allféllige Anpassungen des IPRG Verbesserungen er-
reicht werden konnten.

6.2.3 Weiterentwicklung des sozialversicherungsrechtlichen Rahmens?

Die offene Formulierung des Gesetzes und die aktuellen von der Praxis entwickelten Kriterien
bieten einen bedeutenden Handlungsspielraum fur die Vollzugsbehdrden. Sie stellen nicht auf
Ausserlichkeiten, sondern auf die effektive wirtschaftliche Unabhangigkeit bzw. Abhangigkeit
ab. Die geltende Praxis mit flexibel anwendbaren Rechtsnormen ist mit dem Vorteil verbunden,
dass die Wirksamkeit des Rechts sichergestellt ist, auch im Kontext dynamischer Entwicklun-
gen. So konnte mit den bestehenden Abgrenzungsregeln in der Vergangenheit neuen Phano-
menen wie Outsourcing, Telearbeit oder Networkmarketing Rechnung getragen werden.

Gleichzeitig sind flexible Rechtsnormen und der damit verbundene grosse Interpretations- und
Handlungsspielraum der Vollzugsbehdrden mit einem gewissen Risiko verbunden, an Akzep-
tanz zu verlieren, wenn ihre Anwendbarkeit nicht mehr schlissig erklart werden kann. Die ak-
tuelle Kontroverse ist ein Indiz fur den zunehmenden Komplexitatsgrad der Rechtsanwendung.

Ausserdem vermag die geltende Praxis die Entstehung einer aus volkswirtschaftlicher Sicht
unerwinschten, entwicklungshemmenden Situation nicht auszuschliessen. Rechtsunsicher-
heiten werden in letzter Instanz durch fir die Akteure nicht oder schwer vorhersehbare Ge-
richtsurteile behoben. Diesbezliglich ist ein Unterschied zwischen dem Zivil- und dem Verwal-
tungsrecht zu bertcksichtigen: Wahrend im Zivilrecht Gerichtsurteile das Recht innerhalb
eines gewissen Rahmens weiterentwickeln kdnnen, beantworten die Gerichte im Verwaltungs-
recht primar die Frage, ob die Behtrden den ihnen vom Gesetzgeber zugestandenen Ermes-
sensspielraum richtig einsetzen. Daraus folgt, dass der Spielraum hinsichtlich Rechtsausle-
gung fur die Behorden vergleichsweise gross ist, gerade wenn die Gesetzgebung auf flexible
Normen ausgelegt ist.18 Die Behdrden richten ihren Fokus bei der Beurteilung von Einzelfallen
darauf, die Anwendung des bestehenden Rechtskdrpers zu gewdhrleisten. Diese Konstella-
tion kann fur die Weiterentwicklung des Rechts aus 6konomischer Perspektive hinderlich sein.
Die Beurteilung neuer Konstellationen entlang der bisherigen Kriterien birgt das Risiko, dass
der Vollzug beispielsweise im Kontext der Plattform-Beschaftigungen die Entstehung oder Ver-
breitung von neuen Erwerbsformen ungewollt behindert. Die Auseinandersetzung mit der kiinf-
tigen Praxis und auch moglichen Weiterentwicklungen des rechtlichen Rahmens ist aus die-
sem Grund angezeigt.

Die Frage einer Weiterentwicklung des sozialversicherungsrechtlichen Rahmens wurde in der
Vergangenheit wiederholt analysiert. Zuletzt war die Ausgestaltung des Sozialversicherungs-
rechts Gegenstand des Postulats Nantermod 17.3203.17° Nationalrat Nantermod regte an, die
Abgrenzungskriterien im Sozialversicherungsrecht unter Anlehnung an das Obligationenrecht
festzulegen. In seiner Antwort fihrte der Bundesrat den Vorteil des aktuellen Systems aus und
betonte insbesondere, dass Gesetze nicht gleich flexibel an neue Erscheinungsformen ange-
passt werden kdnnen wie die Rechtsprechung. Mit der gesetzlichen Normierung der Abgren-
zungsregelung wiirde an den Praxisbediirfnissen vorbeigegangen. Das Parlament hat im Ub-
rigen bereits frher Vorhaben zu einer einheitlichen Definition von Selbststandigkeit und
Unselbststandigkeit in den verschiedenen betroffenen Rechtsgebieten verschiedentlich aufge-
geben. 1

178 Gemass Avenir Suisse (2017) wird im Zweifelsfall fast immer zugunsten des Angestellten-Status entschieden.
Dies wird mit den Richtlinien und Praktiken der Sozialversicherungsbehérden begriindet, die darauf ausgerichtet
sind. So wird z.B. fiir den selbstandigen Berater, der nur geringe Investitionen tatigt, a priori ein Angestelltenver-
héltnis vermutet.

179 pPp 17.3203, NR Nantermod vom 16.03.2017 «Wer gilt als «selbststandig erwerbend»

180 Sh. dazu Gesetzgebungsprozesses zum Bundesgesetz Uber den Allgemeinen Teil des Sozialversicherungs-
rechts (ATSG) und Motion der WAK-N fiir eine einheitliche und koharente Behandlung der selbststandigen und der
unselbststandigen Erwerbstétigkeit im Steuer- und Sozialversicherungsrecht vgl. BBl 2002 1126; 17.3203
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Die gesetzliche Verankerung der Abgrenzungskriterien steht bei einer allfalligen Weiterent-
wicklung des rechtlichen Rahmens somit nicht im Vordergrund. Allerdings kdnnten sich andere
Formen der Weiterentwicklung als sinnvoll erweisen. Mit einer Weiterentwicklung missten im
Wesentlichen zwei Ziele verfolgt werden: Es sollen flexible Arbeitsverhaltnisse, die im gemein-
samen Interesse der Erwerbstatigen und der Arbeitgeber liegen, ermdglicht und gleichzeitig
die soziale Absicherung und der Schutz der Arbeitnehmer gewéahrleistet werden. Im Folgenden
werden zwei von mehreren denkbaren Stossrichtungen einer zu prifenden Weiterentwicklung
grob skizziert.

Wahlfreiheit unter bestimmten Bedingungen

Der Grundgedanke dieses Ansatzes einer Wabhlfreiheit unter bestimmten Bedingungen be-
steht darin, den Erwerbstéatigen unter bestimmten Voraussetzungen die Wahl des Status’ zu
Uiberlassen. Eine solche Weiterentwicklung des rechtlichen Rahmens wiirde am bestehenden
System anknipfen und muisste mit klaren Kriterien fur die Wahlfreiheit verbunden sein. Der
Kreis der Wahlberechtigten ware auf jene Tatigkeiten zu beschranken, die sowohl mehrere
Merkmale der selbststandigen wie auch der unselbststandigen Erwerbstatigkeit aufweisen. Die
Mdoglichkeit eines «opt-in» in die Selbststandigkeit ware also all jenen zu gewéhren, die in
einem Grenzbereich zwischen den beiden Status zu verorten sind. Dies ist heute bei einer
deutlichen Minderheit der Erwerbstétigen der Fall.

Die Wabhlfreiheit erfordert Massnahmen zur Erhaltung der sozialen Absicherung der betroffe-
nen Erwerbstatigen. Diese Massnahmen missten gewahrleisten, dass die Betroffenen weder
wahrend des Erwerbsalters noch im Ruhestand auf die Wahl des Erwerbsstatus’ zuriickzuftih-
rende Einbussen der sozialen Absicherung in Kauf nehmen missen. Darliber hinaus soll auch
eine Abwalzung von Sozialkosten auf die Allgemeinheit vermieden werden. Als zielfihrend
koénnten sich Massnahmen zur Sicherstellung einer Gber die AHV hinausgehenden Altersvor-
sorge bei «opt-in»-Selbststéandigen zwecks Vermeidung von Kosteniiberwalzungen auf die All-
gemeinheit erweisen. Naheliegend ware es, das «opt-in» in die Selbststandigkeit mit einer
Unterstellung unter das BVG-Obligatorium zu verbinden.

Als zielfuhrend kénnte sich als erganzendes Kriterium beispielsweise auch eine Einkommens-
schwelle erweisen, ab der die Wahlfreiheit in Anspruch genommen werden kann. Die H6he
dieser Schwelle hétte einen entscheidenden Einfluss auf die Grosse des Kreises der Wahlbe-
rechtigten. Zugleich wéren aber auch Regelungen fir Nebenerwerbs-Tétigkeiten, bei denen
die Ausweitung der Beschaftigung im Vordergrund steht, denkbar, etwa in Form eines Ver-
zichts auf jegliche Nebenbedingungen der Wahlfreiheit.

Beriicksichtigung einer Ubereinstimmenden Parteienerkldrung

Weiter stellt sich die Frage einer Weiterentwicklung der heutigen Praxis. Das Bundesgericht
in Luzern nimmt jahrlich in etwa 100 Fallen eine Beurteilung hinsichtlich Selbststandigkeit und
Unselbststandigkeit vor. Bezlglich der Abgrenzungsfrage der Selbststandigkeit und Unselbst-
standigkeit prifen die Behdrden die als selbststandig deklarierten Arbeitsverhaltnisse, ob sie
selbststandig oder unselbststandig sind — der umgekehrte Fall kommt nicht vor. In der heutigen
Praxis ist die Absicht der beiden Vertragspartner kein Kriterium bei der Beurteilung, ob jemand
unselbststandig oder selbststandig ist. Diese Situation kann sich als potenziell entwicklungs-
hemmend in jenen Konstellationen erweisen, in denen der Entscheid der Vollzugsbehoérde ge-
gen den Willen beider Vertragspartner verstosst. Es wéare denkbar, bei der Rechtsanwendung
eine Ubereinstimmende Parteienerklarung bei der Qualifikation massgebend miteinzubezie-
hen. Die Sozialversicherungstrager wirden bei der Qualifikation neben den bisherigen Krite-
rien zusatzlich bericksichtigen, ob unter den Beteiligten eine Ubereinstimmende Auffassung
besteht, es sei eine selbststandige Tatigkeit anzuerkennen. Da die anderen Kriterien weiterhin
Anwendung finden, wéare die Parteienvereinbarung bei diesem Ansatz nur bei Grenzfallen mit-
entscheidend. Als ausgeschlossen erachtet werden kann das Risiko einer Prekarisierung der
Arbeit infolge dieser Weiterentwicklung, da die bestehenden, den sozialen Schutzgedanken
betonenden Abgrenzungskriterien weiterhin starker gewichtet waren als das die Wirtschafts-
freiheit betonende Kriterium der Parteienerklarung.
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Der Bundesrat ist der Ansicht, dass eine Flexibilisierung im Bereich der Sozialversicherungen
vertieft zu prifen ist. In diesem Zusammenhang sind neben den skizzierten Konzepten auch
andere Ansatze zu berucksichtigen. Massgebend ist das Ziel, die Rahmenbedingungen fur die
Entstehung innovativer Geschaftsmodelle zu verbessern, ohne dass damit das Risiko einer
Prekarisierung der Arbeit einhergeht.

Exkurs: Regulierung von Plattformarbeit und Reflexionen im Bereich der sozialen Sicherung in ver-
schiedenen OECD-Staaten

Die Frage, wie neue Arbeitsformen in den bestehenden arbeits- und sozialversicherungsrechtlichen Rah-
men zu integrieren sind, stellt sich nicht nur in der Schweiz. In verschiedenen Landern gibt es Bestrebun-
gen, die aktuellen Rahmenbedingungen und mdgliche Weiterentwicklungen zu analysieren sowie allfalli-
gen Handlungsbedarf zu eruieren. So wurden im Rahmen von Berichten im Auftrag der Regierungen
zahlreiche Vorschlage fiir mégliche Anpassungen und Massnahmen erarbeitet. Viele Uberlegungen dre-
hen sich um die Frage, wie neue Arbeitsformen durch die Systeme der sozialen Sicherung besser abge-
sichert werden kénnen. Die bessere Absicherung von Plattformarbeitenden wird dabei jedoch in einen
grosseren Kontext der Anpassung sozialstaatlicher Institutionen an veranderte Bedingungen auf dem
Arbeitsmarkt gestellt. Laut OECD sollten solche Anpassungen darauf abzielen, vermehrte Ubergénge im
Erwerbsleben zu sichern und zu unterstiitzen. Dies kdnne bedingen, dass kiinftig Anspriiche nicht mehr
an Arbeitsverhaltnisse, sondern an Individuen geknuipft sein werden.! Neben einer Vielfalt von Ideen, die
derzeit zur Diskussion stehen, wurden vereinzelt bereits Reformschritte eingeleitet. Léanderibergreifend
wird jedoch grundlegend festgehalten, dass die Datenlage zu Plattformarbeit verbessert werden muss,
damit eine solidere Grundlage fur allfallige sozialpolitische Reformen geschaffen wird. So empfiehlt die
OECD, in einem ersten Schritt die Datenlage zu den neuen Arbeitsformen zu verbessern, um die beste-
henden Herausforderungen zu schéarfen.

In Deutschland identifizierte das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales (BMAS) im Rahmen des um-
fassenden Dialogprozesses zum «Weissbuch Arbeiten 4.0»? verschiedene «Gestaltungsaufgabens.
Ganz grundsatzlich wird konstatiert, dass der Dialog tber Arbeiten 4.0 auf europaischer Ebene gefuhrt
werden musse, um einen Konsens zu Mindeststandards der sozialen Sicherung zu erreichen. Daruber
hinaus werden im «Weissbuch Arbeiten 4.0» diverse Ideen diskutiert, um Luicken in der sozialen Siche-
rung zu vermeiden. Dabei geht es beispielsweise um die Feststellung der Schutzbedrftigkeit spezifischer
Typen von Erwerbstétigen (z. B. Crowdworkern) oder den Einbezug von Selbststéndigen in die gesetzli-
che Rentenversicherung. Beziiglich der Frage der (Schein-)Selbststéandigkeit von Plattformbeschaftigten
und Crowdworkern kam man in Deutschland zum Schluss, dass keine generelle Beurteilung mdéglich sei.
Vielmehr misse die Frage einzelfallbezogen durch Gerichte beantwortet werden. L&ngerfristig plant das
BMAS eine schrittweise Weiterentwicklung der Arbeitslosenversicherung zu einer Arbeitsversicherung im
Sinne einer starkeren praventiven Ausrichtung. Dadurch sollen insbesondere Ubergénge innerhalb der
Erwerbsbiografie durch Phasen der Weiterbildung aktiv unterstitzt werden, beispielsweise Uber ein per-
sonliches Erwerbstatigenkonto.

Als eines der wenigen Lander hat Frankreich bereits spezifische Regelungen fir Plattform-Beschéftigte
erlassen. Uber Plattformen arbeitende Personen haben kiinftig Anrecht auf Unfallversicherung und Wei-
terbildungen auf Kosten der entsprechenden Onlineportale. Zudem existiert seit Anfang 2017 ein «per-
sonliches Aktivitatenkonto» («Compte Personnel d’Activité»), das allen Staatsbirgern ab 16 Jahren un-
abhangig von deren Erwerbsstatus und -verlauf einen sozialen Schutz gewéahren und auch unsteteren
Beschaéftigungsverhaltnissen Rechnung tragen soll.® Erwerbstatige konnen dabei durch Aktivitaten (u. a.
Arbeit) Punkte sammeln, um damit Leistungen zu beziehen (z. B. Mutterschutz, Aus- und Weiterbildun-
gen, finanzielle Unterstiitzung von Unternehmensgriindungen). Das Konto ist keine Reaktion, die explizit
auf die Digitalisierung erfolgt ist, wird aber in den meisten Diskussionen Uber die Digitalisierung der Ar-
beitswelt als ein zentrales Instrument benannt.

In Italien werden aktuell zwei Gesetzesentwiirfe zur «Regulierung von mobilem, orts- und zeitunabhéngi-
gem Arbeiten in Zeiten der vierten Industriellen Revolution» sowie fur die Absicherung von Soloselbst-
standigen und die Regulierung flexibler Arbeitsmodi diskutiert.> Die Gewerkschaften kritisieren jedoch,
dass darin wichtige Fragen im Kontext der Digitalisierung ungeklart blieben.
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In Grossbritannien schlagt ein von der Regierung in Auftrag gegebener Arbeitsmarkt-Bericht® vor, die
zwischen selbststandig und unselbststandig bestehende Kategorie des «Arbeiters» in «abhangiger Auf-
tragnehmer» weiterzuentwickeln. Dieser neue Status soll besser an die neuen Arbeitsverhaltnisse ange-
passt werden, indem er Plattform-Arbeitern Anspruch auf Versicherungen, Sozialleistungen sowie einen
Mindestlohn pro Auftrag verspricht. Bisher wurden aus diesem Vorschlag jedoch keine Gesetzesreformen
abgeleitet. Die britischen Gerichte sind derweil damit beschéftigt, gewisse Grauzonen auszuleuchten. Im
Fall Uber und beim Kurierdienst Citysprint liegen bereits Rechtsurteile vor, bei denen Plattformarbeitende
als unselbststandig eingestuft wurden. Weitere Gerichtsverfahren sind hangig.

Die Einflihrung einer neuen Kategorie von «unabhangigen Arbeitnehmern» wird auch in den USA von
Wissenschaftlern als Anpassung des Sozialversicherungssystems an die digitale Arbeitswelt vorgeschla-
gen.” In einem Bericht des Wirtschaftsdepartements lber die Digitalisierung wird jedoch festgehalten,
dass zunachst die Datenbasis Uber das neue Segment an Arbeitern verbessert werden musse, bevor
Reformen in Angriff genommen wiirden. Erste Schritte wurden dazu bereits eingeleitet.® Weiter hat in den
USA das Department of Labor® Richtlinien erlassen, die die Unterscheidung zwischen Selbststandigen
und Unselbststandigen erleichtern sollen. Da regulatorische Anpassungen in diesem Bereich in der Kom-
petenz der Gliedstaaten liegen, ist die Regulierungslandschaft in den USA fragmentiert. Einige Gliedstaa-
ten wie Kalifornien haben beispielsweise festgelegt, dass Uber-Fahrer als Arbeitnehmer zu klassifizieren
sind. In Kalifornien und anderen US-Bundesstaaten (z. B. Massachusetts) sind zur Frage der Selbststan-
digkeit von Uber-Fahrern Gerichtsurteile hangig.

1vgl. OECD, 2017

2vgl. Bundesministerium fir Arbeit und Soziales, 2017

3 vgl. France Stratégie, 2016

4vgl. Haut Conseil du Financement de la Protection Sociale, 2016; Terrasse et al., 2016; Kotlicki, 2015;
Conseil National Numérique, 2016; Mettling, 2015

& vgl. Senato della Repubblica, 2016a,b

6 vgl. Taylor et al., 2017.

“vgl. Harris & Krueger, 2015

8vgl. U.S. Department of Commerce, Economics and Statistics Administration, 2016, S. 15ff.

9vgl. U.S. Department of Labor, 2015

6.3 Arbeitszeitregulierung und Gesundheitsschutz im digitalen Kontext

6.3.1 Ausgangslage

Die fortschreitende Digitalisierung hat mitunter auch dazu gefiihrt, dass die Arbeitsleistung
vermehrt zeitlich flexibel erledigt wird. Entsprechend verlangt diese veranderte Arbeitswelt
nicht nur nach 6rtlich, sondern vielmehr auch nach zeitlich flexiblen Rahmenbedingungen. Fer-
ner verandern die neuen technologischen Mdglichkeiten teilweise die digitalen Schnittstellen
zwischen Mensch und Maschine, wodurch unter Umstanden neue Herausforderungen fir die
Sicherheit des Arbeitsumfeldes entstehen. Es stellt sich in diesem Kontext folglich die Frage,
inwiefern die aktuell geltenden Gesundheitsschutzbestimmungen weiterhin zu sachgerechten
Ergebnissen fihren und ob ein diesbeziiglicher Handlungsbedarf besteht.

6.3.2 Herausforderung der neuen Schnittstellen zwischen Mensch und Maschine

Die neuen digitalen Schnittstellen zwischen Mensch und Maschine bringen neue Herausfor-
derungen an die kognitiven und physischen Funktionen mit sich, insbesondere in Bezug auf
die Steuerung von komplexen technischen Systemen.# Trotz zunehmender Komplexitat der
Robotersysteme mussen diese fir Arbeithehmer sicher sein. Die Sicherheit von Maschinen
und Produkten im Allgemeinen wird durch gesetzliche Vorgaben und Normen geregelt. Bereits

181 ygl. Kaivo-oja & Roth, 2015; Rothe, 2015; Schmauder et al., 2016
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seit Langerem gelangen Robotersysteme zum Einsatz, bei welchen Arbeitnehmer und Ma-
schinen ohne Schutzmassnahmen wie Abschrankungen oder Lichtschranken eng zusammen
arbeiten. Auf der Grundlage des aktuellen Kenntnisstandes kann in der Schweiz die Sicherheit
dieser Systeme mit den geltenden Rechtsgrundlagen und Normen geniigend gewahrleistet
werden. Es ist jedoch nicht ausgeschlossen, dass der zunehmende Einsatz von kinstlicher
Intelligenz (z. B. Roboter in der Pflege) und die damit einhergehende Autonomie von Robotern
neue Anforderungen an die Sicherheit stellen. Verschiedene Arbeitsgruppen auf europaischer
Ebene beschiftigen sich damit, zukinftige Herausforderungen und Probleme zu antizipieren
und rechtzeitig die nétige Handhabe zu etablieren, um allféllige Risiken friihzeitig zu erken-
nen.'s2 Die Schweiz hat Einsitz in den europaischen Gremien zur Maschinensicherheit, wo sie
die eigenen Erfahrungen beziiglich der Thematik Cobots einbringt, mitdiskutiert sowie die Ent-
wicklungen und allfallige Beschlisse verfolgt.

6.3.3 Aktuelle rechtliche Situation in Bezug auf den Gesundheitsschutz

Die Vorschriften zum Gesundheitsschutz sind im Bericht des Bundesrates ber die rechtlichen
Folgen der Telearbeit dargelegt worden (vgl. Kapitel 7.3.1-7.3.3). Sie werden nachfolgend
kurz zusammengefasst. Die Verpflichtung zum Gesundheitsschutz ergibt sich aus Arti-
kel 6 ArG, Artikel 82 UVG und Artikel 328 Absatz 2 OR. Der Arbeitgeber muss u. a. fur die
einwandfreie Beschaffenheit der Arbeits- und weiteren Raume sorgen. In den Arti-
keln 11 ff. ArGV 3 wird diese Pflicht im Detail konkretisiert. Der Arbeitgeber muss zudem gute
ergonomische Arbeitsbedingungen gewahrleisten (Art. 2 Abs. 1 Bst. a ArGV 3). In Arti-
kel 23 ArGV 3 wird prazisiert, dass Arbeitsplatze, Gerate und Hilfsmittel nach ergonomischen
Gesichtspunkten zu gestalten und einzurichten sind. Die Arbeit am Bildschirm beispielsweise
wird detailliert geregelt, insbesondere bezlglich Beleuchtung, Informatikausristung, Tisch-
héhe oder des verfiigbaren Platzes.

Die Information und Anleitung der Arbeitnehmenden in Bezug auf die einzuhaltenden Vor-
schriften zur Wahrung ihrer Gesundheit sind ein wichtiger Aspekt des Gesundheitsschutzes.
Im Ubrigen miissen die Arbeitnehmenden oder deren Vertretung zu Fragen des Gesundheits-
schutzes angehort werden. Die Kontrolle dieser Vorschriften obliegt v. a. dem Arbeitgeber und
den Behorden. Die Arbeitnehmenden missen den Arbeitgeber bei der Umsetzung dieser Vor-
schriften unterstutzen (Art. 6 Abs. 3 ArG).

Im Kontext des Strukturwandels haben physische Belastungen eher abgenommen und psy-
chische Belastungen eher zugenommen (siehe. Kapitel 5.2). Artikel 2 ArGV 3 sieht vor, dass
die psychische Gesundheit geschitzt werden muss. Die Verordnung tberlasst es dem Arbeit-
geber zu entscheiden, wie dies gewahrleistet werden soll. Die Berlcksichtigung und Themati-
sierung von psychosozialen Risiken ist Teil des allgemeinen Gesundheitsschutzes. Die Mitar-
beitenden sind dariiber zu informieren und bei Bedarf sind Préaventionsmassnahmen unter
Mitwirkung der Mitarbeitenden auszuarbeiten. In der aktuell geltenden Vierjahresplanung
(2014 bis 2018) bilden die psychosozialen Risiken einen Vollzugsschwerpunkt der kantonalen
Arbeitsinspektorate, um die Sensibilisierung der Betriebe in Bezug auf diese Pflichten zu for-
dern.

6.3.4 Aktuell geltende Arbeitszeitregeln

Durch einen Arbeitsvertrag verpflichten sich Arbeitnehmende fiir eine bestimmte oder unbe-
stimmte Zeit zur Leistung von Arbeit und der Arbeitgeber zur Entrichtung eines Lohnes.8
Gemass Legaldefinition gilt als Arbeitszeit im Sinne des Arbeitsgesetzes diejenige Zeit, wah-
rend der sich der Arbeitnehmer oder die Arbeitnehmerin zur Verfiigung des Arbeitgebers zu
halten hat.'#* In diesem Zusammenhang ist zwingend zwischen der sog. Normalarbeitszeit und

182 ygl. European Agency for Safety and Health at Work, 2015; Deutsche Gesetzliche Unfallversicherung, 2017;
Europaische Arbeitsgruppe Maschinen, 1997

183 Art. 319 ff. OR.
184 Verordnung 1 vom 10. Mai 2000 zum Arbeitsgesetz (ArGV 1); SR 822.111.
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den Hochstarbeitszeiten zu unterscheiden. Als Normalarbeitszeit gilt die vertraglich verein-
barte Arbeitszeit. Die Hochstarbeitszeiten gemass Arbeitsgesetzis setzen demgegeniber fur
eine bestimmte Referenzperiode Grenzen, welche nur ausnahmsweise Uberschritten werden
darfen.

