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Zusammenfassung

Der Schweizer Arbeitsmarkt konnte die Herausforderungen der Digitalisierung bislang erfolg-
reich bewaltigen. Der vorliegende Monitoringbericht bestatigt damit das Ergebnis eines Grund-
lagenberichts aus dem Jahr 2017, der sich mit den Auswirkungen der Digitalisierung auf den
Arbeitsmarkt befasst hatte. Der Schweizer Arbeitsmarkt bewies auch in den letzten Jahren eine
hohe Anpassungsfahigkeit. Berufe und Tatigkeiten veranderten sich laufend ohne dass sich
daraus negative Auswirkungen auf die Erwerbsbeteiligung oder die Qualitédt der Beschafti-
gungsverhaltnisse ergaben. Das Angestelltenverhaltnis ist in der Schweiz unverandert die do-
minierende Erwerbsform. Auch der Anteil der Arbeitnehmenden, die einem GAV unterstellt
sind, blieb in den letzten Jahren stabil. In der «Tripartiten Erklarung zur Zukunft der Arbeit und
der Sozialpartnerschaft» bekraftigten die Sozialpartner, fir die Herausforderungen der Digita-
lisierung gemeinsame Ldsungen anstreben zu wollen.

Die hohe Leistungsfahigkeit des Schweizer Arbeitsmarktes tragt auch zur sozialen Sicherheit
bei. Der Anteil des Arbeitnehmerentgelts an der gesamten Wertschoépfung ist in den letzten
Jahren konstant geblieben. Die erfolgreiche Bewaltigung des Strukturwandels flhrt zu héheren
Beitragszahlungen zuhanden der sozialen Sicherheit und erleichtert auf diese Weise deren
Finanzierung.

Ein wichtiger Faktor im Rahmen des digitalen Wandels ist das flexible und durchlassige Bil-
dungssystem der Schweiz, welches die Anpassung an strukturelle Veranderungen ermoglicht.
In den letzten Jahren konnte den veranderten Kompetenzanforderungen durch eine laufende
Hoherqualifizierung der Beschaftigten begegnet werden. Durch Verbesserungen bei der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie, bei der Schaffung guter Rahmenbedingungen zur Erwerbs-
tatigkeit bis zum Rentenalter und daruber hinaus sowie durch die Férderung von Innovationen
konnte das inlandische Arbeitskraftepotenzial laufend besser erschlossen werden. Wie die
Aus- und Weiterbildungsbedurfnisse der Wirtschaft bzw. des Arbeitsmarktes wirksam mit jenen
der inlandischen Arbeitskrafte in Einklang gebracht werden kdnnen, wird zurzeit im Rahmen
der Beantwortung der Postulate 21.3290 Graf' und 21.4342 WAK-N? untersucht. Weiter wird
das Staatssekretariat fur Wirtschaft (SECQO) das bestehende Indikatorensystem zur Beurtei-
lung der Fachkréaftenachfrage (SECO 2016) aktualisieren. Bis Ende 2024 werden zudem die
Resultate der nationalen und internationalen Erhebung von Grundkompetenzen von Erwach-
senen (PIAAC) vorliegen.

Unter anderem durch die starke Zunahme von Telearbeit wahrend der Covid-19-Pandemie
gelangte auch die Regulierung von Arbeitsverhaltnissen wieder verstarkt in den Fokus. Der
Bericht zeigt auf, dass viele neue Entwicklungen durch die bestehende Gesetzgebung geregelt
werden kdnnen. Mdgliche Gesetzesanpassungen werden allerdings fortlaufend gepruft. So be-
fasst sich das Parlament bspw. im Rahmen der parlamentarischen Initiative 16.484 Burkart®
mit der Frage, ob die Arbeitszeitregulierung im Kontext der Teleheimarbeit angepasst werden
sollte.

1 Postulat 21.3290 Graf «Auswirkungen der Covid-19-Krise, der Klimakrise und der Digitalisierung auf den Ar-
beitsmarkt und Perspektiven fir eine innovative, nachhaltige Berufsfeldentwicklung» vom 18. Marz 2021.

2 Postulat 21.4342 WAK-N «Bediirfnisse des Arbeitsmarktes, der Arbeitskréafte und der Wirtschaft in Einklang
bringen» vom 8. November 2021.

3 Parlamentarische Initiative Burkart 16.484 «Mehr Gestaltungsfreiheit bei Arbeit im Homeoffice» vom 1. De-
zember 2016. 2/74



Rechtliche Fragestellungen ergeben sich auch bei den internetbasierten Plattformen. Solche
neuen Arbeitsformen waren in der Schweiz 2019 noch wenig verbreitet und wurden vor allem
als Nebenbeschaftigung genutzt. Wie sich die Situation seither entwickelt hat, wird 2022 erneut
anhand der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung des BFS ermittelt. In rechtlicher Hinsicht
steht bei der Plattformarbeit die Frage der Abgrenzung zwischen Selbststandigkeit und Un-
selbststandigkeit im Vordergrund. Der Bundesrat hat diesbezlglich verschiedene Optionen ge-
pruft, um die Bestimmung des Status im Sozialversicherungsrecht flexibler zu gestalten. Er
kam dabei zum Schluss, dass das aktuelle System der sozialen Sicherheit genligend Flexibilitat
bietet, wobei die Information der Beschaftigten Uber ihre versicherungsrechtliche Situation
noch optimiert werden kann (Bundesrat 2021).

Die Einflisse der Digitalisierung auf den Arbeitsmarkt sollen auch weiterhin beobachtet wer-
den. In funf Jahren soll das WBF (SECO) dem Bundesrat daher die Auswirkungen der Digita-
lisierung auf den Arbeitsmarkt erneut in einem Bericht darlegen.
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1 Einleitung und Auftrag

Die Digitalisierung hat die Entwicklungen in der Arbeitswelt Uber die letzten rund zwanzig Jahre
stark beeinflusst. Zusammen mit der Globalisierung und der demografischen Entwicklung wird
sie den strukturellen Wandel unserer Volkswirtschaft auch in Zukunft weiter vorantreiben und
die Bedurfnisse auf dem Arbeitsmarkt massgeblich mitpragen.

Durch die Covid-19-Pandemie fand in einigen Bereichen des Arbeitsmarkts in den vergange-
nen Jahren nochmals ein bemerkenswerter Digitalisierungsschub statt. So haben bspw. Home-
office und der Onlinehandel eine plétzliche und starke Zunahme erlebt. In welchem Ausmass
sich die aktuellen Trends kiinftig etablieren werden, wird sich in den kommenden Jahren zei-
gen. Insgesamt ist aber davon auszugehen, dass gewisse Digitalisierungstrends durch die Co-
rona-Krise beschleunigt wurden.

Mit den sich verandernden Gegebenheiten und Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt sind
Chancen und Risiken verbunden. Fir die Schweiz geht es einerseits darum, das Potenzial der
neuen Technologien zur Erhéhung der Produktivitat und des Wachstums zu nutzen. Der tech-
nologische Wandel eréffnet dem auf Innovation und wertschépfungsintensive Produkte ausge-
richteten Wirtschaftsstandort Schweiz die Chance, weiter an Wettbewerbsfahigkeit zu gewin-
nen und so flr die hiesigen Arbeitskrafte die bestehenden attraktiven Erwerbsmadglichkeiten zu
erhalten bzw. neue zu schaffen. Andererseits gilt es, mogliche Risiken, wie bspw. die Entste-
hung grdsserer Ungleichgewichte zwischen bestehenden und nachgefragten Qualifikationen
oder eine Verschlechterung von Arbeitsbedingungen, zu minimieren.

Der Bundesrat hat sich zuletzt im Jahr 2017 im Rahmen eines Grundlagenberichts ausflhrlich
mit den Auswirkungen der Digitalisierung auf den Arbeitsmarkt beschaftigt (Bundesrat 2017b).
In diesem Bericht wurde gezeigt, dass die Schweiz den bisherigen strukturellen Wandel im
Zusammenhang mit der Digitalisierung ausgesprochen erfolgreich bewaltigt hat: Trotz Entwick-
lung von Technologien mit erhéhtem Automatisierungspotenzial profitierte die Schweiz Gber
den betrachteten Zeitraum von zwanzig Jahren von der Schaffung zahireicher Stellen; ausser-
dem konnte eine hohe Qualitat der Jobs festgestellt werden. Der Bundesrat kam in diesem
Bericht zum Schluss, dass sich die Schweiz in einer guten Ausgangslage befinde, um auch
weiterhin von der Digitalisierung zu profitieren. Um die Rahmenbedingungen weiter zu verbes-
sern, wurden einige gezielte Massnahmen beschlossen (Prufung einer Weiterentwicklung des
Sozialversicherungsrechts sowie die Verbesserung der Datenlage zu neuen Arbeitsformen und
Kompetenzanforderungen Erwachsener). Trotz der guten Ausgangslage sollte die weitere Ent-
wicklung aufmerksam verfolgt und in finf Jahren erneut in einem Bericht zusammengefasst
werden, damit Risiken bei Bedarf gezielt angegangen werden kdnnen.

Der vorliegende Monitoringbericht kommt diesem Auftrag nach. Er beleuchtet die in den letzten
Jahren erfolgten Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt, informiert Gber die Umsetzung der vor
funf Jahren beschlossenen Massnahmen zur Verbesserung der Rahmenbedingungen und
zeigt auf, inwieweit und mit welchen Massnahmen die Herausforderungen der Digitalisierung
bisher erfolgreich bewaltigt werden konnten. Der Bericht ist wie folgt gegliedert: In Kapitel 2
werden die Veranderungen von Beschaftigung und Tatigkeiten im Zusammenhang mit der Di-
gitalisierung festgehalten. Kapitel 3 thematisiert die Bildungsaspekte im Rahmen der neuen
Kompetenzanforderungen sowie damit verbundene Massnahmen. Kapitel 4 konzentriert sich
auf die Frage nach den Auswirkungen der Digitalisierung auf die finanzielle Lage der Sozial-
versicherungen. In Kapitel 5 werden die rechtlichen Fragen im Zusammenhang mit der Flexi-
bilisierung der Arbeitsbedingungen geklart. Schliesslich bietet eine Schlussfolgerung eine Ein-
ordnung der Befunde und benennt den bestehenden Handlungsbedarf flir den Bund. 6174



2 Arbeitsmarktentwicklung

Neue Technologien wie die Digitalisierung beeinflussen die Beschaftigungsentwicklung auf un-
terschiedliche Weise. Einerseits ermdglichen sie die Automatisierung bestehender Arbeits-
schritte und kénnen damit mittel- und langfristig die entsprechenden, bisher von Menschen
ausgefluhrten Tatigkeiten ersetzen, sofern sich dies auch wirtschaftlich lohnt. Gleichzeitig ent-
stehen im Zusammenhang mit neuen Technologien auch neue berufliche Tatigkeiten. Zudem
gewinnen nicht automatisierbare Tatigkeiten in der Erwerbsarbeit an Bedeutung. Digitale Tech-
nologien werden zudem sehr oft nicht als Ersatz, sondern zur Unterstiitzung der menschlichen
Tatigkeiten eingesetzt, was die Produktivitdt des Arbeitseinsatzes steigert. Dies ermoglicht
Qualitatssteigerungen und/oder Preissenkungen, welche das verfugbare Realeinkommen der
Konsumenten erhéhen und damit eine wichtige Quelle unseres Wohlstands darstellen.

Wie sich neue Technologien auf die Beschéaftigungssituation auswirken, hangt wesentlich da-
von ab, wie gut der Arbeitsmarkt funktioniert. Wirden sich bspw. die auf dem Arbeitsmarkt
angebotenen Kompetenzprofile nicht oder zu langsam an eine Veranderung der Arbeitsnach-
frage anpassen, waren auf gesamtwirtschaftlicher Ebene Qualifikations-Mismatches und tech-
nologisch bedingte Arbeitslosigkeit mdgliche Folgen. Gelingen jedoch diese Anpassungspro-
zesse, kann auch die Erwerbsbevoélkerung breit von technologischen Fortschritten profitieren.

In diesem Kapitel sollen die Auswirkungen der Digitalisierung auf den Schweizer Arbeitsmarkt
genauer betrachtet werden. Da die Digitalisierung ein laufender Prozess ist, haben sich solche
bereits Uber die letzten Jahre manifestiert. In diesem Kapitel wird dazu die Entwicklung der
letzten rund zehn Jahre in den Blick genommen.*

2.1 Erwerbsbeteiligung und Arbeitsmarktintegration

In der Schweiz nehmen vergleichsweise viele Personen am Arbeitsmarkt teil. Im Jahr 2021
belief sich die Erwerbsquote der 15- bis 64-Jahrigen auf 83,7 %, was deutlich Uber dem euro-
paischen Durchschnitt liegt (EU27: 73,6 %). Verglichen mit ihren Nachbarlandern weist die
Schweiz die héchste Quote auf, gefolgt von Deutschland (78,7 %) und Osterreich (77,2 %). In
Frankreich und Italien liegen die Quoten tiefer (73,0 % bzw. 64,5 %). Im Zehnjahresvergleich
ist die Erwerbsquote der 15- bis 64-Jahrigen in der Schweiz um 1,6 Prozentpunkte gestiegen.
Diese Entwicklung ist ausschliesslich auf eine verstarkte Erwerbsbeteiligung der Frauen zu-
ruckzufihren (2011-2021: + 3,4 Prozentpunkte auf 79,7 %; Manner: - 0,2 Prozentpunkte auf
87,5 %).

Im Vergleich zu vor zehn Jahren wuchs vor allem die Erwerbsbeteiligung der 55- bis 64-Jahri-
gen, deren Erwerbsquote um 5,9 Prozentpunkte auf 75,8 % zunahm. Eine kleinere Zunahme
war bei den 25- bis 39-Jahrigen (+ 1,9 PP) und bei den 40- bis 54-Jahrigen (+1,4 PP) zu ver-
zeichnen. Bei den 15- bis 24-Jahrigen ging die Erwerbsquote um 3,2 Prozentpunkte zurlck,
dies aber vor dem Hintergrund einer gleichzeitig steigenden Bildungsbeteiligung.

Im Jahr 2021 waren 5,1 % der Erwerbspersonen in der Schweiz erwerbslos gemass ILO-Defi-
nition. Die Zunahme um 0,7 Prozentpunkte zwischen 2019 und 2021 war auf die Covid-19-
Pandemie zurtckzuflhren. Zehn Jahre zuvor lag die Erwerbslosenquote bei 4,4 %, gleich hoch
wie im Jahr 2019, vor Ausbruch der Covid-19-Krise. Frauen sind etwas starker von Erwerbsl|o-
sigkeit betroffen als Manner (2021: 5,3 % gegenuber 4,9 %): Zwischen 2011 und 2021 belief
sich die durchschnittliche Differenz auf 0,4 Prozentpunkte.

4 Im Bericht des Bundesrates vom 8. November 2017 wurden strukturelle Veranderungen der letzten 10-20
Jahre analysiert (Bundesrat 2017b). 7174



Abbildung 1: Erwerbsbeteiligung und Erwerbslosigkeit im europaischen Vergleich
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Im europaischen Vergleich steht die Schweiz mit einer Erwerbslosenquote von 5,1 % im Jahr
2021 nach wie vor gut da. In der EU27 lag diese bei 7,0 %, und abgesehen von Deutschland
mit einer Quote von 3,6 % weisen die Nachbarlander der Schweiz eine hdhere Erwerbslosigkeit
auf (Italien: 9,5 %; Frankreich: 7,9 %; Osterreich: 6,2 %).

2.2 Entwicklung flexibler Arbeitsformen

Die Digitalisierung wird zum Teil mit der Verbreitung von flexiblen Arbeitsformen in Verbindung
gebracht. So ermdglichen es bspw. neue Technologien, dass gewisse Arbeiten zeitlich und
raumlich unabhangiger verrichtet werden kénnen. Zudem wird teilweise beflirchtet, atypische
Arbeitsformen wie etwa die Arbeit auf Abruf, zeitlich befristete Arbeitsverhaltnisse, die Mehrfa-
cherwerbstatigkeit, die Soloselbststandigkeit oder der Personalverleih kénnten im Zuge der Di-
gitalisierung an Bedeutung gewinnen und «normale» Angestelltenverhaltnisse verdrangen.
Diesen Fragen soll in den folgenden Abschnitten nachgegangen werden.

2.21 Teleheimarbeit

Ein Paradebeispiel fur eine Arbeitsform, welche durch die Digitalisierung hervorgebracht
wurde, ist die Teleheimarbeit. Uber die letzten zehn Jahre hatte die Teleheimarbeit in der
Schweiz laufend an Bedeutung gewonnen und im Jahr 2019 sagten ein Viertel der Erwerbsta-
tigen aus, sie arbeiteten zumindest einmal innerhalb der letzten vier Wochen zu Hause. Die
Covid-19-Pandemie verschaffte dem Arbeiten im Homeoffice dann einen starken Schub. Um
die Verbreitung des Virus einzugrenzen, erliess der Bundesrat in akuten Phasen der Pandemie
zeitweise sogar eine Homeoffice-Pflicht in Bereichen, wo dies aufgrund der Art der Aktivitat
madglich und mit verhaltnismassigem Aufwand umsetzbar war. 2021 arbeiteten durchschnittlich
rund 40 % der Erwerbstatigen zumindest teilweise im Homeoffice und in einzelnen Monaten
durften es bis gegen die Halfte aller Erwerbstatigen gewesen sein. 8174



Die Eignung flr Homeoffice ist dabei naturgemass stark vom Kontext und von der Art der be-
ruflichen Tatigkeiten abhangig. Wahrend sich administrative Tatigkeiten gut fur das Homeoffice
eignen, lassen sich physische Arbeiten oder auch persénliche Dienstleistungen oft nicht aus
der Distanz bzw. Uber Internet verrichten. Wie die Abbildung 2 zeigt, war bspw. die Verbreitung
von Teleheimarbeit 2021 nach Branchen entsprechend sehr unterschiedlich ausgepragt.®

Abbildung 2: Erwerbstatige mit Teleheimarbeit® nach Wirtschaftsabschnitten, 2021

J - Information und Kommunikation 86.4%
K - Kredit- und Versicherungsgewerbe 76.3%
M - Freiberufliche, wiss. und techn. DL 65.2%
P -Erziehung und Unterricht 63.2%
O/U -Offentliche Verwaltung, exterr. Org. 51.7%
Total NG 39.6%
B-E - Verarbeitendes Gewerbe/Energie 35.7%
R/S/T - Kunst, Unterhalt., priv. HH, sonst. DL 35.6%
L/N - Immobilien, sonst. wirtschaftliche DL 33.7%
G - Handel, Reparaturgewerbe 28.6%
H - Verkehr und Lagerei 27.4%
A - Land- und Forstwirtschaft 24.9%
Q -Gesundheits- u. Sozialwesen 20.5%
F- Baugewerbe 18.4%
| - Gastgewerbe 13.0%

Quelle: BFS/WSA

Wie stark verbreitet Teleheimarbeit nach der Pandemie sein wird, ist heute noch eine offene
Frage. Wie verschiedene Umfragen — auch international — zeigen, entspricht die Arbeit im
Homeoffice fur viele Arbeitnehmende durchaus einer wiinschenswerten Arbeitsform. Allerdings
zeigen entsprechende Umfragen auch, dass sowohl Arbeitgebende als auch Arbeitnehmende
in der grossen Mehrzahl eine Mischung zwischen Homeoffice und Arbeit im Biro wiinschen.
Inwieweit und in welchem Umfang das Homeoffice vorteilhaft beurteilt wird, hangt u. a. vom
Typ der Arbeit als auch von den rdumlichen und technischen Voraussetzungen im Homeoffice
ab. Unter gunstigen Rahmenbedingungen schatzen viele Arbeitnehmenden ihre Produktivitat
im Homeoffice als gleich hoch oder sogar héher ein als im Biro. Die Arbeithehmenden schat-
zen zudem die zusatzliche, durch den Wegfall des Pendelwegs verfugbare Zeit zur Verrichtung
privater Aktivitaten. Als gewichtiger Nachteil wird daftir die fehlende persdnliche Interaktion mit
Kolleginnen und Kollegen sowie Kundinnen und Kunden gesehen, wobei sich dies sowohl auf
die Produktivitat als auch auf das mentale Wohlbefinden der Mitarbeitenden negativ auswirken
kann. Besonders flr Fihrungskrafte bieten Homeoffice-Situationen in dieser Hinsicht zusatzli-
che Herausforderungen.” Realistisch scheint, dass sich der Homeoffice-Anteil im Vergleich zu
den Jahren 2020 und 2021 wieder etwas verringern wird. Allerdings durfte der Anteil wohl héher
bleiben als vor der Pandemie. Zahlreiche Unternehmen und Arbeitnehmende haben wahrend
der Pandemie mehr in Telearbeitsplatze investiert und Know-how aufgebaut und dabei Kon-
stellationen identifizieren konnen, in denen das Homeoffice fiir beide Seiten Vorteile bietet.

5 Gemass einer Studie der Universitat Basel (Faber et al. 2020), hatten 2020 in der Schweiz rund 56 % aller
Tatigkeiten grundsatzlich in Form von Teleheimarbeit geleistet werden kdnnen.

6 Personen die aussagten, mindestens gelegentlich Teleheimarbeit geleistet zu haben.

7 Fur einen internationalen Uberblick vgl. OECD 2021, fiir eine Umfrage fiir die Schweiz vgl. Deloitte 2021. 9/74



Forderung flexibler Arbeitsformen in der Bundesverwaltung

Am 18. Dezember 2020 hat der Bundesrat das Konzept flir die Einfliihrung kollektiver
Arbeitsplatze gutgeheissen. Dieses sieht fir Standardblroarbeitsplatze der Bundes-
verwaltung grundsatzlich die Einfihrung von Desksharing in Verbindung mit der For-
derung flexibler Arbeitsformen vor. Das Konzept fligt sich auch in die laufenden Uber-
legungen des Bundesrats zur Digitalisierung und insbesondere in das Zielbild zur
Ausgestaltung der flexiblen Arbeitsformen der Bundesverwaltung ein, welches der
Bundesrat in seiner Sitzung vom 11. Dezember 2020 gutgeheissen hat. Gemass die-
sem Zielbild sollen mit dem Einsatz flexibler Arbeitsformen die Aufgaben der Bun-
desverwaltung unter Nutzung der technischen, raumlichen und menschlichen Gege-
benheiten bestmaglich erfillt werden kénnen, und die Vorteile des orts- und zeitun-
abhangigen Arbeitens aktiv genutzt werden. Moderne Arbeitsmittel sollen die Aufga-
benerfiillung und die tbergreifende Zusammenarbeit mit den anderen Staatsebenen
unter Gewahrleistung einer angemessenen Sicherheit unterstitzen. Vertrauen,
Transparenz und wertschatzender Umgang sollen als Chance fur erfolgreiches Ler-
nen und Arbeiten verstanden und gelebt werden. Die Vereinbarkeit von Arbeit und
Privatleben soll unter Bertlicksichtigung der betrieblichen Beduirfnisse aktiv geférdert
werden. Die Organisation und die Ausgestaltung der Flihrung sind konsistent auf die
Foérderung flexibler Arbeitsformen auszurichten. Auch die Arbeitsplatze werden auf
das flexible Arbeiten ausgerichtet. Wo erforderlich werden die rechtlichen Grundla-
gen fir das flexible Arbeiten in der Bundesverwaltung geschaffen. Dabei wird der
rechtliche Rahmen des Gesundheitsschutzes der Mitarbeitenden konsequent einge-
halten.

2.2.2 Atypische Beschaftigungsverhiltnisse

Im Jahr 2021 waren 73,1 % der Erwerbstatigen in der Schweiz in einem unbefristeten Ange-
stelltenverhaltnis.® Gegenliber vor zehn Jahren behielt dieses «Normalarbeitsverhaltnis» seine
Vorrangstellung: 2011 lag sein Anteil bei 73,4 %. Auch der Anteil der selbststandigen Erwerbs-
tatigkeit blieb zwischen 2011 (mit 15,4%) und 2021 (mit 15,3 %) in etwa stabil. Eine leichte
Zunahme von 6,1 % auf 7,2 % war beim Anteil der zeitlich befristeten Anstellungen zu ver-
zeichnen, wobei die Zunahme vorwiegend im Zeitraum 2011 bis 2016 verzeichnet wurde. Der
Anteil der Lehrlinge, die ebenfalls zeitlich befristet eingestellt sind, nahm von 5,1% auf 4,3%
ab.®

8 Die Anteile beziehen sich, wenn nicht anders vermerkt, auf das Total der Erwerbstatigen (selbststandige und
angestellte) in der standigen Wohnbevdlkerung.

9 Die Abnahme des Lehrlingsanteils ist nicht Ausdruck einer abnehmenden Bildungsbeteiligung, sondern spie-

gelt die Alterung der Erwerbsbevolkerung und eine leicht geringere Bedeutung der Lehre relativ zu anderen
Ausbildungen. 10/74



Abbildung 3: Erwerbstatige nach Art des Arbeitsverhaltnisses
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Abbildung 4 zeigt die Entwicklung des Anteils verschiedener atypischer Arbeitsverhaltnisse.
Mit 4,5 % der Erwerbstatigen lag der Anteil der Arbeithehmenden auf Abruf 2020 um 0,5 %
Uber dem Anteil von 2011. Demgegentber lag der Anteil an Selbststandigen ohne Mitarbei-
tende 2021 mit 5,5 % um 0,5 % unter dem entsprechenden Anteil 2011. Eine zunehmende
Tendenz war zwischen 2011 und 2016 beim Anteil von Personen mit mehreren Arbeitsverhalt-
nissen zu verzeichnen. 2011 waren 6,3 % der Erwerbstatigen mehrfach beschaftigt, 2016 wa-
ren es 7,5 %. Zwischen 2016 und 2021 blieb der Anteil dann in etwa stabil. Von den Mehrfach-
erwerbstatigen mit einem Teilzeitpensum in der Haupterwerbstatigkeit gaben gemass einer
Analyse des Bundesamtes fur Statistik 2017 nur rund 10 % als Grund fur ihr Teilzeitpensum
an, sie hatten keine Vollzeitstelle gefunden (BFS 2018a). Dies ist ein Hinweis darauf, dass die
Ursache fir eine Mehrfacherwerbstatigkeit in vielen Fallen wohl nicht ein ungenigendes Ar-
beitspensum bzw. Erwerbseinkommen ist.

Abbildung 4: Erwerbstatige mit atypischen Beschaftigungsformen
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Bei den befristeten Beschaftigungsverhaltnissen ist die Subgruppe der Temporarbeschaftigten
im Personalverleih zu erwahnen. Bei diesem besonderen Arbeitsverhaltnis sind drei Parteien
vertraglich miteinander verknupft: Ein Personalverleiher vermittelt einen Arbeithehmer an eine
Drittfirma (Einsatzbetrieb), wobei der Arbeitnehmer rechtlich an die Temporarfirma, wirtschaft-

10 Die hier ausgewiesenen Anteile beziehen sich immer auf das Total der Erwerbstatigen um einen homoge-
nen Vergleich zu ermdglichen. Sie weichen zum Teil von jenen des BFS ab, welche bei der Berechnung von
Anteilen je nach Kategorie Selbststandigerwerbende und/oder Lehrlinge ausschliessen. 11/74



lich hingegen an die Drittfirma gebunden ist. Gemass Schweizerischer Arbeitskrafteerhebung
lag der Anteil an Erwerbstatigen im Personalverleih 2011 und 2016 bei je 0,9 % und stieg 2021
auf 1,0 %. Bei der standigen Wohnbevdlkerung nahm die Bedeutung des Personalverleihs da-
mit nur geringfiigig zu. Allerdings ist zu beachten, dass unter den auslandischen Kurzaufent-
halterinnen und —aufenthaltern sowie den Grenzgangerinnen und Grenzgangern relativ viele
Personen Uber Personalverleihunternehmen beschaftigt sind. Gemass dem Staatssekretariat
fur Wirtschaft (SECO) verrichteten Personen im Personalverleih im Jahr 2020 Arbeitim Umfang
von umgerechnet rund 100 000 vollzeitdquivalenten Arbeitskraften, was einem geschatzten
Beschaftigungsanteil von 2,5 % entspricht. Gegenlber 2010 nahm der Beschéaftigungsanteil
zudem um 0,8 Prozentpunkte deutlich zu.™

Die Bedeutung des Personalverleihs durfte nicht direkt von der Digitalisierung abhangen. Al-
lerdings beeinflusst die Digitalisierung auch die Entwicklung des Personalverleihs. So nutzen
Personalverleiher digitale Technologien, etwa bei der Gewinnung von temporaren Arbeitskraf-
ten und der Abstimmung auf die Nachfrage der Unternehmen, fiir die sie Personal rekrutieren.
Die Arbeitsform des Personalverleihs kann auch bei internetbasierten Plattformdienstleistun-
gen zum Einsatz kommen. Lohnzahlung, Administration sowie die soziale Absicherung liegen
dabei in der Verantwortung des Plattformbetreibers, der Gber eine Verleihbewilligung verfiigen
muss.'?

Insgesamt ist festzustellen, dass das Normalarbeitsverhaltnis tber die letzten zehn Jahre in
der Schweiz nicht an Bedeutung eingebusst hat. Im Jahr 2021 waren 84,7 % der Erwerbstati-
gen Angestellte, praktisch gleich viele wie zehn Jahre zuvor mit 84,6 %. 91 % der Angestellten
(ohne Lehrlinge) hatten eine unbefristete Anstellung.

2.2.3 Internetbasierte Plattformdienstleistungen

Von besonderem Interesse ist im vorliegenden Kontext, wie sich die sogenannten internetba-
sierten Plattformdienstleistungen entwickeln. Dabei handelt es sich um eine Arbeitsform, die
sehr direkt auf die Digitalisierung zurtickgeht. Die Bedeutung wurde in der Schweiz erstmals
2019 in einem Spezialmodul der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung im Auftrag des Bun-
desrates erhoben. 2019 gaben gesamthaft 1,6 % der 15- bis 89-jahrigen Bevolkerung bzw.
116 000 Personen an, innerhalb der 12 Monate vor der Befragung internetbasierte Plattform-
arbeit geleistet oder via eine Internetplattform ein Zimmer, eine Wohnung oder ein Haus ver-
mietet oder Waren verkauft zu haben, die sie zum Wiederverkauf beschafft hatten.'® Internet-
basierte Plattformarbeit im eigentlichen Sinne (ohne Wohnungsvermietung und Warenhandel)
wurde sogar nur von 0,4 % der Bevolkerung geleistet. 0,1 % der Bevolkerung erbrachten dabei
Taxidienste und 0,3 % andere Dienstleistungen (Programmierung, Essenlieferdienste, Reini-
gungsarbeit, usw.).

Lediglich 14,8 % der Plattformdienstleistenden erbrachten «regelmassige und umfangreiche»
Dienstleistungen Uber eine Plattform (inklusive Vermietung einer Unterkunft und Warenver-

1 Zur Schatzung des Anteils an der vollzeitaquivalenten Beschaftigung werden die gemeldeten Einsatzstun-

den gemass SECO durch die vertragliche Jahresarbeitszeit von Vollzeitarbeithehmenden gemass Arbeitsvolu-
menstatistik (AVOL) des BFS dividiert. Fiir weitere Informationen zur Entwicklung und zu den Einsatzbran-

chen im Personalverleih vgl. swissstaffing 2019a.

12 vgl. swissstaffing 2019b.

13Vgl. https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/arbeit-erwerb/erwerbstaetigkeit-arbeitszeit/arbeits-
bedingungen/internet-plattformdienstleistungen.html 12/74




kauf). Die meisten Plattformdienstleistenden (74,2 %) Ubten die Plattformtatigkeiten nur spora-
disch aus.™ Die Plattformarbeit war 2019 in der Schweiz somit nur wenig verbreitet und sie
kam fir die betreffenden Personen zumeist einem Zusatz- bzw. Nebenverdienst gleich. Anzei-
chen fur eine Verdrangung ordentlicher Arbeitsverhaltnisse sind bis dahin nicht auszumachen.

Inwieweit sich die Feststellungen fir die Schweiz auch aktuell bestatigen, wird sich anhand der
Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung 2022 zeigen. In diesem Jahr wird die Bedeutung von
internetbasierten Plattformdienstleistungen koordiniert durch Eurostat in vielen europaischen
Landern anhand der jeweiligen nationalen Arbeitskrafteerhebungen ermittelt. Somit wird es ab
2023 erstmals auch moglich sein, die Verbreitung dieser neuen Arbeitsform international ver-
gleichend zu analysieren.

Im Zusammenhang mit Plattformdienstleistungen gab es auch die Befiirchtung, der Anteil an
Selbststandigerwerbenden ohne Mitarbeitende (sog. Soloselbststandige) kdnnte im Zuge der
Digitalisierung zunehmen. Wie aus Abbildung 4 zu erkennen ist, hat sich dies in der Schweiz
nicht bewahrheitet. 2021 waren noch 5,5 % der Erwerbstatigen sog. Soloselbststandige, ge-
geniber 6,0 % im Jahr 2011.°

2.3 Veranderung der beruflichen Tatigkeiten
2.3.1 Einfluss der Digitalisierung auf die beruflichen Tatigkeiten

Ein zentrales Thema im Zusammenhang mit der Digitalisierung ist die Automatisierung in der
Arbeitswelt und die damit verbundene Sorge vor einem maoglichen Stellenabbau. Welche Be-
rufsgruppen von einer potentiellen Automatisierung betroffen sind, hangt unter anderem von
den berufsspezifischen Tatigkeiten ab. Dass ganze Berufe verschwinden, dirfte nach allge-
meiner Einschatzung eher die Ausnahme sein. Viel eher ist damit zu rechnen, dass sich durch
die Digitalisierung und Automatisierung das Tatigkeitsprofil sehr vieler Berufe verandern wird.
Uber die letzten Jahre wurde in diesem Zusammenhang in der 6konomischen Literatur ver-
mehrt untersucht, inwieweit sich berufliche Tatigkeiten grundsatzlich automatisieren lassen.
Diese werden als «Routine-Tatigkeiten» bezeichnet. Berufe mit einem hohen Routine-Anteil
sind daher starker von der Digitalisierung betroffen als Berufe mit einem hohen Nichtroutine-
Anteil.

Frihere Untersuchungen fir die Schweiz zeigten, dass die Digitalisierung in der Schweiz be-
reits in der Vergangenheit zu den erwarteten Verschiebungen in den Tatigkeitsprofilen fihrte.
Wahrend Routinetatigkeiten Uber die Zeit relativ an Bedeutung einbissten, legten Nichtroutine-
Tatigkeiten deutlich zu.'® Fir den vorliegenden Bericht wurden diese Analysen aktualisiert. Die
Einschatzungen zur Automatisierbarkeit von Tatigkeiten, die sich in Abhangigkeit von der tech-
nologischen Entwicklung Uber die Zeit wandeln kann, wurde aus einer aktuellen Studie fur die
Niederlande (Mihaylov & Tijdens 2019) Gbernommen und auf Schweizer Daten angewendet
(siehe Kasten).

4 Gemass einer speziellen Auswertung der SAKE 2019 betrugen diese Anteile bei Plattformbeschaftigten im
eigentlichen Sinne 20% (regelméssig und umfangreich) resp. 63% (sporadisch und geringfigig). Auf Grund

der geringen Beobachtungszahl (N=36) sind diese Werte mit einiger Unsicherheit behaftet.

15 Die Soloselbststandigkeit war auch in den meisten Branchen riicklaufig oder konstant. Ausnahme war der
Wirtschaftsabschnitt Erziehung und Unterricht, wo der Anteil von 3,3 auf 4,2 % anstieg. Ein Zusammenhang

mit der Digitalisierung erscheint nicht gegeben.

16 Vgl. Rutter/Soceco 2017 sowie EHB/Infras 2017. 13/74



Schiatzung der Beschaftigungsentwicklung nach Tatigkeitstypen

Die Schatzung basiert auf einem fiir die Niederlande entwickelten Schema. Es ordnet
alle Berufsarten der ISCO-08 Nomenklatur, gestutzt auf die Tatigkeitsprofile des ent-
sprechenden Berufs, unterschiedliche Anteile an a) kognitiv Routine-, b) manuell
Routine-, c) interaktiv Nicht-Routine-, d) analytisch Nicht-Routine- und e) manuell
Nicht-Routinetatigkeiten zu. Durch Kombination dieser Angaben mit der Entwicklung
der Erwerbstatigkeit nach Berufsarten gemass ISCO-08 in der Schweiz lasst sich
abschatzen, wie sich die Bedeutung der genannten Tatigkeitstypen hierzulande tber
die Zeit entwickelt hat.

Beispiele fur die funf Tatigkeitstypen:

a) Kognitive Routinetatigkeiten kdnnen das Bedienen einer Kasse, die Qualitats-
prufung oder diverse Blroarbeiten sein.

b) Manuelle Routinetatigkeiten sind das Herstellen von standardisierten Produk-
ten oder das Uberwachen und Bedienen von Maschinen.

c) Die Rekrutierung von Angestellten, die Instruktion von Mitarbeiter/innen und
Schuler/innen sowie diverse Beratungstatigkeiten sind interaktive Nicht-Routi-
netatigkeiten.

d) Analytische Nicht-Routinetatigkeiten sind beispielsweise Forschungstatigkei-
ten oder das Ausfuhren von medizinischen Behandlungen.

e) Komplexere handwerkliche Arbeiten und Tatigkeiten im Service-Bereich (z. B.
Bedienung, Haareschneiden, Reinigung) werden als manuelle Nicht-Routine-
tatigkeiten eingestuft.

Verschiedene Berufsarten weisen unterschiedliche Kombinationen von Tatigkeitsty-
pen auf.

Fur die Berechnungen mussten verschiedene Annahmen getroffen werden. Erstens wird die
Einschatzung bzgl. der Automatisierbarkeit von den Niederlanden (Mihaylov & Tijdens 2019)
Ubernommen. Zweitens wird die aktuelle Einschatzung zur Automatisierbarkeit von Tatigkeiten
uniform auf den gesamten betrachteten Zeitraum angewendet. Tatsachlich andert sich diese
Einschatzung auch Uber die Zeit, wobei sich mit der Digitalisierung der Anteil an automatisier-
baren Tatigkeiten tendenziell erhdht. Die Schatzungen sind aus diesen Grinden mit Vorsicht
zu interpretieren. Gleichwohl geben sie Aufschluss Uber relevante Entwicklungen, die auch mit
frGheren Ergebnissen und zahlreichen internationalen Befunden fir andere Lander Uberein-
stimmen.

Die Berechnungen wurden anhand der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebungen (SAKE) des
Bundesamtes fur Statistik (BFS) fir 2011 und 2021 vorgenommen. Die Ergebnisse beziehen
sich somit auf die standige Wohnbevolkerung der Schweiz (d. h. ohne Kurzaufenthalter/innen
und Grenzganger/innen).

Anhand dieses Ansatzes kommt man zum Schluss, dass Nicht-Routinetatigkeiten, die gemass
heutigem technischen Stand gegeniber einer Automatisierung vergleichsweise robust sind, im
Jahr 2021 bereits 74,9 % aller beruflichen Tatigkeiten in der Schweiz ausmachten (vgl. Abbil-

dung 5, rechts). Im Vergleich zu vor zehn Jahren, als sie noch 71,8 % ausmachten, hat ihr
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Anteil zugenommen. Die beiden Untergruppen der interaktiven und analytischen Nicht-Routi-
netatigkeiten haben dabei Uber die letzten zehn Jahre sowohl absolut als auch relativ an Be-
deutung gewonnen. 2021 entfielen mit 54,2 % bereits mehr als die Halfte aller Tatigkeiten in
der Schweiz auf diese beiden Kategorien, gegeniber 48,2 % vor zehn Jahren. Die manuellen
Nicht-Routinetatigkeiten verloren demgegeniber etwas an absoluter wie auch relativer Bedeu-
tung: ihr Anteil sank von 23,6 % auf 20,7 %.

Routinetatigkeiten, die sich geméass dem hier gewahlten Analyseansatz heute grundsatzlich
automatisieren liessen, machten im Jahr 2021 noch rund 25,2 % der beruflichen Tatigkeiten in
der Schweiz aus. Zehn Jahre vorher waren es noch 28,2 % gewesen (vgl. Abbildung 5, rechts).
Die Digitalisierung hat sich somit auch Gber die letzten zehn Jahre grundsatzlich in der erwar-
teten Richtung auf die Tatigkeitsstruktur in der Schweiz ausgewirkt. Innerhalb der Routineta-
tigkeiten waren lediglich knapp ein Flnftel manueller Art, wahrend es sich bei mehr als zwei
Flnfteln um sog. kognitive Routinetatigkeiten handelte.

Abbildung 5: Erwerbstatigkeit nach Tatigkeitstypen (in VZA), 2011 und 2021
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Quellen: BFS/SAKE, SECO (eigene Berechnungen)

Absolut betrachtet konzentrierte sich das Wachstum der Erwerbstatigkeit Gber die letzten zehn
Jahre weitgehend auf interaktive und analytische Nicht-Routinetatigkeiten (vgl. Abbildung 5,
links). Die vollzeitdquivalente Erwerbstatigkeit dieser Tatigkeitskategorien stieg innerhalb von
zehn Jahren um 339 000 an. Manuelle Nicht-Routinetatigkeiten nahmen hingegen um - 45 000
Vollzeitaquivalenten ab. Insgesamt legten Nicht-Routinetatigkeiten gegenliber 2011 um 12,2 %
Zu.

Bei den Routinetatigkeiten legten kognitive Tatigkeiten um rund 2000 Vollzeitaquivalente und
damit in unterdurchschnittichem Ausmass zu (+ 0,2 %). Dass kognitive Routinetatigkeiten
zwar relativ an Bedeutung eingebusst haben, die vollzeitaquivalente Erwerbstatigkeit aber den-
noch stabil blieb, kénnte u. a. damit zusammenhangen, dass viele — darunter auch anspruchs-
vollere Berufsarten — zumindest zum Teil auch kognitive Routinetétigkeiten enthalten, die sich
von Nicht-Routinetatigkeiten nur schwer abtrennen lassen und deshalb seltener automatisiert
werden. Ein Rickgang von -41 000 der vollzeitdquivalenten Erwerbstéatigkeit war im Zeitraum
2011-2021 bei manuellen Routinetatigkeiten festzustellen (-20,8 %). In der Summe kam es 574



bei Routinetatigkeiten somit zu einem Riickgang der vollzeitdquivalenten Erwerbstatigkeit von
- 40 000 oder - 4 %. Folglich ging das gesamte Wachstum der Erwerbstatigkeit von 7,6 % Uber
die letzten zehn Jahre auf einen Zuwachs von Nicht-Routinetatigkeiten zuriick.

Abbildung 6: Erwerbstatigkeit nach Tatigkeitstypen (in VZA) und Geschlecht, Veréanderung
2011-2021 (links) und Anteile 2021 (rechts)
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Manner fuhrten 2021 mit einem Anteil von 22 % weniger Routinetatigkeiten aus als Frauen mit
rund 30 % (vgl. Abbildung 6, rechts). Eine wichtige Erklarung dafur ist, dass Frauen deutlich
haufiger als Manner als Birokrafte arbeiten, die sehr haufig kognitive Routinetatigkeiten aus-
fuhren. Bei manuellen Routinetatigkeiten wie etwa der Bedienung von Maschinen, sind dem-
gegenuber Manner starker vertreten, diese Tatigkeiten sind aber heute quantitativ weniger be-
deutend. Bei den Nicht-Routinetatigkeiten sind Manner bei analytischen Nicht-Routinetatigkei-
ten und noch starker bei manuellen Nicht-Routinetatigkeiten haufiger vertreten als Frauen.
Demgegentiber sind Frauen bei interaktiven Nicht-Routinetatigkeiten Ubervertreten.

Wahrend die Beschaftigung bei Mannern zwischen 2011 und 2021 in beiden Arten von Routi-
netatigkeiten um insgesamt 51 000 Vollzeitaquivalente abgenommen hat, hat sie bei Frauen in
kognitiven um rund 21 000 zu- und bei manuellen Routinetatigkeiten um rund 9500 Vollzeit-
aquivalente abgenommen (vgl. Abbildung 6, links). Stark Uberdurchschnittlich war das Be-
schaftigungswachstum bei Frauen und Mannern dagegen in den interaktiven und analytischen
Nicht-Routinetatigkeiten. Bei manuellen Nicht-Routinetatigkeiten nahm die Beschaftigung von
Mannern um 40 000 stark und bei Frauen um 5500 leicht ab.

Insgesamt wuchs die vollzeitdquivalente Erwerbstatigkeit 2011-2021 bei Frauen um rund
187 000 (+15%) und bei Mannern um 67 000 (+3%). Die Veranderungen der beruflichen Zu-
sammensetzung bewirkten eine Abnahme des Anteils an Routinetatigkeiten um 3,1 Prozent-
punkte bei Mannern und um 3,5 Prozentpunkte bei den Frauen. Trotz einer ungleichen Vertei-
lung auf die Berufe und einer unterschiedlichen Beschaftigungsdynamik zeigen sich die Aus-
wirkungen der Digitalisierung im Sinne einer Verlagerung von Routine- zu Nicht-Routinetéatig-
keiten bei Mannern und Frauen in dhnlichem Ausmass. Dieses Ergebnis veranschaulicht auch,
dass sich die Digitalisierung nicht nur positiv auf die Beschaftigung mit direktem Digitalisie-
rungsbezug wie etwa bei MINT-Berufen auswirkt, in denen Manner heute deutlich Gbervertre-
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ten sind. Mit der Digitalisierung gewinnen auch Téatigkeiten an Bedeutung, die sich durch Digi-
talisierung nicht substituieren lassen und in denen Frauen zum Teil starker vertreten sind als
Manner."

Eine aktuelle Studie der Universitat Bern bestétigt die gezeigte Entwicklung fir die Schweiz,
gestutzt auf einen sehr dhnlichen Analyseansatz (vgl. Gschwendt 2022) und flr einen langeren
Zeitraum von 1992-2021. Zuséatzlich untersucht diese Studie, wie sich dieser Wandel liber die
letzten gut 20 Jahre vollzog. Durch Analyse der Bewegungen auf dem Arbeitsmarkt zeigt sich,
dass Routinearbeitskrafte weder vermehrt arbeitslos wurden noch haufiger pensioniert wurden.
Hingegen haben Uber die Zeit weniger Arbeitskrafte die vorher in einem manuellen Nicht-Rou-
tinejob tatig waren, eine Neuanstellung in einem Routineberuf gefunden. Zudem traten Perso-
nen mit tiefer oder mittlerer Bildung sowie Personen mittleren Alters weniger oft in einen kogni-
tiven Routinejob ein, vermutlich auch hier deshalb, weil diese Tatigkeiten im Arbeitsmarkt ten-
denziell an Bedeutung verloren.

Diese Ergebnisse legen nahe, dass der Wandel der beruflichen Tatigkeiten mit wenigen Frik-
tionen vonstatten ging. Studien zeigen zudem, dass neben den Anpassungen im Inland auch
die Zuwanderung den durch die Digitalisierung ausgel6sten beruflichen Wandel unterstitzte.
Gemass Beerli et al. (2022) steckte u.a. auch der Strukturwandel im Zuge der Digitalisierung
hinter dem Boom von hochqualifizierten Zuwanderern und Zuwanderinnen. Die Studie zeigt,
dass vor allem Regionen, die aufgrund ihrer Wirtschaftsstruktur im Jahr 1990 das grésste Di-
gitalisierungspotenzial aufwiesen, vermehrt hochqualifizierte Fachkrafte aus dem Ausland an-
zogen. Dieses Ergebnis ist auch konsistent mit der Feststellung, dass die Zuwanderung Uber
die letzten Jahre massgeblich zur Befriedigung der stark wachsenden Nachfrage nach spezia-
lisierten IT-Fachkraften beigetragen hat. So hat die Anzahl der erwerbstatigen IT-Fachkrafte
zwischen 2010 und 2021 um 60 % zugenommen. Gut 45 % des Wachstums entfiel dabei auf
Arbeitskrafte aus dem Ausland. Diese machen heute knapp ein Drittel der Beschaftigten im
Berufsfeld aus — eine Uberdurchschnittliche Vertretung im Vergleich zur Gesamtwirtschaft, wo
der Anteil der auslandischen Erwerbstatigen bei 26 % liegt (SECO 2022a).

2.3.2 Veranderung der Kompetenzanforderungen innerhalb der Berufe

Die bisher gezeigten Verschiebungen der Tatigkeitstypen bilden den Einfluss des technologi-
schen und 6konomischen Wandels auf die Nachfrage nach unterschiedlichen beruflichen Qua-
lifikationen ab. Gleichzeitig verandert sich durch die Digitalisierung aber auch der Inhalt der
beruflichen Tatigkeiten selber. Eindriicklich zeigt sich dies etwa in einer Analyse von Stellenin-
seraten von Unternehmen in der Schweiz (vgl. Buchmann et al. 2020). So wurde 2019 in 44 %
der Stelleninserate mindestens ein spezifischer Typ von IT-Kenntnissen verlangt, wahrend dies
anfangs der 1990er Jahre noch kaum der Fall gewesen war. Die Art und Tiefe von geforderten
IT-Kenntnissen variiert dabei je nach Beruf und unterschiedliche Berufe wurden auch in unter-
schiedlichem Ausmass durch die Digitalisierung beeinflusst.

Wie die Studie weiter zeigt, werden IT-Kenntnisse — insbesondere in nicht technischen Berufen
— mit einer gewissen Lohnpramie belohnt. Dies zeigt, dass diese Fahigkeiten auch in nicht
technischen Berufen die Produktivitat erhéhen und deshalb durch die Unternehmen vermehrt
nachgefragt und entsprechend honoriert werden. Gleichzeitig gab es in den letzten Jahren
keine Hinweise fur eine akute Knappheit an nachgefragten IT-Kompetenzen. Wie eine frihere
Studie im Auftrag des SECO zeigte, werden bspw. die Curricula von Berufsausbildungen den

17 Detailliertere Ausfiihrungen dazu, wie sich die verschiedenen Tatigkeitstypen im Jahr 2020 auf die Berufs-
hauptgruppen sowie auf soziodemografische Gruppen verteilten finden sich im Anhang. 17/74



technologischen Entwicklungen laufend angepasst (vgl. EHB/Infras 2017). Zusatzlich gibt es
ein sehr grosses Angebot an Weiterbildungen im IT-Bereich, damit entsprechende Technolo-
gien in den Unternehmen auch durch altere Berufsleute erfolgreich eingesetzt werden kénnen.
2016 hatten in der Schweiz 14 % der Erwerbstatigen eine arbeitgeberunterstutzte Weiterbil-
dung im Bereich Informatik besucht. Knapp hinter dem Thema Gesundheit und Sicherheit ge-
horte die Informatik damit zu den am haufigsten genannten Weiterbildungsinhalten (BFS 2018).

Die Schweiz gehdrt im europaischen Vergleich zu den Landern mit einem sehr hohen Einsatz
von Informations- und Kommunikationstechnologien (IKT) am Arbeitsplatz. 2019 nutzen in der
Schweiz insgesamt 87 % der Erwerbstatigen bei der Austibung ihrer beruflichen Tatigkeit einen
Computer und/oder ein computergesteuertes Gerat (BFS 2020).

Digitalisierung und gesundheitliche Risiken am Arbeitsplatz

Die europaische Unternehmenserhebung ber neue und aufkommende Risiken
(ESENER) 2019 gibt Aufschluss Uber die Entwicklung der Digitalisierung in Schwei-
zer Unternehmen im Zusammenhang mit den Arbeitsbedingungen und der Gesund-
heit der Arbeithehmenden. Die Nutzung neuer Technologien ist mittlerweile sehr
verbreitet: 86 % der Unternehmen verfligen Uber feste Arbeitsplatze mit PCs, wah-
rend 79 % ihre Mitarbeitenden mit Laptops, Tablets und Smartphones ausstatten.
Daruber hinaus geben 20 % der Unternehmen an, dass zumindest ein Teil ihrer Mit-
arbeitenden regelmassig im Homeoffice arbeitet, wohingegen dies bei 13 % der eu-
ropaischen Unternehmen der Fall ist. Nur wenige Unternehmen verwenden neue
Technologien wie etwa mit Arbeithehmenden interagierende Roboter (3 %), den In-
halt oder die Geschwindigkeit der Arbeit bestimmende Maschinen (12 %), die Lei-
stung der Arbeithnehmenden Uberwachende Maschinen (6 %) oder auf sich tragbare
Gerate (5 %). Die mdglichen Auswirkungen des Einsatzes dieser Technologien auf
die Gesundheit und die Sicherheit der Arbeithnehmenden wurde in 19 % der Schwei-
zer Unternehmen diskutiert, wahrend dies in 26 % der europaischen Unternehmen
der Fall war.

2.3.3 Kiinstliche Intelligenz

Im Hinblick auf die Auswirkungen der Digitalisierung auf den Arbeitsmarkt ist in jingerer Ver-
gangenheit die kinstliche Intelligenz (KI) verstarkt ins Blickfeld geraten. Kl ist als Grundlagen-
technologie ein wesentlicher Bestandteil der fortschreitenden Digitalisierung. Sie weist ein er-
hebliches Innovations- und Wachstumspotenzial auf und wird in einer Vielzahl von Bereichen
bereits erfolgreich angewendet. Die Kl wird mit dem Potenzial in Verbindung gebracht, auch
bei nichtroutinemassigen kognitiven Tatigkeiten Automatisierungen zu ermdglichen. Dies hat
der Beflirchtung breiter technologiebedingter Arbeitsplatzverluste neuen Auftrieb gegeben.
Gleichzeitig steht ausser Frage, dass Kl — wie bisherige Automatisierungstechnologien — wich-
tige Impulse fir die wirtschaftliche Entwicklung liefern kann.

Gesicherte Befunde zu den Auswirkungen eines verstarkten Einsatzes von Kl-Anwendungen
auf den Arbeitsmarkt liegen bisher nicht vor. Das ist zum einen darauf zurtickzufiihren, dass
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die Entwicklung der Kl ein laufender Prozess ist, der nicht losgeldst von anderen technologi-
schen Entwicklungen stattfindet. Zum anderen fehlt bis heute eine allgemeingiltige und akzep-
tierte Definition von KI, was die Analyse bisheriger Auswirkungen von Kl erschwert.

Merkmale kiinstlicher Intelligenz

Im Bericht der interdepartementalen Arbeitsgruppe «Kiinstliche Intelligenz «Heraus-
forderungen der kinstlichen Intelligenz»» (SBFI 2019) wird Kl durch verschiedene
strukturelle Elemente charakterisiert. Demnach sind KlI-Systeme in der Lage,

1) Daten in Komplexitat und Menge in einer Form auszuwerten, die mit anderen
Technologien nach heutigem Stand nicht méglich ware, insbesondere, wenn
Algorithmen selbststandig lernen und dabei in Daten relevante statistische
Merkmale finden;

2) Vorhersagen als wesentliche Grundlage fir (automatisierte) Entscheidungen
zu erstellen;

3) dadurch Fahigkeiten nachzubilden, die mit menschlicher Kognition und Intelli-
genz in Verbindung gebracht werden;

4) auf dieser Basis weitgehend autonom zu agieren.

Diese Elemente sind einzeln in verschiedenen Auspragungen auch in Nicht-KI-An-
wendungen zu finden. Allerdings werden auf Basis von Kl neue Anwendungen in
Kombination dieser Elemente méglich. KI erméglicht Anwendungen, die kognitiven
und perzeptiven menschlichen Fahigkeiten nachempfunden sind und gewisse As-
pekte von Intelligenz simulieren. Es besteht jedoch Einigkeit, dass Kl nach derzeiti-
gem Stand der Technik bei Weitem nicht mit der menschlichen Intelligenz vergleich-
bar ist. Die zentrale Technologie hinter den erfolgreichen Entwicklungen gegenwar-
tiger KI-Systeme sind Algorithmen des maschinellen Lernens.

Die Kl unterscheidet sich von anderen Automatisierungstechnologien, z. B. industriellen Robo-
tern, dahingehend, dass durch die Simulation von Intelligenz eine sehr breite Palette von Ta-
tigkeiten als potenziell automatisierbar erscheint. Studien deuten darauf hin, dass das Anwen-
dungspotenzial der Kl oft gerade in Berufen mit hohen Qualifikationsanforderungen ausgepragt
sein dirfte.’® Die Anwendung von Kl kann in diesen Berufen Tatigkeiten ersetzen und/oder
erganzen. Im Extremfall kann dies zur vollstdndigen Substitution einer Stelle fihren; es ist aber
ebenso denkbar, dass die Anwendung von KI fur die Erwerbstatigen zu Produktivitats- und
damit Lohnsteigerungen fuhrt. Welcher Effekt im Einzelfall dominieren wird, ist schwer vorher-
zusagen. Als relativ gesichert durfte gelten, dass eine zunehmende Durchdringung der Arbeits-
welt mit KI-Anwendungen das Arbeitsumfeld vieler Arbeitskrafte erheblich verandern kann. In
diesem Sinne wird die Anpassungsfahigkeit der Erwerbstatigen ein zentraler Erfolgsfaktor blei-
ben und konnte noch weiter an Bedeutung gewinnen.

Aus heutiger Sicht lassen sich der empirischen Literatur jedoch keine Hinweise entnehmen,
dass Kl den Arbeitsmarkt fundamental in anderer Weise verandern wird, als dies bisherige

8 Die OECD nennt als Beispiele Laboranten, Ingenieure oder Versicherungsmathematiker. 19/74



technologische Entwicklungen und namentlich Technologien der Digitalisierung getan haben.'®
Studien auf Basis der KI-Nutzung der letzten zehn Jahre lassen keinen eindeutigen Zusam-
menhang zwischen dem Einsatz von Kl und dem Beschaftigungszuwachs je nach Beruf erken-
nen. Einige Studien zeigen einen positiven Effekt der KI-Nutzung auf das Lohnwachstum. Eine
sehr aktuelle Studie der Organisation flir wirtschaftliche Zusammenarbeit und Entwicklung
(OECD) zeigt, dass bei Berufen mit starkem Computereinsatz ein starkerer Einsatz von Kl mit
einem starkeren Beschaftigungszuwachs verbunden ist. Demgegentiber gibt es bei Berufen
mit geringem Computereinsatz Hinweise flr einen negativen statistischen Zusammenhang von
Kl-Einsatz und dem Wachstum durchschnittlich geleisteter Arbeitsstunden (vgl. Georgieff &
Hyee 2021). Die Studie reiht sich damit konsistent in die bisherige Literatur ein, wonach neue
Technologien Verschiebungen in Berufen und Tatigkeitsprofilen bewirken, ohne das Beschéaf-
tigungsniveau insgesamt negativ zu beeinflussen.

2.3.4 Laufende Forschung zu den Auswirkungen der Digitalisierung

Die Auswirkungen der Digitalisierung sind vielfaltig und bieten ein grosses Feld fir Forschungs-
projekte zum Thema. Das Nationale Forschungsprogramm «Digitale Transformation» (NFP 77)
untersucht die Chancen, Risiken und Herausforderungen der Digitalisierung fiir die Schweiz.?°
Dadurch sollen konkrete Empfehlungen fur eine erfolgreiche Bewaltigung des digitalen Wan-
dels erarbeitet werden. Das Forschungsprogramm, welches voraussichtlich 2026 abgeschlos-
sen wird, umfasst 46 Projekte und finanzielle Mittel im Umfang von 30 Millionen Franken.

Die Forschung ist in drei thematische Module geteilt: In einem ersten Modul «Bildung, Lernen
und digitaler Wandel» werden Inhalte, Tools und Institutionen der formalen und der informellen
Bildung im Zusammenhang mit dem laufenden digitalen Wandel analysiert. Ein zweites Modul
«Ethik, Vertrauenswirdigkeit und Governance» befasst sich mit dem Einsatz von digitalen Mit-
teln nach ethischen Grundsatzen. In einem dritten Modul «Digitale Wirtschaft und Arbeits-
markt» werden schliesslich die Chancen und Risiken der Digitalisierung flr den Arbeitsmarkt
bewertet.

2.4 Entwicklung der Lohn- und Einkommensverteilung
241 Upskilling vs. Polarisierung

Im Zusammenhang mit den technischen Fortschritten der Digitalisierung und Automatisierung
wird teilweise eine sogenannte «Polarisierung» der Beschaftigungsentwicklung befirchtet. Ge-
mass dieser These wirden Tatigkeiten mit mittleren Qualifikationsanforderungen und damit im
mittleren Bereich der Lohnverteilung?' besonders unter Druck kommen, weil sie durch die
neuen Technologien am haufigsten obsolet werden. Demgegenuber wirden einerseits Tatig-
keiten in der oberen Halfte der Lohnverteilung (u. a. Tatigkeiten welche durch Digitalisierung
noch produktiver werden) und andererseits Tatigkeiten am unteren Ende der Lohnverteilung
(z. B. einfache Hilfstatigkeiten) an Bedeutung gewinnen.

Die schon friiher gewonnene Feststellung, dass sich beim Beschaftigungswachstum in der
Schweiz ein starkes «Upskilling» aber keine «Polarisierung» identifizieren lasst, bestatigt sich
im Zeitraum 2010 bis 2020 anhand einer Auswertung der Schweizerischen Arbeitskrafteerhe-
bung des BFS durch das SECO. Zum Wachstum der Erwerbstatigkeit 2010-2020 um insge-

19 \V/gl. fiir einen aktuellen OECD-Literaturtiberblick: Lane/Saint-Martin 2021.