Das Schweizerische Arbeitsrecht ermdglicht es, die Normalarbeitszeit flexibel zu gestalten. So
sind etwa Gleitende Arbeitszeiten, Jahresarbeitszeiten oder die Arbeit auf Abruf weit verbreitet.
Das Bundesgericht hat im Zusammenhang mit einer Beschéftigung auf Abruf entsprechend
festgehalten, dass die zu leistende Arbeitszeit im Vertrag nicht zwingend bestimmt oder be-
stimmbar sein misse. Das OR stehe folglich einer Flexibilisierung der Arbeitszeit nicht von
vornherein entgegen. s

Der Flexibilitat bei der Festlegung der Dauer oder des Zeitpunkts der Arbeitsleistung sind je-
doch auch Grenzen gesetzt. So sieht das 6ffentliche Arbeitnehmerschutzrecht fiir die Mehrzahl
der in der Schweiz beschéftigten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer wochentliche und tag-
liche Hochstarbeits- und Ruhezeiten vor und verlangt fir die Beschaftigung wahrend der Nacht
oder am Sonntag das Vorliegen eines dringenden Bediirfnisses oder einer Unentbehrlich-
keit.18” Sie haben in erster Linie zum Ziel, die (zeitliche) Belastung der Arbeithehmerinnen und
Arbeitnehmer zu begrenzen und so Uberlange Arbeitstage, welche erwiesenermassen nega-
tive Auswirkungen auf die Gesundheit und die Leistungsfahigkeit haben kénnen, soweit mog-
lich zu vermeiden.1es

Ferner kennt auch das Einzelarbeitsvertragsrecht zwingende Vorschriften, welche eine wo-
chentliche oder jahrliche Ruhezeit vorschreiben. So sehen die Vorschriften in Artikel 329 ff.
OR etwa vor, dass der Arbeitnehmerin oder dem Arbeitnehmer grundsatzlich jede Woche min-
destens ein freier Tag und wahrend des Jahres mindestens vier respektive finf Ferienwochen
zu gewahren sind. Der Schutz der Personlichkeit des Arbeithnehmers gemass Artikel 328 OR
kann hinsichtlich der Festlegung der Arbeitszeiten ebenfalls Grenzen vorsehen. Jedoch
schliesst das Obligationenrecht eine jederzeitige Erreichbarkeit der Arbeitnehmerin oder des
Arbeitnehmers nicht explizit aus und auch der Bundesrat lehnte es kirzlich ab, eine solche
weitergehende Einschrankung vorzunehmen.1# Gemass Bundesrat sind die aktuellen Schutz-
bestimmungen ausreichend.1®

Obschon die Vorschriften des Arbeitsgesetzes hinsichtlich der Flexibilitét betreffend die Fest-
legung der Dauer und des Zeitpunkts der Arbeitsleistung gewisse Grenzen beinhalten, bietet
sich bereits heute eine Vielzahl von Mdglichkeiten, die Arbeits- und Ruhezeiten der eigenen
Belegschaft nach den betrieblichen Bedirfnissen zeitlich flexibel zu gestalten.1

Ausserdem wird den Besonderheiten einzelner Wirtschaftszweige durch Sonderbestimmun-
gen in der Verordnung 2 zum Arbeitsgesetz?2 Rechnung getragen. Die gesetzliche Grundlage

185 Bundesgesetz vom 13. Marz 1964 Uber die Arbeit in Industrie, Gewerbe und Handel (ArG); SR 822.11.
186 BGE 124 |1l 249, E. 2.
187 ygl. dazu Art. 27 und 28 ArGV 1.

188 ygl. Kapitel 5.2.2 sowie Ziffer 7.3 des Bundesrats- Berichts zu den rechtlichen Folgen der Telearbeit in Beant-
wortung des Postulats 12.3166 Meier-Schatz.

189 Mo 17.3201, NR Mazzone «Abschalten ausserhalb der Arbeitszeit. Den rechtlichen Rahmen fiir die technologi-
schen Verénderungen am Arbeitsplatz festlegen.»

190 Das Zircher Arbeitsgericht hatte im Jahre 2010 diesbezuglich zu beurteilen, ob die Arbeitsbedingungen einer
Betagtenbetreuerin gegen die guten Sitten und den Personlichkeitsschutz verstosse. Es kam in diesem konkreten
Fall zum Schluss, dass kein Verstoss vorliege. Ausschlaggebend war dabei einerseits die Hohe des Saléars der
betroffenen Betreuerin sowie der Umstand, dass sie (iber gentigend Freizeiten verfiigte und der Pikettdienstes als
Ruhezeit qualifiziert werden konnte (Schlafpikett); AGer AN08423 vom 9. August 2010, Entscheid des Arbeitsge-
richts Zirich 2010, N. 22.

191 Dazu gehoren u. a. die Verlangerung der wéchentlichen Hochstarbeitszeit (Art. 9 Abs. 3 ArG), der Ausgleich
ausfallender Arbeitszeit (Art. 11 ArG), die Zulassigkeit der Uberschreitung der wichentlichen Hochstarbeitszeit
(Art. 12 ArG), der Verzicht auf einen Lohnzuschlag bei Buropersonal fiir die ersten sechzig Uberzeitstunden (Art. 13
Abs. 1 ArG) sowie die Mdglichkeit, die tagliche Ruhezeit einmal in der Woche herabsetzen zu kénnen (Art. 15a
Abs. 2 ArG).

192 verordnung 2 vom 10. Mai 2000 zum Arbeitsgesetz (ArGV 2); SR 822.112.
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fuir solche Sonderbestimmungen in der ArGV 2 findet sich in Artikel 27 ArG, welcher die Zweck-
bestimmung dieses Instruments wiedergibt. Demnach sollen bestimmte Gruppen von Betrie-
ben oder Arbeithehmern durch Verordnung ganz oder teilweise von den Vorschriften tber die
Arbeits- und Ruhezeit ausgenommen und entsprechenden Sonderbestimmungen unterstellt
werden konnen, soweit dies mit Ricksicht auf ihnre besonderen Verhéaltnisse notwendig ist.
Das Arbeitsgesetz ist hiermit seit Anbeginn mit einer gewissen Flexibilitat ausgestattet worden,
welche es erlaubt, gewisse punktuelle Anpassungen entsprechend den individuellen Bediirf-
nissen einzelner Betriebsgruppen oder Branchen auf Verordnungsebene vorzunehmen. Sol-
che Anpassungen erfolgen in aller Regel auf Anregung der zustandigen Organisationen der
Wirtschaft und finden zwingend unter Einbezug samtlicher Sozialpartner statt.’*® Dieses Anho-
rungsrecht kann als Grundstein fiir das heute sozialpartnerschaftlich gepragte Arbeitnehmer-
schutzrecht verstanden werden.'®* Die erreichte Ausgewogenheit dieses Normenwerks ist
nicht zuletzt dieser Konsenspolitik zu verdanken. Zurzeit finden die Sonderbestimmungen der
ArGV 2 auf 42 Betriebs- und Arbeitnehmergruppen Anwendung.

6.3.5 Aktuelle Vorstdsse zur Anpassung des Arbeitsgesetzes

Der gesetzgeberische Handlungsbedarf wird aktuell vor dem Hintergrund der sich veréandern-
den Arbeitswelt kontrovers diskutiert. Es stehen verschiedene punktuelle Anpassungen der
Arbeits- und Ruhezeitregelungen im Vordergrund. Um den Anforderungen der veranderten
Arbeitswelt mdglichst Rechnung zu tragen, wurden im Jahre 2016 bereits diverse parlamen-
tarische Initiativen eingereicht:

e 16.414 Pa.lv. Graber: Teilflexibilisierung des Arbeitsgesetzes und Erhalt bewahrter Ar-
beitszeitmodelle

o 16.423 Pa.lv. Keller-Sutter Karin: Ausnahme von der Arbeitszeiterfassung fur leitende
Angestellte und Fachspezialisten

e 16.442 Pa.lv. Dobler Marcel: Arbeitnehmende in Start-ups mit Firmenbeteiligungen sollen
von der Arbeitszeiterfassung befreit sein

e 16.484 Pa.lv. Burkart Thierry: Mehr Gestaltungsfreiheit bei Arbeit im Homeoffice

Alle diese parlamentarischen Initiativen haben fiir bestimmte Arbeitnehmergruppen eine Fle-
xibilisierung des Arbeitsgesetzes zum Gegenstand. Einige Initiativen schlagen eine weiterge-
hende Lockerung der Arbeitszeiterfassungspflicht vor. Andere sehen materielle Anderungen
der Arbeits- und Ruhezeitvorschriften vor. In den zustandigen Kommissionen wurde bereits
entschieden, den Pa. Iv. Graber und Keller-Sutter Folge zu geben. Das SECO leistet der WAK-
S die in Artikel 112 ParlG vorgesehene fachliche Unterstiitzung fur die Ausarbeitung der Ge-
setzesentwirfe. Der Bundesrat wird nach erfolgter Vernehmlassung zur Vorlage Stellung neh-
men.

6.4 Datenschutz im digitalisierten Arbeitsumfeld

Mit den erweiterten Mdglichkeiten zur Datenerfassung, Datenspeicherung und Auswertung
haben Fragen des Datenschutzes im Kontext des Arbeitsrechts, beispielsweise der Schutz
von Mitarbeiterdaten bzw. des Personlichkeitsschutzes der Mitarbeitenden, eine neue Bedeu-
tung erhalten. Denn auch der Datenschutzbereich ist von neuen Risiken betroffen, die auf
technologische Neuerungen etwa im Zusammenhang mit Big Data, dem Internet der Dinge
oder dem Profiling zurtickgehen.

193 Anlasslich der Diskussionen rund den Erlass des Arbeitsgesetzes wurde von diversen Kreisen der Wunsch
gedussert, den betroffenen Verbéanden bei der Aufstellung solcher Sonderbestimmungen ein Mitwirkungsrecht zu
gewahren. Diesem Anliegen wurde schliesslich mit dem Erlass des heutigen Art. 40 Abs. 2 ArG entsprochen, wel-
chen den Kantonen, der Eidgendssischen Arbeitskommission und den zustandigen Organisationen der Wirtschaft
vor dem Erlass solcher Sonderbestimmungen ein Anhérungsrecht zuspricht.

194 vgl. dazu auch Botschaft, BBI 1960 Il 909,923.

70



6.4.1 Datenschutzrechtliche Aspekte der Digitalisierung

Durch die vermehrte Nutzung von neuen Technologien im Arbeitsumfeld werden mehr Perso-
nendaten von Arbeitnehmenden erhoben. Arbeitgeber erhalten dadurch neue Moglichkeiten.
Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage nach den notwendigen gesetzlichen Regelungen,
um die Bearbeitung dieser Daten datenschutzkonform auszugestalten. Artikel 328b des Obli-
gationenrechts!®® schreibt vor, dass ein Arbeitgeber nur diejenigen Daten Uber Arbeitneh-
mende bearbeiten darf, die zur Durchfiihrung des Arbeitsvertrages notwendig sind. Dabei sind
auch die Bestimmungen des Datenschutzgesetzes (DSG) zu beachten®®,

Als weitere Herausforderung kann sich die schwierige Abgrenzung von privaten und geschaft-
lichen Daten auf mobilen geschéftlichen Endgeraten in einem flexiblen Arbeitsumfeld erwei-
sen. Im Kontext einer flexibleren Arbeitszeitgestaltung werden vermehrt mobile Endgerate
durch den Arbeitgeber zur Verfligung gestellt, die oft auch privat genutzt werden kénnen und
darfen. Dabei ist zu beachten, dass einerseits den Datensicherheitsinteressen der Arbeitgeber
zu entsprechen und andererseits der Zugang des Arbeitgebers auf private Daten auf diesen
Geraten einzuschranken ist. In diesem Zusammenhang ist es wichtig, dass die Arbeitgeber
klare Weisungen und Reglemente erstellen und die Datenbearbeitung im Rahmen der gesetz-
lichen Vorgaben (Art. 328b OR und DSG) bleibt. Diese Ausfihrungen gelten auch fir den Fall,
dass der Arbeitnehmer sein privates mobiles Endgerat fur die Arbeitstatigkeit verwendet.’

Neue Technologien kénnen unter Umstanden auch zur systematischen Uberwachung von Mit-
arbeitenden genutzt werden. Die Auswertung und Analyse von Daten, die bei der Nutzung von
Ortungstechnologien, wie etwa GPS in Geschéftstelefonen, durch Videolberwachungsanla-
gen oder Uberwachungssoftware entstehen, kdnnen auch zu einer nicht erlaubten Verhaltens-
Uberwachung von Mitarbeitenden fiihren. Dieses Verbot ist in Artikel 26 der Arbeitsverord-
nung 3'%® zum Arbeitsgesetz verankert. Sind Uberwachungs- oder Kontrollsysteme aus
betrieblichen Griinden erforderlich, sind sie inshesondere so zu gestalten und anzuordnen,
dass die Gesundheit und die Bewegungsfreiheit der Arbeitnehmer nicht beeintrachtigt werden.
Es handelt sich dabei um eine praventive Massnahme des Gesundheitsschutzes!®®. Die Auf-
sicht Uber die Einhaltung von Artikel 26 ArgV3 liegt bei den kantonalen und eidgenéssischen
Arbeitsinspektoraten®®. Da bei diesen Uberwachungsmassnahmen jedoch auch Personenda-
ten bearbeitet und gespeichert werden, miissen die Vorgaben des Datenschutzgesetzes be-
achtet werden. Mit der Revision des DSG werden den Arbeitgebern neue Pflichten und Neue-
rungen bei der Einfiihrung von solchen Uberwachungstechnologien auferlegt (siehe unten).

Gleichzeitig konnen gewisse Uberwachungsinstrumente und Datenbearbeitungen auch die Si-
cherheit und den Gesundheitsschutz verbessern (vgl. Kapitel 5.2.2). Der aktuelle gesetzliche
Rahmen ermd@glicht grundséatzlich die Nutzung zur Pravention von Gesundheitsrisiken.

6.4.2 Revision des Datenschutzgesetzes

Einen grossen Einfluss auf die zukiinftige Bearbeitung von Personendaten im Arbeitsumfeld
wird die aktuell laufende Revision des Datenschutzgesetzes?®! (DSG) haben. Diese hat das

195 SR 220

19 SR 235.1; Fur eine ausfihrliche rechtliche Abhandlung zur Thematik der rechtlichen Grundlage fir die Daten-
bearbeitung, wird auf den Bericht des Bundesrates zur Telearbeit verwiesen.

197 Siehe Erlauterungen des Eidgendssischen Datenschutz- und Offentlichkeitsbeauftragten zu «Bring your own
device» (BYOD)

198 822,113

199 5. Art. 6 Arbeitsgesetz, SR 822.11

200 Siehe Wegleitung zur Verordnung 3 zum Arbeitsgesetz; 2. Kapitel: Besondere Anforderungen des Gesundheits-
schutzes; 5. Abschnitt: Uberwachung der Arbeithehmer Art. 26.

201 DSG; SR 235.1. Der Entwurf fur das Bundesgesetz uber die Totalrevision des Bundesgesetzes Uber den Da-
tenschutz und die Anderung weiterer Erlasse zum Datenschutz sowie die Botschaft vom 15. September 2017 zum
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Ziel, das Gesetz an die neuen technologischen Gegebenheiten anzupassen und dabei insbe-
sondere die Transparenz von Datenbearbeitungen zu verbessern und die Selbstbestimmung
der betroffenen Personen Uber ihre Daten zu stéarken. Die Revision bertcksichtigt die Entwick-
lungen auf europdischer Ebene, inshesondere die neue Verordnung (EU) 2016/679202 und das
Modernisierungsprojekt2 fir das Ubereinkommen des Europarats (STE Nr. 108) zum Schutz
des Menschen bei der automatischen Verarbeitung personenbezogener Daten24.

Der Entwurf fir das neue Datenschutzgesetz (E-DSG) tragt den Fragen im Zusammenhang
der Digitalisierung teilweise Rechnung, indem er das Profiling (Art. 4 Bst. f E-DSG) und die
automatisierte Einzelentscheidung (Art. 19 E-DSG)?® ins Gesetz aufnimmt und bestimmte
Pflichten fir die diese Daten bearbeitenden Verantwortlichen (Inhaber der Datensammlungen
im aktuellen DSG) vorsieht. Diese Regeln werden im Bereich des Arbeitsrechts zum Beispiel
bei der Anstellung zur Anwendung kommen, wenn bei der Auswahl der Kandidatinnen und
Kandidaten ihre perstnlichen Daten automatisiert bearbeitet werden.

Im Ubrigen bleibt der E-DSG ein allgemeines Querschnittsgesetz, das moglichst technologie-
neutral sein soll. Der Entwurf enthalt gewisse Neuerungen, die generell zur Anwendung kom-
men werden, also auch in den digitalisierten Bereichen der Arbeitswelt, ausser es ist eine
Ausnahme in Form einer Spezialgesetzgebung vorgesehen.

e Der Entwurf formalisiert die Erarbeitung und Verwendung von Verhaltenskodizes
(Art. 10 E-DSG), um die Selbstregulierung zu férdern. Mit diesen Kodizes kénnen be-
stimmte Begriffe sowie die genauen Modalitaten in Bezug auf gewisse Rechte und
Pflichten prazisiert werden. Die Branchen kénnen dieses Instrument zur Umsetzung
des Gesetzes nutzen und gleichzeitig die Besonderheiten ihres Tatigkeitsbereichs be-
riicksichtigen. Sie konnen der bzw. dem Eidgendssischen Datenschutz- und Offent-
lichkeitsbeauftragten (EDOB) ihre Empfehlungen zur Stellungnahme vorlegen.

o Der Entwurf enthalt eine Anpassung der Regeln fiir die Bekanntgabe von Personenda-
ten ins Ausland (Art. 13 und 14 E-DSG). Vorgesehen ist, dass der Bundesrat eine Liste
der Staaten erstellt, deren Gesetzgebung einen angemessenen Schutz gewahrleistet
(Art. 13 E-DSG). Liegt kein Entscheid des Bundesrates vor, dirfen Personendaten nur
ins Ausland bekanntgegeben werden, wenn ein geeigneter Schutz gewahrleistet ist
(Art. 13 Abs. 2 Bst. a—e E-DSG, Ubernimmt die Punkte von Art. 6 Abs. 2 Bst. a und g
des bisherigen DSG). Die Bekanntgabe von Daten ins Ausland wird in Ausnahmefallen
wie auch heute schon unter gewissen Voraussetzungen ohne geeignete Garantien
moglich sein (Art. 14 E-DSG).

o Die Pflichten der bzw. des flr die Bearbeitung Verantwortlichen werden erweitert und
die Rechte der betroffenen Personen gestarkt.

So wird die Informationspflicht im Privatsektor beispielsweise nicht mehr nur auf das Beschaf-
fen besonders schitzenswerter Daten beschrankt (Art. 14 DSG). Die Informationspflicht wird
fur alle Arten von Personendaten gelten, wie dies im 6ffentlichen Sektor bereits der Fall ist

Bundesgesetz iiber die Totalrevision des Bundesgesetzes uiber den Datenschutz und die Anderung weiterer Er-
lasse zum Datenschutz (noch nicht im Bundesblatt veréffentlicht) sind auf der Website des BJ verfugbar. Link:
https://www.bj.admin.ch/bj/de/home/staat/gesetzgebung/datenschutzstaerkung.html

202 yerordnung (EU) 2016/679 des Europaischen Parlaments und des Rates vom 27. April 2016 zum Schutz natir-
licher Personen bei der Verarbeitung personenbezogener Daten, zum freien Datenverkehr und zur Aufhebung der
Richtlinie 95/46/EG (Datenschutz-Grundverordnung), ABI L 119 vom 4.5.2016, S. 1.

203 Version vom September 2016. Der deutsche Wortlaut ist verfigbar unter: www.bj.ad-
min.ch/dam/data/bj/staat/gesetzgebung/datenschutzstaerkung/entw-konvention-d.pdf.

204 Jpereinkommen vom 28. Januar 1981 zum Schutz des Menschen bei der automatischen Verarbeitung perso-
nenbezogener Daten, SR 0.235.1.

205 Eine rein automatisierte Einzelentscheidung besteht, wenn eine Entscheidung ausschliesslich gestiitzt auf eine
automatisierte Auswertung von Personendaten erfolgt, ohne dass eine natlrliche Person eine inhaltliche Priifung
vornehmen und darauf aufbauend die endgiiltige Entscheidung fallen kann. Dies trifft zum Beispiel zu, wenn ein
Vertragsabschluss von einer automatisierten Uberpriifung der finanziellen Verhaltnisse der betroffenen Person o-
der von der automatisierten Auswertung ihrer Gesundheitsdaten durch einen Algorithmus abhéngt.
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(Art. 18 DSG). Zudem mussen den betroffenen Personen auch mehr Informationen mitgeteilt
werden (Art. 17 E-DSG).

Wie oben erwéhnt fuhrt der Entwurf eine spezielle Bestimmung zu automatisierten Einzelent-
scheidungen ein (Art. 19 E-DSG). Die Verantwortlichen haben die betroffenen Personen
grundsatzlich Uber eine solche Entscheidung zu informieren, wenn diese fir sie mit einer
Rechtsfolge verbunden ist oder sie erheblich beeintréchtigt. Ausserdem miissen sie der be-
troffenen Person auf Antrag die Moglichkeit geben, ihren Standpunkt darzulegen.

Die Verantwortlichen sind gehalten, im Falle eines hohen Risikos fiir die Rechte der betroffe-
nen Personen in der Regel eine Datenschutz-Folgenabschéatzung zu erstellen. Ergibt sich aus
dieser Abschatzung, dass die geplante Bearbeitung ein hohes Risiko fur die Personlichkeit
oder die Grundrechte der betroffenen Person mit sich bringt, wenn die Verantwortlichen keine
Massnahmen treffen, so missen die Verantwortlichen ausser in Ausnahmeféllen vorgangig
die Stellungnahme der bzw. des Eidgendssischen Datenschutz- und Offentlichkeitsbeauftrag-
ten (im E-DSG: des Beauftragten) einholen (Art. 21 E-DSG). Zudem haben die Verantwortli-
chen ausser in Ausnahmefallen dem Beauftragten eine Verletzung der Datensicherheit so
rasch als moglich zu melden (Art. 22 E-DSG).

Des Weiteren fihrt die Revision fir die Verantwortlichen und die Auftragsbearbeiter auch die
Pflicht ein, die Grundséatze der Privacy by Design (Schutz der Privatsphare schon bei der Ent-
wicklung) und der Privacy by Default (datenschutzfreundliche Voreinstellungen) einzuhalten,
was insbesondere in der digitalen Welt Folgen haben wird (Art. 6 E-DSG).

Zusatzlich starkt der Entwurf das Auskunftsrecht der betroffenen Person, inshesondere durch
die Erweiterung der Liste der ihr mitzuteilenden Informationen (Art. 23 E-DSG).

Schliesslich werden auch die Aufsichtsbefugnisse der bzw. des Beauftragten (EDOB) ausge-
weitet. Sie bzw. er kann kiinftig bindende Entscheidungen treffen. Die Strafbestimmungen im
Gesetz werden parallel dazu ebenfalls gestarkt. Die Revision wird nicht vor Herbst 2018 in
Kraft treten. Der Entwurf enthalt mehrere Ubergangsbestimmungen, damit sich insbesondere
der Privatsektor moglichst problemlos an das revidierte Gesetz anpassen kann.

6.5 Arbeitsmarktaufsicht im digitalen Zeitalter

Verschiedentlich wurde u. a. im Kontext der Plattformbeschaftigung die Frage gestellt, ob die
neuen Erwerbsmaoglichkeiten, die oft ausserhalb des 6ffentlichen Raums stattfinden, der Ent-
wicklung der Schwarzarbeit Vorschub leisten und wie sie kontrolliert werden kénnen. Deshalb
werden nachfolgend die aktuellen Instrumente zur Bekampfung von Schwarzarbeit und miss-
brauchlichen Léhnen auf ihre Tauglichkeit im Kontext der Digitalisierung des Arbeitsmarktes
analysiert.

6.5.1 Bekampfung von Schwarzarbeit

Die Bekampfung der Schwarzarbeit geschieht heute tber die Kontrolle von Erwerbstatigen
resp. Uber die Kontrolle der Einhaltung der fur diese Téatigkeiten bestehenden Melde- und Be-
willigungspflichten. Auf das Jahr 2008 hin wurde mit dem Bundesgesetz Giber Massnahmen
zur Bekampfung der Schwarzarbeit (BGSA) eigens ein Gesetz eingefuhrt, welches sich die-
sem Thema widmet.

Das BGSA fuhrt keine explizite Definition des Begriffs «Schwarzarbeit» ein, sondern um-
schreibt den Kontrollgegenstand der Kontrollorgane. Es handelt sich dabei um die Melde- und
Bewilligungspflichten gemass Sozialversicherungs-, Auslander- und Quellensteuerrecht.
Diese Pflichten umfassen dabei beispielsweise die korrekte Anmeldung bei den verschiede-
nen Sozialversicherungen, das Einholen von auslanderrechtlichen Bewilligungen oder die Ab-
rechnung mit den Steuerbehdrden in Bezug auf die Quellensteuer. Die von den Kantonen ein-
gesetzten Inspektoren Uberprifen die Einhaltung dieser Pflichten entweder in den Betrieben
und Arbeitsplatzen vor Ort oder ausschliesslich via einer schriftlichen Kontrolle beim Arbeitge-
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ber resp. bei der selbststdndigen Person, anlasslich welcher sédmtliche benétigten Informatio-
nen und Dokumente auf dem Schriftweg eingefordert werden. Bei Vorliegen eines Verdachts-
falls leitet das Kontrollorgan das entsprechende Dossier weiter an die fachlich zustandigen
Behdrden, beispielsweise die Ausgleichskasse oder das Migrationsamt des betreffenden Kan-
tons. Diese Behdrden sind fur weitere Abklarungen — sofern notwendig — zustandig und féallen
den Entscheid, ob gegen die ihren Bereich betreffenden Gesetze und Verordnungen verstos-
sen wurde oder nicht. Kontrolliert werden heute tberwiegend Arbeitgeber und Arbeitnehmer,
aber auch selbststandig Erwerbende werden kontrolliert.2¢ Die kontrollierten Personen und
Betriebe sind verpflichtet, den Kontrollorganen alle erforderlichen Unterlagen herauszugeben
und Ausklnfte zu erteilen. Sie miussen ihnen freien Zutritt zu Betrieben und Arbeitsplatzen
wahrend der Arbeitszeit der dort tatigen Personen gewéahren.

Das aktuelle Kontrollsystem hat sich bisher bewéhrt. Das BGSA wurde zuletzt 2016/2017 einer
punktuellen Revision unterzogen, um verschiedene Aspekte des Gesetzes zu optimieren. So
wurde insbesondere die Zusammenarbeit mit verschiedenen Behdrden verstarkt. Eine ver-
starkte Aufsicht Uber die Kontrollorgane und deren Kontrolltatigkeit durch den Bund wurde vom
Parlament hingegen abgelehnt, womit die Kantone ihre bisherige weitegehende Autonomie
beibehalten und der Bund nur in sehr begrenztem Rahmen auf die Kontrolltatigkeit Einfluss
nehmen kann.

Bisher liegen keine Hinweise vor, wonach das BGSA aufgrund der aktuellen Flexibilisierung
im Arbeitsmarkt grundsatzlich neu auszugestalten ist. Herausforderungen ergeben sich insbe-
sondere durch die 6rtliche und betriebliche Flexibilisierung:

a) Ortliche Flexibilisierung: Die Analyse zeigt, dass im Grundsatz die Kontrollinstrumente auch
bei ortsunabhéngigem Arbeiten vorhanden sind. Sind die vom Arbeitgeber angestellten Mitar-
beitenden nicht vor Ort tétig, sind Kontrollen vor Ort zumindest teilweise durch schriftliche Kon-
trollen zu ersetzen. Im Einzelfall kann dadurch fur die Kontrollbehdrden ein grésserer Aufwand
anfallen, da korrekte Anstellungen, welche vor Ort offensichtlich zu keinen Beanstandungen
Anlass geben wirden, Uber den Schriftweg im Detail kontrolliert werden.