20 hitps://www.nfp77.ch

21 Der Begriff Lohn wird hier auf Arbeitseinkommen pro Zeiteinheit angewendet. Je nach Datenquelle kann

dies auch Einkiinfte von Selbststandigerwerbenden beinhalten. Der Begriff Einkommen bezieht sich auf alle

Arten von Arbeitseinkommen ohne Normierung nach Arbeitszeit. 20/74




samt 13 % trugen Berufsgruppen im mittleren Lohnbereich (Stundenlohn 31 bis 48 Franken)
mit + 4 Prozentpunkten und im oberen Lohnbereich (Stundenlohn Uber 48 Franken) mit
+ 10 Prozentpunkten bei. In Berufsgruppen des unteren Lohnbereichs (Stundenlohn unter
31 Franken) resultierte ein Rickgang der Erwerbstatigkeit im Umfang von -1 Prozentpunkt.??
Wahrend sich die positive Beschaftigungsentwicklung am oberen Ende der Qualifikations- und
Lohnverteilung in der Schweiz sehr ausgepragt beobachten Iasst, ist von einer Expansion be-
ruflicher Tatigkeiten des unteren Qualifikations- und Lohnbereichs Uber die letzten zehn Jahre
nichts zu erkennen.

2.4.2 Lohnentwicklung nach Qualifikation

Im Zuge der raschen technologischen Entwicklungen und der dadurch ausgeldsten Verande-
rung der Nachfrage nach unterschiedlichen Qualifikationen stellt sich die Frage, inwieweit das
Arbeitsangebot diesen Entwicklungen in der Schweiz Uber die letzten Jahre zu folgen ver-
mochte. Wie aus Abbildung 7 hervorgeht, blieb die Lohnstruktur nach Ausbildungsstufen tber
die letzten 10 Jahre weitgehend stabil. Wahrend im Jahr 2020 Arbeitskrafte ohne nachobliga-
torische Schulbildung (Sekundarstufe I) rund 20 % weniger verdienten als Personen mit einer
Matura oder einer beruflichen Grundbildung (Sekundarstufe Il), verdienten Erwerbstatige mit
einer hdéheren Berufsbildung rund 28 % und solche mit einem Hochschulabschluss rund 50 %
mehr. Praktisch identisch waren die Verhaltnisse bereits im Jahr 2010.2

Abbildung 7: Relative Lohndifferenz im Vergleich zu Erwerbstatigen mit Bildungsabschluss
auf der Sekundarstufe |l
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Quellen: BFS/SAKE, SECO (eigene Berechnungen)

22 Die Berufsgruppen wurden anhand des durchschnittlichen Stundenlohns im Zeitraum 2010-2020 fix einer
der drei Lohnklassen zugeteilt. Unterer Bereich: unter 31 CHF; mittlerer Bereich: 31-48 CHF; oberer Bereich:
Uber 48 CHF). Bei der Klassierung wurde darauf geachtet, dass die drei Einkommensgruppen ahnliche Gros-
senordnungen aufweisen. Im Ausgangsjahr 2010 waren je 35 % der Erwerbstatigen in Berufsgruppen der un-
teren bzw. mittleren Lohnklasse und 30% in solchen der obersten Lohnklasse tatig. 2020 waren dann 30% der
unteren und je 35% der mittleren bzw. oberen Klasse zugehdrig. Die dargestellte Entwicklung beschreibt nicht
die Lohnentwicklung innerhalb von Berufsgruppen, sondern wie sich Berufsgruppen mit unterschiedlichen
Lohnniveaus bei der Erwerbtatigkeit entwickelt haben. Die Auswertungen beziehen sich auf Grund der ge-
wahlten Datenquelle auf die stdndige Wohnbevdlkerung.

23 Bei Erarbeitung des Berichts standen die Individualdaten der Lohnstrukturerhebung 2020 noch nicht zur
Verfligung. Anhand der bis dahin verfligbaren Tabellen zeigte sich zwischen 2010 und 2020 eine leichte Re-
duktion der Lohndifferenzen zwischen Arbeithehmenden mit Berufsausbildung und solchen mit hdheren Aus-
bildungen (jeweils auf den Medianlohn bezogen). Auch dies deutet nicht auf eine Verknappung bei héheren
Qualifikationen hin. 21/74



Die Entwicklung der Lohnstruktur und weiterer Arbeitsmarktindikatoren nach Bildungsstufen
wurde 2021 in detaillierter Form in einer Studie im Auftrag des Bundes untersucht (Aepli et al.
2021). Die Studie zeigt anhand der Daten der Schweizerischen Arbeitskrafteerhebung (SAKE)
und der Schweizerischen Lohnstrukturerhebung (LSE), dass sich die relative Position verschie-
dener Bildungsstufen auf dem Arbeitsmarkt Gber die letzten rund 20 Jahre sehr stabil entwickelt
hat, obwohl der Anteil an héher qualifizierten Arbeitskraften Uber die Zeit stark zugenommen
hat. Diese Ergebnisse deuten darauf hin, dass das Fachkrafteangebot in der Schweiz der stei-
genden Nachfrage nach héheren Qualifikationen der Unternehmen, die u. a. durch technologi-
sche Entwicklungen angetrieben wurde, gut zu folgen vermochte (vgl. Aepli et al. 2021).

243 Entwicklung Lohn- und Einkommensungleichheit

Die positive Beschaftigungsentwicklung und die Veranderungen der Beschaftigungsstruktur
waren Uber die letzten zehn Jahre mit einem Anstieg des allgemeinen Lohnniveaus verbunden.
Gemass Lohnindex des BFS stieg der durchschnittliche Reallohn zwischen 2010 und 2020 um
8,7 %.%* Die Lohne entwickelten sich lber die Lohnverteilung hinweg ausgewogen. Insbeson-
dere war auch kein Abdriften von tiefen Léhnen zu verzeichnen, wie dies im Zusammenhang
mit der zunehmenden Automatisierung teilweise auch befiirchtet wird. So sank der Anteil an
sog. Tieflohnstellen von 11,5 % im Jahr 2010 auf 10,5 % im Jahr 2020.?° Das positive und
ausgewogene Lohnwachstum spiegelt sich auch in einer weitgehend stabilen finanziellen Si-
tuation der Haushalte im unteren Bereich der Einkommensverteilung. So lebten 2020 etwa
11,1 % der 18- bis 64-jahrigen Bevolkerung in einem Haushalt fur den es schwierig oder sehr
schwierig war, finanziell Gber die Runden zu kommen, leicht weniger als 2010 mit 11,4 %.
Demgegentiber lag der Anteil an Haushalten die unter materiellen Entbehrungen litten im Jahr
2019 bei 4,3 % und damit merklich tiefer als im Jahr 2010 mit 5,4 %.%°

2.5 Fazit

Der Schweizer Arbeitsmarkt konnte seine hohe Leistungsfahigkeit tber die letzten zehn Jahre
beibehalten. Die Schweiz weist im internationalen Vergleich eine sehr hohe und tendenziell
steigende Arbeitsmarktbeteiligung bei gleichzeitig tiefer Erwerbslosigkeit auf. Das Lohnniveau
ist hoch und die Lohnverteilung vergleichsweise ausgewogen. Negative Auswirkungen auf das
Normalarbeitsverhaltnis, die im Zusammenhang mit der Digitalisierung teilweise beflirchtet
werden, waren in der Schweiz kaum feststellbar. Das unbefristete Arbeitsverhaltnis behielt
seine dominante Bedeutung. Atypische Arbeitsformen wie bspw. befristete Arbeitsverhaltnisse,
der Personalverleih, die Soloselbststandigkeit oder internetbasierte Plattformdienstleistungen
blieben von relativ kleiner Relevanz. Eine besondere Bedeutung erlangte — im Zuge der Covid-
19-Pandemie — die Teleheimarbeit. Diese kénnte nach der Pandemie tendenziell wieder etwas
abnehmen, sie diirfte aber voraussichtlich hoher bleiben, als sie es vor der Pandemie war.

Bedeutend war die Digitalisierung Uber die letzten zehn Jahre auch fir den Arbeitsinhalt der
Beschaftigten in der Schweiz. Wahrend Tatigkeiten, die nach aktuellem technischem Stand
automatisierbar waren (sog. Routinetatigkeiten) an Bedeutung eingeblsst haben, haben

24 Beim Lohnindex wird eine konstante Beschéaftigungsstruktur unterstellt, womit darin Effekte einer verander-

ten Qualifikationsstruktur noch nicht beinhaltet sind

25 Eine Stelle gilt als «Tieflohnstelle», wenn der auf Basis eines Vollzeitpensums von 40 Wochenstunden be-
rechnete Lohn weniger als zwei Drittel des standardisierten Bruttomedianlohnes ausmacht, das heisst weniger

als 4 443 Franken pro Monat im Jahr 2020.
https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/arbeit-erwerb/loehne-erwerbseinkommen-
arbeitskosten/lohnniveau-schweiz/kaderloehne-tiefloehne.html

26 Quelle: BFS/SILC (Erhebung tber die Einkommen und Lebensbedingungen).
https://www.bfs.admin.ch/bfs/de/home/statistiken/wirtschaftliche-soziale-situation-bevoelkerung/
soziale-situation-wohlbefinden-und-armut/subjektives-wohlbefinden-und-lebensbedingungen.html 22/74




nicht-automatisierbare Tatigkeiten an Bedeutung gewonnen. Praktisch das gesamte
Wachstum der Erwerbstatigkeit Uber die letzte zehn Jahre bezog sich auf sogenannte Nicht-
Routinetatigkeiten. Damit setzte sich eine Entwicklung fort, die schon in den 1990er-Jahren
begonnen hatte und im letzten Bericht des Bundesrates (Bundesrat 2017b) analysiert worden
war. Teilweise beflirchtete, negative Begleiterscheinungen dieser bedeutenden beruflichen
Veranderungen blieben uber die letzten zehn Jahre in der Schweiz aus, denn die Erwerbsbe-
teiligung nahm weiter zu, und die Erwerbslosigkeit blieb tief. Auch Lohnunterschiede zwischen
verschiedenen Bildungsniveaus blieben Uber die letzten zehn Jahre vergleichsweise stabil,
was auf eine ausgewogene Entwicklung von Angebot und Nachfrage nach verschiedenen Qua-
lifikationsniveaus spricht. Das Beschéaftigungswachstum war in der Schweiz durch eine lau-
fende Hoherqualifizierung gepragt. Eine Polarisierung — mit ausgepragtem Beschaftigungs-
wachstum auch am unteren Ende des Qualifikationsspektrums — war fur die Schweiz in den
letzten Jahren weiterhin nicht feststellbar.

Die Auswirkungen der Digitalisierung auf den Arbeitsmarkt sind vielfaltig und sehr dynamisch.
Neuere Entwicklungen — wie bspw. der vermehrte Einsatz von kinstlicher Intelligenz — bieten
neue Fragestellungen, die sich heute erst partiell beurteilen lassen. Diese Entwicklungen sind
denn auch Thema zahlreicher nationaler und internationaler Forschungsprojekte. Der Bundes-
rat unterstitzt die Gewinnung von wissenschaftlichen Erkenntnissen Uber das Nationale For-
schungsprogramm 77.

Insgesamt lasst sich somit festhalten, dass der Schweizer Arbeitsmarkt die Veranderungen,
welche die Digitalisierung in den letzten zehn Jahren mit sich gebracht hat, gut verarbeiten
konnte. Die Digitalisierung brachte fur die Unternehmen und fur die Arbeithehmenden insge-
samt positive Ergebnisse hervor. Voraussetzung daflir bildeten u. a. Bildungs- und Arbeits-
marktinstitutionen, die es den Akteuren ermdglichten, sich an veranderte Anforderungen anzu-
passen. Wie sich diese Institutionen Gber die letzten Jahre an die zunehmende Digitalisierung
in der Arbeitswelt angepasst haben, ist Gegenstand des nachsten Kapitels.
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3 Fachkraftebedarf und Bildungssystem

Die Digitalisierung beeinflusst die Beschaftigungsstruktur und -entwicklung. Einerseits findet
eine Verschiebung zwischen den Sektoren statt, insbesondere von der Industrie hin zum
Dienstleistungssektor. Andererseits verandert sich die Struktur auch innerhalb der Sektoren:
Manuelle Nichtroutinearbeiten, technologie- und wissensintensive Tatigkeiten sowie Aufgaben
mit einem hohen Anteil an menschlicher Interaktion werden zunehmend wichtiger. Gleichzeitig
verlieren Tatigkeiten, die leicht automatisierbar sind oder einen hohen Routineanteil aufweisen,
an Bedeutung. Mit diesen Entwicklungen ist ein bildungsintensives Beschaftigungswachstum
verbunden, welches die Nachfrage nach gut bis sehr gut ausgebildeten Fachkraften seit vielen
Jahren ankurbelt.

Abbildung 8: Entwicklung Erwerbstatigenzahl nach Berufshauptgruppen, 2011-2021 in 1000

Fuhrungskréafte 109
Intellektuelle und wissenschaftliche Berufe 246
Techniker/innen und gleichrangige nichttechnische Berufe 172
Burokréfte und verwandte Berufe -33
Dienstleistungsberufe und Verkaufer/innen -41
Fachkréfte in Land- und Forstwirtschaft und Fischerei -20

Handwerks- und verwandte Berufe -108

Bediener/innen von Anlagen und Maschinen und 32
Montageberufe

Hilfsarbeitskrafte 9

TOTAL 386
-200 -100 0 100 200 300 400

Bemerkung: Das Total umfasst auch Erwerbstatige ohne nahere Angaben.

Quelle: BFS/SAKE, eigene Berechnungen

3.1 Indikatoren zu Arbeitskraftenachfrage und -angebot
3.1.1  Beurteilung der Fachkraftesituation

Fachkrafteknappheit bedeutet umgangssprachlich, dass Unternehmen Mihe bekunden, va-
kante Stellen mit geeigneten Arbeitskraften zu besetzen. Technisch gesprochen Ubersteigt in
einer Situation mit Fachkrafteknappheit die Nachfrage das kurzfristig verfigbare Fachkraftean-
gebot zu gegebenen Arbeitsbedingungen.

Es gibt verschiedene Indikatoren, welche Rickschllisse auf die Fachkraftesituation ermdgli-
chen. Im Rahmen der Beschéaftigungsstatistik (BESTA) bspw. befragt das BFS Unternehmen
in der Schweiz quartalsweise, ob sie qualifiziertes Personal gesucht haben und wie schwierig

es war, solches zu finden. Ein Mass fir die Arbeitskraftenachfrage ist auch die Quote der ,, _,



offenen Stellen, die ebenfalls im Rahmen der BESTA erhoben wird. Bleiben Stellen in Unter-
nehmen Uber lAngere Zeit vakant, so ist dies ein Zeichen, dass die Stellenbesetzung schwieri-
ger ist und eine gewisse Knappheit vorliegt. Spiegelbildlich Iasst sich auch vom Ausmass der
Arbeitslosigkeit auf die Arbeitskraftenachfrage schliessen. Sind viele Personen arbeitslos, ist
es fiur Unternehmen in der Tendenz einfacher, Personal zu rekrutieren, d. h. die Verfligbarkeit
von Fachkraften ist eher hoch. Umgekehrt liegt bei tiefer Arbeitslosigkeit in der Regel eine ho-
here Fachkrafteknappheit vor.

Wie Abbildung 9 zeigt, schwanken die genannten Indikatoren im Konjunkturverlauf. Auf wirt-
schaftliche Expansionsphasen mit grosseren Schwierigkeiten bei der Stellenbesetzung folgten
jeweils solche mit geringeren Schwierigkeiten wie etwa 2009/2010 (Finanzkrise) oder 2020
(Covid-19-Krise).

Abbildung 9: Indikatoren zu Arbeitskrafteknappheit auf aggregierter Ebene

35 4.5

0 S~
35 —CQualifizierte Arbeitskréfte

25 v4 schwer oder nicht gefunden

3.0 (linke Skala, in %)
20 .
Arbeitslosenquote

15 2.0 (rechte Skala, in %)
15
10
1.0 ——AQuote offener Stellen
5 05 (rechte Skala, in %)
0 0.0
S EESSS2CSITILLEEE2RI
SRRIREKIIKKIKIKK|IKIKKRR

Quellen: BFS/BESTA, SECO/Arbeitsmarktstatistik

Neben der konjunkturellen Sichtweise auf die Fachkraftesituation lohnt sich auch ein Blick auf
den strukturellen Fachkraftebedarf, welcher in gewissen Berufen unabhangig von der aktuellen
Wirtschaftslage besteht. Da sich die Mihe bei der Rekrutierung von Arbeitskraften aber nicht
direkt messen und zwischen Branchen und Berufen nur bedingt vergleichen lasst, wurden in
den letzten Jahren verschiedene Indikatoren gebildet, welche mehrere relevante Faktoren
gleichzeitig berlcksichtigen.

Mit dem Indikatorensystem zur Beurteilung der Fachkraftenachfrage des SECO wurden ver-
schiedene Knappheitsindikatoren auf der Ebene verschiedener Berufsarten zusammengetra-
gen und zu einem synthetischen Indikator zusammengefasst (SECO 2016). Ziel ist ein struk-
tureller Quervergleich der Fachkraftenachfrage und -knappheit in verschiedenen Berufsarten.
Als Indizien flr einen schwierig zu deckenden, wachsenden Fachkraftebedarf wurden u. a. eine
tiefe Arbeitslosenquote, eine hohe Quote offener Stellen, ein hoher Anteil an kiirzlich im Aus-
land rekrutierten Arbeitskraften, ein hohes Qualifikationsniveau sowie ein starkes langerfristi-
ges Beschaftigungswachstum interpretiert. Zu den Berufsfeldern ohne oder mit wenigen An-
zeichen fur Fachkrafteknappheit gehdrten bspw. Berufe im Post- und Fernmeldedienst, im Be-
reich Transport und Verkehr oder im Gastgewerbe. Unter den Berufsfeldern mit dem starksten
Verdacht auf Fachkrafteknappheit waren nach den Ingenieurberufen an erster Stelle, Techni-
kerinnen und Techniker, die Managementberufe, die Berufe des Rechtswesens und die Ge-
sundheitsberufe. 25/74



Neben dem Index des SECO gibt es auch weitere Indizes zur Fachkraftesituation, die zu den
Indikatoren des SECO komplementar sind. Wahrend bspw. der «Fachkrafteindex» von BSS
Volkswirtschaftliche Beratung?” eine Beurteilung auf Branchenebene vornimmt, fokussiert der
«Fachkraftemangel-Index Schweiz» der Universitat Ziirich?®, wie derjenige des SECO, auf Be-
rufsfelder. Bis 2019 stieg die Fachkrafteknappheit gemass den Indizes von BSS Volkswirt-
schaftliche Beratung und der Universitat Zirich insgesamt weiter an und erreichte sogar eine
Rekordhdhe. 2020 verzeichneten die beiden Indizes auf Grund der Corona-Krise einen starken
Ruckgang, bevor sie 2021 wieder zunahmen. Allerdings blieb eine zuvor existierende Fach-
krafteknappheit in vielen Berufen bestehen. Gemass dem Fachkraftemangel-Index Schweiz fir
Sommer 2021 war diese insbesondere in Ingenieur- und Informatikberufen, in technischen Be-
rufen sowie in Berufen der Humanmedizin und Pharmazie weiterhin besonders ausgepragt.?®

3.1.2 Erhebung von Grundkompetenzen

Um eine solide Basis fur in Zukunft qualifizierte Arbeitskrafte zu schaffen, ist die Starkung von
Grundkompetenzen auf einer Querschnittsebene wichtig (siehe auch Kapitel 3.2). Als Grund-
kompetenzen gelten Fahigkeiten und Fertigkeiten, die notwendig sind um den Alltag erfolgreich
bewaltigen zu kdnnen. Sie bilden die Voraussetzung fir eine erfolgreiche Integration in den
Arbeitsmarkt, aber auch flr eine Teilnahme an berufsspezifischer Aus- und Weiterbildung. Im
Weiterbildungsgesetz werden Lesen, Schreiben und mindliche Ausdrucksfahigkeit in einer
Landessprache, grundlegende Kenntnisse in Mathematik und Anwendung von Informations-
und Kommunikationstechnologien als Grundkompetenzen Erwachsener verstanden.

Da letztmals 2003 Daten zu den Grundkompetenzen der Bevélkerung erhoben wurden, hat der
Bundesrat entschieden, dass die Schweiz am zweiten Zyklus (2018 bis 2024) des «Programme
for the International Assessment of Adult Competencies (PIAAC)» teilnimmt. PIAAC ist eine
international vergleichende Studie der OECD.*® Mit PIAAC werden Grundkompetenzen von
Erwachsenen fur den Umgang mit geschriebenen und numerischen Informationen in Alltag und
Beruf erhoben. Erfasst werden Lese-, Rechen- und Problemlésungskompetenzen der standi-
gen Wohnbevdlkerung, sowie Informationen zum soziodemografischen Hintergrund und der
O0konomischen Situation der Befragten. In der Schweiz wird PIAAC vom Bundesamt flir Statistik
(BFS) implementiert.3' Die Veroffentlichung der ersten internationalen und nationalen Ergeb-
nisse von PIAAC ist fiir das vierte Quartal 2024 geplant.3?

3.2 Herausforderungen und Massnahmen im Bildungsbereich

Die Starkung von Grund- und bereichslbergreifenden Kompetenzen sowie die bedarfsge-
rechte Hoherqualifizierung sind wichtige Aufgaben des Bildungsbereichs. Den Analysen der
OECD zufolge besteht in praktisch allen Bereichen ein wachsender Bedarf an digitalen Kom-
petenzen (Grundkompetenzen und fortgeschrittene Fahigkeiten). Gleichzeitig ist davon auszu-
gehen, dass bereichsubergreifende Kompetenzen (wie Kreativitat, Zusammenarbeit, Empathie
oder kritisches Denken) weiter an Bedeutung gewinnen werden, da sie durch Maschinen

27 Siehe auch https://www.bss-basel.ch/de/einblicke/fachkraefteindex.

28 Siehe auch https://www.stellenmarktmonitor.uzh.ch/de/indices/fachkraeftemangel.html.

29 Siehe auch https://www.stellenmarktmonitor.uzh.ch/dam/jcr:3e64333f-3678-4f1a-9216-59127d4f4d1d/Ran-
king_Gesamtschweiz.pdf.

30 Siehe auch https://www.oecd.org/skills/piaac/.

31 Die Finanzierung des Projekts erfolgt durch das Staatssekretariat fiir Bildung, Forschung und Innovation
(SBFI), das Staatsekretariat fur Wirtschaft (SECO), das Bundesamt fur Statistik (BFS), das Bundesamt flr So-
zialversicherungen (BSV) und das Staatssekretariat fir Migration (SEM).

32 Aufgrund der Covid-19-Pandemie und damit verbundenen erschwerten Bedingungen zur Durchfiihrung von
Face-to-Face-Erhebungen hat sich der Zeitplan der internationalen Studie um ein Jahr nach hinten verscho-
ben. 2021 wurde der Feldtest durchgefihrt. Von Sommer 2022 bis im Frihjahr 2023 findet die Haupterhebung
statt. 26/74




kaum oder schwierig substituierbar sind.® Die Digitalisierung verandert somit die auf dem Ar-
beitsmarkt gefragten Kompetenzen sowie entsprechende Qualifikationsprofile. Wahrend neue
Berufe und Qualifikationsprofile entstehen oder wichtiger werden, verlieren andere an Bedeu-
tung. Um ein dauerhaftes Missverhaltnis zwischen vorhandenen und auf dem Arbeitsmarkt
nachgefragten Qualifikationen zu verhindern, ist es entscheidend, dass Kinder, Jugendliche
und Erwachsene zunehmend gefragte Kompetenzen, wie digitale oder bereichsubergreifende
Kompetenzen, erwerben.

Im Bestreben, die digitale Transformation zu unterstiitzen, und im Bewusstsein der Herausfor-
derungen, welche diese mit sich bringt, hat das Staatssekretariat fur Bildung, Forschung und
Innovation (SBFI) den «Aktionsplan Digitalisierung im BFI-Bereich in den Jahren 2019 und
2020»* lanciert mit dem Ziel, dass die Schweiz ihre Position als eines der fortschrittlichsten
Lander bei der Entwicklung und Anwendung digitaler Technologien beibehalt. Die darin festge-
legten Massnahmen wurden in der «BFI-Botschaft 2021-24»%* des Bundesrates verstetigt. Sie
liegen unter der Federfihrung der jeweils zustandigen Akteure.

Uber das Bildungssystem hinweggesehen, sind die Auswirkungen und das Potenzial der Digi-
talisierung fur alle Ebenen relevant. Sie sind daher Gegenstand einer ganzen Reihe von ge-
planten oder bereits umgesetzten Strategien und Massnahmen. Um die Koharenz zwischen
nationalen und kantonalen Initiativen zu gewahrleisten, arbeiten Bund, Kantone und Organisa-
tionen der Arbeitswelt im Rahmen ihrer jeweiligen Zustandigkeiten eng zusammen. In diesem
Zusammenhang agiert auch die Fachagentur Educa®. Gemass dem Auftrag der Schweizeri-
schen Konferenz der kantonalen Erziehungsdirektoren (EDK) und dem SBFI schafft Educa
insbesondere gemeinsame Grundlagen fir den digitalen Bildungsraum Schweiz.

3.21 Obligatorische Schule und Gymnasium

Die Lehrplane der drei Sprachregionen® enthalten zentrale Kompetenzbereiche, welche die
Schilerinnen und Schuler auf die digitale Welt vorbereiten sollen. Auf interkantonaler Ebene
hat die EDK 2018 eine Strategie und 2019 eine Massnahmenplanung fir den Umgang mit dem
digitalen Wandel im Bildungswesen verabschiedet.

Auf der Ebene Gymnasium haben der Bundesrat und die EDK 2018 beschlossen, Informatik
als obligatorisches Fach einzufiihren. Seit dem Schuljahr 2022/2023 belegen schweizweit alle
Schilerinnen und Schiler an Gymnasien Informatik als obligatorisches Fach. Zudem flihren
Bund und Kantone seit 2018 gemeinsam das Projekt «Weiterentwicklung der gymnasialen Ma-
turitat» durch. Dabei soll unter anderem beurteilt werden, inwiefern die Bedeutung des Fachs
Informatik weiter gestarkt werden kann und soll.

3.2.2 Berufsbildung

Das Berufsbildungssystem zeichnet sich durch eine hohe Reaktionsfahigkeit auf die Bedurf-
nisse des Arbeitsmarktes und der Gesellschaft aus. Diese Flexibilitat wird durch die Verbund-
partnerschaft zwischen Bund, Kantonen und Organisationen der Arbeitswelt gefordert. Ge-
meinsam setzen sich die Verbundpartner fiir ein bedarfsgerechtes Angebot im Bereich der Be-
rufsbildung ein, insbesondere in zukunftsfahigen Berufsfeldern. Die Zusammenarbeit der

33 Vgl. OECD 2017.

34 Siehe auch https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/bfi-politik/bfi-2021-2024/transversale-themen/digitalisie-
rung-bfi/digitalisierung.html

35 Siehe auch https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/dienstleistungen/publikationen/publikationsdatenbank/s-
n-2019-1/s-n-2019-1f.html

36 Siehe auch https://www.educa.ch/de

37 Siehe auch https://lehrplan21.ch/, https://www.plandetudes.ch/, https://scuolalab.edu.ti.ch/temieprogetti/pds  27/74




verschiedenen Akteure ermdéglicht es, wirtschaftliche und gesellschaftliche Trends direkt in die
Gestaltung der Berufsbildung miteinzubeziehen.

Die Berufsprofile werden in jeder Branche und jedem Beruf kontinuierlich weiterentwickelt und
auf die neuesten Anforderungen des Arbeitsmarktes angepasst. Diese Entwicklung betrifft so-
wohl die berufliche Grundbildung als auch die héhere Berufsbildung. Ein wichtiger Bereich ist
auch die berufsorientierte Weiterbildung. Die nicht-formalen Bildungsangebote tragen zusam-
men mit den formalen Abschlissen dazu bei, dass Fachleute jederzeit passgenau aus- und
weitergebildet werden kénnen.

Zusatzlich zu den regelmassigen Uberpriifungen und Anpassungen bestehender Bildungsan-
gebote entstehen stets auch neue Berufe, die den neuen technischen und digitalen Anforde-
rungen gerecht werden. Beispielsweise wird ab 1. Januar 2023 die neue berufliche Grundbil-
dung «Digital Business EFZ» angeboten.

In Bezug auf die Ausbildung von Lehrkraften und Schulleitungen hat der Bundesrat der Eidge-
ndssischen Hochschule fir Berufsbildung (EHB) zusatzliche Mittel bewilligt, um digitale Kom-
petenzen in die Grundausbildung zu integrieren und entsprechende Weiterbildungen zu ent-
wickeln. Mithilfe verschiedener Massnahmen férdern Bund, Kantone und Organisationen der
Arbeitswelt zudem spezifisch Kompetenzen von Erwachsenen und deren Anrechenbarkeit an
formale Abschlisse. Dies betrifft vor allem die Moglichkeit flir Erwachsene, einen Abschluss
der beruflichen Grundbildung zu erlangen sowie die Férderung der Anerkennung berufsspezi-
fischer Kompetenzen beim Erwerb eines Berufsabschlusses. Mit einem flinfjahrigen Projekt
(2020-2024) werden in den Kantonen die dazu notwendigen Strukturen aufgebaut.

Um dem steten Wandel Rechnung zu tragen, haben die Verbundpartner 2018 die Initiative
«Berufsbildung 2030» ins Leben gerufen. In diesem Rahmen stellen die Digitalisierung und die
neuen Lerntechnologien ein Querschnittsthema dar, das sich in der Lancierung zahlreicher
Projekte widerspiegelt.*® Zudem hat das Parlament den Bundesrat beauftragt, in Erflllung des
Postulats 21.3290 Graf*® einen Bericht vorzulegen, der aufzeigt, wie verschiedene Initiativen
unter Beriicksichtigung der aktuellen Herausforderungen synergetisch weiterentwickelt werden
konnen. Mit dem Postulat 21.4342 WAK-N* ist der Bundesrat zudem beauftragt worden,
Massnahmen vorzuschlagen, mit denen die Aus- und Weiterbildungsbediirfnisse der Wirtschaft
bzw. des Arbeitsmarktes wirksam mit jenen der einheimischen Arbeitskrafte in Einklang ge-
bracht werden kénnen. Aufgrund der engen Verwandtschaft der beiden Fragestellungen wer-
den die beiden Postulate in einem gemeinsamen Bericht bis Ende 2023 beantwortet.

3.2.3 Hochschulen

Seit 2011 hat sich die Zahl der Studierenden im Bachelor- und Masterstudium an Fachhoch-
schulen und universitéaren Hochschulen (inkl. ETH) im Studiengang Informatik praktisch ver-
doppelt.*' Doch trotz der steigenden Anzahl an IKT-Studierenden und Beschéaftigten herrscht
in den meisten IT-Berufen ein Mangel an qualifizierten Arbeitskraften. Angesichts des erhéhten
Bedarfs an Abschlissen auf der Tertiarstufe im IKT-Bereich spielen die Hochschulen eine wich-
tige Rolle bei der Ausbildung. Dabei ist insbesondere der Erwerb der von Wissenschaft,

38 Die Projekte finden sich unter: www.berufsbildung2030.ch

39 Postulat 21.3290 Graf «Auswirkungen der Covid-19-Krise, der Klimakrise und der Digitalisierung auf den
Arbeitsmarkt und Perspektiven flr eine innovative, nachhaltige Berufsfeldentwicklung» vom 18. Marz 2021

40 Postulat 21.4342 WAK-N «Bedirfnisse des Arbeitsmarktes, der Arbeitskrafte und der Wirtschaft in Einklang
bringen» vom 8. November 2021

41 Siehe auch https://www.bfs.admin.ch/bfsstatic/dam/assets/16344892/master

sowie https://www.bfs.admin.ch/bfsstatic/dam/assets/16344889/master 28/74




Wirtschaft und Gesellschaft geforderten Qualifikationen entscheidend. Aus diesem Grund hat
die Rektorenkonferenz der Schweizer Hochschulen (swissuniversities) in ihrer strategischen
Planung fir die Jahre 2021 bis 2024, im Einklang mit der BFI-Politik 2021-2024 des Bundes,
die Digitalisierung zu einer Prioritat erklart. Diese umfasst eine Vielzahl von Massnahmen, die
insbesondere auf die Aus- und Weiterbildung von IKT-Fachkraften sowie auf die Starkung der
digitalen Kompetenzen von Studierenden, Lehrkraften, wissenschaftlichem Personal und Bil-
dungsinstitutionen selbst abzielen und von Bund und Kantonen unterstiitzt werden.

3.24 Weiterbildung

Weiterbildung*? ermdglicht, sich je nach Bedarf stetig an die Veranderungen der Arbeitswelt
anzupassen. Sie liegt in erster Linie in der Eigenverantwortung des Einzelnen. Die 6ffentlichen
und privaten Arbeitgeber begunstigen die Weiterbildung ihrer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Weiterbildungskurse werden zu einem Grossteil von den Teilnehmenden oder den Arbeitgebe-
rinnen und Arbeitgebern finanziert.

Gesamthaft gesehen ist das Spektrum an Weiterbildungsangeboten im Bereich der digitalen
Kompetenzen in der Schweiz immens.*® Haufig sind es private Anbieter, die Weiterbildungsan-
gebote bereitstellen. Der Bund und die Kantone sind im Bereich der Weiterbildung subsidiar
tatig. Der Bund unterstiitzt beispielsweise mit dem Forderprogramm «Einfach besser!... am
Arbeitsplatz» Unternehmen, die ihre Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter dabei unterstitzen wol-
len, den beruflichen Anforderungen am Arbeitsplatz gerecht zu werden.** Der Umgang mit di-
gitalen Technologien, die am Arbeitsplatz bendtigt werden, ist eine der Kompetenzen, die durch
dieses Programm geférdert wird. Bis heute konnten gemass SBFI rund 2000 Teilnehmerinnen
und Teilnehmer ihre Grundkompetenzen in den Informations- und Kommunikationstechnolo-
gien verbessern.

Im Rahmen des Bundesgesetzes (iber die Weiterbildung (WeBiG)* setzt sich der Bund ge-
meinsam mit den Kantonen dafir ein, dass Erwachsene die ihnen fehlenden Grundkompeten-
zen erwerben und erhalten kénnen, insbesondere im Umgang mit Informations- und Kommu-
nikationstechnologien. Der Bund schliesst dazu Programmvereinbarungen mit den Kantonen
ab.

3.3 Arbeitslosenversicherung

Die Instrumente der Arbeitslosenversicherung (ALV) im Bereich Beratung und Vermittlung so-
wie zur gezielten Foérderung der Arbeitsmarktfahigkeit sind, wie auch verschiedene Massnah-
men im Bildungsbereich, stark an der Nachfrage der Wirtschaft ausgerichtet. Die kantonalen
Vollzugsstellen passen ihr Angebot regelmassig an, um rasch auf sich verandernde Anforde-
rungen auf dem lokalen Arbeitsmarkt reagieren zu kénnen. Die ALV tragt somit nebst der vor-
Ubergehenden Sicherung eines angemessenen Ersatzes flr Erwerbsausfalle massgeblich zur
Starkung des Arbeitskrafteangebots bei.

Ubergreifend werden zurzeit auch die informationstechnischen Systeme der ALV auf die An-
forderungen des digitalen Zeitalters abgestimmt. Im Rahmen des Projekts eALV werden u. a.

42 Unter Weiterbildung versteht man eine Ausbildung (Kurse, Seminare etc.), die ausserhalb der formalen Bil-

dung stattfindet.

43 Siehe zum Beispiel www.weiterbildung.swiss.

44 Siehe auch https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/bildung/wb/weiterbildung-in-unternehmen/foerder-
schwerpunkt-grundkompetenzen-am-arbeitsplatz.html.

45 AS 2016 689 29/74




bestehende Dienstleistungen der ALV digitalisiert und als eServices auf der Zugangsplattform
fur elektronische Dienstleistungen (Job-Room) angeboten.*®

3.3.1  Zusammenspiel mit der Bildungspolitik

In Abstimmung mit der Bildungspolitik kommt der ALV hinsichtlich der Férderung der Bildung
oder Weiterbildung eine subsidiare Rolle zu. Der primare Auftrag der ALV ist es, drohende
Arbeitslosigkeit zu verhiten, bestehende Arbeitslosigkeit zu bekdmpfen und die rasche und
dauerhafte Eingliederung in den Arbeitsmarkt zu férdern.

Die ALV kann es versicherten Personen durch arbeitsmarktliche Massnahmen (AMM) ermég-
lichen, fehlende Kompetenzen zu erwerben, und damit insbesondere die dauerhafte Wieder-
eingliederung in den Arbeitsmarkt zu fordern.*” Mit Ausbildungszuschiissen (AZ) kann die ALV
zudem indirekte Bildungskosten mittragen und damit den Erwerb eines Abschlusses auf Se-
kundarstufe Il erleichtern. Ausserdem kdénnen die direkten Bildungskosten fir einzelne Weiter-
bildungskurse oder Module Gbernommen werden, um einen solchen Abschluss zu erlangen.

3.3.2 Zusitzliches Massnahmenpaket des Bundesrates

Der Bundesrat hat 2019 gleich mehrere Massnahmen zur Unterstutzung von Stellensuchen-
den, die Mihe haben sich wieder in den Arbeitsmarkt zu integrieren, beschlossen. Im Rahmen
eines Impulsprogramms und eines Pilotversuchs*® stellt der Bund dem Fonds der Arbeitslosen-
versicherung seit Frihjahr 2020 bis Ende 2024 zusatzliche Mittel von insgesamt 208,5 Millio-
nen Franken fiir diese Zielgruppe zur Verfigung. Uber das Impulsprogramm finanziert die Aus-
gleichsstelle der ALV befristete Projekte der kantonalen Vollzugsstellen, welche zum Ziel ha-
ben die Wiedereingliederung von schwervermittelbaren und insbesondere alteren arbeitslosen
Personen zu verbessern. Ein Fokus von mehreren kantonalen Projekten liegt auch auf der
Starkung der digitalen Kompetenzen der Stellensuchenden. Gleichzeitig sollen Personen tber
50 Jahre, denen die Aussteuerung droht, gezielt mithilfe von Job Coachs unterstlitzt werden
(Pilotversuch «Supported Employment»).

Ausgesteuerte Arbeitslose Uber 60 Jahre unterstutzt der Bund dagegen unter strikten Bedin-
gungen mit einer Uberbriickungsleistung, um die Zeit bis zum Erreichen des Rentenalters fi-
nanziell zu Gberbriicken.*®

3.4 Massnahmen im Rahmen der Fachkraftepolitik

Der Bundesrat fordert auch Massnahmen in anderen Bereichen, um den Fachkraftemangel zu
bekampfen. Dabei steht insbesondere die Aktivierung inlandischer Arbeitskraftepotenziale im
Zentrum.

Hintergrund dieser Massnahmen ist die sogenannte Fachkrafteinitiative, die 2011 vom Eidge-
nossischen Departement fur Wirtschaft, Bildung und Forschung (WBF) lanciert worden war.

46 Versicherte Personen kénnen nach der Registrierung im Job-Room (siehe auch https://www.job-
room.ch/home/job-seeker) Formulare, die sie bis anhin in Papierform physisch beim RAV oder der Arbeitslo-
senkasse (ALK) einreichen mussten, auch online einreichen. Gleichzeitig kdnnen Stellensuchende lber den
Job-Room als Stellenplattform der ALV nach geeigneten Stellen suchen und nach der Registrierung im Job-
Room Job-Alerts und Stellenmerklisten einrichten und ihre Bewerbungsunterlagen hochladen. Auch die An-
meldung zur Arbeitsvermittlung selbst kann seit dem 1. Juli 2021 online vorgenommen werden.

47 Dies ist aber nur méglich, wenn diese Kompetenzen fir eine Riickkehr in den Arbeitsmarkt unerlasslich sind
und nicht zu einer Hoherqualifizierung flihren.

48 Siehe auch www.arbeit.swiss/secoalv/de/home/menue/institutionen-medien/projekte-massnahmen/bundes-
massnahmen_2020 2022.html.

49 Siehe auch www.arbeit.swiss/secoalv/de/home/menue/stellensuchende/arbeitslos-was-tun-/aussteue-
rung.html#777359216. 30/74




Diese Initiative diente der Blindelung eines Massnahmenpakets, um das inlandische Arbeits-
kraftepotenzial besser auszuschopfen. Nach Abschluss der Initiative wurde die Fachkraftepo-
litik 2019 in die ordentliche Politik Uberfuhrt.

Die Fachkraftepolitik zielt darauf ab, Rahmenbedingungen zu verbessern, die einerseits eine
laufende Hoéherqualifizierung der Bevolkerung entsprechend dem Bedarf der Wirtschaft ermég-
lichen und die andererseits gute Voraussetzungen fir eine hohe Arbeitsmarktbeteiligung schaf-
fen. Die zentralen Handlungsfelder der Fachkraftepolitik sind namentlich die Nach- und Héher-
qualifizierung, die Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die Schaffung guter Rahmenbedingun-
gen zur Erwerbstatigkeit bis zum Rentenalter und daruber hinaus sowie die Forderung von
Innovationen.>® Nebst den Massnahmen im Bereich der Nach- und Hoherqualifizierung (siehe
Kapitel 3.2) sind auch zahlreiche Massnahmen in den Ubrigen drei Handlungsfeldern ange-
stossen worden.

3.41 Vereinbarkeit von Beruf und Familie

Der Erhalt und die Starkung der Arbeitsmarktfahigkeit, wird nicht nur im Bildungsbereich, son-
dern auch im Rahmen der Familienpolitik geférdert. Dazu gehéren unter anderem die Finanz-
hilfen des Bundes fir die Schaffung von Kinderbetreuungsplatzen, die Erhéhung der steuerli-
chen Abzugshéhe der Kinderdrittbetreuungskosten zur Beseitigung negativer Erwerbsanreize
und schliesslich die in Diskussion stehenden Steuermodelle (z.B. Individualbesteuerung), um
Zweitverdiener fur den Arbeitsmarkt zu mobilisieren.

Die vom Bundesrat am 28. April 2021 verabschiedete Gleichstellungsstrategie 2030 hat insbe-
sondere zum Ziel, die wirtschaftliche Autonomie der Frauen zu starken, das Erwerbsvolumen
zwischen Frauen und Mannern besser auszugleichen und die Rahmenbedingungen fir die
Vereinbarkeit von Erwerbs- und Familienleben zu verbessern. Diese Ziele werden in einem
Aktionsplan durch mehrere spezifische Massnahmen konkretisiert.>' Die Legislaturplanung
2019-2023 sieht ausserdem vor, in enger Zusammenarbeit mit den Kantonen eine nationale
Strategie zu erarbeiten und eine Botschaft Gber die Massnahmen zur besseren Vereinbarkeit
von Beruf und Familie zu verabschieden. Zudem wird im Rahmen der Erflllung des Postulats
20.4327 Arslan® derzeit gepriift, wie der Wiedereinstieg von Frauen in den Arbeitsmarkt un-
terstutzt werden kann.

3.4.2 Schaffung guter Rahmenbedingungen zur Erwerbstétigkeit bis zum Rentenal-
ter und dariiber hinaus

Damit Erwerbspersonen langfristig mit der sich rasch wandelnden Arbeitswelt Schritt halten
koénnen, unterstitzt der Bundesrat gemeinsam mit den Sozialpartnern auch die aktive Lauf-
bahngestaltung von Personen mittleren Alters. 2021 wurden in elf Kantonen Pilotprojekte zur
kostenlosen Standortbestimmung fiir Gber 40-Jahrige durchgefihrt («viamia»®®). Basierend auf
einer Evaluation der Pilotprojekte, wurden spezifische Anpassungen am Angebot vorgenom-
men. 2022 wurde «viamia» schliesslich schweizweit eingeflihrt. Weitere Massnahmen in die-
sem Bereich sind das Impulsprogramm und der Pilotversuch «Supported Employment» der

50 Siehe auch www.seco.admin.ch/seco/de/home/Arbeit/Fachkraefteinitiative.html.

51 www.gleichstellung2030.ch

52 postulat 20.4327 Arslan «Massnahmenplan fur den Wiedereinstieg von Frauen in die Arbeitswelt» vom 30.
Oktober 2020

53 Siehe auch https://www.sbfi.admin.ch/sbfi/de/home/bildung/berufsbildungssteuerung-und--
politik/projekte-und-initiativen/foerderung-der-inlaendischen-arbeitskraefte/kostenlose-
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ALYV (siehe Kapitel 3.3). Die AHV-Reform (AHV21)% beinhaltet auch gewisse Massnahmen zur
Forderung der Erwerbstatigkeit Gber das Rentenalter hinaus.

3.4.3 Forderung von Innovationen

Der letzte Pfeiler der Fachkraftepolitik umfasst die Férderung von Innovationen. Um die Inno-
vationstatigkeit nachhaltig zu unterstitzen, ist insbesondere die Starkung innovationsrelevan-
ter Kompetenzen zentral.

Exemplarisch zu nennen, ist das 2017 vom Schweizerischen Nationalfonds und Innosuisse
eingefiihrte Programm BRIDGE®. Dieses fordert Forschende dabei, wissenschaftliche Ergeb-
nisse mit hohem Umsetzungspotenzial weiter zu bearbeiten, um daraus Innovationen zu gene-
rieren. Hochqualifizierte Personen erhalten auch von Innosuisse die Méglichkeit von Gastauf-
enthalten: Fur hochqualifizierte Personen aus der Praxis resp. Forschung werden Gastaufent-
halte in der Forschung resp. Praxis ermdoglicht. Mit der Revision des Bundesgesetzes uber die
Foérderung der Forschung und der Innovation im Dezember 2021 ist neu auch die Unterstit-
zung von Projekten wie «Proof-of-Concept-Studien» moglich.

3.5 Weitere Massnahmen

Um vermehrt auch auslandische Hochqualifizierte in der Schweiz zu halten, sollen zudem Drritt-
staatsangehdrige mit Schweizer Hochschulabschluss aus Bereichen mit ausgewiesenem
Fachkraftemangel unbirokratisch in der Schweiz bleiben und eine Erwerbstatigkeit austiben
kénnen (Motion Dobler 17.3067%¢). Dies soll durch eine Ausnahme von den jahrlichen Hochst-
zahlen fur Drittstaatsangehdrige erreicht werden. Der Bundesrat hat am 19. Oktober 2022 die
Botschaft dazu verabschiedet.

Weiter hat der Bundesrat am 4. Marz 2022 den Bericht in Erfiillung des Postulats 19.3651 Nan-
termod®” verabschiedet und dabei eine Reihe von Massnahmen zur Optimierung der Zulassung
von qualifizierten Erwerbstatigen aus Drittstaaten aufgezeigt. Fir einige Massnahmen hat er
direkt die Umsetzung beschlossen, fir andere hat er eine Prifung in Auftrag gegeben.

Schliesslich traten per 1. November 2021 Erleichterungen fir Start-up-Unternehmen in Kraft.
Dabei wurden konkrete Vorschlage und Ideen aus der Wirtschaft umgesetzt und die Weisun-
gen zum Auslander- und Integrationsgesetz (AlG) entsprechend angepasst. Unter anderem
wird bei Unternehmensgrindungen, welche Teil eines kantonalen oder bundesweiten Forder-
programmes sind, die Erteilung einer Aufenthalts- und Arbeitsbewilligung an die involvierten
Personen in Zukunft bereits vor der eigentlichen Firmengrindung méglich sein.

Mit diesen Massnahmen kann zusatzlich die Innovationskraft der Wirtschaft gestarkt und ad-
ministrative Hlrden abgebaut werden.

3.6 Fazit

Die Entwicklung Uber die letzten Jahre hat gezeigt, dass eine mdglichst gute Deckung des
Fachkraftebedarfs eine Daueraufgabe darstellt. Sowohl fiir den Einzelnen als auch flr die ge-
samte Wirtschaft und Gesellschaft ist eine gute Ausbildung dabei ein wichtiges Element.

54 Siehe auch https://www.bsv.admin.ch/bsv/de/home/sozialversicherungen/ahv/reformen-revisionen/ahv-

21.html.

55 Siehe auch https://www.innosuisse.ch/inno/de/home/forderung-fur-schweizer-projekte/

bridge.html.

56 Motion 17.3067 Dobler «Wenn die Schweiz teure Spezialisten ausbildet, sollen sie auch hier arbeiten kdn-

nen» vom 7. Marz 2017

57 Postulat 19.3651 Nantermod «Fur eine Zuwanderungsregelung, die den Bedlrfnissen der Schweiz ent-
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Die enge Koordination zwischen Bund, Kantonen und Organisationen der Arbeitswelt ist hierbei
von zentraler Bedeutung und stellt adaquate Lerninhalte sicher. Auch soll die Durchlassigkeit
und Flexibilitdt des Schweizer Bildungssystems weiterhin gestarkt werden. Gleichzeitig ist die
Arbeitslosenversicherung subsidiar als wichtiges Instrument zur Verbesserung der Arbeits-
marktfahigkeit entscheidend.

Im Sinne einer besseren Ausschépfung des inlandischen Arbeitskraftepotenzials setzt die
Schweiz nebst Nach- und Hoéherqualifizierung gleichermassen auf weitere Schwerpunkte. Da-
bei stehen die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie, die Schaffung guter Rahmenbe-
dingungen zur Erwerbstatigkeit bis zum Rentenalter und dartber hinaus sowie die Forderung
von Innovationen im Zentrum. Ferner werden zurzeit verschiedene Massnahmen gepruft und
umgesetzt, um das aktuelle Zulassungssystem fur erwerbstatige Drittstaatsangehdrige mittel-
fristig bedarfsgerechter und wettbewerbsfahiger auszugestalten. Insgesamt sollen langfristig
gute Rahmenbedingungen geschaffen werden, die es der Schweiz ermoglichen, den Fachkraf-
tebedarf nachhaltig decken zu kénnen.
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4 Finanzierung der Sozialversicherungen

Zwischen der Beschaftigung und der sozialen Sicherheit bestehen wechselseitige Abhangig-
keiten. Eine gute Arbeitsmarktintegration bietet den besten Schutz vor sozialen Risiken. Die
hohe und Uber die vergangenen Jahrzehnte kontinuierlich gestiegene Erwerbsquote ist Aus-
druck einer bemerkenswerten Integrationskraft des Schweizer Arbeitsmarktes. Das Erwerbs-
einkommen wiederum ist ein wichtiger Referenzpunkt in Bezug auf die Hohe der Leistungen
der Sozialversicherungen. Nicht zuletzt ist die Erwerbsarbeit ein Fundament der sozialen Ab-
sicherung; zahlreiche Sozialversicherungszweige werden zu einem grossen Teil durch Bei-
trage, die auf dem Erwerbseinkommen erhoben werden, finanziert. Entsprechend schlagen
sich strukturelle Entwicklungen, die den Arbeitsmarkt beeinflussen, auch im Bereich der sozia-
len Sicherheit nieder.

4.1 Entwicklung Arbeithnehmereinkommen als Teil der Wertschopfung

Im internationalen Kontext erlangte in den vergangenen Jahren die Entwicklung des Anteils der
Arbeitnehmereinkommen an der Wertschdpfung (sog. «labour share») verstarkte Aufmerksam-
keit. Beispielsweise hat die OECD in einer Studie von 2018 fir 24 Mitgliedstaaten (ohne
Schweiz) Uber die zwei letzten Jahrzehnte einen Riickgang des sog. «labour share» um
3,5 Prozentpunkte festgestellt.?® Diese Entwicklung ist nicht leicht zu interpretieren, wird aber
oft auch mit dem technologischen Fortschritt («Automatisierung») bzw. mit der Auslagerung
von arbeitsintensiven Tatigkeiten in Lander mit geringeren Lohnkosten («Globalisierung der
Wertschopfungsketten») in Verbindung gebracht.®® Der Riickgang des Anteils an Arbeitneh-
mereinkommen ist aber kein uniformer Trend und betrifft nicht alle Lander. Rund die Halfte der
24 untersuchten Lander verzeichneten im untersuchten Zeitraum einen konstanten bis leicht
steigenden «labour share». Zudem hatten vor allem Industrien mit hohem Anteil an Routineta-
tigkeiten Ruckgange des Lohnanteils zu verzeichnen, wahrend Branchen, die vorwiegend
hochqualifizierte Fachkrafte einsetzten, weniger von diesem Trend beeinflusst waren.

Wie aus Abbildung 10 hervorgeht, war in der Schweiz Uber die letzten 25 Jahre kein trend-
massiger Rickgang der Arbeitnehmereinkommen an der gesamten Wertschopfung feststell-
bar. Vielmehr ist der Anteil des Arbeithehmerentgelts an der Wertschéopfung bemerkenswert
stabil. Welches die Griinde dafir sind, lasst sich aus der bestehenden Forschung nicht direkt
ableiten.

Im Jahr 2020 sind verschiedene Sonderfaktoren zu berticksichtigen, welche auf die Corona-
Krise zuruckgehen. Die Entwicklung im Jahr 2020 gegenlber 2019 ist daher nicht reprasentativ
fur irgendeine Tendenz. Die Auswirkungen der Covid-19-Pandemie flhrten im Jahr 2020 zum
starksten BIP-Rickgang in der Schweiz seit mehreren Jahrzehnten. Das nominale BIP ging
dabei mit-2,9 % deutlich starker zurtick als die Arbeitnehmerentgelte (-1,1 %), was die Robust-
heit des Schweizer Arbeitsmarktes unterstreicht. Trotz des starken BIP-Einbruchs sind Mas-
senentlassungen in der Schweiz ausgeblieben. Zu diesem Ergebnis haben die hohen Ausga-
ben flr die Kurzarbeitsentschadigung (KAE) beigetragen. Es wurde weniger produziert, die
Léhne wurden aber zum grdssten Teil trotzdem bezahlt. Als Leistung der sozialen Sicherheit
ist die KAE statistisch aber nicht in den Arbeithehmerentgelten enthalten, was den sinkenden
Wert fir diesen Indikator im Jahr 2020 erklart. Betrachtet man jedoch die Entwicklung der AHV-
Lohnbeitrage im gleichen Jahr, stellt man einen deutlichen Anstieg fest. Dies liegt zum einen
daran, dass Sozialversicherungsbeitrage auf KAE zu entrichten sind. Zum anderen wurde

58 \/gl. OECD 2018: 47-72.
59 Eine etwas ausflhrlichere Diskussion findet sich in Bundesrat 2017b. 34/74



der AHV-Beitragssatz infolge der Inkraftsetzung der Vorlage «Steuerreform und AHV-Finan-
zierung (STAF)» auf den 1. Januar 2020 um 0,3 Prozentpunkte erhoht. ¢

Abbildung 10: Entwicklung der Schweizer Wirtschaft seit 1995 (Arbeitnehmerentgelt und BIP)
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Zusammenfassend zeigt das Beispiel der Schweiz, wie auch die Beispiele weiterer Lander der
OECD, dass technologischer Fortschritt im Kontext der Digitalisierung nicht zwangslaufig in
einen Rickgang des Anteils des Arbeitnehmerentgelts am BIP miinden muss. Die finanzielle
Situation der Sozialversicherungen ist unter den gegebenen Voraussetzungen aufgrund der
Digitalisierung nicht direkt gefahrdet.

Im Rahmen des Berichts «Eine Prospektivstudie Gber die Auswirkungen der Robotisierung in
der Wirtschaft auf das Steuerwesen und auf die Finanzierungen der Sozialversicherungen»
(Bundesrat 2018) in Erflllung des gleichnamigen Postulats 17.3045 Schwaab®' hat sich der
Bundesrat mit den Auswirkungen eines moglichen Rickgangs des Anteils der Arbeitneh-
mereinkommen weiter auseinandergesetzt. Das Postulat verlangte zum einen eine Untersu-
chung der mittel- und langfristigen Auswirkungen der Robotisierung, der Expansion kuinstlicher
Intelligenz und der Digitalisierung auf das Steuerwesen und die Finanzierung der Sozialversi-
cherungen. Zum anderen sollten die diversen im Steuerwesen und in der Finanzierung der
Sozialversicherungen mdglichen Anderungen geprift werden unter der Annahme, dass die
Robotisierung zu einer Anderung des Verhaltnisses zwischen Kapitaleinkommen und Arbeits-
einkommen fiihren. Dabei sollte von einer unveranderten gesamten Steuerlast ausgegangen
werden.

Der Bericht unterstreicht, dass die Steuereinnahmen wie auch die Sozialversicherungsbeitrage
in der jingeren Vergangenheit vom Anstieg der Einkommen profitiert haben. Ausserdem

60 Dieselbe Betrachtung gilt fiir den Bezug von Entschadigungen fir Erwerbsausfall bei Massnahmen gegen

das Corona-Virus (Corona-Erwerbsersatz): Die Leistungen sind statistisch nicht als Arbeitseinkommen be-

trachtet, aber Sozialversicherungsbeitrage sind zu entrichten.

61 Postulat 17.3045 Schwaab «Eine Prospektivstudie tber die Auswirkungen der Robotisierung in der Wirt-

schaft auf das Steuerwesen und auf die Finanzierung der Sozialversicherungen» vom 1. Marz 2017 35/74



wird gezeigt, dass die Auswirkungen einer Veranderung des Verhaltnisses zwischen Kapital-
und Arbeitseinkommen und einer Polarisierung der Einkommen auf die Steuereinnahmen auf-
grund der vergleichbaren Héhe der durchschnittlichen Steuersatze von Kapital- und Arbeits-
einkommen grundsatzlich begrenzt waren. Die Einnahmen der Sozialversicherungen kénnten
demgegenuber in einem solchen Szenario negativ beeinflusst werden, da sie im Wesentlichen
von auf dem Arbeitseinkommen erhobenen Beitrdgen stammen. Eine Zunahme der Produkti-
vitdt und des Gesamteinkommens kénnten die Effekte aber kompensieren. Bei starker Ent-
wicklung der Produktivitdt waren in einem solchen Szenario auch steigende Sozialversiche-
rungseinnahmen maoglich.

Sollten sich dennoch negative Entwicklungen abzeichnen, stellt sich die Frage nach moglichen
finanzierungsseitigen Reformen. Im Bericht werden drei regelmassig genannte Vorschlage dis-
kutiert: eine Robotersteuer®?, eine Ausweitung der Bemessungsgrundlage der Arbeitgeberbei-
trage an die Sozialversicherungen® und eine Erhéhung der Mehrwertsteuer. Der Bericht
kommt zum Schluss, dass eine Erhéhung der Mehrwertsteuer zur Sicherung der Sozialversi-
cherungen bis zu einem gewissen Grad in Betracht gezogen werden kdnnte. Die beiden erst-
genannten Vorschlage hatten den Nachteil, dass sie potenzielle Produktivitatsgewinne brem-
sen koénnten, indem sie Investitionen in produktive Technologien begrenzen. In seiner Stellung-
nahme zum Postulat 20.4381 Hurni® hat der Bundesrat seine bisherige Haltung, wonach die
Einfihrung einer Robotersteuer kein adaquates Instrument ist, um den Herausforderungen der
Robotisierung zu begegnen, bekraftigt.

4.2 Mogliche Auswirkungen der Plattformarbeit

Im Bericht «Digitalisierung — Prufung einer Flexibilisierung des Sozialversicherungsrechts
(«Flexi-Test»)» (Bundesrat 2021) wird auf die Frage der Auswirkungen neuer flexibler Arbeits-
formen, wie z. B. Plattformarbeit, auf die Finanzierung einzelner Sozialversicherungen einge-
gangen. Sollte sich die Plattformwirtschaft dereinst stark verbreiten — was sich derzeit nicht
abzeichnet — und zudem mit einer Zunahme des Anteils Selbststandigerwerbender verbunden
sein, kénnte dies auf einzelne Sozialwerke gewisse Auswirkungen haben. Dies betrifft insbe-
sondere die Alters-, Hinterlassenen- und Invalidenvorsorge (AHV), in der Selbststandigerwer-
bende gegeniber den Unselbststandigerwerbenden von tieferen Beitragssatzen profitieren.
Hinzu kommt der Effekt der sinkenden Skala auf den Beitragssatz bei Einkommen aus
selbststandiger Tatigkeit unter 57 400 Franken pro Jahr (Stand 2022). Unabhangig davon, ob
es sich dabei um Plattformarbeitende handelt oder nicht, kdnnte eine Zunahme des Anteils der
Selbststandigerwerbenden bei der heutigen Regelung der Beitragssatze somit potenziell splr-
bare finanzielle Auswirkungen auf die AHV haben.