Aktuell ist davon auszugehen, dass die im Kontext der Schwarzarbeit als kritisch geltenden
Branchen, hauptsachlich die Baubranchen und das Gastgewerbe, von der drtlichen Auslage-
rung der Arbeitstatigkeit noch wenig betroffen sind. Die neuen Technologien ermdglichen je-
doch unter Umstanden neue Moglichkeiten zum ortsunabhéngigen Arbeiten. Deshalb ist der
Entwicklung der Schwarzarbeit in samtlichen Branchen weiterhin volle Aufmerksamkeit zu
schenken.

b) Zeitliche Flexibilisierung: Die zeitliche Flexibilisierung stellt die Kontrollorgane grundsatzlich
vor weniger einschneidende Herausforderungen. Sie besitzen bereits heute das Recht, einen
Betrieb oder Arbeitsort wahrend der Arbeitszeit der dort tatigen Personen zu betreten und ihre
Kontrollen durchzufiihren. Dadurch sind auch im Falle einer weitgehenden zeitlichen Flexibili-
sierung die Mdglichkeiten der Kontrollorgane vorhanden, um ihre Aufgaben wahrzunehmen.

c) Betriebliche Flexibilisierung: Angesichts der bestehenden Unterscheidung zwischen Selbst-
standigen und Unselbststandigen auch im BGSA ist es fur die Kontrollbehérden von Belang,
den rechtlichen Status der kontrollierten Person zu kennen. Bereits heute kann es vorkommen,
dass nicht sogleich offensichtlich ist, um was fur einen Vertrag (Arbeitsvertrag, Werkvertrag
Auftrag, Innominatkontrakt, Vermittlungs- oder Verleihverhéaltnis) es sich handelt, so dass die
einzuhaltenden Pflichten nicht ohne weiteres klar sind. Fir den Kontrollvollzug halt sich dieses
Problem jedoch in Grenzen, da die abschliessende Beurteilung auf schriftichem Wege vom
zustandigen Amt vorgenommen wird und nicht sogleich vor Ort durch das Kontrollorgan zu
erfolgen hat. Das Antreffen von solch unsicheren Verhaltnissen kénnte in den néachsten Jahren

208 ygl. jahrliche Berichte des SECO uber den Vollzug des Bundesgesetzes iber Massnahmen zur Bekampfung
der Schwarzarbeit (BGSA), abrufbar unter: https://www.seco.admin.ch/seco/de/home/Publikationen_Dienstleis-
tungen/Publikationen_und_Formulare/Arbeit/Personenfreizuegigkeit und_Arbeitsbeziehungen/berichte-des-seco-
ueber-den-vollzug-des-bundesgesetzes-ueber-mas.html.
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durch das Aufkommen von neuen Arbeitsformen zunehmen. Die Zeitpanne zwischen dem
Zeitpunkt der Kontrolle und dem Abschluss des Kontrolldossiers wird dadurch zwar tendenziell
langer, verunmdglicht wird eine Kontrolle durch die betriebliche Flexibilisierung aber nicht.

Bisher liegen keine Hinweise vor, wonach das BGSA aufgrund der aktuellen Flexibilisierung
im Arbeitsmarkt grundsatzlich neu auszugestalten ist. Insgesamt lasst sich festhalten, dass bis
heute keine Haufung von Schwarzarbeit in der Sharing Economy festgestellt wurde.?°” Aus
Sicht Bundesrat ist es zentral, dass die kantonalen Behorden der Flexibilisierung des Arbeits-
marktes weiterhin eine hohe Beobachtung schenken. Darliber hinaus sind heute keine zusatz-
lichen Massnahmen angezeigt.

6.5.2 Anwendbarkeit des schweizerischen Arbeitsrechts bei Outsourcing

Mit der Digitalisierung erhoht sich die ortliche Flexibilitat der Arbeitserbringung. Die grenziiber-
schreitende Dienstleistung und Arbeitserbringung ist in der Schweiz seit geraumer Zeit etab-
liert. Begleitend zur Personenfreiziigigkeit wurden in der Schweiz die flankierenden Massnah-
men (FlaM) eingefuhrt, die die Einhaltung der in der Schweiz geltenden Lohn- und
Arbeitsbedingungen sichern sollen. Die FlaM umfassen u. a. das Gesetz lber die entsandten
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer (EntsG; SR 823.20), welches auslandische Unterneh-
men verpflichtet, ihren in die Schweiz entsandten Arbeithehmenden die schweizerischen mi-
nimalen Lohn- und Arbeitsbedingungen zu garantieren. So sind insbesondere gezielte Kon-
trollen der Arbeits- und Lohnbedingungen bei auslandischen Unternehmen vorgesehen, die
Arbeitskréfte in die Schweiz entsenden.208

Im Zusammenhang mit dem Schutz der Arbeitnehmerinteressen und der betrieblichen bzw.
ortlichen Flexibilisierung wurde verschiedentlich die Frage gestellt, welche Lohn- und Arbeits-
bedingungen zur Anwendung gelangen sollen, wenn eine Schweizer Firma Arbeithehmer in
Ungarn oder Indien beschaftigt.2o Dabei wird der Grundsatz infrage gestellt, dass sich die an-
wendbaren arbeitsrechtlichen Vorschriften nach dem Ort richten, an welchem der Arbeitneh-
mer gewdhnlich seine Arbeit verrichtet. Das Territorialitatsprinzip setzt der Anwendbarkeit von
schweizerischen Vorschriften auf ein Arbeitsverhdltnis ausserhalb der Schweiz enge Grenzen.
Dieser volkerrechtliche Grundsatz sollte aus Griinden der Rechtssicherheit auch im Zuge der
ortlichen Flexibilisierung des Arbeitsmarktes uneingeschrankte Geltung behalten. Die An-
wendbarkeit von schweizerischen Lohn- und Arbeitsbedingungen auf Arbeitsplatze im Ausland
kann beim Outsourcing deshalb keine Losung bieten. Massgebend fiir deren Anwendbarkeit
ist die Arbeitserbringung in der Schweiz.

6.6 Sozialpartnerschaft im digitalen Kontext

Fur die Schweiz ist eine gut funktionierende Sozialpartnerschaft zentral, da sie insbesondere
im Bereich des Arbeitsmarktes eine zurlickhaltende staatliche Regulierung ermdglicht. Neue
Herausforderungen werden von den Sozialpartnern gemeinsam auf Branchen- oder Betriebs-
ebene angegangen, was zur Anpassungsfahigkeit des Schweizer Arbeitsmarktes beitragt. Als
einer der Grundpfeiler des Erfolgsmodells Schweiz ist eine gut funktionierende Sozialpartner-
schaft jedoch kein Selbstlaufer. Die Sozialpartner bewegen sich in einem Umfeld, das sich
stetig wandelt und entsprechende Herausforderungen mit sich bringt. Der Staat unterstitzt die
sozialpartnerschaftliche Zusammenarbeit durch die geeigneten Rahmenbedingungen und die
notwendigen Instrumente.

207 Umfrage bei den kantonalen Kontrollorganen vom Juni 2017.

208 F{jr selbststandig Erwerbende aus dem EU/EFTA-Raum, welche in der Schweiz im Rahmen einer grenziiber-
schreitenden Dienstleistungserbringung einen Auftrag ausfuihren, gelten die minimalen Lohn- und Arbeitsbedingun-
gen des Entsendegesetzes nicht, da sie keine Arbeitnehmende sind. Bei selbststandigen Dienstleistungserbringern
geht es daher in erster Linie darum, ihren Erwerbsstatus zu Uberpriifen. Dieser beurteilt sich nach dem schweize-
rischen Recht. Damit soll verhindert werden, mittels Scheinselbststandigkeit die minimalen Lohn- und Arbeitsbe-
dingungen zu umgehen. Selbststandig Erwerbende Dienstleistungserbringer missen deshalb gegeniiber den Kon-
trollorganen den Nachweis ihrer Selbststandigkeit erbringen.

209 Siehe dazu beispielsweise Cirigliano, 2017
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Die Sozialpartner sind in zentralen arbeitsmarktlichen Belangen institutionell eingebunden,
insbesondere zu Fragen der Arbeitsgestaltung (Arbeitszeit, Arbeitssicherheit), der Arbeitslo-
senversicherung (Aufsichtskommission der Arbeitslosenversicherung AK ALV) und der Ar-
beitsmarktbeobachtung (tripartite Kommission zum Vollzug der flankierenden Massnahmen
(FlaM)) wie auch in den Kantonen (kantonale Tripartite Kommission, Kommission der Berufs-
bildung etc.) und auf internationaler Ebene (mit der Tripartiten Kommission fur ILO Angelegen-
heiten). Ferner hat der Gesetzgeber den Sozialpartnern gewisse Kompetenzen delegiert, bei-
spielsweise bei den FlaM. In Branchen mit allgemeinverbindlichen Gesamtarbeitsvertragen
(AVE GAV) sind die Sozialpartner fur die Kontrolltatigkeit verantwortlich. Weiter schitzt der
Staat ganz konkret sozialpartnerschaftliche Vereinbarungen z. B. im Rahmen des Verfahrens
um AVE von GAYV, sofern diese im Gesamtinteresse sind. Darliber hinaus nehmen die Sozial-
partner eine wichtige Funktion in der Berufsbildung wahr — hier sind sie aktiv bei der Definition
und Weiterentwicklung der Bildungsinhalte.

Der Sozialpartnerschaft kommt im Kontext der Digitalisierung ebenfalls eine wichtige Rolle zu.
Aufgrund der engen institutionellen Einbindung in die verschiedenen Gremien auf Bundes-
ebene ist die zentrale Rolle der Sozialpartner in strategisch wichtigen Themenfeldern wie Ar-
beitsbedingungen, ALV, Arbeitsmarktbeobachtung und Berufsbildungsfragen auch in Zukunft
gewabhrleistet. Die bestehenden Instrumente und Gefasse haben sich bisher als zweckmassig
erwiesen und sind weiterhin zu nutzen. Darlber hinaus stellt sich die Frage, welche spezifi-
schen Herausforderungen zu erwarten sind.

Durch die Digitalisierung gewinnen fur die Sozialpartner einerseits Berufsbildungsfragen an
Bedeutung. Hier geht es darum, die Bildungsinhalte an den strukturellen Wandel anzupassen
(siehe Kapitel 8). Andererseits gehért auch die Weiterbildung zu den Schwerpunktthemen in
den von der Digitalisierung betroffenen GAV. Dartber hinaus stellen die verschiedenen Flexi-
bilisierungstendenzen die Sozialpartner vor diverse Herausforderungen.

Im Hinblick auf die Vorbereitungen zum 100-jahrigen Jubilaum der Internationalen Arbeitsor-
ganisation (ILO) im Jahr 2019 unterstiitzt die Schweiz eine vom ILO-Generaldirektor lancierte
Initiative zur Zukunft der Arbeit. Dazu hat die Tripartite Kommission fir ILO-Angelegenheiten
— die beratende Kommission des Bundesrates mit Vertreterinnen und Vertretern der Arbeitge-
ber, der Arbeitnehmenden und der Bundesverwaltung — das Staatssekretariat fir Wirtschaft
(SECO) damit beauftragt, eine Studie zur Zukunft der Sozialpartnerschaft in der Schweiz zu
erstellen.2® Diese Studie hat verschiedene Denkanstdsse geliefert, die sich wie folgt zusam-
menfassen lassen: Die Risiken und Chancen der Digitalisierung der Arbeitswelt betreffen auch
die Sozialpartner, die ihrerseits passende Losungen finden konnen. Um den Herausforderun-
gen der Digitalisierung zu begegnen, scheint eine Gesetzesanderung (insbesondere des Ar-
beitsgesetzes) nicht prioritar. Es ist effizienter, die Beantwortung der aufgeworfenen Fragen
durch die Sozialpartner anzuregen und zu unterstiitzen. Bei der Verhandlung von GAV kénnen
und sollen die Sozialpartner moglichst rasch verschiedene Aspekte der Digitalisierung bertick-
sichtigen. Durch die Aufnahme dieser Themen in die GAV wird die Schweiz den sozialen
Schutz auf dem aktuellen Niveau beibehalten kdnnen.

Im Folgenden werden die relevanten rechtlichen Fragen, die sich beziiglich der Sozialpartner-
schaft im Kontext der Digitalisierung stellen, dargelegt.

6.6.1 Betriebliche Flexibilisierung — Anwendbarkeit von GAV und neue Formen?

6.6.1.1 Anwendbarkeit von GAV

Das kollektive Arbeitsrecht baut auf vertraglich geregelten Arbeitsverhéltnissen auf
(vgl. Art. 356-358 OR zu den GAV). Deshalb kdonnen die auf Plattformen eingetragenen
Dienstleistungserbringenden nur dann von den Schutzbestimmungen profitieren, welche die
Sozialpartner in den GAV ausgehandelt haben, wenn sie in einem als Arbeitsvertrag oder als

210 ygl. Meier et al. 2017
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wirtschaftliche Abhéngigkeit qualifizierten Arbeitsverhaltnis stehen, womit analog das Recht
eines Arbeitsvertrags Anwendung findet. Dasselbe Problem besteht, wenn der Geltungsbe-
reich eines GAV gestitzt auf das Gesetz Uber die Allgemeinverbindlicherklarung von GAV
ausgedehnt wird.

Die infolge der Digitalisierung entstehenden neuen Arbeitsformen kénnten den Geltungsbe-
reich der GAV, wie er aktuell im Arbeitsrecht definiert ist, infrage stellen. Selbst wenn die So-
zialpartner Vertrage abschliessen, die nicht nur auf unselbststandige Arbeitsverhaltnisse an-
wendbar waren, sondern auch neue Beschéftigungsformen beispielsweise Uber Plattformen
abdecken21, hatten diese nicht die gleiche Rechtswirkung wie ein GAV. Konkret wéren sie
nicht direkt auf die dem GAV unterstellten Einzelarbeitsvertrage anwendbar und es bestiinde
auch nicht die Mdglichkeit zur Ausdehnung auf die ganze Branche.

6.6.1.2 Neue Sozialpartner?

Die durch die Digitalisierung ermdglichte organisatorische Flexibilitat wirkt sich auf die Struktur
gewisser Unternehmen aus. Durch Crowdsourcing kénnen bei einigen Produktionsschritten
gewisse Aufgaben ausgelagert werden. Diese werden sodann nicht mehr innerhalb der Orga-
nisation sondern von Dienstleistungserbringenden ausgefiihrt, die an verschiedenen Ort tétig
sein kdnnen. Das Arbeitsverhaltnis mit diesen Dienstleistungserbringenden wird meist Uber
eine Plattform gewahrleistet, die ebenfalls unternehmensextern ist. Solche neuen Strukturen
kénnen gewisse Auswirkungen auf die Sozialpartnerschaft haben.

Auf der Seite der Arbeitgeber sind die «Arbeitgeber oder deren Verbéande» (Art. 356 Abs. 1
OR) Vertragspartei eines GAV. Gleichzeitig ist der Arbeitgeber Vertragspartei des Einzelar-
beitsvertrags (Art. 319 Abs. 1 OR). Diese Rechtsstruktur entspricht dem wirtschaftlichen Aus-
tausch, wie er zwischen Arbeitnehmenden, die eine Arbeitsleistung erbringen, und Arbeitge-
bern, die dafiir einen Lohn bezahlen, besteht.

Ein Dreiecksverhaltnis zwischen Dienstleistungserbringenden, Plattform und Leistungsemp-
fangerinnen bzw. -empfangern wirft die Frage auf, wer fir die Dienstleistungserbringenden
eigentlich Ansprechperson ist. Es geht insbesondere darum festzustellen, inwiefern die auf der
Plattform eingetragenen Personen ihre Forderungen an die Plattform oder direkt an die Unter-
nehmen richten kénnen, fur die sie die Dienstleistung erbringen (vgl. Kapitel 6.2.2). Diese Un-
ternehmen beschéftigen allenfalls gleichzeitig Mitarbeitende in einem klassischen Arbeitsver-
haltnis und unterstehen einem GAV. Werden die Dienstleistungen hingegen von
Privatpersonen bezogen, stellt sich diese Frage nicht.

In dieser Art von Dreiecksverhéltnis erbringen die Dienstleistenden eine Leistung fur eine Auf-
traggeberin bzw. einen Auftraggeber. Analog zur klassischen Struktur konnte man die Dienst-
leistungserbringenden als Arbeithnehmende und die Auftraggeberin bzw. den Auftraggeber als
Arbeitgeber betrachten. Die Dienstleistungserbringenden kénnten sich folglich gemeinsam or-
ganisieren und mit der Auftraggeberin bzw. dem Auftraggeber verhandeln. Allerdings ist diese
Analogie in mehrfacher Hinsicht problematisch, insbesondere da das Verhéltnis der Dienst-
leistungserbringenden zur Auftraggeberin bzw. zum Auftraggeber nur sehr kurz ist. Ausserdem
sind die Rechte der Dienstleistungserbringenden (und teils auch der Auftraggeberinnen bzw.
Auftraggeber) je nach Geschaftsmodell der Plattform in deren allgemeinen Geschaftsbedin-
gungen festgelegt. Somit spielt die Plattform bei der Definition der fur die Leistungserbringung
geltenden Rechte und Pflichten eine wichtige Rolle. Zudem ist das Verhaltnis der Dienstleis-
tungserbringenden mit der Plattform meist von langerer Dauer als mit der Auftraggeberin bzw.
dem Auftraggeber.

Verschiedene Regeln des kollektiven Arbeitsrechts sind tangiert, wenn ein Teil der Aufgaben
eines Unternehmens durch externe Dienstleistungserbringende ausgefuhrt wird. Denn die ge-

211 Insbesondere Auswirkungen der Unterscheidung zwischen unselbststéandigen und selbststandigen Tatigkeiten
im Wettbewerbsrecht; vgl. Meier et al., 2017, Nr. 95 ff.
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nannten Regeln beziehen sich auf eine homogene Unternehmensstruktur. Dies ist beispiels-
weise bei den Bestimmungen zur Mitwirkung der Arbeitnehmenden in den Betrieben der Fall,
die von der Anzahl Mitarbeitende pro Unternehmen oder Einrichtung abhéangen (z. B. Art. 335d
Abs. 1 Ziff. 1-3 OR oder Art. 3 des Mitwirkungsgesetzes).

Exkurs: Beispiele neuer Formen der Sozialpartner?

Als Reaktion auf diese neue Ausgangssituation sind in verschiedenen Landern mittlerweile Organisatio-

nen entstanden, welche die Interessen von Plattformbeschaftigten vertreten. Solche Entwicklungen sind

auch in der Schweiz denkbar. Nachfolgend eine nicht abschliessende Liste mit Beispielen aus dem Aus-

land.

Gewerkschaften, Beschatftigte:

e Turkoptikon: Plattform fir Personen, die fir Mechanical Turk von Amazon arbeiten; Bewertung des
Arbeitgebers

e FairCrowdwork.org: Bewertung der AGB durch Juristinnen und Juristen

e UNSA SCP-VTC: neue franzosische Gewerkschaft, die auch Uber-Fahrerinnen und -Fahrer auf-

nimmt
e CFDT (France): Gewerkschaftsbund, gewerkschaftliche Plattform fir selbststandig Erwerbende
Arbeitgeber:

e Testbird, Verhaltenskodex

Andere private Initiativen:
e Neue Formen der Plattformorganisation: Genossenschaften, siehe http://platformcoop.net; Bei-
spiele in Frankreich: coopaname.coop; kanopé-scae.com?

Staatliche Massnahmen, um einen Sozialdialog anzuregen, der grundséatzlich nicht existent ist:

e Frankreich: Ernennung Mediatorin/Mediator, um eine Lésung flr den Fall Uber zu finden; Einrich-
tung eines Unterstutzungsfonds fur Fahrerinnen und Fahrer in finanziellen Schwierigkeiten durch
Uber3; Losung wird von den Gewerkschaften als unbefriedigend bezeichnet.

1 vgl. European Commission, 2016, S. 165 und 192 (Kasten 5.2) sowie Schmidt, 2016, S. 25
2vgl. Le Monde, 28.3.2017, «Les freelance jouent collectif»
3 vgl. Le Point, 7.2.2017, «VTC: fin de la médiation, la proposition d’'Uber ne satisfait pas»

6.6.2 Gewerkschaftliche Organisation im Kontext der 6rtlichen Flexibilisierung

Auch die ortliche Flexibilisierung der Arbeit infolge der Telearbeit wirkt sich auf die gewerk-
schaftliche Organisation aus. Dieser Aspekt ist nicht neu und hat bereits in den vergangenen
Jahren Aufmerksamkeit erhalten. Die gewerkschaftliche Organisation ist in verschiedener Hin-
sicht mit den Raumlichkeiten des Unternehmens verbunden. Beim klassischen Arbeitsverhalt-
nis bildet sich eine Arbeithehmervertretung an einem einzigen Arbeitsort. Erbringen nun aber
Personen Dienstleistungen von einem anderen Ort aus, oftmals auch mit unregelméassigen
Arbeitszeiten, wirkt sich das auch auf die Wahrnehmung ihrer kollektiven Rechte als Beschéf-
tigte aus. Die Information dieser Personen muss folglich anders organisiert und an die Kon-
taktmdglichkeiten angepasst werden.

Bei Plattformbeschéaftigungen, die als arbeitsvertragliches Verhéltnis qualifiziert werden kon-
nen, ist zu prufen, wie sich die Wahrnehmung der kollektiven Rechte gewahrleisten lasst, da
sich nicht das gesamte Personal am gleichen Ort befindet, sprich in den Unternehmensraum-
lichkeiten. Es stellt sich die Frage, ob Personen, die Arbeit aus ortlicher Distanz leisten, ihre
Rechte gleich wahrnehmen kdnnen wie ihre Kolleginnen und Kollegen, die direkt im Unterneh-
men arbeiten, und ob die Arbeitnehmervertretungen in einem solchen Fall mit allen Mitarbei-
tenden in Kontakt treten kdnnen.212 Es gibt zurzeit keine spezifischen Regeln fur diese Situa-
tion, auch nicht auf Ebene der GAV.213 Der Bundesrat hat diese Fragen in seinem Bericht Gber

212 |m Zusammenhang mit dem Zutrittsrecht der Gewerkschaften, vgl. Parli, 2014
213 yg. Parli, 2014, S. 1462
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die Telearbeit untersucht und ist zum Schluss gekommen, dass eine Losung darin bestehen
konnte, sowohl flr die Aktivitaten der Personalkommission als auch fur die gewerkschaftlichen
Tatigkeiten das elektronische Netzwerk des Unternehmens zu nutzen (Intranet oder berufliche
E-Mail-Adressen).24 Zudem verweist er auf Artikel 11 Absatz 2 des Mitwirkungsgesetzes, der
vorsieht, dass der Arbeitgeber der Arbeitnehmervertretung «im notwendigen Umfang Raume,
Hilfsmittel und administrative Dienstleistungen» zur Verfigung stellt. Was notwendig ist, hangt
u. a. davon ab, ob im Betrieb Telearbeit ausgeibt wird. In Bezug auf die gewerkschatftliche
Tatigkeit der Arbeithnehmenden hat der Bundesrat festgestellt, dass die Méglichkeit der Infor-
mation aller Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer Uber die Rolle und Organisation der Ge-
werkschaften sowie die Starkung der gewerkschaftlichen Organisation am Arbeitsort zur ge-
werkschaftlichen Tatigkeit gehéren, die durch Artikel 336 Absatz 2 Buchstabe a OR geschiitzt
ist.

6.7 Zwischenfazit — Arbeitsmarktregulierung

Die zeitliche, ortliche und betriebliche Flexibilisierung der Arbeitswelt stellt die aktuellen ge-
setzlichen Rahmenbedingungen auf den Prifstand. Sind sie flexibel genug, um neue Arbeits-
formen zufriedenstellend zu regeln und gewabhrleistet die aktuelle Regulierung gleichzeitig den
angemessenen Schutz der Arbeitnehmenden? Wie sieht die Rolle der Sozialpartner in Zukunft
aus?

Die Arbeitsmarktregulierung in der Schweiz zeichnet sich durch eine insgesamt sehr hohe
Anpassungsfahigkeit aus. Das Arbeitsrecht beispielsweise kennt verschiedene Arten von
Klrzesteinsatzen mit einem entsprechend abgestuften Schutz. Auch die bestehenden Instru-
mente im Gesundheitsschutz und zur Bekdmpfung der Schwarzarbeit erweisen sich wei-
terhin als zielfuhrend. Ebenfalls Iasst sich die in den letzten Jahren entstandene Telearbeit
innerhalb des bestehenden Rahmens regeln. Zudem wird mit der aktuellen Revision des Da-
tenschutzgesetzes der gestiegenen Bedeutung des Schutzes von Arbeitnehmer- und Arbeit-
geberdaten Rechnung getragen.

Die Analyse hat zudem gezeigt, dass die Sozialpartner in zentralen arbeitsmarktlichen Be-
langen bereits heute institutionell eingebunden sind, insbesondere in Fragen der Arbeitsge-
staltung, der ALV und der Arbeitsmarktbeobachtung. Dies gilt auch in den Kantonen und auf
internationaler Ebene. Auf diese Weise ist sichergestellt, dass die Sozialpartner aktuell und
auch in Zukunft ihre wichtige Rolle in der Arbeitsmarktpolitik wahrnehmen kénnen. Mit dem
Abschluss von Gesamtarbeitsvertrdgen und der Allgemeinverbindlicherklarung unter gewis-
sen Bedingungen steht den Sozialpartnern ein griffiges Instrument zur Verfliigung, um die we-
sentlichen Modalitdten im Arbeitsalltag zu regeln. Auch diesbeziiglich besteht aktuell kein
grundlegender Handlungsbedarf. Sollte die Plattformbeschaftigung mit den generell eher
losen Arbeitsbeziehungen an Bedeutung gewinnen, ware unter Umstanden die Frage zu kla-
ren, ob fur die Sicherstellung der Arbeitnehmerinteressen gewisse rechtliche Anpassungen
vorzunehmen sind. Punktuelle Fragen sind ferner mit Blick auf die starke Internationalitat der
Plattformen unter Umstanden mittelfristig im Bereich des internationalen Privatrechts zu er-
warten. Die diesbezigliche Entwicklung wird zu beobachten sein.

Grundsatzlichere Fragen stellen sich im Sozialversicherungs- und Arbeitsrecht bezogen auf
die Abgrenzung zwischen selbststdndiger und unselbststdndiger Erwerbstatigkeit.
Diese Fragen sind nicht neu, haben aber mit der Digitalisierung eine neue Bedeutung erhalten.
Rechtlich umstritten ist aktuell insbesondere die Status-Frage der Uber-Chauffeure. Gegen-
wartig sind verschiedene Verfahren zur Klarung der Status-Frage im Gange. Es laufen zwei
Pilotprozesse, deren Ausgang auch fir andere Plattformen von Bedeutung sein wird. Parallel
dazu stellt sich die Frage, ob die Regelungen im Sozialversicherungsrecht flexibilisiert werden
kénnen, ohne dass damit einer generellen Prekarisierung Vorschub geleistet wird. Innovative
Ansatze zur Weiterentwicklung des Rechts wie beispielsweise die Einfuihrung einer Wahl-
freiheit unter gewissen Voraussetzungen oder die Beriicksichtigung einer tibereinstimmenden

214 ygl. Bundesrat, 2016b, Kapitel 7.10, S. 60 ff.
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Parteienerklarung als erganzendes Abgrenzungskriterium im Rahmen der heutigen Regelun-
gen sind zu prufen. Verschiedentlich werden Forderungen nach einer Flexibilisierung der
vom Arbeitsgesetz vorgesehenen Bestimmungen gedaussert. Aktuell sind diesbeziglich
verschiedene parlamentarische Vorstosse hangig, Uber deren Umsetzung der Gesetzgeber in
naher Zukunft zu entscheiden hat.

7 Soziale Sicherung und aktive Arbeitsmarktpolitik im Kontext
des Strukturwandels

Der laufende Strukturwandel veréndert teilweise die Arbeitsbedingungen und die nachgefrag-
ten Qualifikationen (vgl. Teil 1). Neue Arbeitsverhaltnisse wie auch kurz- oder langerfristige
Arbeitslosigkeit konnen die Folge sein. Im folgenden Kapitel wird aufgezeigt, wie die Erwerb-
statigen bei der Bewaltigung des Strukturwandels unterstiitzt werden.

In der Vergangenheit hat sich gezeigt, dass insbesondere in Phasen von akzentuiertem Struk-
turwandel eine gute Abstimmung zwischen der Arbeitsmarktpolitik und dem System der sozi-
alen Sicherheit zentral ist. Deshalb wird nachfolgend in einem ersten Schritt das Zusammen-
spiel der Arbeitsmarktpolitik und der sozialen Sicherheit dargestellt. Da sich der
Strukturwandel innerhalb des Systems der sozialen Sicherheit zuerst in der ALV niederschlagt,
wird anschliessend aufgezeigt, wie die aktive Arbeitsmarktpolitik auf die Herausforderung re-
agiert. In Beantwortung des Postulats Reynard werden auch die Auswirkungen der Digitalisie-
rung auf die Sozialversicherungen analysiert. In Kapitel 7.3 folgt der aktuelle Kenntnisstand zu
den finanziellen und strukturellen Auswirkungen der Digitalisierung auf das System der Sozi-
alversicherungen und in Kapitel 7.4. werden kinftige mdgliche Herausforderungen, Chancen
und Risiken skizziert. Anschliessend folgt eine Analyse der im Kontext der Digitalisierung ver-
schiedentlich geforderten Besteuerung von Robotern (Kapitel 7.5).

7.1 Zusammenspiel der Arbeitsmarktpolitik und der sozialen Sicherheit

Zwischen der Arbeitsmarktsituation, der Arbeitsmarktpolitik und der sozialen Sicherheit beste-
hen vielseitige Wechselwirkungen. Die Inanspruchnahme von Leistungen der sozialen Sicher-
heit hangt stark von der Verfassung des Arbeitsmarktes ab: Je mehr Personen im erwerbsfa-
higen Alter liber eine Arbeit verfligen, mit der sie den Lebensunterhalt gut bestreiten kénnen,
umso weniger werden die ALV, die Sozialhilfe oder spéater das System der Erganzungsleistun-
gen beansprucht und umso leichter fallt die Finanzierung des gewilinschten Schutzniveaus.
Umgekehrt beeinflusst die Ausgestaltung der sozialen Sicherheit auch die Verhaltnisse auf
dem Arbeitsmarkt. Das soziale Schutzniveau von Personen im erwerbsfahigen Alter wirkt sich
sowohl auf das Arbeitsangebot (Arbeitsanreize) als auch auf die Arbeitsnachfrage (Schaffung
von neuen Stellen) aus. Aufgrund der wechselseitigen Abhangigkeiten gilt es, Massnahmen
der Arbeitsmarktregulierung und der Sozialpolitik aufeinander abzustimmen. Nachfolgend wird
analysiert, inwiefern sich das heutige Zusammenspiel in der Schweiz bisher bewahrt hat und
inwiefern es den aktuellen Bedirfnissen Rechnung tragt.

Flexicurity — die optimale Abstimmung zwischen Arbeitsmarktrequlierung und sozialer Siche-
rung

Dem Zusammenspiel zwischen Arbeitsmarktregulierung und sozialer Sicherheit ist in den ver-
gangenen 20 Jahren viel Beachtung geschenkt worden, nachdem zu rigide Vorschriften hin-
sichtlich Lohnniveau, Arbeitszeiten oder auch Kiindigungsschutz in zahlreichen europaischen
Staaten zu anhaltenden Arbeitsmarktproblemen gefiuihrt hatten.

Eine anpassungsfahige Arbeitsmarktregulierung verbessert die Rahmenbedingungen fir die
Entstehung von neuen Arbeitsplatzen, allerdings dirfen dabei die Auswirkungen auf den sozi-
alen Schutz der Erwerbstéatigen nicht ausser Acht gelassen werden. In diesem Zusammen-
hang ist der Begriff «Flexicurity» gepragt worden. Demzufolge sollen flexible Verhaltnisse auf
dem Arbeitsmarkt (Flexibility) mit sinnvoll gestalteter sozialer Sicherheit (Security) kombiniert
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werden.t5 Flexible Verhaltnisse auf dem Arbeitsmarkt bedeuten, dass sich die Erwerbs- und
Beschaftigungsverhéltnisse an die veranderten Rahmenbedingungen anpassen und dies
durch die Arbeitsmarktregulierung nicht verhindert wird. Sinnvoll gestaltete soziale Siche-
rungsmassnahmen sind dann gegeben, wenn ihr Fokus auf jene Erwerbstétigen gerichtet ist,
die im Arbeitsmarkt verhaltnisméssig schwierigere Voraussetzungen haben. Das Flexicurity-
Konzept betont somit auf der einen Seite die Bedeutung eines flexiblen Arbeitsmarktes fir den
Erhalt der Wettbewerbsfahigkeit und die Schaffung von neuen Stellen, anerkennt auf der an-
deren Seite aber auch die Bedeutung eines angemessenen sozialen Schutzes. Dabei steht
die Uberlegung im Zentrum, dass zwischen Flexibilitat im Arbeitsmarkt und sozialer Sicherheit
nicht Zielkonflikte dominieren, sondern dass sich diese beiden Elemente gegenseitig ergan-
zen.

Dieses Konzept fand auch Eingang in die 2006 revidierte Jobs Strategy der OECD, die einem
abgestimmten Zusammenspiel der Arbeitsmarkt- und Sozialregulierung hohe Bedeutung ein-
raumt (vgl. Abschnitt 2.1).216 Mit welchem konkreten Policy-Mix das Ziel, einen flexiblen Ar-
beitsmarkt mit einem angemessenen sozialen Schutz unter einen Hut zu bringen, am besten
zu erreichen ist, hangt von der Ausgangslage des jeweiligen Landes ab.

Arbeitsmarktregulierung und Soziale Sicherung

Der Schweizer Arbeitsmarkt weist im internationalen Vergleich eine ausgezeichnete Leis-
tungsfahigkeit auf (vgl. Abschnitt 2.1). Ferner sind die 6ffentlichen Haushalte vergleichsweise
nachhaltig finanziert und die Sozialversicherungen — allen voran die ALV — spielen eine wich-
tige Rolle als automatische Konjunkturstabilisatoren (Stichwort Resilienz).

Die zurtickhaltende Lohnregulierung erlaubt, dass sich die Léhne relativ rasch an die veran-
derten Nachfragebedingungen anpassen konnen (preisliche Flexibilitat). Dies tragt dazu bei,
dass sich negative Schocks nicht ausschliesslich in einer Reduktion der Beschéaftigung und
einer Erhéhung der Arbeitslosigkeit niederschlagen. Der moderate Kiindigungsschutz erweist
sich — in Kombination mit einer angemessen ausgestalteten ALV und einer konseguenten
Aktivierungspolitik — ebenfalls als unterstiitzend bei der Bewaltigung von Strukturwandel (men-
genmassige Flexibilitdt bei gleichzeitiger sozialer Absicherung). Auch in der IV wurde der As-
pekt der Arbeitsintegration in den letzten Jahren gestarkt. Ein weiteres Element der Flexibilitat
und Integrationsfahigkeit des Arbeitsmarktes bezieht sich auf die Qualifikationen der Arbeits-
krafte. Das marktgesteuerte (duale) Bildungssystem sorgt dafir, dass sich das Angebot fort-
laufend an die sich verandernde Nachfrage anpasst. Eine gute Anpassung des Bildungsange-
bots an die Nachfrage tragt auch zu einer hohen Produktivitdt und einer ausgewogenen
Lohnverteilung bei.

Die flexible Schweizer Arbeitsmarktregulierung hat sich in der Vergangenheit bewdahrt, sei es
bei der Abfederung von konjunkturellen Einbriichen oder der Bewaltigung von strukturellem
Wandel. In der jingeren Vergangenheit wurde die Anpassungsfahigkeit des Schweizer Ar-
beitsmarktes durch das wirtschaftliche Umfeld nach der weltweiten Finanz- und Wirtschafts-
krise im Jahr 2008 mehrfach auf die Probe gestellt. Der Arbeitsmarkt erwies sich auch tber
diese schwierigeren Jahre hinweg als aufnahmefahig.

Als Gegenstiick zum anpassungsfahigen Arbeitsmarkt besteht in der Schweiz ein engmaschi-
ges Netz von Sozialversicherungen, das den hier lebenden und arbeitenden Menschen und
ihren Angehorigen einen weitreichenden Schutz vor Risiken bietet, deren finanzielle Folgen
sie nicht allein bewaltigen kdnnen. Ergénzt wird das Sozialversicherungssystem durch die So-
zialhilfe, deren bedarfsabhangigen Leistungen subsididr gewahrt werden.

215 ygl. Ecoplan und ZHAW, 2007
216 yg|, OECD, 2006

217 2014 lag die Netto-Ersatzrate der ALV fiir einen tiefverdienenden Single ohne Sozialhilfe in der ersten Phase
der Arbeitslosigkeit (aber nach Ablauf der Wartefrist) in der Schweiz bei 73 %. In Frankreich betrug dieser Wert
69 %, in Deutschland 59 %. Der OECD-Median lag bei 65 % (OECD Statistics, 2017).
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Von zunehmendem Interesse ist im Kontext der Digitalisierung die Frage, wie gut atypische
bzw. atypisch-prekare Erwerbsformen (vgl. Abschnitt 5.3) abgesichert sind. Die Schweiz be-
findet sich auch diesbezuglich in einer guten Ausgangslage. Dies ist v. a. darauf zurtickzufiih-
ren, dass nicht nur die Erwerbstatigen oder gar nur die unselbststandig Erwerbenden obliga-
torisch gegen die Risiken Alter, Invaliditat und Krankheit abgesichert sind, wie das in anderen
Landern der Fall ist. Die AHV ist eine allgemeine und obligatorische Volksversicherung, die
alle Personen umfasst, die in der Schweiz wohnen oder erwerbstétig sind. Durch das System
der Erganzungsleistungen zur AHV und IV ist auch bei Personen mit atypischen bzw. atypisch-
prekaren Erwerbsformen die Existenzsicherung sowohl im Alter als auch bei Invaliditat in an-
gemessener Weise garantiert. Ebenso ist die Krankenversicherung gemass KVG fir die ge-
samte Wohnbevdlkerung obligatorisch. Bei Versicherten, die in bescheidenen wirtschaftlichen
Verhaltnissen leben, tbernehmen die Kantone unter gewissen Voraussetzungen einen Teil
der Pramien (Individuelle Pramienverbilligung). Im Gegensatz zu unselbststandig Erwerben-
den sind Selbststandige hingegen nicht gegen das Risiko von Arbeitslosigkeit versichert. Dem-
zufolge kann eine Zunahme der Flexibilisierung von Arbeitsmodellen und atypischen Berufs-
karrieren moglicherweise Auswirkungen auf die Versicherungsdeckung der ALV haben.

Insgesamt erweist sich die Schweiz mit ihrem relativ flexiblen Arbeitsmarkt und ihrem gut aus-
gebauten Sozialversicherungssystem als ein klassisches Beispiel fur eine erfolgreiche Umset-
zung der OECD Jobs Strategy. Auf die bisherigen Starken gilt es weiterhin zu setzen. Dabei
sind neue Entwicklungen im Blick zu halten.

7.2 Aktivierende Arbeitslosenversicherung

Nebst der finanziellen Stabilitdt, durch welche sich die Systeme der sozialen Sicherheit aus-
zeichnen, spielen die Arbeitsmarktpolitik sowie die Instrumente der ALV eine wichtige Rolle
bei der erfolgreichen Bewdltigung des Strukturwandels. Das tUibergeordnete Ziel der Schweizer
Arbeitsmarktpolitik ist es, moglichst allen Menschen im Erwerbsalter eine Erwerbstétigkeit zu
ermdglichen — zu Léhnen, die ein Leben in Wiirde erlauben und zu Bedingungen, die der Ge-
sundheit nicht schaden. Dies beinhaltet neben den Arbeitsbedingungen auch die Personen-
freizligigkeit und Arbeitsvermittlung sowie die ALV.

Die ALV verfolgt eine aktive Arbeitsmarktpolitik und legt dabei den Fokus auf eine rasche und
nachhaltige Eingliederung der Stellensuchenden in den Arbeitsmarkt unter Berlicksichtigung
der Bedurfnisse der Wirtschaft. Die aktive Arbeitsmarktpolitik als solche entstand im Rahmen
der ALV in der Mitte der 1990er Jahre, als die Arbeitslosenzahlen Hochstwerte erreichten.
Seither wurde sie stetig weiterentwickelt. Aktuell wird neben der Verbesserung der Wirkungs-
messung eine verstarkte interinstitutionelle Zusammenarbeit mit den Partnern der sozialen
Sicherheit angestrebt.

Die zur Verfugung stehenden Instrumente der ALV im Bereich Beratung und Vermittlung sowie
die gezielte Starkung der Arbeitsmarktfahigkeit durch arbeitsmarktliche Massnahmen (AMM)
erlauben es, zeitnah und flexibel auf den wirtschaftlichen Strukturwandel reagieren zu kbnnen.
So begegnet die ALV den sich u. a. im Zusammenhang mit der Digitalisierung wandelnden
Anforderungen an die Arbeitsmarktfahigkeit der Stellensuchenden mit einer regelmassigen
Anpassung des Angebots an AMM. Im internationalen Vergleich investiert die Schweiz im Ver-
héltnis zur Erwerbslosenquote Uberdurchschnittlich viel in die aktive Arbeitsmarktpolitik.28 Von
allen bei einem Schweizer Regionalen Arbeitsvermittlungszentrum registrierten Stellensu-
chenden haben im Jahr 2016 35 % an mindestens einer AMM teilgenommen. Im Rahmen der
«dritten Welle» der Evaluation der aktiven Arbeitsmarktpolitik wurde untersucht, wie wirkungs-
voll die AMM im Sinne einer Eingliederung der Stellensuchenden sind. Es zeigte sich, dass
Stellensuchende wéhrend und nach dem Besuch einer AMM im Vergleich zu vor dem Besuch

218 In Bezug auf das Verhaltnis der Ausgaben fiir die aktive Arbeitsmarktpolitik als Prozent des BIP zur Erwerbslo-
senquote positioniert sich die Schweiz nebst den Nordischen Landern sowie den Niederlanden an der Spitze der
OECD-Staaten (vgl. Duell et al., 2010).
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einer AMM haufiger zu einem Vorstellungsgespréch eingeladen werden. Die nach und wéah-
rend der Teilnahme an einer AMM reduzierte Bewerbungsintensitéat der Stellensuchenden wird
durch héhere Bewerbungschancen Uberkompensiert.

Unter die AMM fallen auch Bildungsmassnahmen, denen im Sinne einer Verbesserung der
Vermittelbarkeit und der Starkung der Qualifikationen der Versicherten entsprechend den Be-
durfnissen des Arbeitsmarkts gerade im Zusammenhang mit dem Strukturwandel eine grosse
Bedeutung zukommen. Als Bildungsmassnahmen gelten individuelle oder kollektive Kurse zur
Umschulung, Weiterbildung oder Eingliederung sowie Praxisfirmen und Ausbildungspraktika
(Art. 60 Abs. 1 AVIG). Die Kurse richten sich dabei speziell an Versicherte, die im Arbeitsmarkt
erschwert vermittelbar sind und missen im Sinne einer nachhaltigen Integration der Versicher-
ten in das aktive Erwerbsleben arbeitsmarktlich indiziert sein. Da die Zustandigkeit Uber Be-
schaffung und Durchfiihrung der Bildungsmassnahmen bei den kantonalen Vollzugsstellen
liegt, wird sichergestellt, dass gezielt auf regional und kantonal unterschiedliche Gegebenhei-
ten und Bediirfnisse des Arbeitsmarktes eingegangen wird. Bereits heute haben die kantona-
len Vollzugsstellen ihr Angebot an Bildungsmassnahmen auf die sich in Folge der Digitalisie-
rung wandelnden Anforderungen des Arbeitsmarkts an die Stellensuchenden angepasst. Die
Kantone bieten den Versicherten mittlerweile spezifische Massnahmen an, die sie beim Erler-
nen neuer Technologien bzw. Arbeitsmethoden unterstiitzen. Im technischen Bereich werden
Computerkurse und Schulungen zur Sensibilisierung fur die neuen Technologien eingesetzt.
Ausserdem haben Praxisfirmen in Zusammenhang mit der Biroautomationstechnologie neue
Instrumente der Weiterbildung der Stellensuchenden entwickelt.

Hingegen gehdren die Grundausbildung und die Férderung der beruflichen Weiterbildung von
arbeitslosen Personen nach der bundesgerichtlichen Rechtsprechung nicht zu den Kernauf-
gaben der ALV. lhre Kernaufgaben sind der Erwerbsersatz und die rasche Wiedereingliede-
rung in den Arbeitsmarkt. Entsprechend umfassen die beschriebenen Bildungsmassnahmen
keine langerfristigen Qualifikationen. Daher kdnnen Grundausbildungen und Héherqualifizie-
rung — mit Ausnahme der Ausbildungszuschiisse (AZ) — sowie Zweitausbildungen nicht Uber
die ALV finanziert werden. Mit dem Instrument der AZ werden Berufsausbildungen, deren Ab-
schluss mit einem eidgendssischen Fahigkeitszeugnis oder einem gleichwertigen kantonalen
Zeugnis bescheinigt wird, unter gewissen Voraussetzungen von der ALV finanziert. Somit kbn-
nen Versicherte eine Grundausbildung nachholen oder ihre bereits erworbene Ausbildung an
die Bedirfnisse des Arbeitsmarktes anpassen. Die Bedeutung der Bildungsmassnahmen und
AZ zeigen sich auch an der Entwicklung der Ausgaben fir diese Form der AMM Uber die letz-
ten Jahre (vgl. Abbildung 18). Darliber hinaus wird das WBF (SECO) im Auftrag des Bundes-
rats bis im Frihling 2018 aufzeigen, welche Mdglichkeiten und Grenzen im Rahmen der AMM
bestehen, um auf die neuen Anforderungen des sich wandelnden Arbeitsumfelds reagieren zu
konnen. Der Fokus der Abklarungen liegt dabei auf strukturell bedingten beruflichen Umorien-
tierungen insbesondere in Bereichen mit einer hohen Langzeitarbeitslosigkeit von (ber 45-
jahrigen sowie Bereichen mit ausgepragtem Fachkraftemangel.
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Abbildung 18: Kosten AMM-Bildungsmassnahmen nach Art der Bildungsmassnahme
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Anmerkungen: In Mio. CHF; Programme zur voriibergehenden Beschéftigung (PvB) enthalten ebenfalls einen Bil-
dungsanteil und je nach kantonaler Praxis wird die Kategorisierung zwischen «Bildungsmassnahmen» und «PvB»
unterschiedlich gehandhabt. Dies hat einen Einfluss auf die Statistiken zu den Bildungsmassnahmen.

Quelle: SECO

7.3 Aktuelle finanzielle Situation der sozialen Sicherheit: Bisherige
Auswirkungen der Digitalisierung?

Im Folgenden wird anhand einer Bestandsaufnahme evaluiert, wie gut das System der sozia-
len Sicherheit gewappnet ist, um potenziellen Auswirkungen der Digitalisierung zu begegnen.
Befinden sich die Sozialversicherungen in einer guten Verfassung, sind sie auch besser fir
die Unwagbarkeiten der Zukunft gewappnet. Ausserdem werden im folgenden Kapitel die ak-
tuellen Auswirkungen der Digitalisierung auf das System der Sozialversicherungen analysiert.

Einleitend ist festzuhalten, dass die Entwicklung der Lohne und der Beschéftigung fur die Fi-
nanzierung der Sozialversicherungen von zentraler Bedeutung ist. Beeinflusst die Digitalisie-
rung die Entwicklung der Lohne und der Beschéaftigung, so schlagt sich dies in den Sozialver-
sicherungen nieder. Ebenfalls von Bedeutung ist, wie sich die Digitalisierung auf die
individuellen Berufskarrieren auswirkt, da die Leistungsanspriche in der AHV und der berufli-
chen Vorsorge (BV) massgeblich vom Arbeitseinkommen abhéngen, das im Laufe der Er-
werbskarriere erzielt wurde.

Die Gesamtausgaben der Sozialversicherungen betrugen im Jahr 2015 158 Milliarden Fran-
ken (vgl. Abbildung unten), was beinahe 25 % des Bruttoinlandprodukts (BIP) entspricht. Die
Ausgabenseite wird von den Leistungen im Rahmen der Altersvorsorge dominiert. Knapp zwei
Drittel (62 %) der entrichteten Sozialversicherungsleistungen entfallen auf die AHV, die Ergan-
zungsleistungen (EL) zur AHV und die berufliche Vorsorge (einschliesslich 1V- und Hinterblie-
benenleistungen). Auf die Krankenversicherung (KV, 18 %) und die Unfallversicherung (UV,
4 %) entfallt fast ein Viertel der Ausgaben. Lediglich 4% der Gesamtausgaben entfallen auf
die Arbeitslosenversicherung (ALV), weitere 7 % auf die IV einschliesslich der EL zur IV. Somit
ist der Anteil jener Sozialversicherungsausgaben, die stark auf Verdnderungen der Arbeits-
marktsituation reagieren, mit knapp tber 10 % der Gesamtausgaben begrenzt.2:® Das Bild wird

219 Die Beruicksichtigung der Sozialhilfeausgaben der Kantone und Gemeinden wiirde an dieser Gesamtbeurteilung
nichts andern.
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durch die Leistungen der Erwerbsersatzordnung (EO) und die Familienzulagen (Famz) er-
ganzt, die zusammen 5 % der Sozialversicherungsausgaben ausmachen und ihrerseits nur
sehr schwach von der Arbeitsmarktsituation abhangen.

Im Kontext des strukturellen Wandels der Beschéftigung und allfalliger kiinftiger Herausforde-
rungen fur die Finanzierung des Systems gilt es auch, die Einnahmenseite zu berucksichtigen.
Die Einnahmen bestehen heute beinahe zu zwei Dritteln aus Lohnabziigen (63 %). Die zweit-
grosste Einnahmequelle sind die Nettopramien fur die Krankenversicherung (13 %), die — un-
abhéngig von Einkommen und Erwerbsstatus — sowohl von den Erwerbstétigen als auch von
den Pensionierten zu entrichten sind. 12 % der Einnahmen stammen von der 6ffentlichen
Hand, die hauptsachlich durch Einkommens- und Mehrwertsteuerertrage finanziert sind. Im
Vergleich dazu spielen die Kapitalertrage (9 %) und die Einnahmen aus der indirekten Ver-
brauchsbesteuerung (Mehrwertsteueranteile der Sozialversicherungen und Spielbanken, 2 %)
eine relativ bescheidene Rolle.

Die Entwicklung der Lohnsumme (AHV-pflichtige Einkommen) im Vergleich zur Entwicklung
des Wirtschaftswachstums (BIP) ist unter dem Gesichtspunkt der Finanzierung der Sozialver-
sicherungen von grossem Interesse. In den vergangenen finf Jahren war das Wirtschafts-
wachstum in der Schweiz arbeitsintensiv. Das Arbeitnehmerentgelt und die AHV-Beitrage der
Arbeitnehmenden und der Arbeitgeber stiegen rascher als das BIP (vgl. Abbildung 19). In der
Schweiz ist weder ein Beschaftigungsriickgang noch eine Erosion der Lohnsumme festzustel-
len. Die AHV-Beitrage nahmen 2016 um 1,5 % zu. Die Zunahme der Lohnsumme wirkte sich
auch auf die Einnahmen der meisten anderen Sozialversicherungszweige positiv aus.

Abbildung 19: Lohnbeitrdge an die AHV und Entwicklung Schweizer Wirtschaft (Arbeitneh-
merentgelt und BIP)
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Insgesamt lasst sich festhalten, dass das Schweizer Wirtschaftswachstum in den letzten Jah-
ren relativ solide und konstant war und der Arbeitsmarkt expandierte (vgl. Teil 1 des Berichts).
Diese Entwicklung wirkte sich gunstig auf die Finanzierung des Sozialversicherungssystems
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aus, inshesondere weil die beitragspflichtige Lohnsumme starker gewachsen ist als die Ge-
samtwirtschaft. Es gibt aktuell keine Anzeichen flr eine Erosion der Arbeitseinkommen im
Schweizer Produktionssystem.

Ubersicht: Finanzielle Situation der einzelnen Sozialversicherungen

Um einen Gesamtuberblick zu erhalten, werden nachfolgend die Betriebsergebnisse (Einnah-
men minus Ausgaben) und die Finanzreserven (Kapitalstand) der einzelnen Sozialversiche-
rungen analysiert, auch dies im Hinblick auf mdgliche kiinftige Herausforderungen. Die fol-
gende Tabelle gibt einen Gesamtiberblick Uber die finanzielle Situation der
Sozialversicherungen im Jahr 2015 (letztes Jahr mit verfligbaren Daten fiir das gesamte Sys-
tem).

Tabelle 5: Gesamtrechnung der Sozialversicherungen 2015

AHV \ EL BV KV uv EO ALV | FamZ | Total

Einnahmen 41’902 10011 4782 68225 27230 7746 1'833 7483 5938 | 174413

Ausgaben 41’735 9’304 4782 53’470 27793 6’746 1703 6’874 5908 | 157°579
Ergebnis 167 707 - 14754 -563 1’000 131 610 29 16’834
Kapital 44229 -7°229 - | 779400 12’943 | 52’099 1’076 | -1'539 1'539 | 882’517

Anmerkungen: konsolidiert, in Mio. Franken
Quelle: BSV

Einnahmeseitig profitierten die Sozialversicherungen von der positiven Entwicklung der Lohn-
summe der letzten Jahre. Die hohere Lohnsumme ist ihrerseits auf eine Kombination von Be-
schéaftigungszuwachs und steigenden beitragspflichtigen Einkommen zuriickzufiihren.22 Die
ausgabenseitige Entwicklung der Sozialversicherungen verlief — je nach abgedecktem Risiko
— unterschiedlich. So nehmen die Ausgaben der AHV jedes Jahr zu, wahrend jene der IV seit
gut zehn Jahren stabil sind. Bei der ALV sind die Ausgaben infolge erhohter Arbeitslosenquote
zuletzt gestiegen. Solche Schwankungen, nach unten wie nach oben, sind fiir eine stark kon-
junkturabhéngige Versicherung wie die ALV normal.