Weiter wird im Bericht darauf hingewiesen, dass im Zusammenhang mit der Plattformwirtschaft
eine gewisse Unsicherheit bezlglich der kiinftigen Ausgaben der Erganzungsleistungen und
der Sozialhilfe besteht. In beiden steuerfinanzierten Sozialwerken werden die Leistungen be-
darfsorientiert festgelegt. Ob eine zunehmende Verbreitung der Plattformwirtschaft mit tieferen
oder hdheren Ausgaben verbunden ware, ist offen. Steigende Ausgaben waren zu erwarten,
wenn die Verbreitung der Plattformwirtschaft mit einer «Prekarisierung» einzelner Gruppen ein-
herginge. Wenn die Plattformen aber — wie bisher — vorwiegend dazu genutzt wirden, einen

62 Zur Besteuerung von Robotern siehe auch Abschnitt 7.5 in Bundesrat (2017b).

63 Gemeint ist die gesamte Wertschépfung der Unternehmen (definiert als die Summe aus der Lohnmasse,

dem Wert der Kapitalabschreibungen und dem Reingewinn des Unternehmens) an der Finanzierung der Sozi-
alversicherungen zu beteiligen.

64 Postulat 20.4381 Hurni «Fir eine richtige Untersuchung zur Besteuerung von Robotern» vom 2. Dezember
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willkommenen Nebenverdienst zu erwirtschaften, waren auch sinkende Ausgaben in den EL
und der Sozialhilfe denkbar.

4.3 Fazit

Im Bericht von 2017 wurde darauf hingewiesen, dass die erfolgreiche Bewaltigung des bishe-
rigen Strukturwandels im Arbeitsmarkt generell zu héheren Beitragszahlungen zuhanden der
sozialen Sicherheit gefihrt und deren Finanzierung erleichtert haben dirfte. In diesem Bericht
wurde zudem eine Einordnung der langfristigen Finanzierungsperspektiven der sozialen Si-
cherheit im Kontext des Strukturwandels sowie der Resilienz des Sozialversicherungssystems
vorgenommen. Da sich auf dem Arbeitsmarkt im relativ kurzen Zeitraum seit der letzten Ana-
lyse von 2017 keine strukturellen Umwalzungen ereignet haben (vgl. Kapitel 2), sind die dama-
ligen Feststellungen weiterhin glltig.
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5 Regulatorische Aspekte verschiedener Arbeitsformen

Die Digitalisierung ermdglicht es, Arbeitsort und Arbeitszeit flexibler zu gestalten. Eine wichtige,
durch die Digitalisierung ermoglichte Arbeitsform ist etwa die Teleheimarbeit, welche gerade
auch in der Covid-Krise voriibergehend sehr stark an Bedeutung gewann und die voraussicht-
lich nach der Pandemie starker verbreitet sein wird als vor der Krise (vgl. Abschnitt 2.2.1). Die
Entscheidung Uber den Einsatz verschiedener Arbeitsformen liegt grundsatzlich bei den Arbeit-
gebern und Arbeithnehmenden. Der Bundesrat sieht in der Entstehung flexibler Arbeitsformen
zahlreiche Chancen und setzt Teleheimarbeit etwa auch in der Bundesverwaltung ein. Gleich-
zeitig kdnnten mit der starkeren Verbreitung flexibler Arbeitsformen auch neue Risiken auftre-
ten.

Arbeitsformen, die im Zuge der Digitalisierung entstanden sind oder die mit ihr an Bedeutung
gewinnen kénnten, sind durch die heutige Gesetzgebung in unterschiedlicher Form abgedeckt.
Eine Querschnittsfragestellung lautet daher, inwieweit sich bestehende Gesetzesgrundlagen
auch auf diese Beschaftigungsformen anwenden lassen. In seinem Bericht von 2017 kam der
Bundesrat zum Schluss, dass auf gesetzgeberischer Ebene kein grundlegender Handlungsbe-
darf besteht (Bundesrat 2017b). Im Zusammenhang mit internetbasierten Plattformen erkannte
er allerdings einen gewissen Prifbedarf im Bereich des Sozialversicherungsrechts. Dieser be-
zog sich insbesondere auf die Unterscheidung zwischen selbststandiger und unselbststandiger
Erwerbstatigkeit, welche fir die Anwendung des Arbeits- und Sozialversicherungsrechts in ver-
schiedenen Bereichen relevant ist.

5.1 Gesundheitsschutz am Arbeitsplatz und Flexibilitat von Arbeitsort und Ar-
beitszeit

Ein zentrales Anliegen des Arbeitsgesetzes ist es, die Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
vor gesundheitlichen Beeintrachtigungen, die mit dem Arbeitsplatz verbunden sind, zu schiit-
zen. Neue Entwicklungen kdnnen diesbezuglich Herausforderungen darstellen, gute Rahmen-
und Arbeitsbedingungen sind wichtig fir die Schweizer Wirtschaft. Zentrale Themen in diesem
Bereich sind die Chancen und Risiken neuer Technologien, die bspw. das Arbeiten im Home-
office erleichtern. In diesem Zusammenhang werden oft auch Fragen zur Arbeitszeitregulie-
rung, Uberwachung sowie Erreichbarkeit und Arbeitsplatzeinrichtung diskutiert.

5.1.1 Arbeitszeitregulierung, Erreichbarkeit und Uberwachung

Ein relevanter Themenkreis stellt die Arbeitszeitregulierung im Rahmen des Arbeitsgesetzes
dar. Mit der parlamentarischen Initiative 16.484 Burkart ®© wurden die Diskussionen Uber die
Flexibilitat der Arbeitszeitregulierung im Parlament fortgesetzt. Die Initiative strebt flr Arbeit-
nehmende im Homeoffice gewisse vom heutigen Arbeitsgesetz abweichende Regelungen an.
Namentlich soll fir Arbeitnehmende, die ihre Arbeitszeiten zu einem namhaften Teil selber
festsetzen kénnen, der maximale Zeitraum zur Verrichtung von Arbeiten auf 17 Stunden aus-
geweitet und Sonntagsarbeit bewilligungsfrei méglich werden. Gelegentliche Arbeitsleistungen
von kurzer Dauer sollen im Homeoffice die Ruhezeit nicht unterbrechen. Das Parlament hat
der Initiative Folge gegeben und deren Behandlung am 19. Marz 2021 um zwei Jahre verlan-
gert. Der Bundesrat wird zu gegebenem Zeitpunkt zur Initiative und zur Umsetzungsvorlage
Stellung nehmen.

65 Parlamentarische Initiative 16.484 Burkart «Mehr Gestaltungsfreiheit bei Arbeit im Homeoffice» vom 1. De-
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Bei der Teleheimarbeit stellen sich auch Fragen der Erreichbarkeit und der Abgrenzung von
Berufs- und Privatleben. Das Problem der standigen Erreichbarkeit im Homeoffice und das
Recht auf Abschalten wurden in parlamentarischen Vorstéssen thematisiert (Motion 19.4156
Reynard ¢, Motion 21.3139 Gysin ¢7).%8 In seiner Antwort auf die Motion 21.3139 Gysin hat der
Bundesrat festgehalten, dass wahrend der Ruhezeit bereits unter den geltenden gesetzlichen
Regelungen kein Anspruch des Arbeitgebers besteht, die Arbeitnehmenden erreichen zu kén-
nen. Zum Schutz der Gesundheit der Arbeitnehmenden ist es aber unter dem Aspekt der psy-
chosozialen Risiken wichtig, klare Regeln zu vereinbaren und beispielsweise Zeitfenster zu
definieren, wahrend denen die Leistung erbracht werden muss und wann nicht. Der Bundesrat
ist der Ansicht, dass auch die Frage der Erreichbarkeit zwischen den Arbeitgebern und Arbeit-
nehmern oder ihren Verbanden geregelt werden sollte und, falls es denn eine Regelung im
Gesetz brauchen wiirde, diese im Rahmen der parlamentarischen Initiative 16.484 Burkart be-
handelt werden und kein paralleles Reformprojekt lanciert werden sollte.

Auch die Uberwachung des Arbeitsverhaltens, welche durch die Digitalisierung vermehrt mog-
lich wird, verursacht Stress und kdnnte gesundheitliche Implikationen haben. Hierzu ist festzu-
halten, dass Verhaltenstiberwachungen der Arbeitnehmenden verboten sind, unabhangig da-
von, ob die Arbeit am Arbeitsplatz oder zu Hause ausgeubt wird (vgl. Antwort auf Interpellation
20.3860 Burgherr®®).

5.1.2 Vollzug des Arbeitsgesetzes

Ganz grundsatzlich ist zu sagen, dass die Regeln zum Gesundheitsschutz gemass Arbeitsge-
setz und dessen Verordnungen unabhangig davon gelten, ob die Arbeit in einem Betrieb, un-
terwegs oder von zu Hause aus verrichtet wird. Um die Umsetzung zu unterstutzen, hat das
SECO die Broschiire «Homeoffice: Gesundheitsschutz — auch beim Arbeiten zu Hause»' her-
ausgegeben, in welcher Empfehlungen gemacht werden, welche Vorkehrungen der Arbeitge-
ber und Arbeithehmende treffen sollen, wenn die Mdglichkeit zum Homeoffice besteht. Die
konkrete Ausgestaltung ist aber je nach Betrieb verschieden und kann, im gesetzlichen Rah-
men, durch interne Richtlinien, durch entsprechende Klauseln in den Einzelarbeitsvertragen
oder durch Vereinbarungen festgelegt werden, die mit der internen Arbeitnehmervertretung
oder zwischen Arbeitgeber- und Arbeithnehmerverbanden kollektiv getroffen werden. Die Ar-
beitsinspektorinnen und —inspektoren der Kantone sind auch zustandig fir die Aufsicht tber
Arbeitsverhaltnisse, bei denen die Arbeithnehmenden ganz oder teilweise im Homeoffice arbei-
ten (vgl. Antwort auf Motion 21.3686 Jositsch’'). Der Zugang zur Privatwohnung der Arbeitneh-
menden zur Uberpriifung der Einhaltung des ArG ist ein umstrittener Punkt. Es werden ver-
schiedene Modalitaten in Betracht gezogen, so etwa eine vorgangige Zustimmung der Arbeit-
nehmenden oder die Dokumentation der Arbeitsplatzgestaltung zu Hause.”

Im Zusammenhang mit dem Aufkommen von internetbasierter Plattformarbeit stellte sich fir
die kantonalen Arbeitsinspektorate (KAI) haufiger die Frage, ob die Personen, die ihre Arbeits-
leistung im Rahmen dieser neuen Beschaftigungsformen erbringen, als Arbeitnehmende,

66 Motion 19.4156 Reynard «Digitale Medien. Recht auf Abschalten» vom 25. September 2019

67 Motion 21.3139 Gysin «Gesundheitsschutz. In der schweizerischen Gesetzgebung das Recht verankern, in
der Freizeit nicht erreichbar zu sein» vom 11. Marz 2021

68 \/gl. Bericht des Bundesrates (2017b), Kap. 6.3.4 zur damaligen Motion 17.3201 Mazzone «Abschalten
ausserhalb der Arbeitszeit. Den rechtlichen Rahmen fir die technologischen Veranderungen am Arbeitsplatz
festlegen» vom 16. Marz 2017.

69 Interpellation 20.3860 Burgherr «Férderung von Homeoffice und unternehmerische Freiheit» vom 19. Juni
2020

70 Siehe auch SECO 2022b.

71 Motion 21.3686 Jositsch «Gesetzliche Grundlagen fiir Homeoffice schaffen» vom 10. Juni 2021
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respektive ob deren Anbieter als Arbeitgeber im Sinne des Arbeitsgesetzes zu qualifizieren
sind. Das SECO hatte dazu 2018 ein Rechtsgutachten erstellen lassen (Dunand u. a. 2018)
und ganz allgemein lasst sich feststellen, dass der Begriff des Arbeitnehmers im ArG relativ
weit gefasst ist. Weitere Ausfihrungen zur Abgrenzungsthematik finden sich im Kapitel 5.2.
Kommt man mit dieser Qualifizierung zum Schluss, dass das Arbeitsgesetz anwendbar ist,
haben die Arbeitgeber ihre Fursorgepflichten wahrzunehmen und die Arbeithehmenden An-
spruch darauf, dass ihre Gesundheit durch die Arbeit nicht beeintrachtigt wird. Darunter fallt
namentlich, dass die Arbeitszeiten erfasst und eingehalten werden und dass der Arbeitsplatz
den ergonomischen Anspriichen gerecht wird.

5.1.3 Auslagenerstattung bei Telearbeit

Im Zuge der starkeren Verbreitung der Teleheimarbeit wahrend der Covid-19-Pandemie kam
auch die Forderung auf, die Vergutung der mit der Verrichtung von Homeoffice verbundenen
Ausgaben sowie die Bereitstellung von Arbeitsgeraten- und Arbeitsmaterial gesetzlich zu re-
geln (Motion 21.3686 Jositsch). Der Bundesrat hielt dazu fest, dass viele Arbeitgeber und Ar-
beitnehmer erkannt haben, dass es sinnvoll sein kann, die fir das Homeoffice geltenden Re-
geln schriftlich zu vereinbaren. Die allgemeinen Regeln und insbesondere die zwingenden
Bestimmungen des OR — wie beispielsweise betreffend Auslagen (Art. 327a OR) — bleiben
auch im Homeoffice anwendbar und kénnen gut an diese Arbeitsform angepasst werden. Die
EinfGhrung einer Pflicht, fir das Homeoffice eine schriftliche Vereinbarung mit vorgegebenen
Punkten abschliessen zu missen, lehnt der Bundesrat ab. Eine solche wiirde auch der Struktur
und Funktionsweise des geltenden Arbeitsvertragsrechts widersprechen, wonach es zwin-
gende oder dispositive Bestimmungen gibt und von letzteren solche, von denen nur schriftlich
in einer kollektiven Vereinbarung oder einem schriftlichen Einzelarbeitsvertrag abgewichen
werden kann. Unklar ware zudem auch die Rechtsfolge, falls eine solche schriftliche Vereinba-
rung nicht oder fehlerhaft abgeschlossen wiirde oder sie beispielsweise kollektiv vereinbarten
Grundsatzen oder zwingendem Recht widersprechen wirde.

Das Thema der Auslagen war ebenfalls Gegenstand eines vieldiskutierten Bundesgerichtsent-
scheids’. In der Sache ging es um ein als Arbeitsplatz genutztes Zimmer in der Privatwohnung
des Arbeitnehmers, da diesem in den Raumlichkeiten des Arbeitgebers kein Blro zur Verfi-
gung stand. Das Zimmer diente dem Arbeitgeber zugleich als Archiv. Das Bundesgericht ent-
schied insbesondere, dass der Arbeitgeber, der keinen Arbeitsplatz in seinen Raumlichkeiten
zur Verfigung stellt, die Mietkosten fur die zum Arbeiten genutzten Privatrdume tragen muss.
Umgekehrt muss der Arbeitgeber keinen zweiten Arbeitsplatz in der Privatwohnung des Arbeit-
nehmers finanzieren, wenn er in seinen Raumlichkeiten bereits einen Arbeitsplatz anbietet.
Das Bundesgericht hat auch entschieden, dass als Arbeitsplatz genutzte private Raumlichkei-
ten vom Arbeitgeber zu finanzieren sind, auch wenn diese Raumlichkeiten urspringlich fur pri-
vate Zwecke gemietet wurden. Im Allgemeinen und im Einklang mit dem Entscheid des Bun-
desgerichts zu den Ausgaben ist der Bundesrat weiterhin der Ansicht, dass die geltenden Best-
immungen, auch wenn sie nicht spezifisch fir die Arbeit im Homeoffice konzipiert sind, so kon-
kretisiert werden kénnen, dass sie auf die neuen sich durch die Arbeit im Homeoffice ergeben-
den Situationen und Fragen anwendbar sind.

3 BGer, 4A_533/2018, 23.4.2019, c. 6.1-6.2 40/74



Homeoffice im Zusammenhang mit der Pandemie

In der Covid-19-Pandemie stellte die Arbeit im Homeoffice fur den Bundesrat ein wichti-
ges Instrument dar, um die Mobilitat der berufstatigen Bevolkerung zu verringern und die
Anzahl Kontakte zum Schutz der Arbeitnehmenden und der Bevolkerung im Allgemeinen
zu reduzieren. Wahrend der Pandemie mussten die Bestimmungen oder Grundsatze,
die sich aus dem OR ableiteten lassen, in den Verordnungen des Bundesrats durch spe-
zielle Regeln erganzt oder konkretisiert werden. Dies geschah zunachst im Rahmen des
Notrechts gemass Artikel 7 des Epidemiengesetzes (ausserordentliche Lage) und spater
nach Artikel 3 des Covid-19-Gesetzes und Artikel 6 des Epidemiengesetzes (besondere
Lage). Der andere Teil der Regeln fir die Arbeit im Homeoffice wahrend der Pandemie
umfasste eine Homeoffice-Empfehlung bzw. zeitweise auch eine allgemeine Pflicht zur
Arbeit im Homeoffice, die vom Bundesrat erlassen wurde. Eine Homeoffice-Pflicht galt
vom 19. Oktober 2020 bis zum 26. Juni 2021 und vom 20. Dezember 2021 bis zum
3. Februar 2022. Die allgemeinen arbeitsrechtlichen Vorschriften waren weiterhin giltig,
wurden aber durch die Sonderregelung erganzt.”

5.2 Plattformbeschaftigung

Die heute bestehenden technischen Méglichkeiten erleichtern die Erbringung verschiedener
Tatigkeiten ausserhalb einer traditionellen Betriebsstruktur. Eine Auspragung davon ist die
Plattformbeschaftigung. Damit werden Arbeits- und Dienstleistungsverhaltnisse bezeichnet,
die Uber die Vermittlung von Auftragen auf digitalen Plattformen etabliert werden. In den mei-
sten Fallen sind es Einzelpersonen, die ihre Arbeitsleistung auf Plattformen anbieten und dort
mit potenziellen Kunden verbunden werden.

Eine im Jahr 2019 vorgenommene Erhebung des BFS zeigt, dass die Plattformarbeit in der
Schweiz bisher wenig verbreitet ist und in den meisten Fallen nur sporadisch eingesetzt wird
(vgl. hierzu auch Abschnitt 2.2.3). Dennoch findet die Plattformbeschéaftigung — wie in vielen
anderen Landern — auch in der Schweiz viel Beachtung. Das ist zum einen darauf zurlickzu-
fihren, dass die Plattformarbeit mit verschiedenen Chancen und Risiken in Verbindung ge-
bracht wird. Zum anderen wirft die Plattformarbeit rechtliche Fragen auf, die teilweise bis heute
nicht abschliessend geklart sind.

Der Bundesrat hat sich im Jahr 2017 in zwei Berichten ausfuhrlich mit den zentralen Fragestel-
lungen aus damaliger Perspektive beschaftigt (vgl. Bundesrat 2017a, 2017b). Die zentrale Fra-
gestellung aus rechtlicher Sicht bezieht sich auf die Abgrenzung zwischen Selbststandigkeit
und Unselbststandigkeit. Diese Unterscheidung ist unter anderem im Arbeitsvertragsrecht und
im Sozialversicherungsrecht relevant, weil dadurch hinsichtlich der Schutzbestimmungen bzw.
der sozialen Absicherung unterschiedliche Rechtsfolgen bestehen. Die Abgrenzungskriterien
sind nicht auf Gesetzesstufe definiert. Dadurch obliegt es den vollziehenden Behdrden und
Gerichten, auf neue Konstellationen situationsgerecht zu reagieren. Im Zusammenhang mit
Plattformtatigkeiten entstanden verschiedentlich solche neuen Konstellationen.

Vor funf Jahren stand vor allem die Einstufung der Fahrer der Fahrdienstleistungs-Plattform
Uber im Interesse des offentlichen Blickfelds.”® Daran hat sich bis heute nichts geandert.

4 Detailliertere Ausfiihrungen dazu sind im Anhang C zu finden.
75 Uber war zunachst ab Juli 2013 in der Stadt Zirich verfligbar. Mittlerweile kann die Uber-App in mehreren
Stadten genutzt werden. 41/74



Zwar haben sich in der Zwischenzeit verschiedene kantonale Gerichte mit der Stellung von
Uber-Fahrern in der schweizerischen Rechtsordnung beschaftigt. Seit dem 30. Mai 2022 liegen
auch hochstrichterliche Urteile vor, die sich auf Uber und Uber Eats im Kanton Genf beziehen.
Die Abschnitte 5.2.1 bis 5.2.3 geben einen Uberblick Uber die wichtigsten Entwicklungen im
Bereich der Rechtsprechung zu Plattformen.

Vor dem Hintergrund potenziell entwicklungshemmender rechtlicher Unsicherheiten wurde im
Bericht zu den Auswirkungen der Digitalisierung auf den Arbeitsmarkt von 2017 (Bundesrat
2017b) darauf hingewiesen, dass es wichtig ist, laufend zu prifen, ob die geltenden gesetzli-
chen Regelungen weiterhin den konkreten Bedurfnissen entsprechen. Insbesondere sollten
anhand von konkreten Optionen vertiefte Reflexionen zu einer Weiterentwicklung des Sozial-
versicherungsrechts erfolgen. Ziel einer Weiterentwicklung muisse sein, dass der rechtliche
Rahmen innovative Geschaftsmodelle ermdglicht und gleichzeitig die soziale Absicherung ge-
wabhrleistet bleibt. Am 27. Oktober 2021 hat der Bundesrat hierzu einen Bericht veroffentlicht
(Bundesrat 2021), dessen Ergebnisse in Abschnitt 5.2.4 zusammengefasst werden.

5.2.1 Arbeitsrecht

Die Fragestellungen haben sich seit den Berichten des Bundesrates von 2017 (Bundesrat
2017a, 2017b) nicht verandert. So bleibt die rechtliche Einordnung der Verhaltnisse im Dreieck
zwischen Plattform, Leistungserbringenden und Kunden eine zentrale Problematik. Entschei-
dend ist weiterhin, ob ein Vertrag als Arbeitsvertrag eingestuft wird oder nicht, weil damit eine
Reihe von Vorschriften zum Schutz der Arbeithehmenden verbunden sind. Wird der Vertrag
als Arbeitsvertrag eingestuft, so betreffen Fragen, die sich bei atypischen Arbeitsverhaltnissen
wie der Arbeit auf Abruf stellen, auch die Plattformarbeit. Bei einer regulierten Tatigkeit (Bewil-
ligung der Tatigkeit, Einhaltung bestimmter Bedingungen) stellt sich weiterhin die Frage nach
der Anwendung der Vorschriften auf die von dieser Tatigkeit betroffenen Plattformen. Nachdem
erst die kommunalen oder kantonalen Taxigesetze und deren Anwendung auf Plattformen wie
Uber im Zentrum der Aufmerksamkeit standen, waren jingst das Postgesetz und dessen An-
wendung auf Plattformen, die Lieferdienste anbieten, Gegenstand neuerer Entscheide (siehe
unten).

Auch die internationale Dimension der Plattformarbeit bleibt ein wichtiges Element bei dieser
Problematik. Die in den Berichten des Bundesrates von 2017 analysierten Rechtsfragen sind
daher weiterhin aktuell: so die Frage nach dem anwendbaren Recht und der zustandigen Ge-
richte, nach der freien Wahl des Gerichtsstands und des anwendbaren Rechts sowie nach der
Mdglichkeit einer Streitbeilegung durch ein Schiedsgericht ausserhalb der staatlichen Gerichts-
barkeit.

Der Bundesrat erkannte zum Zeitpunkt der Verabschiedung des Berichts von 2017 keinen ge-
setzgeberischen Handlungsbedarf (Bundesrat 2017b). Er hielt es fur richtig abzuwarten und zu
sehen, wie sich die Praxis auf der Grundlage der geltenden Bestimmungen entwickelt. Der
vorliegende Bericht dient dazu, eine erste Bilanz Uber die bisherige Entwicklung zu ziehen. Es
zeigt sich, dass sich sowohl die Rechtsprechung als auch die Analysen im Bereich der Rechts-
lehre seit 2017 deutlich weiterentwickelt haben. Die Probleme sind besser bekannt, wurden
diskutiert und analysiert. Die Rechtsprechung hat Antworten auf einige wichtige Fragen gege-
ben und 2022 gab es die ersten beiden Entscheide des Bundesgerichts zu Rechtsverhaltnis-
sen, die Uber eine digitale Plattform eingegangen wurden. Der Ansatz, dass der Rechtsrahmen
sich auf der Grundlage der geltenden arbeitsrechtlichen Bestimmungen weiterentwickeln soll,
bleibt somit richtig und kann beibehalten werden.
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Entwicklung der Rechtsprechung

a. Arbeitsvertrag oder selbststandige Tatigkeit

In Sachen Uber hat das Kantonsgericht Waadt mit dem Urteil vom 23. April 20207° erstmals in
der Schweiz das Rechtsverhaltnis inkl. Rechtswahl und Schiedsklausel qualifiziert. Das Urteil
wurde nicht vors Bundesgericht weitergezogen und ist rechtskraftig. Das Gericht gelangt zum
Ergebnis, dass beim Klager und anderen Uber-Fahrerinnen und -Fahrern, die gleichen Vertra-
gen unterstehen’’, die charakteristischen Eigenschaften eines Arbeitsverhaltnisses erfillt sind
(insbesondere das Subordinationsverhaltnis).”® Die ausschlaggebenden Elemente zur Begriin-
dung eines Subordinationsverhaltnisses waren in diesem Fall: die von der Plattform auf meh-
reren Ebenen ausgelibte Kontrolle, sei es Uber die Arbeitsinstrumente, die auszufihrenden
Fahrten oder die Art und Weise, wie die Fahrten ausgeflihrt werden; die Kontrolle Gber die Art
und Weise, wie die Dienstleistung ausgefiihrt wird (insbesondere Kontrolle des Standorts der
Fahrerinnen und Fahrer und mit Sanktionen verbundenes Bewertungssystem); eine in der Rea-
litdt sehr eingeschrankte Freiheit bei der Arbeitsorganisation (insbesondere Deaktivierung des
Kontos bei wiederholter Verweigerung einer Fahrt). Das Gericht entschied ausserdem, dass
mehrere Einzelvertrdge nacheinander die Einstufung als Arbeitsvertrag nicht ausschliessen
und urteilte weiter, dass es sich im betreffenden Fall um ein einziges unbefristetes Arbeitsver-
haltnis handelte. Dieser Entscheid zeigt, wie zentral die Einstufung nach den tatsachlichen
Verhaltnissen ist, auch wenn bestimmte Klauseln oder Vorgaben der Plattform eine andere
Beurteilung suggerieren.

Im Zusammenhang mit digitalen Plattformen zeigt dieser Entscheid auch, dass sowohl die ent-
materialisierte Umgebung als auch die flr die Plattformarbeit typischen Dreiecksverhaltnisse
die Auslibung von Macht und Kontrolle durch einen Arbeitgeber im rechtlichen Sinne ermdogli-
chen, auch wenn dies nicht durch dussere materielle Elemente wie Raumlichkeiten, eine hier-
archische Organisation oder feste Arbeitszeiten zum Ausdruck kommt. Diese Analyse wurde
durch zwei Entscheide des Bundesgerichts zur Qualifikation von Arbeitsverhaltnissen mit einer
Plattform bestatigt, dies bezliglich Personalverleih und die Anwendung eines kantonalen Re-
glements ber den Personentransport (siehe unten).” In beiden Entscheiden werden die be-
grenzte Freiheit, sich einzuloggen oder Fahranfragen abzulehnen, die Weisungen der Platt-
form, die Preisfestsetzung und die Zahlungsabwicklung, die Bewertung der Leistungen und
daraus resultierende Sanktionen sowie die Kontrolle und Uberwachung durch die Plattform
angesprochen.®

Aufgrund des Dreieckverhaltnisses und der Vermittlerrolle von Plattformen ist bei der Plattform-
arbeit die Gesetzgebung zur Arbeitsvermittlung und zum Personalverleih zu berticksichtigen
(vgl. 5.2.3). So hatte das Kantonsgericht in Genf Uber die Anwendung des Bundesgesetzes
Uber die Arbeitsvermittlung und den Personalverleih (AVG) auf die Plattform Uber Eats zu ur-
teilen.®’ Dazu musste er die Rechtsbeziehung zwischen den Kurieren und der Plattform einstu-
fen. Das Gericht entschied, dass die Kuriere in einem Subordinationsverhaltnis zur Plattform

76 HC/2020/535

7 Der Entscheid bezieht sich auf einen Fahrer der Kategorie, die in der Schweiz bereits eingestellt wurde. Die
Analyse des Gerichts ist jedoch auch fir andere Fahrpersonen und andere Kategorien gliltig, sofern die Ver-
tragsbedingungen ahnlich sind.

®Erw. 4.1.2-4.1.5und 4.1.6

9 BGer, 2C_575/2020, 30.5.2022 bzw. 2C_34/2021, 30.5.2022

80 Erw. 6.5 bzw. Erw. 10

81 Genfer Kantonsgericht, Verwaltungsabteilung, Urteil vom 29. Mai 2020, ATA/535/2020. 43/74



standen und folglich durch einen Arbeitsvertrag mit ihr verbunden waren.®? Das Urteil wurde
ans Bundesgericht weitergezogen und war Gegenstand von einem der beiden oben erwahnten
Entscheide. So ist das Bundesgericht in seinem Entscheid vom 30. Mai 2022 auch zum Schluss
gekommen, dass die Kuriere zwar als Angestellte zu betrachten sind, dass aber kein Vertrag
zum Personalverleih mit den Restaurants besteht (vgl. 5.2.3), insbesondere weil keine Wei-
sungsbefugnis an die Restaurantbetreibenden Ubertragen wird und die Lieferdienste nicht in
die Organisation der Restaurants eingebunden werden.®

Im zweiten Urteil vom 30. Mai 2022 hielt das Bundesgericht fest, dass das Kantonsgericht des
Kantons Genf nicht willkurlich urteilte, als es entschieden hat, dass zwischen den in Genf tati-
gen Uber-Fahrer und «Uber B.V.» angesichts der Eigenschaften der vertraglichen Beziehun-
gen® ein Arbeitsvertrag besteht. Infolge dieses Urteils kamen die Uber-Fahrerinnen und -Fah-
rer nicht mehr zum Einsatz. Im Juni 2022 wurde eine Vereinbarung zwischen dem Kanton Genf
und Uber geschlossen, dank der die Fahrerinnen und Fahrer ihre Tatigkeit fortsetzen konnten.
Darlber hinaus verpflichtete sich Uber B.V., den Fahrerinnen und Fahrern bis zum Ende des
Vertragsverhaltnisses diejenigen Arbeitsbedingungen zu gewahren, die sich aus Artikel 319 ff.
OR, dem kantonalen Mindestlohn und den Sozialversicherungen ergeben. Am 18. November
2022 teilte die Genfer Staatskanzlei mit, dass Uber im Kanton Genf weiter tatig sein kann.®®
Uber hat sich zu Zahlungen verpflichtet, um riickwirkend seinen Verpflichtungen als Arbeitge-
ber nachzukommen. Diese bestehen hauptsachlich aus Sozialversicherungsbeitragen, die seit
der Niederlassung des Unternehmens in Genf im Jahr 2014 fallig sind.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass das Schweizer Recht bis anhin auch bei diesen
neuen Arbeitsformen eine gute Grundlage bietet. Die Kriterien, die der Einstufung als Arbeits-
vertrag zugrunde liegen, ermdglichen es sehr gut, die Geschaftsmodelle der Plattformen zu
erfassen, insbesondere derjenigen, die sich als Vermittler positionieren, gleichzeitig aber den
Leistungserbringenden Vorgaben machen. Sie erlauben gegebenenfalls eine Neueinstufung
der Rechtsverhaltnisse einer Arbeitsbeziehung als Angestelltenverhaltnis. 8

b. Internationale Sachverhalte

Das Urteil des Kantonsgerichts Waadt?®” befasste sich auch mit Fragen des internationalen Pri-
vatrechts. Aufgrund des Vorliegens eines Arbeitsverhaltnisses erachtet sich das staatliche Ge-
richt trotz Vorliegens einer Schiedsklausel gestiitzt auf Artikel 19 Absatz 2 Buchstabe a LugU
fur zustandig.® Die Gultigkeit der Schiedsklausel hangt davon ab, ob die Parteien eine
Schiedsvereinbarung uber eine schiedsfahige Streitsache getroffen haben. Die zwingenden
arbeitsrechtlichen Vorschriften kdnnen erst einen Monat nach Beendigung des Arbeitsverhalt-
nisses Gegenstand einer Schiedsklausel sein.

Das Gericht befasste sich mit der Frage der Zulassigkeit der Schiedsklausel. Es gelangte zur
Auffassung, dass die Schiedsklausel zugunsten eines auslandischen Schiedsgerichts in den

82 Erw. 9

83 BGer, 30.5.2022, 2C_575/2020

84 «Uber B.V.» und «Uber CH» hatten gegen diesen Entscheid, aus dem folgt, dass «Uber B.V.» als Betreibe-
rin eines Transportunternehmens im Sinne der Genfer Taxigesetzgebung zu qualifizieren ist, Beschwerde er-
hoben. Da es in der Streitsache um die Anwendung kantonalen Rechts geht, war die Uberprifungsbefugnis
des Bundesgerichts darauf beschrankt, ob das Kantonsgericht willkirlich entschieden hat. BGer, 30.5.2022,
2C 34/2021

85 Siehe https://www.ge.ch/document/uber-b-v-se-met-conformite-avec-loi-passe

86 \gl. Studie Ecoplan/Mésch Payot 2020: 34—35, und die aus den in der Schweiz untersuchten Beispielen
abgeleitete Kategorie A, die insbesondere die Plattform Uber umfasst.

87 TC VD, 23.4.2020, HC/2020/535
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allgemeinen Vertragsbedingungen ungewdhnlich war, weil der Vertrag in der Schweiz auszu-
fihren war und von einer Geschaftsniederlassung in der Schweiz abgeschlossen wurde. Zu-
dem war der Uber-Fahrer/Arbeitnehmer sozial schwacher gestellt und beherrschte die Sprache
der AGB nicht. Deshalb konnte ihm die Schiedsklausel nicht entgegengehalten werden.®

Das Gericht entschied auch, dass das Schweizer Recht anzuwenden sei, obwohl der Vertrag
die Anwendung des niederlandischen Rechts vorsah.*° Es urteilte, dass die Klausel zur Rechts-
wahl ungewoéhnlich war und dem Arbeitnehmer daher nicht entgegengehalten werden konnte.
Darlber hinaus wurde die Klausel als missbrauchlich und als Verstoss gegen die schweizeri-
schen Ordre public angesehen, da sie es dem Arbeitnehmer faktisch unméglich machte, seine
Rechte zu kennen und somit auch auszuliben.®’

Bei arbeitsrechtlichen Verhaltnissen, insbesondere im Kontext international tatiger Plattformen,
beweist der waadtlandische Entscheid, dass das Schweizer Recht durchaus den erforderlichen
Schutz bietet. Der Zugang zur Justiz ist gewahrleistet, ohne dass enorme Kostenbeitrage flr
ein Schiedsverfahren geleistet werden missten, noch dazu in einem fremden Staat und in einer
Sprache, die der Arbeitnehmer nicht beherrscht.

c. Unterstellung unter das Postgesetz

Neben diesen Entwicklungen sind zwei aktuelle Entscheide der fir die Umsetzung des Post-
gesetzes zustandigen Behorde PostCom zu erwahnen. Diese Kommission hat entschieden,
dass ein Teil der Dienstleistungen von Uber Eats und eat.ch Postdienste darstellen.®? Dies hat
zur Folge, dass Unternehmen, die solche Dienstleistungen anbieten, der Meldepflicht gemass
Artikel 4 Absatz 1 des Postgesetzes (SR 783.0) unterliegen. Insbesondere missen diese Un-
ternehmen «die Einhaltung der brancheniblichen Arbeitsbedingungen gewahrleisten» und
«mit den Personalverbanden Verhandlungen Uber einen Gesamtarbeitsvertrag fuhren». (Art. 4
Abs. 3 Bst. b und c Postgesetz). Uber Portier B.V., die Eigentimerin der Plattform Uber Eats,
hat den Entscheid der PostCom vor dem Bundesverwaltungsgericht angefochten. Dieses hat
in seinem Entscheid vom 26. Januar 2022 die Beschwerde aus formellen Griinden gutgeheis-
sen und die Verfiigung zur Neubeurteilung an die Vorinstanz zuriickgewiesen (Entscheid A-
429/2021). Die PostCom erliess an ihrer Sitzung vom 25. August 2022 eine neue Verfigung
betreffend Uber Portier B.V., in der sie erneut feststellte, dass das Unternehmen mit dem Uber
Eats-Service der Meldepflicht unterliegt. Diese Verfligung kann erneut beim Bundesverwal-
tungsgericht angefochten werden.

5.2.2 Sozialversicherungsrecht

Die Digitalisierung der Arbeitswelt und das System der sozialen Sicherheit wirken wechselseitig
aufeinander ein (vgl. hierzu auch Kapitel 4). Wahrend die neuen Geschaftsmodelle den Er-
werbstatigen Chancen etwa bezlglich flexibler Arbeit eréffnen, kdbnnen sie auch mit Risiken in
Bezug auf die soziale Absicherung der von ihnen Beschaftigten verbunden sein. Zudem gehé-
ren die sozialversicherungsrechtlichen Vorschriften zu den wesentlichen Rahmenbedingun-
gen, unter denen die neuen Geschaftsmodelle der digitalen Wirtschaft entwickelt werden. So

89 Erw. 4.2.6
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gehoéren Abgrenzungsfragen zwischen selbststandiger und unselbststandiger Arbeit weiterhin
zu den in diesem Zusammenhang intensiv diskutierten Fragen.

Entwicklung der Rechtsprechung

Das bestehende System der Abgrenzung zwischen selbststandiger und unselbststandiger Er-
werbstatigkeit im Sozialversicherungsrecht basiert auf folgendem Prinzip: Als Arbeitnehmer
gilt, wer geldwerte Leistungen flr eine unselbststandige Arbeitstatigkeit bezieht. Wer Erwerbs-
einkommen erzielt, das nicht aus unselbststandiger Téatigkeit stammt, gilt hingegen als
Selbststandiger.®® Kernfrage ist daher, was im Einzelfall als unselbststandige Erwerbstatigkeit
gilt. Da sich die Gesetzgebung dazu nicht konkreter dussert, kommt der Rechtsprechung eine
zentrale Rolle zu.

Da sich die Durchflihrungsstellen verschiedener Kantone mit den gleichen rechtlichen Frage-
stellungen in Bezug auf die Festlegung des Status von Plattformangestellten der Firma Uber
konfrontiert sahen, haben die kantonalen Ausgleichskassen diese zentral an die Ausgleichs-
kasse Zurich (nachfolgend SVA Zirich) abgetreten (Sitz der Firma Uber Switzerland GmbH),
um damit eine schweizweit einheitliche Handhabung der AHV-rechtlichen Entscheidungen zu
gewahrleisten. Zu spezifisch sozialversicherungsrechtlichen Fragestellungen liegen bislang
drei Urteile vor. Zum einen das Urteil des Sozialversicherungsgerichts des Kantons Zirich vom
8. Mai 2019.%* Nachdem die SVA Ziirich Uber als Arbeitgeber zur Bezahlung von paritatischen
Beitragen fir die Tatigkeit ihrer Chauffeure verpflichtet hatte, rekurrierte Uber gegen diesen
Entscheid. Das Gericht kam zum Schluss, dass die Uber-Fahrer in keiner vertraglichen Bezie-
hung zu «Uber Switzerland GmbH» stehen wiirden. Es wies die Beschwerde an die SVA Zirich
zur Abklarung zurick, wer effektiv Arbeitgeber der Fahrer ist. In der eigentlichen Frage nach
dem Status der Fahrer hat das Gericht indes nicht entschieden.®

Nach entsprechenden Abklarungen erging ein neuer Entscheid der SVA Zirich, mit welchem
Uber B.V. Holland bzw. Rasier Operations B.V. (eine Tochter-Firma der Erstgenannten) fir die
Leistung der Arbeitgeberbeitrage der Fahrer ins Recht gefasst wurde, wobei Uber Switzerland
GmbH als abrechnungspflichtige Betriebsstatte in der Schweiz qualifiziert wurde. In seinem
Urteil vom 29. Marz 2021 (BGE 147 V 174) hat das Bundesgericht dieser Ansicht widerspro-
chen. Es halt fest, dass ausschliesslich der Arbeitgeber als beitragspflichtig gilt (Art. 12 Abs. 2
AHVG). Die schweizerische Niederlassung von Uber (Uber Switzerland GmbH) kdnne ihrer-
seits nicht dem auslandischen Arbeitgeber gleichgesetzt werden. Da auch nicht behauptet
wurde, Uber Switzerland GmbH sei Arbeitgeberin der UberPop-Fahrer, kdnne die schweizeri-
sche Niederlassung — unabhangig davon, ob sie als Betriebsstatte von Rasier Operations B.V.
gelte oder nicht — nicht fur die allfalligen Sozialversicherungsbeitrage fir die Uber-Fahrer be-
langt werden.

Wie bereits der Entscheid des kantonalen Sozialversicherungsgerichts liess das Bundesgericht
die zentrale Frage betreffend die sozialversicherungsrechtliche Qualifikation der UberPop-Fah-
rer in der Schweiz offen. Diese Frage wurde nunmehr am 20. Dezember 2021 erstinstanzlich

93 Art. 10 und 12 ATSG bzw. Art. 5 Abs. 2 und Art. 9 Abs. 1 AHVG

94 Sozialversicherungsgericht des Kantons Zrich, https://chid003d.ideso.ch/c050018/svg/

findexweb.nsf/urteil. xsp?uid=0a4d1a69-f238-44e4-85ac-€94d4¢c971c65

9 Parallele Urteile hatte das Sozialversicherungsgericht des Kantons Ziirich bereits im Juli 2018 gegen die
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vom Sozialversicherungsgericht des Kantons Zirich in mehreren parallel hangigen Fallen ge-
gen Uber B.V. bzw. Rasier Operations B.V. beurteilt.* Das Gericht bestatigt in diesen Urteilen
Einspracheentscheide der Sozialversicherungsanstalt des Kantons Zirich und der SUVA inso-
weit, als es die Tatigkeit von Uber-Fahrern im Zusammenhang mit der Uber-App als un-
selbststandige Erwerbstatigkeit qualifiziert. Daflr wiirden, so das Sozialversicherungsgericht,
eine Mehrheit der praxisgemass relevanten Gesichtspunkte — wie etwa das faktische Wei-
sungsrecht von Uber wie auch ein faktisches Unterordnungsverhaltnis — sprechen. Gleichzeitig
wies es die SVA bzw. die SUVA an, den Arbeitgeber zu bestimmen und die ausbezahlten
Lohnsummen neu zu ermitteln. Uber B.V. oder Rasier B.V. sind damit gehalten, Sozialversi-
cherungsbeitrage fur ihre Fahrer zu entrichten. Das Urteil ist jedoch noch nicht rechtskréaftig,
da es ans Bundesgericht weitergezogen worden ist. Dies war angesichts der grundsatzlichen
Fragestellungen zur Anwendung des geltenden Rechts zu erwarten.

Wahrend die bisherige Rechtsprechung keine spezifischen neuen Probleme aufgezeigt hat,
dirften sich insbesondere bei Plattformunternehmen, die als Arbeitgeber beurteilt werden und
ihren Sitz nicht in der Schweiz haben, kinftig neue Herausforderungen stellen. Hat namlich ein
Arbeitgeber seinen Sitz ausserhalb der Schweiz, so kann vor allem die Erfassung der Arbeits-
verhaltnisse sowie der Beitragsbezug zu grésserem Aufwand fihren.®” Die Kontrollinstrumente
des schweizerischen Sozialversicherungsrechts, z. B. Meldepflichten, Arbeitgeberkontrollen
und Haftungsregeln sind zudem nicht auf Arbeitgeber mit Sitz im Ausland ausgelegt. Damit
besteht das Risiko, dass beitragspflichtige Tatigkeiten fir auslandische Plattformen der obliga-
torischen Sozialversicherung entgehen und die Beschaftigten unversichert bleiben.

5.2.3 Arbeitsvermittlungsrecht (Personalverleih)

In seiner Funktion als Aufsichtsbehdrde Uber den Vollzug des Arbeitsvermittiungsgesetzes
(AVG) beurteilt das SECO auf Anfrage hin konkrete Sachverhalte auf Grund der geltenden
gesetzlichen Vorgaben. So auch im Jahr 2018, als sich das SECO auf Anfrage der Gewerk-
schaft Unia zu einem von Uber im Kanton Genf praktizierten Geschaftsmodell gedussert hat.
Gegenstand der Abklarung beim SECO war die Beurteilung der Zusammenarbeit von Uber mit
Partnerfirmen, welche Uber Fahrer zur Verfugung stellten. Bei der vom SECO vorgenommenen
Prifung ging es darum festzustellen, ob der Sachverhalt als Personalverleih im Sinn des AVG
zu qualifizieren sei.

Der Personalverleih ist ein Dreiparteienverhaltnis und besteht aus Arbeitgeber (Verleiher), Ar-
beitnehmer und Einsatzbetrieb. Als Verleiher im Sinn des AVG betatigt sich, wer Dritten (Ein-
satzbetrieben) gewerbsmassig Arbeitnehmer Uberlasst. Zwischen Arbeitgeber und Arbeitneh-
mer einerseits und zwischen Verleiher und Einsatzbetrieb besteht jeweils ein schriftlich gere-
geltes Vertragsverhaltnis. Im ersten Fall ist es ein Arbeitsvertrag im zweiten Fall ein Verleih-
vertrag. Zwischen dem Arbeitnehmer und dem Einsatzbetrieb besteht ein faktisches Verhaltnis,
nicht jedoch ein schriftliches Vertragsverhaltnis.

Wichtigstes Merkmal des Personalverleihs ist die Ubertragung des ganzen oder teilweisen Wei-
sungsrechts vom Verleiher auf den Einsatzbetrieb. Mit dem Ubergang des Weisungsrechts er-
folgt eine Einbindung des Arbeitnehmers in die Arbeitsorganisation des Drittbetriebs in person-
licher, organisatorischer, sachlicher und zeitlicher Hinsicht. Mit anderen Worten behandelt der

9 Sozialversicherungsgericht des Kantons Zirich, AB.2020.00038 — 00045, UV.2020.00006, UV.2020.00015,
UV.2020.00022, UV.2020.00118

97 Zur Regelung des Beitragsbezugs bei auslandischen Arbeitgebern mit oder ohne Betriebsstéatten in der
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Einsatzbetrieb die ihm entliehenen Arbeithnehmer wie eigene und nimmt ihnen gegentiber fak-
tisch eine Arbeitgeberrolle ein.

Das SECO kam in seiner Beurteilung zum Schluss, dass die Zusammenarbeit von Uber mit
Partnerfirmen, welche Uber Fahrer zur Verfligung stellten, als Personalverleih zu qualifizieren
sei und dass die Partnerfirmen im Besitz einer Verleihbewilligung sein missten. Das SECO hat
daraufhin den zustandigen Kanton Waadt, in welchem die damals bekannten Partnerfirmen
ihren Sitz hatten, angewiesen, die betreffenden Betriebe auf diese Notwendigkeit hinzuweisen.

Daruber hinaus hatte das Genfer Kantonsgericht Uber die Anwendung des AVG auf die Platt-
form Uber Eats zu urteilen.®® Das Genfer Kantonsgericht bestétigte einen Entscheid des Genfer
Amtes fiir Arbeitsmarkt von 2019, wonach mit dem Essenslieferdienst ein Personalverleih statt-
finde, der dem AVG untersteht. Demzufolge musste «Uber CH» ihre Genfer Zweigniederlas-
sung im Genfer Handelsregister eintragen und um eine Betriebsbewilligung gemass den An-
forderungen des AVG ersuchen. Das Bundesgericht hat die Beschwerde von «Uber CH» gut-
geheissen und den Entscheid aufgehoben. Das Bundesgericht geht zwar gestitzt auf die Merk-
male der vertraglichen Beziehung davon aus, dass zwischen Uber und den Kurieren ein Ar-
beitsverhaltnis besteht (vgl. 5.2.1); hingegen besteht zwischen Uber und den Gastronomiebe-
trieben kein Personalverleihvertrag. Hierzu fehlt es insbesondere an einem Ubergang der Wei-
sungsbefugnisse gegeniber den Kurieren auf die Gastronomiebetriebe sowie an der Integra-
tion der Kuriere in die Organisation der Restaurants.

5.3 Prufung einer Flexibilisierung des Sozialversicherungsrechts

Die umfassende Analyse des rechtlichen Rahmens, welche der Bundesrat in seinem Bericht
vom 27. Oktober 2021 (Bundesrat 2021) vorgenommen hat, zeigt, dass das schweizerische
Sozialversicherungssystem flexibel genug ist, um auch auf neue Entwicklungen durch neuar-
tige Geschaftsmodelle und deren spezifische Ausgestaltung der Arbeitsverhaltnisse zu reagie-
ren. Das gilt nicht nur in Bezug auf die rechtlichen Grundlagen, sondern auch, was den sozialen
Schutz, etwa durch das Arbeitsrecht, angeht.

Die Analysen zeigen aber auch auf, dass die digitalen Geschaftsmodelle sehr heterogen sind
und immer wieder auch verandert und angepasst werden, sodass sie mit Rechtsunsicherheiten
im Hinblick auf die Vorhersehbarkeit von rechtlichen Entscheiden konfrontiert sind. Eine zen-
trale Frage, die in diesem Zusammenhang von Bedeutung ist, betrifft den Status der Plattform-
beschaftigten (selbststandige oder unselbststandige Erwerbstatigkeit) und damit zusammen-
hangend die Frage nach der Funktion der Plattform als Vermittlerin oder Arbeitgeberin.

Im Bericht werden diesbezlglich verschiedene Optionen wie die Einflhrung einer Parteiverein-
barung bezuglich Status®, die freie Wahl des Erwerbsstatus oder die Einfiihrung eines Son-
derstatus fur Plattformbeschéaftigte daraufhin untersucht, ob sie die Entscheidfindung im Rah-
men des Sozialversicherungsrechts flexibler gestalten kénnten. Die Optionen weisen gegen-
Uber den geltenden Regelungen gewichtige Nachteile etwa in Bezug auf den sozialen Schutz
der Erwerbstatigen auf, kdnnten zu Wettbewerbsverzerrungen fihren und wirden zu Ungleich-
behandlungen zwischen digitalen und analogen Unternehmen flhren. Aus diesen Grinden

98 Genfer Kantonsgericht, Verwaltungsabteilung, Urteil vom 29. Mai 2020, ATA/535/2020.

99 Am 6. Dezember 2021 hat der Standerat — u. a. mit dem Hinweis auf die Ergebnisse des Berichts «Flexi-

Test» — die Motion 18.3753 Nantermod abgelehnt, welche forderte, den Willen der Vertragsparteien als we-
sentliches Element flr die Statusbestimmung beizuziehen. 48/74



kommt der Bericht zum Schluss, dass die verschiedenen gepriften Optionen zum aktuellen
Zeitpunkt nicht weiterverfolgt werden sollen.'®

Da der gesetzliche Rahmen sowie die aktuelle Praxis zur Bestimmung, ob eine unselbststan-
dige oder eine selbststandige Tatigkeit vorliegt, einen hohen Grad an Flexibilitat bieten, besteht
in diesen Bereichen kein Handlungsbedarf. Angesichts der schnellen Entwicklung der digitalen
Wirtschaft ist es indes zentral, dass sowohl die Beschéaftigten wie die Plattformunternehmen
rasch Uber ihre versicherungsrechtliche Situation Bescheid wissen. Dies auch deshalb, weil
eine Einstufung der Plattform als Arbeitgeberin statt als einfache Vermittlerin betrachtliche fi-
nanzielle Auswirkungen haben kann. Daher ist es wichtig, dass die Entscheidungsverfahren
der AHV-Durchfiihrungsstellen (die gegeniber den anderen Sozialversicherungen eine Leit-
funktion haben) nachvollziehbar, klar und schnell sind. Hier erkennt der Bericht noch Optimie-
rungspotential hinsichtlich Koharenz und Vorhersehbarkeit der Entscheide.

Diesem Anliegen tragen die AHV-Ausgleichskassen in Zusammenarbeit mit dem Bundesamt
fur Sozialversicherungen (BSV) in einem neuen Digitalisierungs-Projekt Rechnung, welches
zum Ziel hat, ein Online-Tool zu schaffen, mit dem die Bestimmung des sozialversicherungs-
rechtlichen Status der Versicherten durch ein algorithmusunterstitztes Hilfsmittel erfolgen so-
wie die Anmeldung als Selbststandigerwerbende in digitaler Form vorgenommen werden kann.

In anderen Landern finden ahnlich gelagerte Diskussionen zur Regulierung von Plattformen
und insbesondere zur Festlegung des Status von Plattformbeschéftigten statt wie in der
Schweiz.' Die EU-Kommission hat am 9. Dezember 2021 einen Vorschlag fiir eine Reihe von
Massnahmen verabschiedet, um die Arbeitsbedingungen in der Plattformarbeit zu verbessern.
So soll sichergestellt werden, dass Personen, die Uber digitale Arbeitsplattformen arbeiten, den
ihren tatsachlichen Arbeitsregelungen entsprechenden Beschaftigungsstatus erhalten, damit
sie die ihnen zustehenden Arbeitnehmerrechte und Sozialleistungen in Anspruch nehmen koén-
nen.'® Die vorgeschlagene Richtlinie enthalt eine Liste von Kriterien, anhand derer festgestellt
werden konnte, ob die Plattform als Arbeitgeber einzustufen ist. Sind mindestens zwei der ins-
gesamt funf Kriterien erfullt, soll vermutungsweise davon ausgegangen werden, dass die Platt-
form Arbeitgeberin der Plattformbeschaftigten ist. Die Plattformen hatten aber die Mdglichkeit,
die Einstufung anzufechten.

Auch der Bundesrat hat in seinem Bericht vom 27. Oktober 2021 eine solche Vermutungsregel
geprift (Bundesrat 2021). Er kam dabei zum Schluss, dass die mit einer Vermutungsregel an-
visierte Rechtssicherheit nicht unbeschrankt ware und das Risiko von neuen Abgrenzungspro-
blemen bestlinde. Zudem bestinde das Risiko einer Verletzung des Gleichbehandlungsge-
bots, weil Plattformbeschaftigte gegenlber Leistungserbringenden, die ihre Arbeit nicht Gber
eine Plattform organisieren, sozialrechtlich unterschiedlich behandelt werden kdnnten. Der Ent-
scheid des Parlaments zur Motion 18.3753 Nantermod'® stiitzt die Entscheidung des Bundes-
rates, dass derzeit keine gesetzgeberischen Anpassungen erforderlich sind.'®*

100 \/gl. Bundesrat 2021, Kapitel 6.1.

101 2021 haben u. a. Gerichte in Holland, Spanien und Belgien entschieden, dass Fahrer fiir Kurierdienste

bzw. fir Uber als Angestellte zu gelten haben.

102 \/gl. https://ec.europa.eu/commission/presscorner/detail/de/ip_ 21 6605

103 Motion 18.3753 Nantermod «Rechtssicherheit starken und Vertragsumdeutungen vermeiden» vom 12.
September 2018

104 Die EFK hat im Rahmen ihrer Querschnittspriifung tber die Auswirkungen der Plattformékonomie auf die
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5.4 Steuerliche Fragen

Steuerrechtliche Fragen ergeben sich im Kontext Arbeitsmarkt und Digitalisierung vor allem
durch die zunehmende 6&rtliche Flexibilitat bei der Arbeitsverrichtung. So stellen sich mit der
zunehmenden Verbreitung von Teleheimarbeit bspw. Fragen im Zusammenhang mit der Be-
handlung von Berufskosten im Bereich der Einkommenssteuer.'%

Fur den vorliegenden Kontext gilt es, zwischen Arbeitnehmenden (natlrliche Personen) und
Arbeitgebern zu unterscheiden. Fur die Zwecke der Einkommenssteuer sind natlrliche Perso-
nen in der Schweiz steuerpflichtig, wenn sie ihren steuerrechtlichen Wohnsitz oder Aufenthalt
in der Schweiz haben.'% Bei personlicher Zugehorigkeit ist die Steuerpflicht unbeschrankt und
erstreckt sich auf das weltweite Einkommen und Vermdgen; sie erstreckt sich jedoch nicht auf
Geschaftsbetriebe, Betriebsstatten und Grundstiicke im Ausland (vgl. Art. 6 Abs. 1 DBG). Da-
mit unterliegen grundsatzlich auch samtliche Einkiinfte aus einer selbststandigen oder un-
selbststandigen Erwerbstatigkeit der schweizerischen Einkommenssteuer. Dabei wird nicht un-
terschieden, ob die Arbeit am Arbeitsplatz vor Ort beim Arbeitgeber oder in Form von Telear-
beit, worunter auch die Arbeit im Homeoffice fallt, erbracht wird.

Im nationalen Verhaltnis (d. h. Telearbeit innerhalb der Schweiz) sind die Auswirkungen, ob
jemand physisch an seinem Arbeitsplatz oder Gber Telearbeit von zu Hause oder von einem
anderen Ort aus arbeitet, die folgenden: Das entsprechende Einkommen aus Erwerbstatigkeit
ist in der Schweiz steuerbar, allenfalls sind die Gewinnungskosten anzupassen, wenn jemand
im Homeoffice arbeitet. Diesfalls fallen bspw. die Abzige flr notwendige Kosten fir Fahrten
zwischen Wohn- und Arbeitsstatte sowie flir Mehrkosten bei auswartiger Verpflegung (vgl.
Art. 26 Abs. 1 DBG) tiefer aus, respektive vollstandig weg (bei vollumfanglicher Arbeitserfillung
im Homeoffice). Im Gegenzug kénnen — falls die einschlagigen Voraussetzungen erfiillt sind —
die notwendigen Kosten fir ein Arbeitszimmer zum Abzug gebracht werden.

Mit der Motion 20.3844 Ryser'®” wird der Bundesrat beauftragt, die Verordnung des EFD Uber
den Abzug der Berufskosten unselbststandig Erwerbstatiger bei der direkten Bundessteuer an-
zupassen, so dass die Auslagen fir ein Arbeitszimmer abgezogen werden kdnnen, wenn die-
ses fur mind. zwei Tage pro Woche fir die Berufsausibung verwendet wird, unabhangig da-
von, ob der Arbeitgeber einen Arbeitsplatz zur Verfliigung stellt. Wird der Abzug fur Homeoffice-
Infrastruktur angegeben, kann kein Abzug flr auswartige Wochenaufenthalte mehr geltend ge-
macht werden. Der Bundesrat ist mit der Stossrichtung der Motion einverstanden, beflirwortet
jedoch eine Regelung, welche sich gegentiber den verschiedenen Arbeitsformen neutral ver-
halt. Zudem sollten die Berufskosten generell — und nicht bloss die Abzuge fur ein Arbeitszim-
mer — Uberprift werden.'®® Eine neue Regelung sollte zudem Vereinfachungen bewirken und
moglichst aufkommensneutral sein. In Bezug auf die Berufskosten hat der Bundesrat dem Eid-
gendssischen Finanzdepartement einen Prifauftrag erteilt, der in Zusammenarbeit mit den
Kantonen erflllt wurde. Die zu diesem Zweck gebildete Arbeitsgruppe hat dem Bundesrat Be-
richt erstattet. Gestuitzt darauf hat der Bundesrat am 17. November 2021 das Eidgendssische
Finanzdepartement beauftragt, eine Vorlage auszuarbeiten. Gemass den Eckwerten des

aber darauf hingewiesen, dass es die Bestrebungen innerhalb der EU zur Einfiihrung einer Vermutung zugun-

sten unselbststandiger Erwerbstatigkeit aufmerksam beobachtet. Die EFK hat dem BSV ausserdem empfoh-

len, Massnahmen zu treffen, um einen schweizweit koordinierten Vollzug bei der Einstufung des Status von
Plattformbeschéftigten sicherzustellen. Das BSV hat diese Empfehlung angenommen.

195 F{ir internationale Aspekte vgl. Kapitel 5.7.
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Bundesrates konnten unselbststandig erwerbende Personen kiinftig zwischen einer Pauschale
fur samtliche Berufskosten (z. B. auswartige Verpflegung, Fahrtkosten, Ubrige Berufskosten)
oder der Geltendmachung der tatsachlichen Kosten wahlen.'®®

Die Eidgenéssische Finanzkontrolle (EFK) hat beim Bundesamt fiir Sozialversicherungen
(BSV), der Eidgendssischen Steuerverwaltung (ESTV), dem Staatssekretariat fur internatio-
nale Finanzfragen (SIF) und dem Staatssekretariat flir Wirtschaft (SECO) von September 2021
bis Januar 2022 eine Querschnittsprifung Uber die Auswirkungen der Plattformékonomie auf
die offentliche Hand durchgefihrt (EFK 2022). Die EFK verfolgte mit dieser Prifung das Ziel,
die Herausforderungen der Plattformdkonomie fir die Behérden mit Bezug auf Beitrdge und
Abgaben der Plattformdienstleistenden zu untersuchen. In diesem Rahmen wurde eine anony-
misierte Umfrage bei Plattformdienstleistenden durchgeflihrt, die gezeigt hat, dass die Platt-
formdienstleistenden wenig Kenntnisse ihrer Steuer- und Abgabepflichten flir auf Plattformen
ausgefuhrte Tatigkeiten besitzen. Die EFK hat daher der ESTV empfohlen, zusammen mit der
Schweizerischen Steuerkonferenz die Plattformdienstleistenden Uber ihre Rechte und Pflichten
betreffend Einnahmen aus der Plattformdékonomie zu sensibilisieren. Die ESTV hat diese Emp-
fehlung angenommen.