Die Gesamtentwicklung der Sozialversicherungsausgaben steht in einem engen Zusammen-
hang mit der Veréanderung der Bevdlkerungsstruktur, die sich insbesondere in den Ausgaben
der Altersvorsorge (AHV/BV) niederschlagt. Es lassen sich jedoch weder aus der Entwicklung
der Ausgaben noch der Einnahmen der Sozialversicherungen Schliisse darliber ziehen, wie
sich die Digitalisierung der Wirtschaft auswirken kénnte. Die Quote der Sozialhilfebeziigerin-
nen und -beziiger im engeren Sinne war in den letzten Jahren stabil. Die Sozialhilfeausgaben
sind derweil kontinuierlich gestiegen, was einerseits auf die aufgrund des Bevolkerungswachs-
tums steigende Zahl der Beziligerinnen und Bezuger und andererseits auf die héheren Ausga-
ben pro Fall zuriickzufihren ist.??!

Gestutzt auf das aktuelle Ergebnis der Sozialversicherungen (Einnahmen minus Ausgaben)
lasst sich feststellen, dass sich das System zurzeit in finanzieller Hinsicht im Gleichgewicht
befindet. Die Digitalisierung hat bisher keine sichtbaren negativen Auswirkungen auf die Sozi-
alversicherungen gezeitigt.

220 Die Wechselwirkung zwischen Lohnsumme und Sozialversicherungseinnahmen hangt nattrlich noch von wei-
teren Faktoren ab, z.B. von Anderungen des Beitragssatzes.

221 Kostenentwicklung in der Sozialhilfe, Bericht des Bundesrates vom 6. September 2017 in Erflllung der Postulate
14.3892 Sozialdemokratische Fraktion und 14.3915 Bruderer Wyss (Bundesrat, 2017b).
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7.4 Perspektiven der sozialen Sicherheit im Kontext des Strukturwandels

Die kunftige Arbeitsmarktentwicklung ist mit Blick auf die Sozialversicherungen von grosser
Bedeutung. Dies gilt sowohl in Bezug auf die Finanzierung der Sozialversicherungen als auch
in Bezug auf die individuellen Erwerbsverlaufe und Berufskarrieren. Letztere schlagen sich im
sozialen Schutz der Individuen nieder, insbesondere im Bereich der 2. Saule. Die Entwicklung
muss genau verfolgt werden. Dabei ist zu beachten, dass es anhand der verfligbaren statisti-
schen Mittel nicht mdéglich ist, die Auswirkungen der Digitalisierung aus der Vielzahl von Ein-
flussfaktoren auf die Arbeitsmarktentwicklung und die Sozialversicherungen herauszufiltern.

7.4.1 Langfristige Finanzierungsperspektiven

Die Bundesverwaltung veroffentlicht regelméssig eine Gesamtsicht tber die mittel- und lang-
fristigen Finanzierungsperspektiven der Sozialversicherungen. Letztmals war dies 2013 der
Fall.?22 Seither wurden die Daten gewisser Sozialversicherungszweige aktualisiert (AHV, IV,
EL, BV und EO). Als Referenz??® dienten dabei die vom BFS im Jahr 2015 publizierten neuen
Szenarien der Bevolkerungsentwicklung. Die zwischenzeitlich bei den verschiedenen Sozial-
versicherungen erfolgten Gesetzesanderungen??* wurden berlicksichtigt und als Projektions-
grundlage wurden die jingsten Jahresrechnungen verwendet (Jahr 2016). Die Projektionen
erfordern Annahmen beziglich der wirtschaftlichen Entwicklung. Diese entsprechen den An-
nahmen, die den Langfristperspektiven der offentlichen Finanzen in der Schweiz zugrunde
liegen.??® Bei diesen Arbeiten wurde fur die jahrlichen Produktivitatssteigerungen ein Wert von
1,2 % unterstellt. Ausgehend von diesem Wert wurde auch die jahrliche Gesamtzunahme der
Realléhne in der Volkswirtschaft berechnet. Die langfristige Preisentwicklung wurde im Be-
rechnungsmodell auf 1 % festgelegt.

Die 2013 und 2017 fiur die Berechnung der Finanzierungsperspektiven bis 2035 verwendeten
demografischen und 6konomischen Parameter beruhen auf keinerlei spezifischen Annahmen
bezuglich der Auswirkungen der Digitalisierung der Wirtschaft. Diese Parameter wurden ge-
mass Ublicher Methode auf Grundlage der vergangenen Entwicklung festgelegt und die ent-
sprechenden Werte an die nach aktuellem Kenntnisstand plausibelsten kinftigen Trends an-
gepasst. Die Auswirkungen der Digitalisierung sind in den fir die Festlegung der
Finanzierungsperspektiven flir die Sozialversicherungen verwendeten Parametern gewisser-
massen implizit berlicksichtigt. Die nachfolgend prasentierten Daten beziehen sich somit auf
die fir die KV, die UV, die ALV und die FamZ 2013 veroffentlichten Daten sowie auf die fur die
AHV, die IV, die EL, die BV und die EO vom BSV 2017 aktualisierten Daten. Die Ergebnisse
sind auf einen Zeithorizont bis 2035 ausgelegt (gemeinsames Projektionsjahr der Berechnun-
gen von 2013 und 2017) und in Prozent des BIP ausgedriickt, um sie mit der erwarteten real-
wirtschaftlichen Entwicklung im Zeitraum 2015-2035 in Beziehung setzen zu kénnen.

Einnahmeseitig lasst sich pro Versicherungszweig mit Ausnahme der IV und der FamZ fir alle
Sozialversicherungen eine Zunahme der in Prozent des BIP ausgedrtickten Einnahmen fest-
stellen. Die grosste Zunahme verzeichnet die berufliche Vorsorge, deren Einnahmen 2035
12,4 % des BIP entsprechen dirften.

Ausgabenseitig fuhrt die demografische Alterung bei der AHV, den EL und der beruflichen
Vorsorge zu héheren Ausgaben in Prozent des BIP. Die Ausgaben der KV und der UV steigen
ebenfalls rascher als das BIP. Die Ausgaben der IV, der EO und der FamZ entwickeln sich in
Prozent des BIP hingegen ricklaufig. Die Situation der ALV durfte stabil bleiben.

222 ygl. Bundesamt fiir Sozialversicherungen, 2013.

223 F{r die neuen Projektionen wurde das Referenzszenario A-00-2015 des BFS verwendet: https://www.bfs.ad-
min.ch/bfs/de/home/statistiken/bevoelkerung/zukuenftige-entwicklung/schweiz-szenarien.html.

224 Die Finanzierungsperspektiven werden gemass der geltenden Regulierung berechnet, kiinftige Anderungen sind
in den Berechnungen allerdings eingeschlossen, sofern deren Umsetzung bereits rechtméssig vorgesehen ist. Die
Auswirkungen der IV- und EL-Revisionen, die im Parlament noch hangig sind, sind deshalb nicht beriicksichtigt.

225 ygl. Eidgenossisches Finanzdepartement, 2016.
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In Bezug auf die Ergebnisse ist insbesondere festzustellen, dass sich die finanzielle Situation
der AHV, die sich 2015 noch im Gleichgewicht befand, verschlechtern wird. Fir 2035 wird
ein erhebliches Defizit in Hohe von 1,4 % des BIP erwartet, sofern bis dahin keine Massnah-
men gegen das Anwachsen des Defizits ergriffen werden. Die berufliche Vorsorge wird auch
weiterhin bedeutende Uberschisse in ihrer Jahresrechnung ausweisen. Bei allen anderen
Sozialversicherungszweigen ist bis 2035 mit einer ausgeglichenen Finanzsituation oder so-
gar leichten Uberschiissen zu rechnen (1V, KV, UV).

Tabelle 6: Finanzierungsperspektiven der Sozialversicherungen fur 2035, in % des BIP

AHV v EL BV KV uv EO ALV FamZ Total

Einnah- 20151 64 15 0.7 10.4 4.2 12 0.3 11 0.9 26.7
men 2035

6.5 13 0.9 12.4 48 1.4 03 11 07 29.4

Ausgaben 2015 | 64 14 0.7 8.2 43 10 03 11 0.9 241

2035 | 7.9 1.1 0.9 8.5 47 1.2 0.2 11 0.7 26.3

Ergebnis 2015 | 0.0 01 ; 23 0.1 0.2 0.0 0.1 0.0 26

2035 | -1.4 03 - 4.0 0.1 0.2 0.0 0.0 0.0 3.2

Anmerkungen: Das Total ist eine rein indikative Angabe. Es entspricht fiir das Jahr 2035 der Summe der 2013 (KV,
UV, ALV, FamZ) und 2017 (AHV, IV, EL, BV, EO) auf nicht harmonisierter Basis erarbeiteten Daten.

Quellen: Eigene Berechnungen des BSV, Stand 26.9.2017, mit Ausnahme der Daten fur 2035 fir die KV, UV, ALV,
Famz, die vom BSV 2013 berechnet wurden.

7.4.2 Resilienz des Sozialversicherungssystems im digitalen Zeitalter

Im Folgenden soll untersucht werden, wie gut das Sozialversicherungssystem in der Lage ist,
potenzielle Schocks, die mit Entwicklungen wie der Digitalisierung zusammenhangen, abzu-
federn bzw. damit einhergehende Opportunitdaten zu nutzen. Ein System, dem dies gelingt,
kann als «resilient» bezeichnet werden. Ein resilientes Sozialversicherungssystem zeichnet
sich dadurch aus, dass es sich kontinuierlich an das gesellschaftliche, wirtschaftliche und tech-
nologische Umfeld anpassen kann — sei dies im Falle eines abrupten Wandels (Krisensitua-
tion, die sofortige Massnahmen erfordert) oder bei schleichenden und weniger wahrnehmba-
ren Veranderungen (z.B. Entwicklungen, welche das Fundament des Systems sowohl in
wirtschaftlicher als auch in politischer Hinsicht schwéchen kénnen). Bei der Beurteilung der
Chancen und Risiken der Digitalisierung sind verschiedene Ebenen relevant. Einerseits ist
sowohl die Finanzierungsseite wie auch die Leistungsseite zu berticksichtigen, andererseits
gilt es, sowohl eine Gesamtbetrachtung vorzunehmen als auch die individuelle Ebene zu ana-
lysieren. Es geht nicht darum, prazise Szenarien zu unterstellen, wie etwa eine optimistische
(Wissens- und Wohlstandsgesellschaft) oder eine pessimistische (gesellschaftliche Polarisie-
rung mit immer mehr Ausgeschlossenen) Zukunftsvision. Vielmehr gilt es, den Fokus auf die
bestehenden Sozialwerke und ihre Fahigkeit, mit unerwarteten Entwicklungen umzugehen, zu
richten.??® Dieser Ansatz rechtfertigt sich dadurch, dass eine Bezifferung der Auswirkungen
der Digitalisierung auf den sozialen Schutz gestiitzt auf solide Grundlagen nicht mdglich ist.

Im Folgenden werden die potenziellen Auswirkungen der Digitalisierung der Wirtschaft auf das
Sozialversicherungssystem untersucht, wozu mdgliche Entwicklungen in den drei Bereichen
Beschaftigung, Erwerbseinkommen und Arbeitsformen beleuchtet werden.

Erwerbspartizipation und Arbeitsmarktintegration

Die Entwicklung der Erwerbspartizipation ist unter dem Gesichtspunkt der Resilienz des Sozi-
alversicherungssystems von zentraler Bedeutung. Eine strukturelle Verédnderung der Erwerbs-
partizipation wirde nicht nur die Inanspruchnahme von Leistungen der Sozialversicherungen,

226 ygl. Gallie, 2017.
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sondern auch deren Finanzierung beeinflussen. Die Auswirkungen waren je nach Sozialwerk
sehr unterschiedlich.

Am starksten schlagen strukturelle Veranderungen der Erwerbspartizipation auf die Finanzie-
rung von jenen Sozialversicherungen durch, die die gesamte Bevdlkerung versichern, mit ei-
nem Ziel des sozialen Ausgleichs verbunden sind und vorwiegend tber Lohnbeitrage finanziert
werden. Die umlagefinanzierte AHV ist hierflir exemplarisch. lhre Finanzierbarkeit hangt pri-
mar von der Entwicklung der Lohnsumme ab. Diese wiederum ergibt sich aus der Entwicklung
der Erwerbspartizipation und der Lohnentwicklung. Eine Zunahme der Beschéftigung hat —
allfallige gegenlaufige Entwicklungen beim Lohnniveau ausgeklammert — eine Erhéhung der
Lohnsumme zur Folge. Da die Hohe der Leistungen der AHV plafoniert sind (Minimal- und
Maximalrente), steigen die Einnahmen der AHV im Falle einer Erhéhung der Erwerbspartizi-
pation tendenziell starker als die zusatzlichen Ausgaben in Form von héheren Renten. In der
IV ist die Situation vergleichbar. Den Chancen von AHV und IV im Zusammenhang mit einer
steigenden Erwerbspartizipation stehen entsprechende Risiken im Falle einer sinkenden Er-
werbspartizipation gegenuber.

Die zweite Saule (berufliche Vorsorge) beruht auf dem Kapitaldeckungsverfahren und dem
Gleichgewicht von Einnahmen und Ausgaben auf betrieblicher bzw. individueller Ebene. Des-
halb reagiert das finanzielle Gleichgewicht der zweiten Séule weniger sensitiv auf strukturelle
Veranderungen der Erwerbspartizipation. Zu beachten ist allerdings, dass ein Rickgang der
in der zweiten Saule Versicherten negative Auswirkungen auf den sozialen Schutz im Alter
und bei Invaliditat hat. Folglich wirkt sich eine entsprechende Verdnderung auch auf die steu-
erfinanzierten Ergdnzungsleistungen aus.

Die ALV versichert in erster Linie temporare bzw. konjunkturelle Schwankungen der Erwerbs-
tatigkeit. Bei einem Anstieg der Erwerbstatigkeit steigen zwar die Einnahmen, allerdings gilt
dies bei einem darauffolgenden konjunkturellen Einbruch auch fir das Ausgabenniveau. Die
Auswirkungen einer strukturellen Ver&nderung der Arbeitsmarktpartizipation auf die Resilienz
des Systems der ALV sind gering, weil Nicht-Erwerbstétige nicht Gber die ALV versichert sind.
Allerdings kénnte es im Falle eines Riickgangs der Erwerbspartizipation zu einer starkeren
Belastung der subsididren und bedarfsorientierten Systeme der sozialen Sicherheit kommen,
weil weniger Personen auf den vergleichsweise grossziigigen Schutz der ALV zurlickgreifen
konnen.

Erwerbseinkommen

Auch eine Verénderung der Hohe und der Verteilung der Einkommen kann die Resilienz des
Sozialversicherungssystems auf die Probe stellen. Im Kontext der Digitalisierung genugt es,
zwei gegensatzliche Szenarien zu unterscheiden. Erstens ist es denkbar, dass die erhdhte
Arbeitsproduktivitat zu einer allgemeinen Anhebung des Lohnniveaus fuhrt (vgl. Abschnitt 2.2).
Zweitens konnten neue Entwicklungen zu einer Polarisierung der Einkommensverteilung fih-
ren.

Eine allgemeine Erhéhung des Lohnniveaus infolge hoherer Produktivitit verbessert nicht nur
die Erwerbsanreize, sondern erleichtert — Gber Lohnbeitrage und Steuern — auch die Finanzie-
rung der Sozialversicherungen. Ein héheres Lohnniveau fihrt in allen Sozialversicherungen
zu hoéheren Einnahmen und senkt gleichzeitig die Nachfrage nach bedarfsorientierten Sozial-
leistungen. Die Entwicklung der Ausgaben dirfte unterschiedlich ausfallen. AHV und IV profi-
tieren von einer allgemeinen Erhéhung des Lohnniveaus finanziell, auch wenn sich die erwor-
benen Rentenanspriiche insgesamt erhdhen. In der beruflichen Vorsorge hat die Erh6hung
der L6hne eine Senkung der Zahl der Erwerbstatigen ohne obligatorische berufliche Vorsorge
zur Folge, weil mehr Erwerbstétige Uber ein Einkommen verfugen, das Uber der Eintritts-
schwelle liegt. Ausserdem erwerben die Versicherten im Laufe ihres Erwerbslebens im Durch-
schnitt hohere Leistungsanspriiche. Damit geht auch eine sinkende Beanspruchung von Er-
ganzungsleistungen und Sozialhilfe einher.
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Eine zunehmende Polarisierung der Lohnverteilung kénnte demgegeniiber mit problemati-
schen Auswirkungen verbunden sein, sowohl hinsichtlich Finanzierung der Sozialwerke als
auch hinsichtlich sozialem Schutz. Die finanzierungsseitigen Auswirkungen einer Polarisie-
rung sind aber nicht von vornherein klar. Grundsatzlich kann auch ein genereller Lohnanstieg
mit einer gewissen Polarisierung einhergehen. Eine solche Entwicklung wére der Finanzierung
der Sozialversicherungen zutraglich und sozialpolitisch weitgehend unproblematisch.

Problematische Entwicklungen wirden sich insbesondere abzeichnen, wenn aufgrund von ei-
ner verstarkten Einkommensungleichheit das Phdnomen der Erwerbsarmut zunehmen wirde.
Entsprechende Entwicklungen werden aktuell nicht beobachtet (Kapitel 4). Zu beachten ist,
dass im Falle einer Polarisierung der Einkommen die bereits starke systemimmanente Umver-
teilung in der ersten Saule zunimmt, da diese die Existenzsicherung garantiert. Somit verfugt
die erste Saule diesbezlglich Uber einen wirksamen Automatismus.

Arbeitsmarktflexibilitat

Schliesslich stellt sich die Frage, wie das Sozialversicherungssystem in der Lage ist, einer
zunehmenden organisatorischen Flexibilitdt der Arbeitswelt Rechnung zu tragen. Hier steht
neben der Finanzierung auch die Angemessenheit des sozialen Schutzes im Zentrum. Die
obligatorische Unfallversicherung, die obligatorische berufliche Vorsorge sowie die ALV wur-
den im Rahmen ihrer Errichtung auf die Bedirfnisse von klassischen Arbeitnehmenden aus-
gerichtet. Allerdings ist festzuhalten, dass im Rahmen der beruflichen Vorsorge auch fir
selbststandig Erwerbende oder Erwerbstatige mit mehreren kleinen Pensen Anschlussmég-
lichkeiten bestehen. Gleiches gilt fiir die Unfallversicherung.

Besondere Beachtung verdient in diesem Kontext die ALV, bei der fir selbststandig Erwer-
bende keine Mdglichkeit der freiwilligen Versicherung besteht. Eine Zunahme der Flexibilisie-
rung von Arbeitsmodellen und atypischen Berufskarrieren kdnnten verschiedene Auswirkun-
gen auf die Versicherungsdeckung der ALV haben. Falls es in Folge der Digitalisierung zu
einer langfristigen und deutlichen Zunahme der selbststandig Erwerbenden kommt, wére ein
zunehmender Anteil der Erwerbstétigen potentiell nicht gegen Arbeitslosigkeit versichert.

Ferner zeichnen sich flexible, auftragsbasierte Arbeitsverhéltnisse im Hinblick auf die fir die
ALV relevante Beitragszeitberechnung u. a. dadurch aus, dass es zu Unregelmassigkeit oder
Licken bei den Arbeitseinsatzen kommen kann. Erhebliche Schwankungen und Unregelmas-
sigkeiten der Beschaftigungszeit kénnen zur Folge haben, dass ein Arbeits- und Verdienst-
ausfall nicht anrechenbar ist und der versicherte Verdienst entsprechend sinkt oder die fir den
Leistungsanspruch erforderliche Beitragszeit nicht erarbeitet werden kann.

Handlungsbedarf und Handlungsfelder — kurze und mittlere Sicht

Die Digitalisierung der Wirtschaft kdnnte massgebliche Auswirkungen auf die soziale Sicher-
heit haben. Sie ist sowohl mit Risiken als auch mit Chancen verbunden, auf der Finanzierungs-
wie auf der Leistungsseite.

Insgesamt darf konstatiert werden, dass das Sozialversicherungssystem tber ein hohes Mass
an Resilienz verfugt. Die soziale Sicherung wird in der Schweiz voraussichtlich weder durch
abrupte leistungs- oder finanzierungsseitige Schocks noch durch schleichende Entwicklungen
an der Erfillung ihrer Aufgaben gehindert werden. Die finanzierungs- und leistungsseitige
Diversifizierung der Alters-, Hinterlassenen- und Invalidenvorsorge wie auch der anderen So-
Zialversicherungen erweist sich auch hier — analog zur Bewéltigung der demografischen Alte-
rung — als Vorteil.

Im aktuellen Kontext prasentiert sich die Digitalisierung der Wirtschaft als klassischer Struk-
turwandel, von dem keine negativen Langfristfolgen fir die Beschéaftigungsentwicklung zu er-
warten sind. Dieser Wandel schliesst eine Ubergangsphase allerdings nicht aus, wahrend der
gewisse Personen bei der beruflichen Neuorientierung den Anschluss verpassen kdnnten.
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Daher muss die Entwicklung der sozialen Sicherheit aufmerksam verfolgt werden. Sollte die
Zahl der armutsbetroffenen Arbeitnehmenden zunehmen und der soziale Schutz bis in den
Mittelstand abnehmen, missten die aktuellen Instrumente der Sozialversicherungen Uber-
pruft und gegebenenfalls angepasst werden, damit sie ihre verfassungsmassigen Ziele wei-
terhin erfullen.

7.5 Die Besteuerung von Robotern als Ansatz fur die Zukunft?

7.5.1 Ausgangslage

In Phasen von technologisch bedingten Umwalzungen zeigte sich wiederholt die Befuirchtung,
dass der Produktionsfaktor Arbeit durch Kapital verdrangt wird. So bestand beispielsweise in
den 1970er und 1980er Jahren teilweise die negative Erwartung, der Anteil des Arbeitsein-
kommens am gesamtwirtschaftlichen Einkommen kdnnte infolge des zunehmenden Einsatzes
von Maschinen und Computern langfristig sinken. In der Folge wurde etwa in Deutschland die
Idee einer Maschinensteuer diskutiert, zu deren Einfihrung es aufgrund verbreiteter Skepsis
hinsichtlich der Auswirkungen einer solchen Steuer aber nicht kam. Auch haben sich bisher
die Befiirchtungen hinsichtlich der Erosion des Beitragssubstrats als unbegriindet erwiesen
(vgl. Kapitel 7.3).

Heute werden vor dem Hintergrund der Fortschritte im Bereich der kiinstlichen Intelligenz bzw.
Robotik wieder ahnliche Konzepte diskutiert. So wird — auch in der Schweiz — verschiedentlich
die Besteuerung der Beschaffung oder des Einsatzes von Robotern gefordert.??” Konkret steht
etwa die Forderung im Raum, dass Roboter — analog zu Arbeitskraften — Sozialversicherungs-
abgaben entrichten sollen. Zu diesem Zweck musste den Robotern ein hypothetisches Ein-
kommen angerechnet werden.

Mit einer solchen Steuer??® sollen nachteilige gesellschaftliche und 6konomische Auswirkun-
gen der Automatisierung abgefedert werden. Folgende unterschiedlichen Ziele kdnnen mit ei-
ner «Robotersteuer» verfolgt werden:

e Fiskalische Ziele stehen im Vordergrund, wenn befirchtet wird, dass die Zahl der Arbeits-
platze sowie die Lohnsumme insgesamt sinken werden, weil Menschen zunehmend durch
Roboter ersetzt werden. Ein solches, aus heutiger Sicht allerdings nicht absehbares Sze-
nario kénnte zu einem Rickgang der Steuer- und Sozialversicherungseinnahmen fiihren.

¢ Von manchen Unterstitzern der Robotersteuer wird deren Lenkungswirkung betont. Dem-
zufolge kdnnte die Robotersteuer auch dann eingesetzt werden, wenn mittel- bis langfristig
kein Rickgang der Arbeit zu befiirchten ist, die Geschwindigkeit des Wandels aber ge-
drosselt werden soll, um die Anpassung der Wirtschaftsakteure zu erleichtern.

Ehe die Frage der Machbarkeit und — gegebenenfalls — die mdgliche Ausgestaltung einer Ro-
botersteuer zu priifen ist, muss zunéchst die Frage der Eignung einer solchen Steuer geklart
werden.??® Da die Besteuerung keinen Selbstzweck erfiillt, miussen ihre Auswirkungen vor dem
Hintergrund der verfolgten Ziele analysiert werden. Eine neue Steuer ist nur dann in Betracht
zu ziehen, wenn davon auszugehen ist, dass sie sich besser zur Zielerreichung eignet als
andere verfugbare Alternativen, wie etwa die Besteuerung der Unternehmensgewinne oder
des Konsums.

227 Po 17.3037, NR Reynard «Bewertung der Auswirkungen von Robotern auf das Sozialversicherungssystems,
Po. 17.3036, NR Reynard «Priifung der Zweckmassigkeit einer Besteuerung von Robotern» und Po. 17.3151, NR
Mazzone «Roboter besteuern: Vorsicht ist besser als Nachsicht». Im Kanton Genf ist aktuell ein von Grossrat Roger
Deneys (SP) eingereichter Gesetzesentwurf fiir die Einfiihrung einer Steuer auf Self-Checkout-Kassen in Bearbei-
tung.

228 Die Abgaben zur Finanzierung der Sozialversicherungen konnen fiir die Zwecke dieser Analyse mit Steuern
gleichgesetzt werden. In diesem Fall spricht man von Zwecksteuern.

229 Die zahlreichen rechtlichen Fragen, die sich in diesem Zusammenhang stellen, werden in der folgenden Analyse
ausgeklammert.
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Im folgenden Abschnitt wird deshalb die Robotersteuer unter den zentralen 6konomischen
Aspekten analysiert.

7.5.2 Okonomische Analyse der Robotersteuerz°

Die Robotersteuer wird haufig als ein Instrument zur Sicherstellung eines ausreichenden Steu-
eraufkommens und zur Aufrechterhaltung der Finanzierbarkeit der Sozialversicherungen dar-
gestellt. Es besteht allerdings kein Grund zur Annahme, dass sich diese steuer- und finanzpo-
litischen Ziele ebenso wirksam durch die Besteuerung der Unternehmensgewinne und des
Kapitals erreichen lassen.

Die Analyse, ob eine bestimmte Steuer zur Erreichung eines definierten Zieles besser geeignet
ist als vergleichbare Alternativen, erfordert die Berlcksichtigung bewahrter steuerpolitischer
Grundsatze, die die Entwicklung der Steuersysteme traditionell gepragt haben. Zu diesen
Grundsatzen zahlen vor allem die Neutralitéat, Effizienz, Sicherheit und Einfachheit sowie die
Wirksamkeit und Gerechtigkeit der Steuer. Die Robotersteuer entspricht einer Besteuerung
von Produktivkapital, womit sie eine Form der Unternehmensbesteuerung darstellt.?! Mit der
Unternehmensbesteuerung wird in erster Linie das Ziel verfolgt, 6ffentliche Einnahmen zu ge-
nerieren. Neben diesem Ziel sind bei der Beurteilung von Unternehmenssteuern insbesondere
der Grundsatz der Effizienz und das Attraktivitatsprinzip zu beachten. Die Unternehmensbe-
steuerung bewegt sich somit am Schnittpunkt zwischen diesen drei Zielvorgaben.