5.5 Arbeitsmarktaufsicht

Im Bericht des Bundesrates von 2017 wurden die Instrumente zur Bekdmpfung von Schwarz-
arbeit auf ihre Tauglichkeit im Kontext der Digitalisierung des Arbeitsmarktes analysiert (Bun-
desrat 2017b). Es wurden das Kontrollsystem des Bundesgesetzes gegen die Schwarzarbeit
(BGSA) vorgestellt'"® und die Kompetenzen der kantonalen Kontrollorgane sowie die Mitwir-
kungspflichten der kontrollierten Personen und Betriebe erlautert. Der Bundesrat kam zum
Schluss, dass sich das Kontrollsystem des BGSA bewahrt hat und das BGSA aufgrund der
Flexibilisierung im Arbeitsmarkt grundsatzlich nicht neu auszugestalten ist. Herausforderungen
sah der Bundesrat insbesondere durch die drtliche und betriebliche Flexibilisierung. Weiter
wurde die Anwendbarkeit der Schweizer Lohn- und Arbeitsbedingungen auf Arbeitsverhalt-
nisse im In- und Ausland analysiert, da das outsourcen von Arbeiten ins Ausland durch die
Digitalisierung teilweise erleichtert wird.

5.5.1  Vollzug des Bundesgesetzes gegen die Schwarzarbeit

Seit der Publikation des Berichtes im Jahr 2017 wurden im Bereich des BGSA keine signifikan-
ten Veranderungen in der Kontrolllandschaft festgestellt.'" Die kantonalen Kontrollorgane rich-
ten ihre Kontrollstrategie risikobasiert und insbesondere gestiitzt auf Verdachtshinweise auf
Schwarzarbeit seitens der Bevdlkerung und anderen Behdrden sowie basierend auf eigene
Feststellungen aus. Die kantonalen Kontrollorgane gehen, u. a. bedingt durch die Covid-19-
Pandemie, von einer Zunahme der ortlichen Flexibilisierung, insbesondere der Telearbeit, aus.
Eine gleichlaufende Zunahme der Verdachtshinweise auf Schwarzarbeit konnte jedoch nicht
festgestellt werden. Bezieht sich eine Verdachtsmeldung auf eine Tatigkeit im Homeoffice bzw.
in einem Privathaushalt, flihren die Kontrollorgane vordergriindig Kontrollen auf dem Schrift-
weg durch. Gestltzt auf Artikel 7 Absatz 1 Buchstabe a BGSA kdnnen die Kontrollorgane auch

109 Vgl. Medienmitteilung des Bundesrates (mit Verweis auf den Bericht der Arbeitsgruppe):
https://www.estv.admin.ch/estv/de/home/die-estv/medien-news/nsb-news_list.msg-id-85935.html

"0 Pr{ifung der Einhaltung der Melde- und Bewilligungspflichten geméass Sozialversicherungs-, Auslander-

und Quellensteuerrecht durch kantonale Kontrollorgane vor Ort oder auf dem Schriftweg, Weiterleitung von
Anhaltspunkten auf Verstdsse gegen diese Pflichten an die fachlich zustéandigen Behdrden, allfallige weitere
Abklarungen durch diese Behdrden sowie deren abschliessender Entscheid, ob gegen die ihren Bereich be-
treffenden Melde- und Bewilligungspflichten verstossen wurden oder nicht.

"1 Umfrage bei den kantonalen Kontrollorganen vom November 2021. 51/74




in Privathaushalten eine Kontrolle vor Ort durchflihren oder sich gemass Artikel 7 Absatz 2
BGSA im Bedarfsfall von der Polizei unterstitzen lassen.

Eine Herausforderung fir die kantonalen Kontrollorgane ist die Bestimmung des Status einer
in der Plattformékonomie beschéaftigten Person als selbststandig oder unselbststandig Er-
werbstatige. Je nach Status der kontrollierten Person unterliegt diese unterschiedlichen zu kon-
trollierenden Melde- und Bewilligungspflichten. Der abschliessende Entscheid Gber die Selbst-
standigkeit oder Unselbststandigkeit obliegt jedoch nicht den kantonalen Kontrollorganen an-
Iasslich einer BGSA-Kontrolle und deren Nachbearbeitung, sondern im Nachgang an diese den
fachlich zustandigen Behdrden (z. B. den Ausgleichskassen oder Unfallversicherern). Die kan-
tonalen Kontrollorgane leiten folglich bei unklarem Status einer kontrollierten Person das
BGSA-Kontrolldossier an die zustandigen Stellen zur weiteren Abklarung weiter. Die Zeitpanne
zwischen der Kontrolle und der abschliessenden Bearbeitung durch die Spezialbehdrden kann
sich durch diese voribergehende Unsicherheit verlangern, verunméglicht jedoch eine BGSA-
Kontrolle nicht. Der Bericht «Flexi-Test» hebt ebenfalls hervor, dass Entscheidverfahren be-
zuglich des Status der Betreiber einer Arbeitsplattform klar und schnell sein sollten (Bundesrat
2021: 52).

Die EFK hat im Rahmen ihrer Querschnittsprifung Uber die Auswirkungen der Plattformokono-
mie auf die 6ffentliche Hand eine Fallstudie mit den Kantonen Basel-Stadt, Genf, Luzern, Wallis
und Zirich durchgefihrt und im Bereich des BGSA zwei Empfehlungen abgegeben. Die EFK
empfiehlt dem SECO in ihrem Bericht, einerseits Vollzugshilfen fir Kontrollen der Plattformoko-
nomie zu erarbeiten und andererseits die gesetzlichen Grundlagen fir eine Auskunftserteilung
der Plattformbetreiber an die kantonalen Vollzugsstellen zu schaffen. Letztere Empfehlung hat
das SECO u. a. mit Blick auf die Verhaltnismassigkeit und mangels Mehrwert einer solchen
Pflicht abgelehnt.?

5.5.2 Vollzug der Flankierenden Massnahmen

Die Flankierenden Massnahmen verlangen, dass die Schweizer Lohn- und Arbeitsbedingun-
gen auch durch auslandische Unternehmen eingehalten werden missen, die ihre Mitarbeiten-
den in die Schweiz entsenden. Fir die Kontrollen der Lohn- und Arbeitsbedingungen sind die
Kantone zustandig. Gestutzt auf ihre Beobachtungen des Arbeitsmarktes erstellen sie risiko-
basierte Kontrollstrategien. Diese Flexibilitat erlaubt es ihnen, Branchen, die aufgrund der Di-
gitalisierung besonders im Fokus sind, verstarkt zu kontrollieren. So haben verschiedene Kan-
tone in den letzten Jahren Branchen mit einem starken Digitalisierungsbezug als Fokusbran-
chen gewahlt und diese verstarkt kontrolliert (z. B. Kontrollen von Essenslieferdiensten).'3

5.6 Sozialpartnerschaft und Gesamtarbeitsvertrage

Eine liberale und offene Wirtschaft sowie die gut funktionierende Sozialpartnerschaft gehéren
zu den Grundpfeilern des Erfolgsmodells Schweiz. Diese Elemente bilden den Rahmen, um
die Chancen der Digitalisierung optimal nutzen zu kénnen. Der Strukturwandel muss von den
Sozialpartnern begleitet werden, woflir es Vertrauen und einen einvernehmlichen Ansatz
braucht. Ohne die Bedurfnisse der Wirtschaft und den Schutz der Arbeitnehmerinnen und Ar-
beithnehmer in Einklang zu bringen, wird die Schweiz die Chancen der Digitalisierung nicht op-
timal nutzen kénnen.

112 vgl. EFK 2022 sowie die darin enthaltenen Stellungnahmen.
113 Siehe dazu auch Motion 21.3772 Meyer «Arbeitsgesetz gilt auch fiir Anbieter der Plattformékonomie» vom
17. Juni 2021. 52/74



5.6.1 Herausforderungen der Digitalisierung fiir die Sozialpartnerschaft

Der Bericht des Bundesrates von 2017 ging auf die Herausforderungen der Digitalisierung fir
die Sozialpartnerschaft ein (Bundesrat 2017b). Dabei wurden unter anderem folgende Themen
aufgegriffen: die Unsicherheit bei der Anwendbarkeit von Gesamtarbeitsvertragen (GAV) auf
die Plattformarbeit, der Ausschluss einiger Geschaftsbereiche von den arbeitsrechtlichen Best-
immungen zu den kollektiven Mitwirkungsrechten der Arbeitnehmenden (zum Beispiel bei Mas-
senentlassungen), Schwierigkeiten bei der sozialpartnerschaftlichen Organisation seitens der
Arbeitgeberverbande und die Beflirchtung, dass die gewerkschaftliche Tatigkeit in den Betrie-
ben erschwert werden kdnnte.

Verhandlungen zwischen Sozialpartnern und GAV spielen in vielen Bereichen eine wichtige
Rolle, um die Arbeit in einem digitalen Kontext zu regeln. So kdnnen geltende rechtliche Best-
immungen prazisiert oder erganzt werden (z. B. Gesundheitsfragen bei Telearbeit; Arbeitszeit
und vor allem das Recht zum Abschalten; Datenschutz und insbesondere die Information oder
Konsultation von Telearbeitenden bei der Installation von digitalen Uberwachungstools oder
auch Modalitdten zum Schutz der Privatsphare im Zusammenhang mit der Nutzung von IT-
und Telekommunikationsgeraten).'*

Diese Problembereiche sind weiterhin aktuell, erfordern aber kein Eingreifen durch den Bun-
desrat. Einerseits bleibt der Anteil der Plattformarbeit in Bezug auf die Gesamtbevdlkerung
marginal (vgl. Kap. 2.2.3), sodass auch deren Auswirkungen auf die Sozialpartnerschaft sehr
begrenzt sind. Andererseits existieren unter den in der Schweiz praktizierten Formen der Platt-
formarbeit auch solche, bei denen die Leistungserbringenden angestellt sind, oder solche, bei
denen die Plattform als Vermittlerin agiert und die Arbeitsverhaltnisse unter das AVG fallen,
wodurch die oben genannten Risiken weiter verringert werden.''® Schliesslich haben die Ent-
scheide, die zu einer Neubeurteilung der Plattformarbeit als Anstellungsverhaltnis flihrten
(vgl. Kap. 5.2), Auswirkungen auf die von den Plattformen praktizierten Arbeitsmodelle und sor-
gen fur klarere Rechtsverhaltnisse. Entweder wird ein Modell mit Anstellungsverhaltnis gewahlt
oder die Anstellungsbedingungen werden so angepasst, dass die Dienstleistungserbringenden
tatsachlich selbststandig erwerbend sind.

Schliesslich lassen sich auch Lésungen finden, damit die Sozialpartnerschaft selbst bei den
durch die Digitalisierung entstehenden dezentralen Strukturen weiterhin funktionieren kann.
Dabei ist vor allem an die Moglichkeiten zur Kommunikation mit den Mitarbeitenden Uber fir-
meninterne Netzwerke zu denken.

5.6.2 Entwicklung des GAV-Abdeckungsgrads

Die ortliche Flexibilisierung der Arbeit sowie das Entstehen neuer Arbeitsformen stellen die
Arbeitgeber- und Arbeithehmerverbande etwa bei der Mitgliedergewinnung und auch beim Gel-
tungsbereich von sozialpartnerschaftlichen Vereinbarungen wie z. B. von Gesamtarbeitsver-
tragen (GAV) vor neue Herausforderungen.

2018 wurden die Lohn- und Arbeitsbedingungen von 1.9 Millionen Arbeitnehmenden in der
Schweiz im Rahmen eines GAV sozialpartnerschaftlich festgelegt.’'® Dies sind rund 380 000

114 Meier/Parli/Seiler 2018.

115 vgl. die in der Studie Ecoplan/M&sch Payot 2020 identifizierten Modelle: 11 f. sowie Kategorie B der Platt-

formen mit arbeitsvertraglich angestellten Leistungserbringenden, 36-37.

116 Quelle: BFS/EGS. Nur GAV mit normativen Bestimmungen, d.h. Bestimmungen tber Abschluss, Inhalt und
Beendigung des Einzelarbeitsvertrags (Dauer der Probezeit, Mindestlohne, Arbeitsdauer, Ferien, Zulagen,
Kindigungsfristen usw.). 53/74



Personen mehr als noch im Jahr 2009 und entspricht einem geschatzten GAV-Abdeckungs-
grad von rund 50 % der Arbeithnehmenden. Die Stabilitdt des GAV-Abdeckungsgrades ist ein
Hinweis dafir, dass der GAV als Institution den Strukturwandel meistert und bis jetzt mit dem
allgemeinen Beschaftigungswachstum mithalten konnte und dies trotz tendenziell riicklaufigem
gewerkschaftlichen Organisationsgrad.'"”

Abbildung 11: Gewerkschaftlicher Organisationsgrad und GAV-Abdeckungsgrad
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Die Stabilitat des GAV-Abdeckungsgrades fallt auch im internationalen Vergleich auf. Von allen
Landern mit einem ahnlichen gewerkschaftlichen Organisationsgrad haben kollektive Lohnver-
handlungen in der Schweiz seit den 90er-Jahren am wenigsten an Bedeutung eingeblisst.""®
Die Schweiz ist gemass der OECD sogar das einzige Land, wo der Abdeckungsgrad seit den
Nullerjahren zugenommen hat. Dies ist einerseits auf einzelne neue Vertrage zurickzuflihren
wie der GAV fur den Personalverleih, welcher im Jahr 2012 in Kraft trat. Mit seinen rund
365 000 Unterstellten ist dies heute einer der grossten GAV schweizweit. Andererseits hat sich
die Allgemeinverbindlicherklarung von GAV durch den Staat stiitzend auf den GAV-Abdek-
kungsgrad ausgewirkt. Rund die Halfte aller Beschaftigten mit GAV war 2018 einem allgemein-
verbindlichen Branchen-GAV unterstellt. 2009 lag dieser Wert noch bei etwas mehr als einem
Drittel.

5.6.3  Tripartite Erklarung zur Zukunft der Arbeit und der Sozialpartnerschaft

Im Jahr 2019 wurde anlasslich der 108. Tagung der Internationalen Arbeitskonferenz die Hun-
dertjahr-Erklarung zur Zukunft der Arbeit verabschiedet.'® Die Schweiz hatte sich als Griin-
dungsmitglied und Gaststaat der Internationalen Arbeitsorganisation (IAQ) aktiv fir diese In-

17 Gemass Schweizerischem Gewerkschaftsbund (SGB) waren im Jahr 2019 noch rund 698 000 Personen

Mitglied einer Gewerkschaft — 50 000 Personen weniger als im Jahr 2010. Der gewerkschaftliche Organisa-
tionsgrad liegt aktuell je nach Berechnungsmethode zwischen 15 % und 18 %. Quelle: https://www.sgb.ch/the-
men/gewerkschaftspolitik/detail/dossier-142-zur-mitgliederentwicklung-der-gewerkschaften-im-jahr-2019

118 \Vgl. Baumberger 2021.

119 Vgl. https://www.ilo.org/wemsp5/groups/public/@ed_norm/@relconf/documents/
meetingdocument/wecms_711695.pdf. 54/74




itiative eingesetzt, welche 2015 mit einer Reihe von nationalen Dialogen und der Erarbeitung
eines Grundlagenberichts zur Zukunft der Arbeit begann (ILO 2019). In der Schweiz wurde
unter der Leitung der Direktion fiir Arbeit des SECO mit den Sozialpartnern ein Dialog gefihrt.
Grundlage dafir bildete u. a. eine Studie zu den Chancen und Risiken der Digitalisierung fur
die Sozialpartnerschaft in der Schweiz.'?°

Am 18. Oktober 2018 wurde eine tripartite Erklarung verabschiedet und vom damaligen Vor-
steher des WBF zusammen mit den Prasidenten der Dachverbande der Arbeitgeber- und Ar-
beitnehmerverbande und im Beisein des Generaldirektors der IAO, Guy Ryder, unterzeich-
net.'?! Damit brachten die Sozialpartner zum Ausdruck, dass sie ihre Anstrengungen weiter-
fuhren, um die Wettbewerbsfahigkeit und den Erfolg des Wirtschaftsstandortes Schweiz zu si-
chern und gleichzeitig die Arbeits- und Sozialbedingungen so anzupassen, so dass menschen-
wirdige und hochqualifizierte Arbeitsplatze geschaffen und aufrechterhalten werden. Die Par-
teien anerkennen die zentrale Rolle des schweizerischen Systems zur beruflichen Aus- und
Weiterbildung sowie den Beitrag von Gesamtarbeitsvertragen bei der Suche nach innovativen
und inklusiven Lésungen zur Anpassung an strukturelle Veranderungen infolge der Digitalisie-
rung unserer Wirtschaft. Des Weiteren wollen die Sozialpartner die Moglichkeiten der techno-
logischen Entwicklungen nutzen, um nachhaltige Lésungen fur eine bessere Vereinbarkeit von
Beruf und Familie sowie von Freizeit und Arbeitszeit zu fordern. Die beteiligten Parteien setzen
sich daflr ein, weiterhin einen offenen und pragmatischen tripartiten Dialog Uber die in der
Erklarung erwahnten Fragen zu fihren.

Schliesslich bestatigt die Erklarung auch das Engagement der Schweiz zugunsten der interna-
tionalen Arbeitsnormen und der grundlegenden Ziele der IAO, namlich soziale Gerechtigkeit,
sozialer Dialog und Schaffung menschenwirdiger Arbeitsplatze. Die Erklarung anerkennt die
zentrale Rolle der IAO fur die Férderung der multilateralen Sozialpartnerschaft als Instrument
zum Aufbau und zur Starkung des Vertrauens in die Zukunft der Arbeit weltweit.

5.7 Datenschutz
5.7.1  Totalrevision Datenschutzgesetz

Am 25. September 2020 hat das Parlament die Totalrevision des Datenschutzgesetzes (DSG)
verabschiedet. Der Bundesrat hat die Umsetzungsverordnung vom 23. Juni bis am14. Okto-
ber 2021 in die Vernehmlassung gegeben. Die neue Gesetzgebung zum Datenschutz soll am
1. September 2023 in Kraft treten.

Das neue DSG regelt die Bearbeitung von personenbezogenen Daten nattrlicher Personen
durch private Personen oder Bundesorgane (Art. 2 Abs. 1). Es gilt somit fUr private Arbeitgeber,
die Daten ihrer Mitarbeitenden bearbeiten. Fur Arbeitsverhaltnisse kommen zudem Arti-
kel 328b OR sowie Artikel 26 ArGV 3 zu den Uberwachungssystemen zur Anwendung. Eines
der Hauptziele der Revision war es, das Schweizer Recht an die technologischen Entwicklun-
gen im Zusammenhang mit der Digitalisierung anzupassen. Ausserdem musste die Schweiz
ihre Regulierung anpassen, damit sie von der EU als Drittstaat mit einem angemessenen Da-
tenschutzniveau anerkannt wird.

Zu den Neuerungen, die insbesondere die Digitalisierung und die Arbeitsbeziehungen betref-
fen, gehoren die Folgenden:

120 \vgl. Meier/Parli/Seiler 2018
121 Vgl. https://www.newsd.admin.ch/newsd/message/attachments/54058.pdf 55/74




o Neu eingefihrt werden die Begriffe Profiling und Profiling mit hohem Risiko (Art. 5 Bst. f
und g). Wahrend es beim Profiling explizit um eine automatisierte Bearbeitung von Perso-
nendaten geht, bei der bestimmte persénliche Aspekte bewertet werden, die sich auf eine
naturliche Person beziehen, so spricht man von Profiling mit hohem Risiko, sobald das
Profiling zu einer Verknlpfung von Daten fuhrt, die eine Beurteilung wesentlicher Aspekte
der Personlichkeit einer natirlichen Person erlaubt;

e Der Verantwortliche flr die Bearbeitung und der Auftragsbearbeiter sind verpflichtet, die
Daten ab der Planung durch Technik und datenschutzfreundliche Voreinstellungen zu
schutzen (Privacy by Design und Privacy by Default; Art. 7);

e Regeln fur die Datenbearbeitung durch einen Verantwortlichen im Ausland (Art. 14 und 15)
sowie fur die Bekanntgabe von Personendaten ins Ausland (Art. 16—18) sind aufgrund der
ausserst internationalen Dimension der Plattformen und digitalen Netzwerke von besonde-
rer Bedeutung;

¢ Eine Informationspflicht bei einer automatisierten Einzelentscheidung, die auf einer auto-
matisierten Datenbearbeitung beruht, wird eingefuhrt (Art. 21).

Bei einem hohen Risiko fiir die Personlichkeit oder die Grundrechte muss vorgangig eine Da-
tenschutz-Folgenabschatzung erstellt werden (Art. 22) und bei einem hohen Restrisiko trotz
der vom Verantwortlichen vorgesehenen Massnahmen ist der EDOB zu konsultieren (Art. 23).

5.7.2 Kinstliche Intelligenz und Datenschutz

Wie in vielen anderen Bereichen kommen ktinstliche Intelligenz (KI) und die Datenbearbeitung
durch Algorithmen auch in der Arbeitswelt immer haufiger vor. Das gilt insbesondere fir die
Plattformarbeit, bei der die vollkommen digitalisierte Struktur des Plattformmodells die ver-
schiedenen Tatigkeiten mittels Algorithmen steuert. Aber auch klassisch organisierte Unter-
nehmen sind davon betroffen: Auf Kl basierende Lésungen kommen auf verschiedenen Ebe-
nen des Arbeitsverhaltnisses zum Einsatz.'?? Bei Kl-Lésungen, die fiir die Rekrutierung oder
fur Entlassungen verwendet werden, stellt sich insbesondere die Frage, inwieweit sie dem Ar-
beitsrecht entsprechen.'? Eine relativ neue Studie zeigt, dass Schweizer Unternehmen ver-
schiedene Kl-gestiitzte Tools zu unterschiedlichen Zwecken einsetzen, am haufigsten aber flr
die Rekrutierung, die Uberprifung der Arbeitsleistung oder der Regelkonformitat, die Mitarbei-
terzufriedenheit oder die Arbeits- oder Arbeitsplatzorganisation.'?*

Das Arbeitsrecht verbietet den Einsatz dieser neuen Technologien in der Arbeitswelt nicht. Sol-
che Instrumente kénnen fur Arbeitgeber zu einem besseren Personalmanagement beitragen,
den Arbeitnehmenden gewisse Aufgaben erleichtern und zu einer Verbesserung der Arbeits-
bedingungen verwendet werden. Sie missen allerdings so konzipiert und eingesetzt werden,
dass die rechtlichen Vorgaben eingehalten werden, insbesondere in Bezug auf den Daten-
schutz. Mit den gestiegenen technischen Kapazitaten zum Sammeln und Bearbeiten von gros-
sen Datenmengen und den neuen Mdglichkeiten zur Verknipfung von Datenbanken entstehen

22 Auch eine aktuelle Studie der OECD beschaéftigt sich mit den ethischen Fragen, die sich beim Einsatz von

Kl am Arbeitsplatz ergeben. Sie befasst sich mit den Dimensionen der Menschenrechte (Privatsphéare, Fair-

ness, Handlungsfahigkeit und Wurde), der Transparenz und Verstandlichkeit, der Zuverlassigkeit sowie der
Sicherheit und Rechenschaftspflicht beim Einsatz von KI. Vgl. Salvi del Pero et al. 2022.

123 vgl. u. a. Wildhaber 2017: 213 1.

124 \/gl. Wildhaber/Kasper 2020: 755 f., 765. Das Forschungsprojekt gehdrt zum PNR 75 Big Data und nennt

sich «Big Brother in Schweizer Unternehmen? Vertrauen, Daten und Privatsphare im Job», vgl.
https://www.nfp75.ch/de/rWt7Xm4jTGt4imB7/projekt/projekt-weibel. 56/74




neue Risiken im Zusammenhang mit den folgenden Vorschriften:'?® Beschrankung der Daten-
erhebung auf fir die Arbeit relevante Daten unter Ausschluss von privaten Daten, Zustimmung
der betroffenen Personen, Verwendung ausschliesslich fir einen vorgesehenen Zweck und
entsprechende Transparenz. Bei der Datenerhebung am Arbeitsplatz stellt sich ausserdem die
Frage nach der Konformitat der dafiir verwendeten Tools mit Artikel 26 ArGV 3 bezlglich der
Uberwachung der Arbeitnehmer. Voraussetzung dafiir ware zudem die Einhaltung der Regeln
Uber die Mitwirkungsrechte der Arbeitnehmer (Art. 48 Abs. 1 Bst. a ArG).

Aus Sicht des Bundesrates ist die Einhaltung des geltenden rechtlichen Rahmens grundlegend
fr eine angemessene Verwendung dieser neuen Technologien. Spezifische Anpassungen an
die Arbeitsbeziehungen sind hierzu jedoch nicht erforderlich, zumal die Totalrevision des Da-
tenschutzgesetzes, die per 1. September 2023 in Kraft treten wird, auch Bestimmungen fiir K-
Systeme enthalt.

5.8 Internationale Aspekte

Aufgrund erhohter raumlicher Flexibilitat der Arbeitserbringung kénnen sich mit der Digitalisie-
rung auch vermehrt Fragen nach dem geographischen Geltungsbereich gesetzlicher Grundla-
gen stellen, besonders auch bei international grenziberschreitenden Arbeitsverhaltnissen. In-
ternationale Sachverhalte werfen besondere Fragen lber die Anwendung des Arbeits-, Sozial-
versicherungs- und Steuerrechts sowie des privaten und 6ffentlichen Rechts auf. Der Bundes-
rat hatte sich in einem Bericht zu den rechtlichen Folgen der Telearbeit detailliert mit diesen
Fragen befasst (Bundesrat 2016). Hier werden die wichtigsten Elemente kurz aufgegriffen.

5.8.1  Gesetzliche Grundlagen

Grundsatzlich gelten flr grenziberschreitende Arbeitsverhaltnisse die allgemeinen arbeitsver-
tragsrechtlichen Regeln des Bundesgesetzes (iber das Internationale Privatrecht (IPRG)'%,
enthalten in dessen Artikel 115 (Zustandigkeit) und Artikel 121 (anwendbares Recht). Gemass
Artikel 1 Absatz 2 IPRG sind Staatsvertrage vorbehalten. Hier ist vor allem das Lugano-Uber-
einkommen'?” von Bedeutung, welches spezifische Regeln zur internationalen Zustandigkeit
bei Arbeitsvertragen enthalt (Art. 18-21) und auch die Anerkennung auslandischer Entschei-
dungen regelt.

Die Schweiz hat Sozialversicherungsabkommen mit beinahe 50 Staaten geschlossen, welche
bezwecken, die schweizerischen Sozialversicherungen mit auslandischen Systemen der so-
zialen Sicherheit zu koordinieren. Sie legen u.a. das anwendbare Recht fest. In den Beziehun-
gen zwischen der Schweiz und der EU regelt das Freiziigigkeitsabkommen die Koordinierung
der Sozialversicherungssysteme (Art. 8 und Anhang Il). Dieses sieht insbesondere in Abschnitt
A Ziff. 1 des Anhangs |l die Anwendung der Europaischen Verordnungen Nr. 883/2004 und
987/2009 vor. Grundsatzlich wird dabei an das System des Orts der Ausliibung der Beschafti-
gung oder selbststandigen Erwerbstatigkeit angeknupft (Art. 11 Abs. 3 der Verordnung Nr.
883/2004). Analoge Regelungen gelten aufgrund des EFTA-Ubereinkommens im Verhaltnis zu
den EFTA-Staaten.

Auch im Steuerrecht sind bei grenziberschreitenden Arbeitsverhaltnissen besondere Regeln
zu beachten. So sind naturliche Personen ohne steuerrechtlichen Wohnsitz oder Aufenthalt

125 \/gl. Wildhaber/Kasper 2020: 767 f. oder generell zu Big Data die Angaben auf den Seiten des Eidgendssi-

schen Datenschutz- und Offentlichkeitsbeauftragten (EDOB): https://www.edoeb.admin.ch/edoeb/de/home/da-
tenschutz/Internet_und_Computer/onlinedienste/erlaeuterungen-zu-big-data.html

126 SR 291

127 (Jbereinkommen vom 30. Oktober 2007 iiber die gerichtliche Zusténdigkeit und die Anerkennung und Voll-
streckung von Entscheidungen in Zivil- und Handelssachen (LugU), SR 0.275.12. 57174




in der Schweiz ebenfalls hier steuerpflichtig, wenn sie in der Schweiz eine Erwerbstatigkeit
ausiiben.'?® Beim Vorliegen einer unselbststandigen Erwerbstéatigkeit und falls die einschlagi-
gen Voraussetzungen sowohl im Binnenrecht als auch im internationalen Recht (bilaterale Ab-
kommen zur Vermeidung der Doppelbesteuerung) erfillt sind, wird die Einkommenssteuer
durch den Arbeitgeber im System der Quellenbesteuerung erhoben und mit der zustéandigen
kantonalen Steuerbehdrde abgerechnet. Im internationalen Verhaltnis darf hierbei die Schweiz
nur diejenigen Arbeitstage besteuern, welche die Arbeitnehmenden physisch in der Schweiz
erbringen. Arbeitstage, welche die Arbeitnehmenden im Ausland erbringen — darunter fallt auch
die Arbeit im auslandischen Homeoffice —, diirfen in der Schweiz nur satzbestimmend berlick-
sichtigt werden bzw. sind auszuscheiden. Fur Grenzgangerinnen und Grenzganger finden in
diesem Zusammenhang spezielle Regelungen Anwendung, die in entsprechenden bilateralen
Vertragen zwischen der Schweiz und ihren Nachbarlandern vereinbart wurden (separate
Grenzgangerabkommen oder Doppelbesteuerungsabkommen (DBA)). Je nachdem, ob und in
welchem Ausmass eine Person ihren Wohn- respektive Arbeitsplatz in der Schweiz respektive
im Ausland hat, ergeben sich unterschiedliche Konsequenzen.

5.8.2 Im Ausland wohnhafte Personen, die durch ein Unternehmen in der Schweiz
angestelit sind

Quantitativ sind fur die Schweiz heute vor allem Personen mit Wohnsitz im Ausland von grosser
Bedeutung, die durch ein Unternehmen in der Schweiz angestellt sind. Im Jahr 2021 waren
gemass Erwerbstatigenstatistik des BFS im Durchschnitt 350 000 oder 6,9 % der Erwerbstati-
gen gestutzt auf eine Grenzgangerbewilligung in der Schweiz erwerbstatig. Zusatzlich waren
rund 16 000 im Ausland wohnhafte Schweizerinnen und Schweizer durch ein Unternehmen in
der Schweiz angestellt.’°

In der Regel kommt fiir diese in der Schweiz erwerbstatigen Grenzgangerinnen und Grenzgan-
ger das Schweizer Vertragsrecht zur Anwendung. Eine Abweichung davon ware nur dann ge-
geben, wenn die Person ihre Arbeit gewohnlich zu Hause, d. h. im Ausland verrichten wiirde. "%
Fir Schweizer Unternehmen dirfte dies in der Praxis den Einsatz von Teleheimarbeit fir
Grenzgangerbeschaftigte auf rund zwei von finf Arbeitstagen begrenzen. Andernfalls kdmen
fur diese Arbeitsverhaltnisse die rechtlichen Bestimmungen der auslandischen Wohnorte zur
Anwendung.