Eine Steuer kann als wirksam bezeichnet werden, wenn sie das erhoffte Steueraufkommen
zum gewinschten Zeitpunkt generiert und so das ihr zugewiesene Ziel zur Finanzierung 6f-
fentlicher Ausgaben erflillt. Ihre Wirksamkeit muss allerdings den verursachten Kosten gegen-
ubergestellt werden. Eine gute Steuer ist so konzipiert, dass (i) die Effizienzverluste minimiert
werden und die steuerliche Belastung der Investitionen so gering wie mdglich gehalten wird,
(ii) keine Verzerrung wirtschaftlicher Entscheidungen erfolgt (d.h. keine Auswirkungen auf das
Verhalten der Wirtschaftssubjekte erfolgen) und (iii) die Steuer administrativ einfach zu hand-
haben und vorhersehbar ist. Die Besteuerung des Kapitalertrags verteuert die Investitionen
grundsatzlich, wodurch die Investitionsanreize sinken. In der Folge wird weniger Produktivka-
pital gebildet, was das Wirtschaftswachstum dampft. Die damit verbundenen wirtschaftlichen
Kosten sind zu den steuerlichen Kosten (der Steuerlast der Steuerpflichtigen) und den mit der
Steuer verbundenen Verwaltungskosten hinzuzurechnen.

Die mit der Besteuerung verbundenen wirtschaftlichen Verluste sollten mdglichst gering ge-
halten werden. In diesem Zusammenhang lasst sich aus dem Neutralitatsprinzip, also dem
Grundsatz, wonach die Steuer keine Auswirkungen auf die Entscheidungen der Wirtschafts-
subjekte haben soll, ableiten, dass die Steuer weder die Wahl der Rechtsform des Unterneh-
mens noch jene der Investitionsprojekte oder der Finanzierungsformen beeinflussen sollte. Bei
der Beurteilung einer Robotersteuer ist das Neutralitatsprinzip insbesondere bezuglich der In-
vestitionsentscheidungen relevant.

Entsprechend sollte die Steuer in Bezug auf die verschiedenen Formen der Wirtschaftstatigkeit
neutral sein. Steuerpflichtige, die in einer vergleichbaren Situation vergleichbare Geschéfte
tatigen, sind gleich zu besteuern. Andernfalls fihrt die Steuer zu Verzerrungen, weil die Steu-
erpflichtigen ihre Situation zu optimieren versuchen. Solche Verzerrungen verursachen wirt-
schaftliche Kosten (die sogenannte Zusatzlast der Besteuerung), die sich dadurch ergeben,
dass die Entscheidungen tber die Ressourcenverwendung nicht mehr nur aufgrund wirtschaft-
licher Kriterien, sondern auch auf Grundlage von Steueranreizen gefallt werden. Eine gut kon-
Zipierte Steuer reduziert somit die Zusatzlast der Besteuerung. Eine Steuer gilt als effizient,

230 Une discussion plus large des conséquences de la numérisation de I'économie pour le systéme fiscal sera
présentée dans le cadre du rapport en réponse au postulat Schwaab 17.3045 («Une étude prospective sur I'impact
de la robotisation de I'économie sur la fiscalité et le financement des assurances sociales»)

231 Nicht behandelt wird hier die Frage der Besteuerung von Robotern, die sich im Besitz von Privatpersonen be-
finden und zur Erledigung der Hausarbeit dienen.
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wenn sie die Zusatzlast der Besteuerung minimiert. Es ist offensichtlich, dass die Besteuerung
von Robotern unter dem Gesichtspunkt der Effizienz mit grossen Mangeln verbunden ist.

Laut dem Bestimmtheits- und dem Einfachheitsprinzip muss eine Steuer klar und einfach zu
verstehen sein, sodass die Steuerpflichtigen die steuerlichen Konsequenzen ihrer Entschei-
dungen antizipieren und ihrer Steuerpflicht einfach und wirksam nachkommen kénnen. Wollte
man Roboter besteuern, misste man zunachst den Begriff des Roboters aus steuerlicher Sicht
definieren?*2 und somit verschiedene Kategorien von Produktivkapital festlegen, die jeweils
unterschiedlich besteuert wiirden.?*® In einem zweiten Schritt muisste dann eine messbare Be-
steuerungsgrundlage definiert werden, z. B. ein fiktives Einkommen, die Kosten der betreffen-
den Technologie oder der Mehrwert. Dies ware jedoch komplex und mit Unsicherheiten behaf-
tet, da die Technologien miteinander verknlpft sind und es permanent zu technologischen
Neuerungen kommt.

Ausserdem wirden zwei Unternehmen, die die gleichen Waren produzieren, aufgrund der von
ihnen eingesetzten Produktionstechnologie unter Umstanden unterschiedlich besteuert. Eine
Robotersteuer wiirde somit bestimmte Firmen auf Grundlage der von ihnen gewahlten Tech-
nologie diskriminieren. Dieser Verstoss gegen das steuerliche Neutralitatsprinzip konnte die
Unternehmen dazu bewegen, auf Kosten der effektivsten Technologien und Produktionswei-
sen verstarkt in niedriger besteuerte Technologien und Produktionsweisen zu investieren.
Diese Verzerrung wirde zweifellos zu einem Produktivitatsverlust in den betroffenen Bran-
chen?* fihren und einen Riickgang des Steuersubstrats nach sich ziehen.

Eine Alternative bestiinde darin, alle Maschinen unterschiedslos zu besteuern, um Verzerrun-
gen bei der Technologieauswahl zu begrenzen. Bei der Wahl der optimalen Kombination der
Produktionsfaktoren Arbeit und Kapital kdme es in diesem Fall aber dennoch zu Verzerrungen,
was ebenfalls Effizienz- und Produktivitatsverluste nach sich ziehen wirde.

Steuern in gleicher Hohe durch die Besteuerung der Unternehmensgewinne zu erheben, bringt
somit mehrere Vorteile mit sich: grossere Neutralitét bei der Auswahl der Produktionstechno-
logien, breitere Steuerbemessungsgrundlage dank der durch die Robotisierung erzielten Pro-
duktivitatsgewinne?® und einfachere Umsetzung.

Die Analyse fallt natlirlich anders aus, wenn die Steuer Unternehmen dazu bewegen soll, ihr
Verhalten zu andern und den Produktionsfaktor Arbeit dem Produktionsfaktor Kapital vorzu-
ziehen. In diesem Fall wirde man den Robotisierungsprozess fir negative externe Effekte
verantwortlich machen und keine Steuerneutralitat anstreben, denn das Ziel der Steuer be-
stuinde ja genau darin, die Unternehmen zur Internalisierung der aus der Robotisierung resul-
tierenden gesellschaftlichen Kosten zu veranlassen. Das Effizienzprinzip muss hier ebenfalls
bertcksichtigt werden. Eine Steuer muss auch dahingehend beurteilt werden, ob ihre Fahigkeit
zur Zielerreichung verhéaltnismassig ist zu den weitergehenden Auswirkungen, die diese
Steuer hinsichtlich des Effizienzaspekts vielleicht mit sich bringt. Werden Anreize geschaffen,
weniger in technologische Innovationen zu investieren, kann dies ndmlich eine erhebliche Zu-
satzlast der Besteuerung nach sich ziehen und die Entwicklung der Produktivitat spirbar brem-
sen. Da das Wirtschaftswachstum in den Industriestaaten auf Produktivitatssteigerungen be-
ruht, kdnnte man auch untersuchen, ob Anreize fir gréssere Investitionen in die Entwicklung
und Anwendung neuer Produktionstechnologien®® geschaffen werden sollten, zumal solche
Investitionen positive externe Effekte zeitigen.

232 Aus Sicht von Oberson (2017) ginge es darum, kinstliche Intelligenz (KI) unabhéngig von der Existenz einer
physischen Maschine zu besteuern. Somit ware auch eine Kl-Software zu besteuern.

233 Unterschiede beim effektiven Grenzsteuersatz
234 ygl. z. B. International Monetary Fund, 2017b

235 Unternehmen entscheiden sich fur die Automatisierung ihrer Produktion, weil sie sich davon eine Produktivitats-
steigerung und letztlich h6here Gewinne erwarten.

236 ygl. z. B. OECD, 2015
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Die Frage, wie sich eine Steuer auswirkt, ist ebenso wichtig, insbesondere fir die Beurteilung
der Steuergerechtigkeit. Es ist wichtig zu verstehen, welche Gruppen die Steuer letztlich in
welchem Ausmass tragen (Aktiondre, Arbeitnehmende, Konsumentinnen und Konsumen-
ten).®” Ausserdem muss sichergestellt werden, dass die Steuer durch Steuerpflichtige ge-
schuldet wird, bei denen sie sich auch tatsachlich eintreiben lasst. Andernfalls besteht die Ge-
fahr, dass die Steuer weder neutral noch gerecht ist und Steuerhinterziehung begunstigt wird.

Es sei angenommen, ein Roboter ergdnzt menschliche Arbeit (unabhangig davon, dass er
menschliche Arbeit moglicherweise bereits ersetzt hat). Die héheren Kapitalkosten aufgrund
der Besteuerung des Roboters bewirken eine Drosselung der Investitionen in diesen Ausrus-
tungsgegenstand, wodurch der Anstieg der Arbeitsproduktivitat begrenzt wird. Da die Hohe
der ausbezahlten Léhne von der Arbeitsproduktivitat abhéangt, wird ein Teil der wirtschaftlichen
Kosten der Steuer vom Faktor Arbeit getragen.?38

Da die Robotisierung zu Produktivitatsgewinnen fihrt, diirfte aufgrund des Konkurrenzdrucks
ein Teil dieser Gewinne den Konsumentinnen und Konsumenten in Form von tieferen Preisen
zugutekommen. Durch die Verknlpfung der Roboterkosten mit den Arbeitskosten wirden
diese Preissenkungen teilweise aufgehoben.?®® In diesem Sinne wére eine Robotersteuer
letztlich eine Konsumsteuer. Da durch die Besteuerung von Robotern zudem der Anreiz, in
diese Technologie zu investieren, reduziert wird, wird das Preissenkungspotenzial zusatzlich
verringert.

Schliesslich ist auch das Ziel der Steuerattraktivitat zu beriicksichtigen. Eine attraktive Unter-
nehmensbesteuerung ist fur die Schweiz als kleine, offene Volkswirtschaft von grosser Be-
deutung. Daher muss die effektive Gesamtsteuerlast der Unternehmen vor allem in den be-
sonders mobilen Wirtschaftssektoren auf einem niedrigen Niveau gehalten werden. Die
Entwicklungen im Bereich der Robotisierung und der umfassendere Prozess der Digitalisie-
rung der Wirtschaft werden sich wahrscheinlich in erheblichem Masse auf die Organisation
der weltweiten Wertschopfungsketten auswirken.?*° Mit diesen technischen Fortschritten wird
auch die Mobilitat der Unternehmen erhéht, die in den betreffenden Sektoren téatig sind. Aus-
serdem wird es immer leichter werden, eine grosse Zahl von Aktivitdten an Subunternehmen
auszugliedern. Eine Robotersteuer wiirde somit genau jene Wirtschaftsbereiche steuerlich
starker belasten, die immer mobiler werden, und somit der Attraktivitat des Wirtschaftsstand-
orts Schweiz schaden.

Exkurs: Entwicklungen auf der Ebene der européischen Union

Das Thema Robotisierung ist auch innerhalb der Europaischen Union diskutiert worden. Das Europdaische
Parlament hat am 16. Februar 2017 einen unverbindlichen Bericht mit Empfehlungen an die Kommission
zu Regelungen im Bereich Robotik angenommen. Darin wird u. a. die Einrichtung eines Versicherungs-
systems und eines Entschadigungsfonds vorgeschlagen, um mdégliche durch bestimmte Arten von Robo-
tern verursachte Schaden zu decken. Eines Tages soll zudem fir Roboter eine spezifische Rechtsper-
sonlichkeit geschaffen werden. Abgelehnt hat das Européische Parlament hingegen einen Vorschlag zur
Einflhrung einer Robotersteuer. Es befiirchtet, die Steuer kénnte als Innovationsbremse wirken und dazu
fuhren, dass sich die Robotik in anderen Landern entwickelt.

237 In diesem Zusammenhang wird von Steuerinzidenz gesprochen.

238 ygl. Institute for Employment Studies, 2011

239 Bei konstantem Nominallohn kommt ein Riickgang der Konsumentenpreise einer Erhéhung des Reallohns
gleich.

240 Bzw. Auswirkungen auf die Aufteilung der Produktionsprozesse auf internationaler Ebene haben.
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Auswirkungen der Robotersteuer

Das zentrale Ergebnis der 6konomischen Analyse der Grundziige einer Robotersteuer lautet,
dass die Robotersteuer keine geeignete Ergénzung oder Alternative zu den bestehenden fis-
kalischen Instrumenten darstellt. Selbst wenn sich dereinst Probleme abzeichnen sollten, die
auf die Entwicklungen der kinstlichen Intelligenz und der Robotik zurlickzufhren sind, wird
es sinnvollere Handlungsoptionen geben als die Einfihrung einer Robotersteuer.

Aus wirtschaftlicher Sicht fallt besonders ins Gewicht, dass die Robotersteuer einer Besteue-
rung von Innovation bzw. Fortschritt entspricht. Eine solche Besteuerung ist in hohem Masse
widerspruchlich. Produktivitatssteigerungen und die Schaffung von neuen, hochwertigen Ar-
beitsplatzen ergeben sich aus der Anwendung von neuen Technologien, die mit der Roboter-
steuer verhindert oder zumindest verzdgert werden soll. Ausserdem handelt es sich um einen
wenig praktikablen Ansatz, der mit den zentralen Steuerprinzipien im Konflikt steht. Die Steuer
wirde zahlreiche Verzerrungen verursachen und die optimale Allokation der Produktionsfak-
toren verunmdglichen. Das Verhéltnis zwischen Erhebungsaufwand und Ertrag wére mit gros-
ser Wahrscheinlichkeit ungentigend, zumal die Steuer mit Blick auf den internationalen Stand-
ortwettbewerb nicht zu hoch ausfallen durfte.

7.6 Zwischenfazit — Soziale Sicherung

Im vorliegenden Kapitel wurden die finanziellen und strukturellen Auswirkungen der Digitali-
sierung auf das Sozialversicherungssystem untersucht. Die Analyse des Ist-Zustands lasst
keinerlei Auswirkungen der bisherigen Digitalisierung auf das Sozialversicherungssystem er-
kennen. Dieser Befund reflektiert die gute Verfassung des Schweizer Arbeitsmarktes mit einer
anhaltend hohen Erwerbsbeteiligung und tiefer Erwerbslosigkeit. Die ALV tragt zu diesem
guten Ergebnis bei, indem sie den sich wandelnden Anforderungen an die Arbeitsmarktfahig-
keit der Stellensuchenden mit einer regelmassigen Anpassung des Angebots an AMM begeg-
net.

Zu beachten ist auch, dass das Sozialversicherungssystem neben der Digitalisierung zahlrei-
chen weiteren strukturellen Einflissen — wie etwa der Globalisierung, der demografischen
Alterung oder dem Wandel der Lebensformen — ausgesetzt ist. Die Herausforderungen des
Sozialversicherungssystems im Zusammenhang mit der demografischen Entwicklung tberla-
gern aus heutiger Sicht die anderen strukturellen Entwicklungen deutlich.

Zukunftige Auswirkungen der Digitalisierung auf das Sozialversicherungssystem — ob positiv
oder negativ — sind nicht ausgeschlossen, lassen sich aus heutiger Sicht aber nicht abschét-
zen. Letzteres wirde voraussetzen, dass die auf dem Arbeitsmarkt zu erwartenden Verande-
rungen exakt vorhersehbar wéren. Generell kann aber festgehalten werden, dass das viel-
schichtige Schweizer Sozialversicherungssystem ein hohes Mass an Resilienz und
Anpassungsfahigkeit aufweist.

Es ist wichtig, dass die weitere Entwicklung des Sozialversicherungssystems aufmerk-
sam verfolgt wird. Sollte sich dereinst Anpassungsbedarf abzeichnen, sind die erforderlichen
Schritte auf der Grundlage konkreter Entwicklungen einzuleiten. Als mdgliche Massnahme ist
in der jungeren Vergangenheit die Einfihrung einer Robotersteuer in die Diskussion gelangt.
Der Bundesrat hat in diesem Zusammenhang festgehalten, dass eine solche Steuer die Inno-
vations- und Produktivitdtsentwicklung beeintrachtigen wirde und daher nicht erwiinscht ist.

8 Bildungssystem — Rahmenbedingungen und
Herausforderungen der Digitalisierung

Die Digitalisierung stellt das Bildungs- und Forschungssystem vor grosse Herausforderungen.

Damit die Schweiz bei der Entwicklung und Nutzung digitaler Technologien auch weiterhin

unter den leistungsfahigsten Landern rangiert, muss sie die digitalen Kompetenzen der Er-
werbstatigen foérdern. Deshalb will der Bundesrat die Herausforderungen der Digitalisierung im

95



Bereich Bildung und Forschung mit dem «Aktionsplan Digitalisierung im BFI-Bereich in den
Jahren 2019 und 2020» vom 5. Juli 2017 angehen. Grundlage des Aktionsplans ist der Bericht
«Herausforderungen der Digitalisierung fur Bildung und Forschung in der Schweiz». Dieser
Bericht hat gezeigt, dass es bisher dank des differenzierten, komplementaren und durchlassi-
gen Schweizer Bildungssystems gelungen ist, die Herausforderungen der Digitalisierung er-
folgreich zu bewadltigen und die Anforderungen des Arbeitsmarktes zu erfiillen. Die Schweiz
muss jedoch ihre Anstrengungen zur Anpassung des Bildungssystems fortsetzen und intensi-
vieren. Die grossten Herausforderungen der Digitalisierung werden im Bericht detailliert erlau-
tert und nachfolgend zusammengefasst.

8.1 Anpassung der Bildung an neue Kompetenzanforderungen

Der Bedarf an qualifizierten IKT-Fachkraften in der Wirtschaft nimmt laufend zu. Dies stellt die
Bildung vor die Herausforderung, den Nachwuchs an qualifizierten Fachkraften zu sichern. Im
internationalen Vergleich ist sowohl die Verfiigbarkeit als auch die Qualifikation von IKT-
Fachkraften in der Schweiz hoch. So zahlt die Schweiz mit einem Anteil von fast 5 % der Be-
schaftigten zu den Landern mit der hochsten Dichte an IKT-Spezialistinnen und -Spezialisten.
Dies ist neben der Zuwanderung auf die stark gestiegene Ausbildungstatigkeit im IKT-Bereich
zurlckzufuhren, insbesondere auf die Zunahme der Anzahl Abschliisse in der Berufsbildung
und an den Hochschulen. Die Fachkrafte im IKT-Bereich verfligen insgesamt Uberdurch-
schnittlich oft Gber einen Terti&rabschluss, was nicht zuletzt auf die zugewanderten Erwerb-
statigen zutrifft. Neben der héheren Berufsbildung kommt somit den Hochschulen fir die Aus-
bildung dieser Fachkréfte eine wichtige Rolle zu. Sowohl die Anzahl Abschlisse als auch die
Studierendenzahlen im IKT-Bereich an den Schweizer Hochschulen haben in den letzten zehn
Jahren zugenommen. Trotz der bereits hohen Verfligbarkeit von IKT-Fachkraften gibt es bei
den meisten Informatikberufen aber nach wie vor deutliche Anzeichen fir einen ungedeckten
Fachkraftebedarf. Dies stellt auch aus Unternehmenssicht das mit Abstand grosste Problem
fur den weitergehenden Einsatz von IKT dar. Das Potenzial fur eine zusétzliche Mobilisierung
von Fachkraften ist beschrankt. Daher ist es entscheidend, das Interesse der Kinder und Ju-
gendlichen an den MINT-Fachern (Mathematik, Informatik, Naturwissenschaften, Technik)
friih genug zu wecken.

Wie in Kapitel 3 aufgezeigt wurde, veréndert die Digitalisierung die vom Arbeitsmarkt nachge-
fragten Kompetenzanforderungen sowie die entsprechenden Qualifikationsprofile. Es wird ein
zunehmender Bedarf an digitalen Skills in praktisch allen Bereichen festgestellt. Gleichzeitig
entstehen vollkommen neue Berufe und Kompetenzprofile. Um einen langer andauernden
Qualifikationsmismatch zu verhindern, ist es zentral, dass die richtigen Qualifikationen auf dem
Arbeitsmarkt vorhanden sind. Die Herausforderung besteht darin, dass Kinder, Jugendliche
und Erwachsene IKT-Kompetenzen und Querschnittkompetenzen erwerben, um erfolgreich
am wirtschaftlichen, sozialen, politischen und kulturellen Leben teilhaben zu kénnen. Auf allen
Bildungsstufen und in allen Bildungsgangen des formalen und nicht formalen Bildungssystems
hat diese Entwicklung bereits eingesetzt und wird sich noch verstarken.

Obligatorische Schule

Gemass der Bundesverfassung sind die Kantone fur das Schulwesen zustéandig. Es bestehen
drei sprachregionale Lehrplane fir die obligatorische Schule. In der Deutschschweiz und im
Tessin sind in den Lehrplanen Informatik-Lektionen vorgesehen, in denen den Schilerinnen
und Schilern technische Kompetenzen und die wichtigsten Konzepte der elektronischen Da-
tenverarbeitung vermittelt werden. Im Westschweizer Lehrplan (Plan d*études romand, PER)
werden die Themen Informatik-Tools und IKT-Kultur im Rahmen des allgemeinen MITIC?41-
Unterrichts behandelt. Die transversalen Kompetenzen wie Zusammenarbeit, Kommunikation,
Lernstrategie, kreatives Denken oder reflexives Vorgehen sind in den drei regionalen Lehrpla-
nen ebenfalls enthalten.

241 Medien, Bilder, Informations- und Kommunikationstechnologien
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Gymnasium

In den Gymnasien wird das Fach Informatik heute als Ergdnzungsfach angeboten, das inte-
ressierte Schilerinnen und Schuler wahlen kénnen. Fur den Erlass der Rahmenlehrplane fur
die Maturitatsschulen ist die EDK zustandig. Da die EDK der Ansicht ist, dass gewisse Aspekte
der Informatik fir alle Schilerinnen und Schiiler relevant sind, prift sie derzeit im Einverneh-
men mit dem Eidgendssischen Departement fur Wirtschaft, Bildung und Forschung (WBF) die
Mdglichkeit, Informatik als obligatorisches Fach einzufiihren. Die Idee dieser Vorlage besteht
darin, allen Schilerinnen und Schilern eine breite Grundbildung in Informatik zu vermitteln.

Berufsbildun

Die Berufsbildung ist gemass der Bundesverfassung eine gemeinsame Aufgabe von Bund,
Kantonen und Organisationen der Arbeitswelt. Zur Verwirklichung der Ziele des Bundesgeset-
zes Uber die Berufshildung (BBG) arbeiten Bund, Kantone und die Organisationen der Arbeits-
welt zusammen.

Die Berufsbildung tragt massgeblich zur erfolgreichen Bewéltigung des technologischen Wan-
dels bei. Die Starke des Systems liegt darin, dass die Organisationen der Arbeitswelt (OdA),
als Vertreter der Wirtschaft, die erforderlichen Kompetenzen fir einen Beruf definieren und
kontinuierlich weiterentwickeln. Durch die konsequente Ausrichtung auf den Arbeitsmarkt stellt
die Berufsbildung einen zentralen Pfeiler des gesamtwirtschaftlichen Arbeitskrafteangebots
dar. Fur die Jugendlichen bestehen attraktive zukunftsfahige Bildungsangebote. Gleichzeitig
ist fur die Wirtschaft ein adaquates Kosten-Nutzen-Verhaltnis gewahrleistet.

Die Berufsbilder werden in allen Branchen kontinuierlich weiterentwickelt. Diese Entwicklung
betrifft die berufliche Grundbildung wie auch die hohere Berufsbildung. Uberholte, nicht mehr
gefragte Bildungsgénge werden laufend durch aktuelle, arbeitsmarkttaugliche Berufe ersetzt.
Die Wirtschaft verlangt stets nach Berufsnachwuchs, der den aktuell geforderten Anforderun-
gen gewachsen ist. So haben sich die Berufsbilder — v. a. durch technologische Entwicklungen
wie die Digitalisierung — in den letzten Jahren stark verandert. In vielen Berufen werden die
Revisionszyklen immer kiirzer, um die Berufsbilder stets aktuell zu halten. Viele von der Digi-
talisierung und Automatisierung betroffene Berufe wurden mit verwandten Berufen zusam-
mengefihrt oder ganzlich durch neue Berufe ersetzt. Beispiele dafur sind die Berufe der me-
chanischen und grafischen Industrie. So entstand aus den sieben eigenstandigen beruflichen
Grundbildungen Werkzeugmaschinist/in, Kabelmaschinenoperateur/in, Maschinenmechani-
ker/in, Maschinenmonteur/in, Mechaniker/in, Werkzeugmacher/in und Decolleteur-Mechani-
ker/in der Bildungsgang Polymechaniker/in EFZ mit jahrlich ungefahr 1‘650 neuen Lehrver-
héaltnissen. Als weiteres Beispiel des Wandels sei der neue Beruf Interactive Media Designer/in
EFZ erwéhnt, der aufgrund der Digitalisierung der grafischen Branche entstand. Stetig im
Wandel sind aber auch die Berufe im kaufménnischen Bereich und im Detailhandel sowie im
Gesundheitswesen. Auch Berufsbezeichnungen entwickeln sich entsprechend dem Wandel
eines Berufsbhilds. Beispielsweise wurde aufgrund des fortschreitenden Einzugs der Elektronik
aus dem bisherigen Beruf Automobil-Mechaniker/in der heute aktuelle Beruf Automobil-Me-
chatroniker/in EFZ. Die Fortsetzung der beruflichen Grundbildung kann im Anschluss im Be-
reich der héheren Berufsbildung zum/zur Automobildiagnostiker/in mit eidgendssischem Fach-
ausweis erfolgen oder an eine hohere Fachschule fuhren (Bachelorstudiengang
«Automobiltechnik»).

Das bereits heute hohe Tempo der Veranderungen am Arbeitsmarkt wird aufgrund der Digita-
lisierung anhalten oder sogar noch zunehmen. Gleichzeitig werden sich die Qualifikationsan-
forderungen in den bestehenden Berufen immer schneller an die neuen Technologien anpas-
sen. Des Weiteren missen die Lerninhalte rascher an die Marktanforderungen angepasst
werden.
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Hochschulen

Im Hochschulbereich ist der Bund gemass der Bundesverfassung und dem Bundesgesetz
Uber die Forderung der Hochschulen und die Koordination im schweizerischen Hochschulbe-
reich (HFKG) verpflichtet, zusammen mit den Kantonen fir die Koordination, die Qualitat und
die Wettbewerbsfahigkeit des gesamtschweizerischen Hochschulbereichs zu sorgen.

Die Schweiz verfugt mit den Eidgenéssischen Technischen Hochschulen (ETH), den kantona-
len Universitéaten, den Fachhochschulen (FH) und den Padagogischen Hochschulen (PH) Uber
ein im internationalen Vergleich hervorragendes Hochschulsystem. Eine Aufgabe der Hoch-
schulen ist die Ausbildung von IKT-Spezialistinnen und -Spezialisten.

Die Inhalte ihrer Aus- und Weiterbildungsangebote entwickeln die Hochschulen in eigener Au-
tonomie und unter Beriicksichtigung der Entwicklungen in Gesellschaft, Wirtschaft und Wis-
senschaft laufend weiter. Dabei pflegen sie den Austausch mit Wirtschaft und Gesellschaft
und beurteilen laufend den Bedarf sowie die praktische Relevanz von neuen Aus- und Weiter-
bildungsangeboten. Angesichts des hohen Bedarfs an Tertidrabschlissen im IKT-Bereich
kommt den Hochschulen bei der Ausbildung eine besonders wichtige Rolle zu. Neben dem
guantitativen Aspekt ist entscheidend, dass die von Wissenschatft, Wirtschaft und Gesellschaft
geforderten Qualifikationen vermittelt werden. Es wird erwartet, dass die digitalen Anwen-
dungskompetenzen («Digital Skills») im Rahmen der Aus- und Weiterbildungsangebote an
Hochschulen weiter an Bedeutung gewinnen — und zwar nicht nur in den IKT-Fachrichtungen,
sondern in allen Fachbereichen. Auch die kritische Auseinandersetzung («Digital Literacy»)
und der Umgang mit digitaler Technologie sowie die verstarkte Forderung neuer Fahigkeiten
der Datenanalytik und der Informationsverarbeitung im interdisziplinaren Bereich werden vo-
raussichtlich immer wichtiger.

Weiterbildung
Gemass der Bundesverfassung legt der Bund im Bundesgesetz tber die Weiterbildung (We-
BiG) die Grundsatze lber die Weiterbildung fest.

Weiterbildung spielt fir den Einzelnen, die Gesellschaft und die Wirtschaft eine wichtige Rolle.
Unter Weiterbildung fallt die Bildung, die namentlich in organisierten Kursen, mit Lernprogram-
men und im Rahmen einer definierten Lehr-Lern-Beziehung ausserhalb der formalen Bildung
erfolgt.

Die Schweizer Weiterbildungslandschaft zeichnet sich durch eine grosse Vielfalt aus. Trager
und Anbieter von Weiterbildungsangeboten sind oftmals Private. Weiterbildung liegt primar in
der Eigenverantwortung des Einzelnen und wird zu einem grossen Teil von den Teilnehmen-
den selbst getragen. Bund und Kantone handeln im Bereich der Weiterbildung subsidiar: Sie
greifen innerhalb der Weiterbildung in jene Bereiche ein, in denen ohne entsprechende Rege-
lung oder Férdermassnahmen die angestrebten Ziele und Wirkungen nicht erreicht wirden.

Aufgrund all dieser Charakteristika ist die Weiterbildung derjenige Bildungsbereich, in dem
Innovationen am schnellsten umgesetzt werden kénnen. Der Weiterbildungsmarkt ist sehr fle-
xibel, sodass er rasch auf die Nachfrage nach Kursen in diesem Bereich reagieren kann.

Auf der Nachfrageseite zeigen die Statistiken,?*2 dass die Bevolkerung der Schweiz — insbe-
sondere Erwachsene im Alter von tber 35 Jahren sowie v. a. hoher qualifizierte Personen —
regelmassig Weiterbildungskurse in Informatik besuchen.

Die Weiterbildungsbeteiligung von Personen in Hilfstatigkeiten — etwa im Fertigungsbereich —
ist demgegeniber unterdurchschnittlich. Aufgrund von zu geringen IKT-Anwenderkenntnissen
kann eine Umstellung auf neuere, digitale Maschinen die Weiterbeschaftigung dieser Perso-
nen gefahrden. Ohne entsprechende Weiterbildung sind sie der Bedienung dieser komplexe-
ren Maschinen nicht gewachsen.

242 BFS (2013): «Mikrozensus Aus- und Weiterbildung»
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Um den Anforderungen der digitalen Arbeitswelt gewachsen zu bleiben, werden teilweise Wei-
terbildungen unumganglich sein. Aktuell sollen praventiv gestiitzt auf Art. 32 BBG gezielt Lu-
cken in den Grundkompetenzen geschlossen werden. Der Bundesrat hat deshalb bereits im
April dieses Jahres einen Grundsatzentscheid gefallt und das WBF beauftragt, bis Ende No-
vember 2017 ein Konzept zur Weiterbildung von geringqualifizierten und insbesondere alteren
Arbeitnehmenden auszuarbeiten (sh. Kapitel 10, S. 107).

8.2 Veranderung des Lehr- und Lernkontextes

Die Digitalisierung verandert den Kontext des Lehrens und Lernens von Grund auf. Die digita-
len Medien bieten den Jugendlichen vielfaltige Entwicklungs- und Lernmdglichkeiten. Um ver-
mehrt von den Vorteilen der IKT in den Bereichen Lehren und Lernen profitieren zu kénnen,
missen gute Rahmenbedingungen gewabhrleistet werden.

Die Ausstattung der Schulen mit digitaler Infrastruktur ist durchaus gut. Allerdings sollten die
mdglichen Vorteile des Einsatzes der IKT umfassend ausgeschopft werden. Es gentigt heute
nicht mehr, Gerate und eine Internetverbindung zur Verfligung zu stellen. Gefordert sind auch
eine funktionstlichtige Ausstattung in allen Schulzimmern, eine sichere Infrastruktur, eine
stabile und schnelle Verbindung und ein garantierter Zugang zu digitalen Diensten.

Um die Nutzung der IKT im Unterricht zu gewahrleisten, missen auch die Lehrmittel und an-
dere Lehr- und Lernressourcen an die neuen, mit der Digitalisierung einhergehenden Heraus-
forderungen angepasst sein, und die Lehrpersonen missen Uber die notwendigen Kompeten-
zen verflugen. In der Schweiz liegt die Grundausbildung und Weiterbildung der Lehrpersonen
der obligatorischen Schule und der Gymnasien in der Verantwortung der Kantone, genauer
gesagt der Padagogischen Hochschulen und anderer fir die Lehrkréfteausbildung zustandiger
Schulen. Das Eidgendssische Hochschulinstitut fur Berufshildung (EHB) sowie weitere vom
Bund anerkannte Hochschulen sind fir die Ausbildung der Lehrpersonen der Berufsbildung
zustandig.

8.3 Datenschutz und -sicherheit im digitalen Bildungsraum

In einem digitalen Bildungsraum Schweiz entsteht auch ein Datenraum, in dem personenbe-
zogene Daten sowohl generiert als auch dazu verwendet werden, Zugang zu Onlinediensten
zu erhalten.2® In einigen Kantonen existieren bereits zentrale bzw. zentral koordinierte Losun-
gen, um die Kontrolle Giber den Ursprung dieser Daten zu gewahrleisten. Aktuell besteht aber
noch eine grosse Heterogenitat hinsichtlich der Erhebung und der Gestaltung personenbezo-
gener Daten. Vielerorts werden sie generiert, ohne dass dabei wichtige Standards oder Regeln
genligend beachtet werden. Zudem bestehen keine klaren Regelungen tiber den Umgang mit
diesen sensiblen Daten. Onlinedienste fur den Bildungsbereich werden zunehmend lizenzkos-
tenfrei von privaten Anbietern zur Verfugung gestellt (z. B. Google Classroom, Microsoft
Classroom usw.). Die Weiterverwendung der bei der Nutzung solcher Produkte generierten
Daten und auch deren Speicherort bleiben dabei meist intransparent. Auch verlangen solche
Dienste personenbezogene Daten zur Identifikation der Endbenutzenden. Das stellt die Bil-
dungsinstitutionen auf den unterschiedlichen Bildungsstufen vor datenschutzrechtliche Prob-
leme. Alle haben etwa einen Anspruch darauf zu wissen, wo ihre Daten aufbewahrt und wie
ihre Daten verwendet werden. Gleichzeitig ist die Vermittlung von Wissen tiber Datensicherheit
ein wichtiger Bildungsinhalt. Schon Schilerinnen und Schiler missen tber die Risiken bei der
Veroffentlichung personlicher Informationen im Bilde sein, ebenso wie Lernende in der Berufs-
bildung Uber die Sicherheitskonzepte ihrer Lehrbetriebe selbstverstandlich Bescheid wissen
mussen.

243 Zu den rechtlichen Grundlagen im Bereich des Datenschutzes siehe Kapitel 6.4.
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8.4 Zwischenfazit — Bildungssystem

Gute Bildung ist sowohl fur jeden einzelnen Menschen wie fir die Wirtschaft und die Gesell-
schaft als Ganzes ein unverzichtbarer Baustein, um die Herausforderungen der Digitalisierung
zu bewaltigen und die sich ergebenden Chancen zu nutzen. Das Bildungssystem hat bereits
auf vielen Ebenen auf die Digitalisierung reagiert und startet somit von einer ausgezeichneten
Position aus. Es wird entscheidend sein, diesen Weg zlgig weiterzugehen.

Es bedarf einer Starkung der IKT-Kenntnisse und einer raschen Anpassung des Bil-
dungssystems. Die Analyse hat gezeigt, dass IKT-Kenntnisse und transversale Kompeten-
zen in Zukunft absolut unverzichtbar sind, um am Arbeitsmarkt bestehen und sich in einer
zunehmend digitalisierten Gesellschaft behaupten zu kdnnen. Das Bildungssystem hat die
Aufgabe, diese Kompetenzen alters- und zielgruppenadaquat auf allen Bildungsstufen und in
allen Bildungsgéngen zu vermitteln. Die Schweiz beno6tigt mehr IKT-Fachkrafte, doch damit ist
es nicht getan. Die Digitalisierung wirkt sich auf fast alle Berufe aus. In Zukunft missen alle
Bildungsangebote regelmassig in kurzen Abstéanden auf die sich durch die Digitalisierung er-
gebenden Herausforderungen hin tberprift werden. Die Weiterbildung spielt v. a. fir gering-
gualifizierte und altere Arbeitnehmende eine entscheidende Rolle. Der Bund plant Massnah-
men in diesem Bereich. Er Ubernimmt damit aber lediglich eine komplementare Rolle, etwa im
Bereich der Forderung der Grundkompetenzen. Die Hauptinitiative muss nach wie vor vom
Einzelnen ausgehen.

Gleichzeitig mussen die Voraussetzungen fur eine wirksame Vermittlung und Aneignung
dieser Kompetenzen gegeben sein. Die Analyse hat gezeigt, dass die Ausstattung der Schu-
len mit digitaler Infrastruktur gut ist. Dieses Potenzial und die méglichen Vorteile des Einsatzes
digitaler Hilfsmittel sollten indes starker ausgeschopft werden. Gleichzeitig wird den Risiken
im Zusammenhang mit dem Datenschutz und dem verantwortungsvollen Umgang mit den
neuen Medien noch zu wenig Beachtung geschenkt. Und schliesslich muss die Lehrerschaft
in der Lage sein, die neuen Kompetenzen mit adaquaten Lehrmitteln und neuartigen didakti-
schen Modellen zu vermitteln. Um diese Ziele zu erreichen, muss die Koordination der be-
teiligten Akteure im Bildungsbereich verstarkt werden.

Teil 3: Schlussfolgerungen und Massnahmen

Im letzten Teil des vorliegenden Berichts in Beantwortung der Postulate 15.3854 Reynard und
17.3222 Derder werden zunéchst die zentralen Ergebnisse der in den ersten beiden Teilen
vorgenommenen Analyse zusammengefasst (Kapitel 9), ehe die Massnahmen dargelegt wer-
den, mit denen die Chancen und Risiken adressiert werden sollen, die sich aus der Digitalisie-
rung fur den Schweizer Arbeitsmarkt ergeben (Kapitel 10).

9 Schlussfolgerungen

Im Folgenden wird erstens dargelegt, in welchen Bereichen die Starken des Schweizer Ar-
beitsmarkts liegen und wo die Chancen, welche die Digitalisierung ertffnet, bereits mit dem
heute zur Verfligung stehenden Instrumentarium genutzt werden kénnen. Hier sind keine zu-
satzlichen Massnahmen notwendig. Zweitens wird aufgezeigt, inwiefern sich aus den identifi-
Zierten zentralen Herausforderungen und Risiken Handlungsbedarf ergibt. Abschliessend wer-
den die zentralen arbeitsmarktpolitischen Ziele im Kontext der Digitalisierung genannt und
Massnahmen zu deren Erreichung hergeleitet.

Strukturelle Veranderungen infolge der technologischen Entwicklung

Die Digitalisierung wirkt sich bereits seit mehreren Jahren auf den Schweizer Arbeitsmarkt
aus. Die flachendeckende Einfihrung von immer leistungsféahigeren digitalen Technologien
hat massgeblich dazu beigetragen, dass sich die Produktions- und Arbeitsprozesse laufend
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verandert haben. In den vergangenen zwei Jahrzehnten hat sich die Beschéaftigung zuneh-
mend in Branchen mit einer starken Technologieorientierung und in wissensintensive Bran-
chen mit hohen Qualifikationsanforderungen verschoben.

Im Industriesektor war die technische Entwicklung in Lowtech-Branchen wie beispielsweise
der Nahrungsmittel- oder der Textilindustrie am ehesten mit Beschéaftigungseinbussen verbun-
den. Hingegen schaffte u. a. die Automatisierung v. a. in Hightech-Branchen wie beispiels-
weise der Pharmaindustrie oder im Elektronikbereich neue Wachstumsimpulse fur die Be-
schéaftigung. Im Dienstleistungssektor fiihrte die Digitalisierung v. a. bei den wirtschaftlichen
Dienstleistungen wie Unternehmensberatung oder bei IT-Dienstleistungen zu verstarktem Be-
schéaftigungswachstum. Hingegen dirften die neuen technischen Moéglichkeiten im Bereich
des Onlinehandels, der digitalen Kommunikation und der Datenverarbeitung dazu beigetragen
haben, dass die Beschéaftigungsanteile beispielsweise im Detailhandel oder bei den Post- und
Kurierdienstleistungen abgenommen haben. Fir die Bewéltigung des Strukturwandels in ei-
nem Hochlohnland wie der Schweiz ist es zentral, dass die Unternehmen die mit neuen Tech-
nologien verbundenen Chancen nutzen, um innovative Produkte hervorzubringen, ihre Pro-
duktionsprozesse zu verbessern und damit inre Wettbewerbsfahigkeit zu steigern.

Ein erhbhter Automatisierungsgrad lasst sich generell v. a. bei Berufen beobachten, deren
Arbeitsprozesse stark von Routinetatigkeiten gepragt sind. Als Beispiel kénnen im Industrie-
sektor Préazisionshandwerker oder Drucker genannt werden. Dort ermdglichten die verbesser-
ten technologischen Maglichkeiten die Ubernahme von repetitiven Arbeitsschritten durch Ma-
schinen. Auch bei den Burokraften dirfte der ausgepragte Beschéaftigungsriickgang neben
anderen Faktoren auf die fortschreitende Blroautomation zurtickzufiihren sein. Generell ging
mit den zunehmend besseren Automatisierungsmaoglichkeiten von Routineaufgaben eine Ver-
lagerung der Beschaftigung in Richtung Nichtroutinetatigkeiten einher. Hingegen ertffnete die
Digitalisierung v. a. bei kognitiven und interaktiven Nichtroutinetatigkeiten auch neue Beschaf-
tigungsbereiche und Entwicklungspotenziale. So ermdglichten die Fortschritte in der Robotik
und Sensorik oder die zunehmende digitale Vernetzung von Informationen und Gegenstanden
die Entstehung neuer Berufe in interdisziplindren Bereichen wie beispielsweise jenen der Bio-
informatikerin oder des Bioinformatikers.

Noch wichtiger als die Verschiebungen zwischen den Branchen und Berufen erscheinen aber
die Verschiebungen innerhalb der Branchen und Berufe. Aus den veranderten Tatigkeiten er-
geben sich auch neue Berufsprofile und Kompetenzanforderungen. Der Umgang mit digitalen
Technologien nimmt in vielen Berufen eine zunehmend wichtige Rolle ein. Zu nennen sind
beispielsweise die digitale Modellierung von Zahnersatzen und deren Fertigung mittels 3D-
Druck bei Zahntechnikerinnen und Zahntechnikern oder die digitale Fehlerdiagnose am Auto
durch Automobildiagnostikerinnen und Automobildiagnostiker. Neben den wachsenden Kom-
petenzanforderungen zur Entwicklung und zum Umgang mit neuen digitalen Technologien
kommt den fachibergreifenden Querschnittskompetenzen ebenfalls eine wachsende Bedeu-
tung zu.

Digitale Technologien ermdglichen auch eine zunehmende Flexibilisierung der Arbeit. So hat
beispielsweise das ortsunabhangige Arbeiten in den letzten Jahren zugenommen. Hingegen
ist zum heutigen Zeitpunkt die Bedeutung von Crowdworking und anderen plattformbasierten
neuen Arbeitsformen noch gering, kann aber aufgrund der noch fehlenden statistischen Erhe-
bungen aktuell nicht prézis ermittelt werden. Die unselbststandige Erwerbstatigkeit stellt in der
Schweiz nach wie vor die dominierende Arbeitsform dar und hat in den letzten zehn Jahren
sogar noch an Bedeutung gewonnen. Hinsichtlich der Entwicklung atypischer und atypisch-
prekarer Arbeitsverhaltnisse sind keine eindeutigen Trends sichtbar. Ausschlaggebend fir das
positive Gesamtbild ist auch die ausgesprochen hohe Qualitat der Beschaftigungsverhaltnisse
in der Schweiz. Eine Trendumkehr ist momentan nicht absehbar.

Genutzte Chancen des Wandels pragen das Bild

Bisher hat sich der technologische Fortschritt in der Schweiz stets positiv auf die Wohlstands-
entwicklung ausgewirkt. In den letzten beiden Jahrzehnten hat er — stark getrieben von der
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bisherigen Digitalisierung — zusammen mit anderen Einflussfaktoren ein anhaltendes Beschéf-
tigungswachstum ermdoglicht. In diesem Zeitraum entstanden in der Schweiz netto Uber
860’000 Stellen. Dieses Beschéftigungswachstum war ausgesprochen bildungsintensiv: Die
Nachfrage nach qualifizierten Fachkraften — sowohl solchen mit Berufsbildung als auch sol-
chen mit tertiaren Abschlissen — hat stetig zugenommen. Insgesamt war v. a. eine Verlage-
rung von Arbeitsstellen des mittleren Qualifikationssegmentes in das héher qualifizierte Seg-
ment zu verzeichnen. Der Anteil der niedrig qualifizierten Stellen blieb konstant. Somit war in
der Schweiz — anders als in anderen europaischen Staaten und OECD-Mitgliedslandern — eher
eine Hoherqualifizierung als eine Polarisierung zu beobachten.

Die im internationalen Vergleich ausgewogene Einkommensverteilung blieb insgesamt stabil.
Dazu hat inshesondere auch die hohe Durchlassigkeit des Schweizer Bildungssystems beige-
tragen. Absolventinnen und Absolventen einer Berufsbildung finden in der Schweiz gute M6g-
lichkeiten vor, sich an die veranderten Anforderungen des Arbeitsmarkts anzupassen. Die be-
obachtete Entwicklung einer stetigen Hoherqualifizierung bedeutet nicht, dass kiinftig nur noch
hochqualifizierte Arbeitskréfte gefragt sein werden. Die Absolventinnen und Absolventen einer
Berufslehre sind und werden aufgrund ihrer sehr arbeitsmarktnahen und breiten Ausbildung
auch in Zukunft vom Arbeitsmarkt nachgefragt.

Auch die Erwerbsbeteiligung ist Gber die letzten 25 Jahre gestiegen, was v. a. auf die erhohte
Erwerbsbeteiligung der Frauen zuriickzufuhren ist. Indem die Digitalisierung in Kombination
mit anderen Faktoren die Vereinbarkeit von Familie und Beruf erleichtert, hat sie zu dieser
Entwicklung beigetragen. Die Arbeitslosigkeit verblieb auf einem im internationalen Vergleich
relativ tiefen Niveau. Es bestehen aktuell keine Anzeichen eines massiven Anstiegs oder einer
strukturellen Verhartung der Arbeitslosigkeit in der Schweiz.

Erfolgsfaktoren zur Bewéltigung des Strukturwandels

Die Schweiz vermochte in den vergangenen beiden Jahrzehnten den nicht nur angesichts der
Digitalisierung unausweichlichen strukturellen Wandel zu ihren Gunsten zu nutzen. Auch die
mit dem Wandel einhergehenden Herausforderungen auf dem Arbeitsmarkt wurden erfolg-
reich gemeistert.

Die zentralen Erfolgsfaktoren, die zur Bewaltigung des Strukturwandels beigetragen haben,
liegen v. a. in einem attraktiven Wirtschaftsstandort Schweiz mit stabilen wirtschaftlichen Rah-
menbedingungen, einer stabilitatsorientierten Geld- und Fiskalpolitik, einem liberalen Arbeits-
markt mit einer gut funktionierenden Sozialpartnerschatt, einer aktivierenden Arbeitsmarktpo-
litik und einem gut ausgebauten System der sozialen Sicherheit. Diese Faktoren trugen auch
dazu bei, neue Unternehmen aus dem Ausland anzuziehen, was sich sowohl auf das Wirt-
schaftswachstum als auch auf die Beschaftigung positiv ausgewirkt hat.

Ferner ist die im internationalen Vergleich hohe Innovationskraft der Unternehmen entschei-
dend. Neue Technologien der Digitalisierung und Automatisierung eréffnen Chancen in Bezug
auf neue Markt- und Wachstumspotenziale. Die konsequente Nutzung der Mdglichkeiten der
Globalisierung und die damit verbundene Spezialisierung auf hoch produktive Tatigkeiten in-
nerhalb der globalen Wertschépfungskette erméglichen den Unternehmen, ihre internationale
Wettbewerbsfahigkeit zu erhalten und zu verbessern.

Eine besonders wichtige Rolle spielte auch die hohe Qualitat des Schweizer Bildungssystems,
dies sowohl bei der Erstausbildung, beim dualen Berufsbhildungssystem als auch im Bereich
der Weiterbildung. Die hohe Durchlassigkeit des Bildungssystems und die damit verbundene
berufliche Mobilitat erleichterten den Wandel hin zu neuen Wirtschaftsbereichen und Berufen.
Wichtig war dabei auch die Mdglichkeit, hochspezialisierte Fachkréafte aus dem Ausland zu
rekrutieren, wo das inl&dndische Angebot nicht ausreichte.

Chancen auch in Zukunft

Die Erfolgsfaktoren, die bereits in der Vergangenheit zu einer erfolgreichen Bewaéltigung von
Strukturwandel beigetragen haben, gilt es zu bewahren (vgl. Tabelle 7). Auch in Zukunft wird
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es darum gehen, das Potenzial der neuen Technologien zur Erhéhung der Produktivitat und
des Wachstums zu nutzen. Die Digitalisierung eréffnet dem auf Innovation und wertschop-
fungsintensive Produkte ausgerichteten Wirtschaftsstandort Schweiz die Chance, weiter an
Wettbewerbsfahigkeit zu gewinnen und so fur die hiesigen Arbeitskréafte die bestehenden at-
traktiven Erwerbsmdoglichkeiten zu erhalten bzw. neue zu schaffen. Mit dem zielfihrenden Ein-
satz von IKT gehen Produktivitatserhdhungen einher, die zu Lohnsteigerungen fuhren kénnen.
Zudem bietet die Flexibilisierung des Arbeitsmarkts vielen Erwerbstétigen die Moglichkeit, Ar-
beit und Privatleben besser zu vereinbaren, indem die Arbeitszeiten dank Internet und mobilen
Arbeitsgeraten teilweise besser an die individuellen Bedurfnisse angepasst werden kénnen.
Neue Geschéaftsmodelle Uber Plattformen senken Uberdies teilweise die Hurden fir den Eintritt
in den Arbeitsmarkt und er6ffnen auch Personen, die im traditionellen Arbeitsmarkt keine Be-
schéaftigung finden, neue Erwerbschancen.

Herausforderungen und Risiken der weiteren Entwicklung

Die Entwicklungen im Zusammenhang mit der Digitalisierung bergen neben Chancen auch
Risiken (vgl. Tabelle 8). Da sich die Kompetenzanforderungen der Firmen verandern, beste-
hen v. a. im Bildungsbereich Herausforderungen. Nur wer die vom Arbeitsmarkt nachgefrag-
ten Kompetenzen vorweisen kann, wird auch in Zukunft tber gute Erwerbschancen verfu-
gen. Entsprechend gilt es, die Bildungsgange laufend an die veranderten Anforderungen
anzupassen bzw. bei Bedarf neue Bildungsgange zu schaffen. Weiter an Bedeutung gewin-
nen wird das lebenslange Lernen. Diesbeziglich ist die Schweiz grundsétzlich gut gertistet.
Per Anfang 2017 erhielt die Weiterbildung mit dem neuen Bundesgesetz Uber die Weiterbil-
dung erstmals eine institutionelle Verankerung. Im Grundsatz liegt die Weiterbildung in der
Verantwortung jedes Einzelnen, allerdings sind auch die Sozialpartner und der Staat gefor-
dert, ihren Beitrag zu leisten. Bereits heute enthalten verschiedene Gesamtarbeitsvertrage
Bestimmungen zu Weiterbildungen. Ausserdem hat der Bundesrat entschieden, die Weiter-
bildung im Rahmen der Bundeskompetenzen zu starken.

Die vorliegende Analyse hat aufgezeigt, dass infolge der Digitalisierung in der Schweiz in den
kommenden zwanzig bis dreissig Jahren etwa 11 % der Stellen wegfallen kénnten. Dies wiirde
in etwa der bisherigen Veranderungsdynamik auf dem Schweizer Arbeitsmarkt entsprechen:
Seit Mitte der neunziger Jahre sind im Kontext des kontinuierlichen Strukturwandels mindes-
tens 340’000 Stellen weggefallen, was gemessen am Ausgangsniveau von 3.8 Millionen Er-
werbstatigen einem Anteil von 9 % entspricht. Es ist auch zu berlicksichtigen, dass in der Re-
alitat kaum je samtliche technischen Maoglichkeiten zur Automatisierung von Arbeitsschritten
effektiv umgesetzt werden. Neben betriebswirtschaftlichen, gesellschaftlichen und juristischen
Hurden spielen diesbeziiglich auch kulturelle Faktoren eine bestimmende Rolle. Unter diesem
Gesichtspunkt erscheinen die aktuellen Herausforderungen aus einer gesamtwirtschaftlichen
Perspektive umso mehr vergleichbar mit den Umwalzungen der letzten Jahrzehnte.

Aus einer individuellen Perspektive kann beim Eintritt von strukturell bedingter Arbeitslosigkeit
das Bild jedoch anders aussehen, da ein Arbeitsplatzverlust einen bedeutenden Einschnitt in
der Erwerbsbiographie bedeuten kann. Dieses Risiko betrifft insbesondere Personen, welchen
die nachgefragten Kompetenzen fehlen, und &ltere Stellensuchende, weil diese durchschnitt-
lich langer brauchen, bis sie wieder eine Stelle finden. Allerdings existieren in der Schweiz
eine gut ausgebaute ALV und ein zielgerichtetes Sozialversicherungssystem, das die betroffe-
nen Personen bei der Bewaltigung des strukturellen Wandels unterstitzt. Die ALV bietet eine
zielfGhrende Unterstitzung fir Menschen, die vom Strukturwandel betroffen sind. Mit Blick auf
neue Erwerbsformen ist festzuhalten, dass in der Schweiz alle Erwerbstatigen gegen die Risi-
ken Alter, Invaliditat und Krankheit abgesichert sind.

Bisher lassen sich keine Auswirkungen der Digitalisierung auf das System der sozialen Sicher-
heit nachweisen. So lasst etwa weder die Entwicklung der Arbeitslosenquote noch jene der
Sozialhilfebeziiger darauf schliessen, dass die Digitalisierung zu einer héheren Belastung der
sozialen Sicherheit und somit zu zuséatzlichen Kosten gefihrt hat. Auch die Beitragsbasis der
Sozialversicherungen entwickelt sich positiv. Aus der Entwicklung der IV lassen sich keine
spezifischen Gesundheitsrisiken infolge der Digitalisierung ableiten. ZukUnftige Auswirkungen
der Digitalisierung auf das Sozialversicherungssystem — ob positiv oder negativ — sind nicht
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ausgeschlossen, lassen sich aus heutiger Sicht aber nicht abschatzen. Generell kann festge-
halten werden, dass das vielschichtige Schweizer Sozialversicherungssystem ein hohes Mass
an Resilienz und Anpassungsfahigkeit aufweist. Sollte sich dereinst Anpassungsbedarf ab-
zeichnen, sind die erforderlichen Schritte auf der Grundlage konkreter Entwicklungen einzu-
leiten. Deshalb ist es wichtig, die Entwicklung der Situation laufend zu verfolgen.

Weiter beglnstigt die Digitalisierung den globalen Wettbewerb, was fir die Unternehmen be-
deutet, dass sie noch effizienter und wettbewerbsfahiger werden mussen. Allerdings haben
sich die Schweizer Unternehmen schon in der Vergangenheit unter erhdhtem Wettbewerbs-
druck bewéahren mussen und ihre Anpassungsfahigkeit eindriicklich unter Beweis gestellt —
zuletzt im Zuge der anhaltenden Frankenstérke.

Ferner bestehen heute die technischen Mdglichkeiten, um verschiedene Tatigkeiten kinftig
erleichtert ausserhalb einer traditionellen Betriebsstruktur zu erbringen. Dies bedeutet jedoch
nicht zwangslaufig, dass Arbeitsschritte vermehrt Uber elektronische Plattformen erbracht wer-
den und die traditionellen Arbeitsverhaltnisse wesentlich an Bedeutung verlieren. Auch hier
bestehen verschiedene Erwagungen und mitbestimmende Faktoren wie betriebswirtschaftli-
che Opportunitaten und rechtliche Hirden. Strategisch zentrale Aufgaben dirften beispiels-
weise weiterhin innerhalb der Unternehmen stattfinden. Auch die Auslagerung von personli-
chen Dienstleistungen ist nur begrenzt méglich, da bei vielen personlichen Dienstleistungen
die personliche Bindung und eine Kontinuitét fir den Erfolg bei der Kundschaft mitentschei-
dend sind. Dennoch ist es zentral, die Entwicklung der Arbeitsverhaltnisse und Arbeitsbedin-
gungen eng zu verfolgen. Die Schweiz bleibt weiterhin den Grundsatzen der OECD zur Job-
Qualitat verpflichtet.

In diesem Kontext stellt sich auch die Frage nach der adaquaten Regulierung. Generell zeigt
sich aktuell kein grundlegender Handlungsbedarf auf gesetzgeberischer Ebene. Die Bestim-
mungen hinsichtlich Datenschutz, Arbeitsmarktaufsicht, Arbeitssicherheit und Gesundheits-
schutz erfiillen nach Auffassung des Bundesrates ihren Zweck auch im veranderten Umfeld.
Dasselbe gilt fur das geltende Arbeits- und Sozialversicherungsrecht, wobei im letztgenannten
Feld die Frage zu stellen ist, ob der Rahmen fur innovative Geschaftsmodelle gentigend flexi-
bel ausgestaltet ist. Dazu sind vertiefte Reflexionen notwendig, wobei bei Neuerungen darauf
Zu achten ist, eine Prekarisierung der Beschéftigung und eine Lastenverschiebung auf die
Allgemeinheit zu vermeiden. Im aktuellen Kontext stellt sich u. a. auch die Frage der Zukunft
der Sozialpartnerschaft. Im Zentrum stehen hier Fragen der sozialpartnerschaftlichen Organi-
sation, die an Bedeutung gewinnen, falls sich die Arbeitswelt generell und breitenwirksam fle-
xibilisieren sollte. Im Grundsatz bestehen die notwendigen Instrumente, die den Sozialpartnern
erlauben, ihre zentrale Rolle weiterhin wahrnehmen kdénnen.

Die Digitalisierung hat zusammen mit anderen Treibern den Strukturwandel beschleunigt. Die
Analyse zeigt, dass das gute Niveau der Beschaftigung und der Arbeitsbedingungen in der
Schweiz trotz dieser Veranderung gehalten werden konnte. Ausserdem hat die Digitalisierung
auf gesamtwirtschaftlicher Ebene bisher zu keinen spezifischen sozialen und psychologischen
Kosten gefihrt. Die weitere Entwicklung der Digitalisierung ist sowohl mit Chancen als auch
Risiken verbunden. Die Schweiz befindet sich in einer guten Ausgangslage, um die Heraus-
forderungen der weiteren Entwicklung der Digitalisierung zu meistern und die sich er6ffnenden
Chancen zu nutzen.
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Tabelle 7: Chancen der Digitalisierung auf dem Arbeitsmarkt

Chancen

Starkung Werkplatz Schweiz — Verschie-
bung der Beschéftigung in wertschép-
fungsstarke Tatigkeiten

Hohere Einkommen infolge héherer Ar-
beitsproduktivitéat

Bessere Vereinbarkeit von beruflichen
und privaten Aktivitaten: hohere Erwerbs-
beteiligung von Personen mit Betreuungs-
aufgaben, bessere Work-Life-Balance

Neue Erwerbschancen durch innovative
Geschaftsmodelle und flexiblere Arbeits-
bedingungen

Verminderung physischer Belastungen
am Arbeitsplatz

Quelle: Eigene Darstellung

Beurteilung Stand heute /
Handlungsbedarf

Zunehmende Spezialisierung auf hochproduktive Tatigkeiten im
Dienstleistungs- und Industriesektor

Kein Handlungsbedarf, gute Rahmenbedingungen beibehalten

Positive Lohn- und Einkommensentwicklung

Kein Handlungsbedarf, gute Rahmenbedingungen beibehalten

Positive Entwicklung der Erwerbsbeteiligung, insbesondere bei
Personen mit Familienbetreuungspflichten; aktuell keine Hin-
weise auf genderspezifische Folgen der Digitalisierung

Kein Handlungsbedarf, gute Rahmenbedingungen und Monito-
ring beibehalten

Zeigt sich noch nicht in den Daten

Handlungsbedarf: Verbesserung Datenlage Uiber neue Beschaf-
tigungsformen, Monitoring, Flexibilisierung des Sozialversiche-
rungsrechts prifen

Stetiger Riickgang von Berufsunfalls- und Berufskrankheitsrisi-
ken

Kein Handlungsbedarf

Tabelle 8: Risiken der Digitalisierung auf dem Arbeitsmarkt

Risiken

Bei hoher Dynamik der Verédnderung von
Kompetenzanforderungen: strukturelle Ar-
beitslosigkeit durch Mismatch von Arbeits-
angebot und —nachfrage

Polarisierung von Beschaftigung / Léhnen

Neue gesundheitliche Risiken
(z. B. Stress, Burnout, Unfélle an der
Schnittstelle Mensch-Maschine)

Zunahme atypisch-prekérer Arbeitsver-
héltnisse

Unflexible Rahmenbedingungen fir inno-
vative Geschaftsmodelle (z. B. durch So-
zialversicherungsrecht)

Erschwerte Rechtsdurchsetzung infolge
internationaler Rechtsverhaltnisse

Beurteilung Stand heute /
Handlungsbedarf

Keine Zunahme der strukturellen Arbeitslosigkeit, kein generel-
ler Mismatch, Erwerbstétige konnten sich bisher an neue Anfor-
derungen anpassen

Handlungsbedarf: Verbesserung Datenlage Kompetenzen von
Erwachsenen, Starkung der Grundkompetenzen, starkes Bil-
dungssystem beibehalten (Aktionsplan Digitalisierung), Bericht
Uber Handlungsspielraum AMM

Kein Trend zu starkerer Einkommensungleichheit, Entwicklun-
gen weisen eher auf Upgrading hin

Handlungsbedarf: Monitoring, gute Rahmenbedingungen beibe-
halten
In Daten aktuell nicht erkennbar

Handlungsbedarf: Monitoring

Kein eindeutiger Trend erkennbar

Handlungsbedarf: Verbesserung Datenlage Uber neue Beschaf-
tigungsformen

Noch nicht abschliessend beurteilbar

Handlungsbedarf: Priifung einer Weiterentwicklung des rechtli-
chen Rahmens, Monitoring

Noch nicht abschliessend beurteilbar

Handlungsbedarf: Monitoring
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Abnehmende Repréasentativitat der sozial-

partnerschaftlichen Organisation infolge Noch nicht abschliessend beurteilbar
weitreichender betrieblicher Flexibilisie- Handlungsbedarf: Monitoring
rung

Quelle: Eigene Darstellung

10 Ziele und Massnahmen

Fur den Bundesrat steht das Ubergeordnete Ziel im Zentrum, auch im digitalen Zeitalter eine
moglichst hohe Erwerbsbeteiligung und gute Job-Qualitat zu sichern. Bestehende Vorteile der
Schweizer Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik sind zu starken, innovative Produkte, Dienstleistun-
gen und Geschaftsmodelle zu erméglichen und Risiken zu minimieren. Um dieses Ziel zu er-
reichen, sind zwei zentrale Teilziele von Relevanz: Die Bildung ist als wichtige Grundlage der
digitalen Wirtschaft zu starken und die enge Abstimmung zwischen Arbeitsmarktpolitik und
sozialer Sicherung ist weiterzuentwickeln. Auf der Grundlage des identifizierten Handlungsbe-
darfs werden nachfolgend die zentralen arbeitsmarktpolitischen Massnahmen im Kontext der
Digitalisierung fur die nachsten Jahre dargelegt.

L R

(1) Bildung als eine wichtige Grundlage der digitalen Wirtschaft

Fur den Bundesrat hat die Weiterentwicklung der Bildung im Kontext der Digitalisierung eine
hohe Prioritat. So hat er am 5. Juli 2017 den «Aktionsplan Digitalisierung im BFI-Bereich in
den Jahren 2019 und 2020» verabschiedet. Die Bildung soll konsequent an die veranderten
Bedurfnisse angepasst werden. Im Aktionsplan wird angesichts der veranderten und sich wei-
terhin verandernden Anforderungen Anpassungsbedarf auf verschiedenen Ebenen identifi-
ziert: Von Individuen (Lernende, Schilerinnen und Schuler, Studierende, Lehrpersonen,
Schulleitende) Uber Bildungsinstitutionen bis hin zum Ubergeordneten Bildungssystem sind
alle Akteure gefordert. Der Aktionsplan umfasst entsprechend folgende Aktionsfelder, die im
Zusammenspiel die Anpassungen an Veranderungen im Zuge der Digitalisierung sicherstellen
sollen:

e Aktionsfeld 1: Verbesserung der digitalen Kompetenzen in der Schule

e Aktionsfeld 2: Nutzung der IKT beim Lehren und Lernen

e Aktionsfeld 3: Rasche Anpassung des Bildungssystems an die Anforderungen des Mark-
tes

e Aktionsfeld 4: Koordination und Kommunikation in der Bildungszusammenarbeit

Die genannten Aktionsfelder sollen im Zusammenspiel zu einer adaquaten Anpassung der
Bildung an die neuen Herausforderungen beitragen. Aus einer Arbeitsmarktsicht sind insbe-
sondere die im Aktionsfeld 1 und 3 genannten Massnahmen von zentraler Bedeutung. Der
Bedarf an IT-Fachkraften wird voraussichtlich weiter zunehmen und gleichzeitig steigen die
Anforderungen an die IT-Anwenderkenntnisse auch in traditionell IT-fernen Bereichen.
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Im Zuge des laufenden Strukturwandels kommt jedoch nicht nur der Ausbildung, sondern ins-
besondere auch dem lebenslangen Lernen eine grosse Bedeutung zu. Es soll sichergestellt
werden, dass die Beschaftigten den Anforderungen der digitalen Arbeitswelt gewachsen sind.
Deshalb werden teilweise Weiterbildungen unumganglich sein. Der Bundesrat hat diesbeziig-
lich bereits im April dieses Jahres einen wegweisenden Entscheid gefallt und das WBF beauf-
tragt, ein Konzept zur Weiterbildung von geringqualifizierten und insbesondere &lteren Arbeit-
nehmenden auszuarbeiten.?** Das Konzept baut auf Artikel 32 Absatz 2 Buchstabe a des
Berufshildungsgesetzes auf, der es dem Bund ermdglicht, Angebote zu unterstitzen, die es
Personen bei Strukturverdnderungen in der Berufswelt ermdglichen, im Erwerbsleben zu ver-
bleiben. Die entsprechenden Angebote miussen mit den AMM der ALV koordiniert werden.

Massnahme Inhalt Stand Federfihrung

Weiterbildung von geringquali- | Konzept zur Weiterbildung von ge- | Verabschiedung SBFI

fizierten und insbesondere alte- | ringqualifizierten und insbesondere | des  Umsetzungs-

ren Arbeitnehmenden alteren Arbeitnehmenden konzepts durch den
Bundesrat am

Gezielte Starkung der Grund- 8.11.2017

kompetenzen

Implementierung des Aktions- | Implementierung der Massnahmen | Laufend SBFI

plans «Digitalisierung» im BFI- | im Bereich Bildung

Bereich in den Jahren 2019 und

2020

(2) Enge Abstimmung zwischen aktiver Arbeitsmarktpolitik und sozialer Sicherheit fort-
fihren — Risiken gezielt absichern

Die Schweizer Arbeitsmarktpolitik kombiniert eine hohe Arbeitsmarktflexibilitdt mit einem eng-
maschigen sozialen Schutz fir Personen im Erwerbsalter und ist damit sehr erfolgreich. Der
Schweizer Ansatz zielt darauf ab, dass die Institutionen und Regulierungen der Arbeitsmarkt-
und der Sozialpolitik die Marktkrafte méglichst wenig behindern, um deren positive Wirkungen
— namentlich ein hohes Beschéftigungsniveau und eine tiefe Arbeitslosigkeit — bestmoglich zu
nutzen. Auch im aktuellen Kontext gilt es, die bestehenden Chancen zu nutzen und Risiken
abzusichern.

Bezogen auf den Arbeitsmarkt bestehen die Chancen der Digitalisierung in einer Erh6hung
der Arbeitsproduktivitat sowie einer grésseren Flexibilitat und tieferen Eintrittshirden in den
Arbeitsmarkt fir Arbeitnehmende dank neuen Arbeitsmodellen. So weisen beispielsweise die
neuen Beschéftigungsformen ein Beschaftigungspotenzial auf, das es zu nutzen gilt. Diesen
Chancen kénnen jedoch auch potenzielle Risiken in Bezug auf die Qualitat der Arbeitsverhalt-
nisse und der sozialen Absicherung gegentber stehen. Die arbeits- und sozialversicherungs-
rechtlichen Rahmenbedingungen sind daher so zu setzen, dass die Chancen der neuen Ar-
beitsformen zum Tragen kommen, wobei entsprechende Risiken im Blick gehalten werden
sollen.

Flexibilisierung bei gewéhrleisteter Absicherung von Risiken

Der Bundesrat beauftragt deshalb das EDI in Zusammenarbeit mit dem WBF, EJPD und EFD
bis Ende 2019 einen Bericht vorzulegen, in dem eine Flexibilisierung im Bereich des Sozial-
versicherungsrechts gepruft wird und konkrete Optionen aufgezeigt werden. Ziel einer allfalli-
gen Weiterentwicklung des rechtlichen Rahmens ist es, die Starken der bestehenden Praxis
der Qualifikation als selbststandige bzw. unselbststandige Erwerbstatigkeit beizubehalten und
zugleich die Rahmenbedingungen fiir die Entstehung innovativer Geschaftsmodelle zu ver-

244 ygl. Bundesratsentscheid vom 5. April zu Weiterbildungen im Bereich Grundkompetenzen
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bessern. Dabei ist aufzuzeigen, wie Prekarisierungsrisiken und Risiken der Lastenverschie-
bung auf die Allgemeinheit und den Bundeshaushalt vermieden werden kdénnen. Im Bericht
sind verschiedene Ansatze wie beispielsweise eine Wahlfreiheit unter gewissen Vorausset-
zungen sowie auch die Einflihrung einer Parteienvereinbarung zu prifen. Im Anschluss wére
gegebenenfalls eine entsprechende Regulierungsfolgenabschatzung durchzuftihren.

Zeitnahes Erkennen von Herausforderungen durch Monitoring

Bei der Digitalisierung handelt es sich um einen laufenden Prozess. Die Auswirkungen sind
heute fir viele Bereiche nicht abschliessend absehbar. Haufig genannte Befirchtungen wie
Mismatch, erhdhte Arbeitslosigkeit und Prekarisierung sind bisher auf Ebene der Gesamtwirt-
schaft nicht eingetreten. Insofern besteht aktuell kein zusatzlicher Handlungsbedarf etwa in
der sozialen Sicherheit oder betreffend Arbeitsrecht. Dennoch ist es wichtig, die Auswirkungen
des aktuellen Strukturwandels laufend zu beobachten, um allfallige Risiken zeitnah zu erken-
nen. Damit die Entwicklungen aufgrund der Digitalisierung méglichst umfassend beurteilt wer-
den kénnen, miussen bestehende Datenlicken bezlglich neuer Arbeitsformen geschlossen
werden. Ab 2019 sollen deshalb auch die neuen Beschaftigungsformen durch das Bundesamt
fur Statistik erhoben werden. Zudem wird die Teilnahme der Schweiz an der OECD-Erhebung
der Kompetenzen von Erwachsenen ab 2020 gepriift. Die Resultate des Monitorings sollen in
regelmassigen Abstéanden von 5 Jahren erneut im Sinne einer Gesamtschau in einem Bericht
zusammengefasst werden.

Massnahmen Inhalt Stand Federfihrung

Analyse und Vorschlage | Prifen einer Flexibilisierung im Be- | BR-Beschluss EDI, BSV; in Zu-

betreffend Flexibilisierung | reich des Sozialversicherungsrechts | 8.11.2017 sammenarbeit
Sozialversicherungen . . mit WBF, SECO;
Bericht bis Ende 2019 EJPD, BJ: EFD,
ESTV
Arbeitsmarktliche ~ Mass- | Bericht Uber Handlungsspielraum im | BR-Beschluss WBF, SECO

nahmen: Bericht Bereich AMM 5.4.2017

Bericht bis Frihling
2018

BR-Beschluss
8.11.2017

WBF, SECO in
Zusammenar-

Monitoring und Berichter-
stattung Uber relevante Ent-

Gegenstand des Monitorings:

wicklungen im Kontext der
Digitalisierung des Arbeits-
marktes — Bericht in 5 Jah-
ren

- Beschéftigung und Arbeitsbe-

dingungen

Arbeitsrecht: Entwicklung Quali-
fikation des Vertrages bei Platt-
formen

Kompetenz, anwendbares
Recht und Schiedsgerichtbar-
keit im Kontext international tati-
ger Plattformen
Sozialpartnerschaft

Soziale Sicherheit — finanzielle
Lage Sozialversicherungen,
Einfluss der Digitalisierung
Konkreter Handlungshedarf

Verabschiedung des
Berichtes durch den
Bundesrat bis Ende
2022

beit mit EDI,
BSV und EJPD,
BJ
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Verbesserung der Daten-
lage zu neuen Beschéfti-
gungsformen

Prufung, wie ein Zusatzmodul zu
«neuen Arbeitsformen» per 2019 in
die SAKE integriert werden kann

Das BFS prift ge-
meinsam mit den inte-
ressierten Amtern die
Entwicklung eines
Fragebogens Zu
neuen Arbeitsformen,
der in der SAKE 2019
als Zusatzmodul zum
Einsatz kommen
kénnte.

EDI, BFS, in Zu-
sammenarbeit
mit SECO

Verbesserung der Daten-
lage zu Kompetenzen von
Erwachsenen

Teilnahme der Schweiz an der
OECD-Erhebung fiir die Jahre 2018
bis 2022 (PIAAC)

In Prifung bis Ende
2017

WBF, SBFI
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11 Anhang

Wortlaut des Postulats 15.3854 Reynard «Automatisierung: Chancen und Risiken»

Der Bundesrat wird beauftragt, einen Bericht Uber die derzeit in unserer Wirtschaft laufenden
Automatisierungsprozesse vorzulegen und dabei auf folgende Fragen einzugehen:

1. Welche Beschéftigungsbereiche sind von der zunehmenden Automatisierung am meisten
bedroht? Welche Entwicklungspotenziale ergeben sich umgekehrt aus der Digitalisierung?
Kennt man den Automatisierungsgrad der einzelnen Berufe und die in der Folge nicht mehr
besetzten Arbeitsstellen?

2. Welche Folgen werden sich aus dieser Veranderung des Arbeitsmarktes ergeben? Werden
neue Beschaftigungsbereiche entstehen? Welche Form wird dieser neue Arbeitsmarkt anneh-
men?

3. Welches sind die finanziellen und strukturellen Auswirkungen auf unser Sozialversiche-
rungssystem?

4. Welche sozialen und psychologischen Kosten entstehen durch diese Veranderungen?

Wortlaut des Postulats 17.3222 Derder «Digitale Wirtschaft. Die Arbeitsplatze der Zu-
kunft und Massnahmen fir ihre F6rderung in der Schweiz identifizieren»

In seinem Bericht zur digitalen Wirtschaft vom 11. Januar 2017 unterstreicht der Bundesrat zu
Recht, dass die Digitalisierung grossartige Chancen fiir den Arbeitsmarkt bietet. Er gibt zu
verstehen, dass mehr Arbeitspléatze geschaffen werden als verlorengehen. Wir sind derselben
Ansicht: Neue Tatigkeitsprofile werden entstehen und mit ihnen neue Berufe und neue Kom-
petenzen.

Um diesen Ubergang zu gewéhrleisten, wird der Bundesrat beauftragt, die Analyse zu vertie-
fen und einen Bericht vorzulegen, in dem er die neu entstehenden Berufe sowie die Mittel zu
deren Férderung beschreibt, die potenziellen neuen Arbeitsplatze beziffert und neue Wege
aufzeigt, wie die neue Industrialisierung unserer Wirtschaft gewahrleistet werden kann.

Das Ziel ist herauszufinden, welche Berufe in zwanzig oder dreissig Jahren eine sehr hohe
Wertschopfung ausweisen werden und damit die Schweiz neu aufstellen werden.
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13 Abkiirzungsverzeichnis

Abklrzung Bedeutung

AHV Alters- und Hinterlassenenversicherung

AHVG Gesetz Uber die Alters- und Hinterlassenenversicherung
AK ALV Aufsichtskommission der Arbeitslosenversicherung
ALV Arbeitslosenversicherung

AMM arbeitsmarktliche Massnahmen

ArG Arbeitsgesetz

AVE Allgemeinverbindlicherklarung

AVG Arbeitsvermittlungsgesetz

AVV Arbeitsvermittlungsverordnung

AZ Ausbildungszuschisse

BBG Bundesgesetz uber die Berufsbildung

BESTA Beschaftigungsstatistik

BFS Bundesamt fir Statistik

BGE Bundesgerichtsentscheid

BGSA Bundesgesetz gegen die Schwarzarbeit

BIP Bruttoinlandprodukt

BJ Bundesamt fur Justiz

bspw. beispielsweise

BSV Bundesamt fiir Sozialversicherungen

BV Berufliche Vorsorge

BVG Bundesgesetz Uiber die berufliche Alters-, Hinterlassenen- und Invalidenvorsorge
bzw. beziehungsweise

CAD Computer-Aided Design

d.h. das heisst

DSG Bundesgesetz iber den Datenschutz

EDI Eidgendssisches Departement des Innern

EDOB Eidgendssischer Datenschutz- und Offentlichkeitsbeauftragter
E-DSG Entwurf zum Datenschutzgesetz

EFTA Europdische Freihandelsassoziation

EHB Eidgendssisches Hochschulinstitut fur Berufsbildung
EJPD Eidgenossisches Justiz- und Polizeidepartement

EL Erganzungsleistungen

EntsG Entsendegesetz

EO Erwerbsersatzordnung
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Abklrzung

Bedeutung

ETH Eidgendssische Technische Hochschule

EU Europaische Union

EWCS European Working Conditions Survey

Famz Familienzulagen

FH Fachhochschule

Flam Flankierende Massnahmen

FZA Freizligigkeitsabkommen

GAV Gesamtarbeitsvertrag

HABE Haushaltsbudgeterhebung

IKT Informations- und Kommunikationstechnik

ILO Internationale Arbeitsorganisation

IPRG Bundesgesetz uiber das Internationale Privatrecht
\ Invalidenversicherung

KOF Konjunkturforschungsstelle der ETH Ziirich

KV Krankenversicherung

LugU Lugano-Ubereinkommen

OdA Organisationen der Arbeitswelt

OECD Organisation fur wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung
OR Obligationenrecht

ParlG Parlamentsgesetz

PH Padagogische Hochschule

PIAAC Programme for the International Assessment of Adult Competencies
PvB Programme zur vorubergehenden Beschaftigung
RBTC routine-biased technological change

resp. respektive

SAKE Schweizerische Arbeitskrafteerhebung

SBFI Staatssekretariat fur Bildung und Forschung
SECO Staatssekretariat fur Wirtschaft

sog. sogenannt

Suva Schweizerische Unfallversicherung

SVA Sozialversicherungsanstalt

u. a. unter anderem

u. a. und &hnliche

uv Unfallversicherung

UvG Bundesgesetz liber die Unfallversicherung (UVG)
V. a. V. a.
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Abklrzung Bedeutung

vgl. Vergleiche

WBF Eidgendssische Departement fiir Wirtschaft, Bildung und Forschung
z.B. zum Beispiel

ZPO Zivilprozessordnung
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