Das Schweizer Arbeitsgesetz, das zum 6ffentlichen Recht gehort, gilt nicht fur Telearbeitende,
die ihre Arbeit zu Hause im Ausland erbringen. Telearbeitende kdnnten sich hingegen auf das
offentliche Arbeitsrecht des Staates, in dem sie arbeiten, berufen, wenn die entsprechende
Gesetzgebung auf alle Personen anzuwenden ist, die in diesem Staat eine Arbeitsleistung er-
bringen. Dies ist grundsatzlich der Fall, da die Gesetze des 6ffentlichen Rechts dem Territoria-
litatsprinzip folgen.

Grenzgangerinnen und Grenzganger, die ihre Arbeitsleistung in der Schweiz erbringen, unter-
stehen dem Schweizer Sozialversicherungssystem. Erbringen sie allerdings einen wesentli-
chen Teil ihrer Tatigkeit im Wohnsitzstaat, so unterstehen sie den dort geltenden Rechtsvor-
schriften (Art. 13 Abs. 1 der Verordnung Nr. 883/2004). Von einem «wesentlichen Teil» wird

28 \/gl. Art 5 Abs. 1 Bst. a DBG bzw. Art. 4 Abs. 2 Bst. a StHG; sog. wirtschaftliche Zugeharigkeit.

129 Schatzung des BFS fir die Jahre 2017-2019 gestlitzt auf die Arbeitskrafteerhebungen von Deutschland,
Osterreich, Frankreich und Italien sowie die Beschéftigungsstatistik aus Liechtenstein. Ubrige Lander sind

nicht berlicksichtigt.

130 Als gewohnlicher Arbeitsort gilt gemass Rechtsprechung des Européischen Gerichtshofes der Ort, an dem

eine Person den grossten Teil ihrer Arbeit erledigt. Einige Autoren setzen diesbeziiglich einen Schwellenwert
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ausgegangen, wenn mindestens 25 % der Tatigkeit in einem Mitgliedstaat ausgelbt werden.
Demzufolge untersteht ein Telearbeiter, der mindestens 25 % seiner Tatigkeit zu Hause aus-
Ubt, dem Sozialversicherungssystem seines Wohnsitzstaates. Um dies zu vermeiden wird die
Teleheimarbeit fur Grenzgangerbeschéftigte vertraglich haufig auf 20 % der Gesamttatigkeit
beschrankt. Um der besonderen Situation wahrend der Covid-19-Pandemie Rechnung zu tra-
gen, wurde mit den Nachbarstaaten der Schweiz vereinbart, diese Regel fir die Dauer der
Pandemie voriibergehend auszusetzen. Diese flexible Auslegung entspricht auch den auf eu-
ropaischer Ebene festgelegten Empfehlungen betreffend die Anwendung des europaischen
Koordinationsrechts. Diese Vereinbarung galt bis am 30. Juni 2022. Ab dem 1. Juli 2022 wurde
diese flexible Anwendung der Regeln auf europaischer Ebene fiir eine Ubergangsphase noch-
mals bis zum 31. Dezember 2022 verlangert. Zuklnftig sollen diese Regeln so angepasst oder
ausgelegt werden, dass auch mehr als 25 % Teleheimarbeit von Grenzgangerbeschaftigten im
Wohnsitzstaat erbracht werden darf, ohne dass dies einen Einfluss auf die Zustandigkeit im
Bereich der Sozialversicherung hat. Dazu finden im zweiten Halbjahr 2022 Diskussionen auf
europaischer Ebene statt, an denen die Schweiz teilnimmt, und es gibt auch Gesprache zwi-
schen der Schweiz und ihren Nachbarlandern.

Die Schweiz besteuert auslandische Grenzgangerinnen und Grenzganger, die in der Schweiz
tatig sind, im Umfang ihrer in der Schweiz geleisteten Arbeit. Wenn diese vermehrt Telearbeit
im Ausland erbringen, reduziert sich die Besteuerungsgrundlage und damit das Steuersubstrat
der Schweiz. Mangels statistischer Grundlagen kénnen diese Mindereinnahmen nicht quantifi-
ziert werden, aufgrund der oben genannten einschrankenden Bestimmungen im Bereich des
Sozialversicherungsrechts dirfte das Ausmass der Mindereinnahmen allerdings limitiert sein.
In diesem Zusammenhang gilt es anzufliigen, dass die Schweiz wahrend der Covid-19-Pande-
mie mit einigen Nachbarstaaten (Deutschland, Liechtenstein, Frankreich und Italien) Verstan-
digungsvereinbarungen abgeschlossen hat, welche zusatzliche Arbeitstage, die Arbeitneh-
mende aufgrund der Pandemiesituation nicht an ihrem gewdhnlichen Arbeitsort, sondern in
einem anderen Staat (meistens dem Ansassigkeitsstaat des Arbeitnehmenden) erbracht ha-
ben, gleichwohl dem Arbeitsortstaat zuweisen. Diese Verstandigungsvereinbarungen sind zeit-
lich beschrankt gultig und werden — bei Bedarf — jeweils verlangert. Am 29. Juni 2022 haben
die zustandigen Behdrden der Schweiz und Frankreich vereinbart, die Verstandigungsverein-
barung vom 13. Mai 2020 erneut bis zum 31. Oktober 2022 zu verlangern. Darlber hinaus
werden die Schweiz und Frankreich an einer langfristigen Losung arbeiten, um die Telearbeit
aus steuerlicher Sicht zu erleichtern.

Fir den Bereich der selbststandigen Erwerbstatigkeit kann Homeoffice/Telearbeit ebenfalls
Auswirkungen auf die Einkommenssteuer zeitigen, indem etwa bei grenziiberschreitendem
Homeoffice/Telearbeit im Ansassigkeitsstaat der selbststandig Erwerbenden eine Betriebs-
statte begriindet werden kann, womit ein entsprechender Teil des steuerbaren Einkommens
dorthin auszuscheiden ist und damit das schweizerische Steuersubstrat ebenfalls reduziert
wird.

Auf Ebene der Arbeitgeber hat die Arbeitserledigung ihrer Arbeithehmenden im auslandischen
Homeoffice bzw. in auslandischer Telearbeit in aller Regel keine besonderen steuerlichen Aus-
wirkungen. Eine auslandische Betriebsstatte infolge Homeoffice/Telearbeit kénnte ein Arbeit-
geber mit Sitz in der Schweiz allenfalls dann begriinden, wenn am Ort des auslandischen
Homeoffice/der auslandischen Telearbeit dauerhaft eine qualitativ und quantitativ wesentliche
Tatigkeit des Unternehmens ausgetbt wird. Diese allfallige Betriebstattenbegrindung hangt
allerdings auch stark von der Betrachtungsweise des auslandischen Partnerstaates ab.
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5.8.3 In der Schweiz wohnhafte Personen, die durch ein Unternehmen im Ausland
angestelit sind

Dass in der Schweiz wohnhafte Personen durch ein Unternehmen im Ausland angestellt sind,
kommt deutlich seltener vor als der umgekehrte Fall. Gemass Schweizerischer Arbeitskrafteer-
hebung traf dies im Durchschnitt 2017—-2019 auf rund 29 000 Personen zu, wobei es sich bei
13 000 um schweizerische und bei 16 000 um auslandische Staatsangehdrige handelte.

In vertragsrechtlicher Hinsicht garantiert das LugU diesen Arbeitnehmenden, dass sie vom
auslandischen Betrieb lediglich vor einem Schweizer Gericht belangt werden kdnnen. Sie
selbst kénnen in der Schweiz gegen den Betrieb klagen, wenn ihr gewdhnlicher Arbeitsort in
der Schweiz liegt (mind. 60 % der Arbeitszeit). Andernfalls muss dies am Wohnsitz des Arbeit-
gebers erfolgen. Wenn der Arbeitgeber seinen Sitz nicht in einem LugU-Staat hat, kann die
beschaftigte Person gemass IPRG an ihrem Wohnort klagen. Beziiglich einer Klage in der
Schweiz kann der Vertrag die Anwendung schweizerischen Rechts (Recht am Wohnsitz der
Arbeitnehmerin oder des Arbeitnehmers) oder des Rechts am Wohnsitz des Arbeitgebers vor-
sehen. Wurde keine Rechtswahl getroffen, ist das Recht am Ort anwendbar, an dem die Arbeit
gewodhnlich verrichtet wird.

Telearbeitende, die in der Schweiz fiir einen auslandischen Betrieb arbeiten, unterstehen
grundsatzlich dem Arbeitsgesetz: Artikel 1 Absatz 3 ArG sieht vor, dass das Gesetz, soweit
dies nach den Umstanden mdglich ist, auf Arbeithehmende anwendbar ist, die ein im Ausland
gelegener Betrieb in der Schweiz beschaftigt.

Die Arbeitnehmenden unterstehen im Grundsatz den schweizerischen Sozialversicherungen,
sofern sie mindestens 25 % ihrer Tatigkeit in der Schweiz ausliben, und bezahlen in der
Schweiz Steuern. Telearbeitende, die fur einen Arbeitgeber aus einem EU-Staat tatig sind,
unterstehen dem auslandischen Sozialversicherungssystem, solange sie weniger als 25 % ih-
rer Tatigkeit in der Schweiz ausliben. Personen mit Wohnsitz in der Schweiz, welche nur im
Ausland tatig sind, sind damit dem auslandischen Sozialversicherungsrecht unterstellt. Die
Auslbung einer Telearbeit in der Schweiz fur einen Tag pro Woche andert daran nichts. Ist der
Anteil der Telearbeit in der Schweiz allerdings hdher (>25 %), wechseln die Arbeithehmenden
vom auslandischen ins schweizerische Sozialversicherungssystem. Bei Vorliegen eines Dop-
pelbesteuerungsabkommens muss die Besteuerung durch die Schweiz gemass den Bedingun-
gen des entsprechenden Abkommens erfolgen — analog zum oben geschilderten Vorgehen bei
auslandischen Grenzgangerinnen und Grenzgangern in der Schweiz.

Fir Personen, die in der Schweiz wohnhaft sind und fiir eine Firma im Ausland Telearbeit lei-
sten, stellen sich in der Schweiz auch aufenthaltsrechtliche Fragen. So ist der Aufenthalt in der
Schweiz im Rahmen des Freiziigigkeitsabkommens'®' (FZA) grundsatzlich an eine Erwerbsta-
tigkeit in der Schweiz gekoppelt. Da die betreffenden Personen keinen Arbeitsvertrag mit einem
Unternehmen in der Schweiz haben, kénnen sie keinen Aufenthalt als unselbststandig Er-
werbstatige begriinden. Der Aufenthalt als nichterwerbstatige Person kann durch die kantona-
len Behoérden geprft werden, er ist aber an relativ strenge Voraussetzungen gebunden und
eigentlich nicht fir Telearbeitende konzipiert. Dabei ist unter anderem zu prifen, dass durch
die Zulassung als Nichterwerbstatige nicht versteckt grenziiberschreitende Dienstleistungen

131 Siehe Artikel 24 des Abkommens vom 21. Juni 1999 zwischen der Schweizerischen Eidgenossenschaft
einerseits und der Europaischen Gemeinschaft und ihren Mitgliedstaaten andererseits Uiber die Freizligigkeit,
SR 0.142.112.681. 60/74



erbracht werden und Entsendebestimmungen oder auslénderrechtliche Bestimmungen um-
gangen werden.

5.9 Fazit

Im Zusammenhang mit der Digitalisierung stellen sich bezogen auf die Regulierung von Ar-
beitsverhaltnissen in verschiedenen Bereichen spezifische Fragen. In den meisten Fallen kon-
nen auch neue Entwicklungen im Rahmen der bestehenden Gesetzgebung gut gehandhabt
werden. So sind etwa die gesetzlichen Bestimmungen zum Gesundheitsschutz am Arbeits-
platz unabhangig vom Ort der Arbeitsleistung in der Schweiz anwendbar und kommen damit
auch bei starkerer Verbreitung von Teleheimarbeit zum Tragen. Den Sozialpartnern kommt bei
der Regulierung der Arbeitszeit innerhalb der gesetzlich festgelegten Bandbreiten eine wichtige
Rolle zu. Inwieweit neuere Entwicklungen wie etwa die starkere Verbreitung von Teleheimar-
beit eine Erweiterung des gesetzlichen Rahmens bei der Arbeitszeit erfordert, wird aktuell vom
Parlament im Rahmen der parlamentarischen Initiative 16.484 Burkart behandelt.

In bestimmten Konstellationen im Zusammenhang mit internetbasierten Plattformen beste-
hen weiterhin rechtliche Unsicherheiten, insbesondere in Bezug auf die Bestimmung des Sta-
tus von Plattformbeschaftigten in den Sozialversicherungen. Im Bericht von 2017 hat der Bun-
desrat die Unsicherheiten in Bezug auf den sozialversicherungsrechtlichen Status von Platt-
formarbeitern als potenziell entwicklungshemmend eingestuft (Bundesrat 2017b), woraufhin
verschiedene konkrete Optionen einer Weiterentwicklung des Sozialversicherungsrechts ge-
pruft wurden. In seinem Bericht vom 27. Oktober 2021 kam der Bundesrat zum Schluss, dass
die Nachteile der gepriften Optionen gegeniber den bestehenden Regelungen iberwiegen
(Bundesrat 2021). Ausserdem hat sich die Rechtsprechung zu plattformspezifischen Frage-
stellungen in den letzten Jahren weiterentwickelt, was die rechtlichen Unsicherheiten verrin-
gert.

Im Bereich des Steuerrechts kamen u. a. mit der starkeren Verbreitung der Teleheimarbeit
Fragen auf, die sich mit den geltenden Bestimmungen regeln lassen. Es bestehen somit keine
Regelungslicken fur die Besteuerung an sich (insbes. keine sog. doppelten Nichtbesteuerun-
gen). In Bezug auf die Berufskosten hat der Bundesrat am 17. November 2021 das Eidgends-
sische Finanzdepartement beauftragt, eine Vorlage auszuarbeiten gemass der unselbststandig
erwerbende Personen kiinftig zwischen einer Pauschale fir samtliche Berufskosten (z. B. aus-
wartige Verpflegung, Fahrtkosten, Ubrige Berufskosten) oder der Geltendmachung der tatsach-
lichen Kosten wahlen kénnten.

Bezogen auf die Arbeitsmarktaufsicht Iasst sich festhalten, dass mit den bestehenden ge-
setzlichen Grundlagen sowohl im Bereich der Bekdmpfung von Schwarzarbeit als auch fur den
Vollzug der Flankierenden Massnahmen die notwendigen Kontrollinstrumente auch mit Blick
auf die Flexibilisierung des Arbeitsmarktes zur Verfligung gestellt werden kdnnen. Nach Auf-
fassung des Bundesrates ergibt sich in diesem Bereich kein zusatzlicher Handlungsbedarf.

Aus Sicht des Bundesrates spielen Verhandlungen zwischen den Sozialpartnern sowie Ge-
samtarbeitsvertrage auch im Zusammenhang mit der Digitalisierung eine wichtige Rolle. Al-
lerdings erfordert dieser Bereich ebenfalls keine neuen Massnahmen. Das Angestelltenverhalt-
nis ist in der Schweiz die dominierende Erwerbsform. Es hat Uber die letzten zehn Jahre nicht
an Bedeutung verloren und die Abdeckung mit GAV blieb stabil. In der «Tripartiten Erklarung
zur Zukunft der Arbeit und der Sozialpartnerschaft» bekraftigten die Sozialpartner den Willen,
fur die Herausforderungen der Digitalisierung gemeinsam Lésungen anzustreben. Der Bund

will dazu gute Rahmenbedingungen bieten.
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Herausforderungen, die sich im Kontext der Digitalisierung mit dem Datenschutz ergeben, ist
der Bundesrat mit dem neuen Datenschutzgesetz begegnet. Dieses regelt auch verschiedene
Aspekte die mit neuen Technologien — wie bspw. Anwendungen der Kiinstlichen Intelligenz —
einhergehen.

Im Zusammenhang mit grenziiberschreitenden Arbeitsverhéltnissen stellen sich aktuell vor
allem aufgrund der starkeren Verbreitung von Telearbeit vermehrt praktische Fragen. Dies vor
dem Hintergrund, dass das Ausmass der Telearbeit u. a. relevant dafir ist, welchem Sozial-
versicherungssystem eine erwerbstatige Person untersteht und welches Vertragsrecht zur An-
wendung kommt. Die heutige Regelung, welche flir die grosse Mehrzahl der Grenzgangerinnen
und Grenzganger in der Schweiz relevant ist, basiert auf dem Freiziigigkeitsabkommen bzw.
den zugehdrigen Koordinationsregeln. De facto schranken diese fur Grenzgangerbeschaftigte
in der Schweiz die Moglichkeit zur Telearbeit auf einen Tag pro Woche ein. Sobald sie mehr
als 25 % ihrer Arbeit im Wohnsitzstaat verrichten, wiirden sie in diesem sozialversicherungs-
pflichtig. Um diese Einschrankung zu lockern, ware grundsatzlich eine Revision der entspre-
chenden EU-Verordnung (Verordnung Nr. 883/2004) durch die EU erforderlich, damit eine ein-
heitliche Anwendung, politische Legitimitat und Rechtssicherheit gewahrleistet werden kénnen.
Wahrend der Covid-19-Pandemie wurden die entsprechenden Regeln zeitweilig flexibel ange-
wendet. Da die Telearbeit inzwischen in ganz Europa gut etabliert ist, misste dieses Phano-
men bei der Koordination der nationalen Sozialversicherungssysteme zukuinftig bertcksichtigt
werden. Wahrend einer Ubergangsperiode, die voraussichtlich bis am 31. Dezember 2022
dauern soll und wahrend der die Regeln fir die Arbeit im Homeoffice bei Grenzgangerbeschaf-
tigten weiterhin mit einer gewissen Flexibilitat angewendet werden, sollen sowohl auf europai-
scher Ebene als auch zwischen der Schweiz und ihren Nachbarlandern neue Wege fiir den
Umgang mit dieser Frage gesucht werden.
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6 Folgerungen

Ein Ruckblick auf die vergangenen zehn Jahre bestatigt die bereits im Bericht von 2017 fest-
gestellte hohe Anpassungsfahigkeit des Schweizer Arbeitsmarktes. Im internationalen Ver-
gleich fallt die Schweiz mit einer hohen Arbeitsmarktbeteiligung, einer unterdurchschnittlichen
Erwerbslosigkeit und stabilen Beschaftigungsverhaltnissen positiv auf. Auch die Lohnverteilung
ist im internationalen Vergleich ausgewogen.

Die Digitalisierung durchdringt die Arbeitswelt in der Schweiz sehr weitgehend. Dies wurde
wahrend der Covid-19-Pandemie eindricklich verdeutlicht, als zeitweise fast die Halfte der Er-
werbstatigen ihre Arbeit in Form von Telearbeit verrichteten. Die Digitalisierung beschrankt sich
allerdings nicht auf die Telearbeit und sie betrifft letztlich alle Berufe und Branchen. Beflrch-
tungen, wonach die Digitalisierung die menschliche Arbeitskraft an sich verdrangen wirde, ha-
ben sich auch Uber die letzten zehn Jahre nicht bewahrheitet. Viel mehr bestétigt sich, dass
die Digitalisierung — wie frihere technologische Veranderungen oder die internationale Arbeits-
teilung — die Zusammensetzung der in der Schweiz ausgeubten Tatigkeiten beeinflusst. Auch
dank einem gut funktionierenden Arbeitsmarkt laufen die Anpassungen an die neuen Anforde-
rungen in der Schweiz weitgehend reibungslos ab. Es lassen sich zudem keine negativen
Ruckwirkungen auf die Qualitat der Erwerbsverhaltnisse nachweisen. Das Angestelltenverhalt-
nis ist in der Schweiz unverandert die dominierende Erwerbsform. In den letzten Jahren blieb
auch der Anteil der Arbeitnehmenden, die einem GAV unterstellt sind, stabil. In der «Tripartiten
Erklarung zur Zukunft der Arbeit und der Sozialpartnerschaft» bekraftigten die Sozialpartner,
fur die Herausforderungen der Digitalisierung gemeinsame Lésungen anstreben zu wollen.

Neue Arbeitsformen wie die internetbasierte Plattformarbeit hatten in der Schweiz 2019 eine
marginale Bedeutung. Dennoch ist die Plattformarbeit mit ihrer grossen Flexibilitat fur be-
stimmte Arbeitskrafte attraktiv. In der Regel werden Plattformtatigkeiten sporadisch genutzt,
um Nebenverdienste zu erwirtschaften. lhre Verbreitung wird 2022 erneut anhand der Schwei-
zerischen Arbeitskrafteerhebung gemessen. Generell diirften die Digitalisierung und auch neue
Entwicklungen, bspw. im Bereich der kunstlichen Intelligenz, den Arbeitsmarkt in den kommen-
den Jahren weiter stark beeinflussen, was eine regelmassige Beobachtung notwendig macht.
Der Bundesrat unterstitzt daher die Forschung zu diesen wichtigen Themen, aktuell etwa im
Rahmen des Nationalen Forschungsprogramms 77. In internationalen Organisationen wie der
OECD oder in der IAO setzt sich der Bundesrat deshalb dafir ein, dass diese Entwicklungen
laufend auch international vergleichend analysiert werden.

Um die digitale Transformation breit zu unterstitzen, hat der Bundesrat die «BFI-Botschaft
2021-24» verabschiedet. Die darin festgelegten Massnahmen haben zum Ziel, dass die
Schweiz ihre Position als eines der fortschrittlichsten Lander bei der Entwicklung aber auch der
Anwendung digitaler Technologien beibehalt.

Eine wichtige Grundlage fur die Anpassungsfahigkeit der Erwerbstatigen an veranderte Anfor-
derungen bildet das flexible und durchlassige Bildungssystem der Schweiz. Die enge Zusam-
menarbeit zwischen Bund, Kantonen und Organisationen der Arbeitswelt ermdglicht es, Aus-
bildungen regelmassig an die Bedlrfnisse der Wirtschaft anzupassen. Diese Anpassungsfa-
higkeit wird zurzeit genauer untersucht: Im Rahmen des Postulats 21.3290 Graf wird der Bun-
desrat untersuchen, wie verschiedene Initiativen unter Berlicksichtigung der aktuellen Heraus-
forderungen synergetisch weiterentwickelt werden kdnnen. Ferner ist der Bundesrat mit dem
Postulat 21.4342 WAK-N beauftragt worden, Massnahmen vorzuschlagen, mit denen die Aus-
und Weiterbildungsbedurfnisse der Wirtschaft bzw. des Arbeitsmarktes wirksam mit jenen der
einheimischen Arbeitskrafte abgestimmt werden kénnen. Die beiden Postulate werden bis 4374



Ende 2023 in einem gemeinsamen Bericht beantwortet. Bis Ende 2024 werden zudem die Re-
sultate der nationalen und internationalen Erhebung von Grundkompetenzen von Erwachse-
nen (PIAAC) vorliegen.

Nebst dem Bildungssystem tragt auch die Arbeitslosenversicherung zur Férderung des Fach-
krafteangebots bei. Diese setzt sich nicht nur fir die Stabilisierung von Einkommen, sondern
auch fur die Starkung arbeitsmarktrelevanter Kompetenzen von stellensuchenden Personen
ein. Zwischen 2020 und 2024 stehen der ALV u. a. im Rahmen eines Impulsprogramms zu-
satzliche Mittel zur Verfligung, um Stellensuchende, die Mihe haben, sich wieder in den Ar-
beitsmarkt zu integrieren, noch besser zu unterstitzen.

Im Rahmen der Fachkraftepolitik sind in den Bereichen Nach- und Hoherqualifizierung, Verein-
barkeit von Beruf und Familie, Schaffung guter Rahmenbedingungen zur Erwerbstatigkeit bis
zum Rentenalter und dariber hinaus sowie Férderung von Innovationen zurzeit verschiedene
Massnahmen im Gange, um das inlandische Arbeitskraftepotenzial zu férdern und besser zu
erschliessen. Zusatzlich werden aktuell Massnahmen gepruft und umgesetzt, um die Zulas-
sung erwerbstatiger Drittstaatsangehoriger starker auf die Bedlirfnisse der Wirtschaft bzw. die
Fachkraftenachfrage auszurichten (Motion 17.3067 Dobler sowie Postulat 19.3651 Nanter-
mod).

Die hohe Leistungsfahigkeit des Schweizer Arbeitsmarktes schlagt sich auch im Bereich der
sozialen Sicherheit nieder. Der Anteil des Arbeitnehmerentgelts an der gesamten Wertschop-
fung ist in der Schweiz bemerkenswert stabil. Die Finanzierung der Sozialversicherungen ist
unter den gegebenen Voraussetzungen aufgrund der Digitalisierung nicht gefahrdet. Vielmehr
fuhrt die erfolgreiche Bewaltigung des Strukturwandels im Arbeitsmarkt zu héheren Beitrags-
zahlungen zuhanden der sozialen Sicherheit und erleichtert auf diese Weise deren Finanzie-
rung.

Weiter stellt sich im Kontext der Digitalisierung der Arbeitswelt laufend die Frage, inwieweit die
geltenden gesetzlichen Regelungen weiterhin den konkreten Bedurfnissen entsprechen. In
jungster Vergangenheit hat nicht zuletzt die Zunahme von Teleheimarbeit Fragen zur Regulie-
rung von Arbeitsverhaltnissen in den Fokus geruckt. Es zeigt sich, dass neue Entwicklungen in
den meisten Fallen im Rahmen der bestehenden Gesetzgebung geregelt werden kénnen. Der
Bedarf an Gesetzesanpassungen wird allerdings laufend geprift. Im Rahmen der parlamenta-
rischen Initiative 16.484 Burkart wird sich etwa das Parlament mit der Frage befassen, ob die
Arbeitszeitregulierung im Kontext der Teleheimarbeit angepasst werden soll. Der Bundesrat
wird sich dazu aussern, sobald ein entsprechender Revisionsentwurf vorliegt.

Bei den internetbasierten Plattformen bezieht sich die zentrale rechtliche Fragestellung auf die
Abgrenzung zwischen Selbststandigkeit und Unselbststandigkeit. Es obliegt den vollziehenden
Behdrden und Gerichten, auf neue Konstellationen situationsgerecht zu reagieren. Der Bun-
desrat hat verschiedene Optionen — etwa die freie Wahl des Erwerbsstatus oder die Einfliihrung
einer Vermutungsregel zu Gunsten der Qualifikation als unselbststandige Erwerbstatigkeit —
daraufhin untersucht, ob sie die Entscheidfindung im Rahmen des Sozialversicherungsrechts
flexibler gestalten kénnten. Er ist zum Schluss gekommen, dass die Nachteile der gepriften
Optionen gegenuber dem bestehenden rechtlichen Rahmen Uberwiegen. Ausserdem entwik-
kelt sich die Rechtsprechung zu plattformspezifischen Fragestellungen laufend weiter.

Insgesamt befindet sich die Schweiz in einer guten Ausgangslage, um die Chancen der Digi-
talisierung auch in Zukunft zu nutzen. Fur den Bundesrat steht weiterhin das Ziel im Vorder-
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grund, eine madglichst hohe Erwerbsbeteiligung und eine hohe Qualitat der Arbeitsverhaltnisse
zu sichern. Hierzu gilt es, die Starken der Schweizer Arbeitsmarktpolitik zu erhalten. Dazu ge-
horen stabile wirtschaftliche Rahmenbedingungen, eine anpassungsfahige Arbeitsmarktregu-
lierung mit einer gut funktionierenden Sozialpartnerschaft sowie die aktivierende Arbeitsmarkt-
politik. Entscheidend ist ferner die starke Innovationskraft der Schweizer Unternehmen, welche
unter anderem durch die hohe Qualitat des Schweizer Bildungssystems gefordert wird.

Um weiterhin zielgerichtete Massnahmen entwickeln zu kdnnen, ist es entscheidend, sich auf
aktuelle Datengrundlagen stiitzen zu kénnen. Gerade beim Thema Fachkraftebedarf ist es
wichtig, eine maglichst umfangreiche und differenzierte Ubersicht tber die Situation auf dem
Arbeitsmarkt zu gewinnen. Zu diesem Zweck, soll das Indikatorensystem zur Beurteilung der
Fachkraftenachfrage des SECO aktualisiert werden.

Gleichzeitig sollen die verschiedenen Entwicklungen auf dem Arbeitsmarkt im Zusammenhang
mit der Digitalisierung weiterhin eng beobachtet werden. Dies ermdglicht es, Chancen und Ri-
siken frihzeitig zu identifizieren. Die Resultate des fortlaufenden Monitorings sollen in finf Jah-
ren erneut in einem Bericht dargelegt werden.
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Anhang

A: Automatisierbare Tatigkeiten nach Berufen

Abbildung 12: Tatigkeitstypen nach Berufshauptgruppen (in VZA), 2021
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Legende: Berufshauptgruppen gemass ISCO-08: (1) Fihrungskrafte, (2) Akademische Berufe, (3)
Techniker und gleichrangige nichttechnische Berufe, (4) Burokrafte und verwandte Berufe, (5)
Dienstleistungsberufe und Verkaufer, (6) Fachkrafte in der Landwirtschaft und Fischerei, (7) Hand-
werks- und verwandte Berufe, (8) Anlagen- und Maschinenbediener und Montageberufe, (9) Hilfsar-
beitskrafte.

Quellen: BFS/SAKE, SECO (eigene Berechnungen)

Von den kognitiven Routinetatigkeiten entfallen 47 % allein auf die Berufshauptgruppe der Bi-
rokrafte. Der Anteil dieser Tatigkeiten innerhalb der Berufshauptgruppe betragt hohe 79 %.
Verschiedene Berufsarten in dieser Gruppe bestehen sogar vollstandig aus kognitiven Routine-
Tatigkeiten, womit hier zum Teil auch ganze Berufe von der fortschreitenden Digitalisierung
betroffen sein durften. Kognitive Routinetatigkeiten sind aber auch in anderen Berufshaupt-
gruppen von Bedeutung, so bspw. auch in anspruchsvolleren technischen und gleichrangigen
Berufen (ISCO-08 Kategorie 3), wo 23% dieser Tatigkeiten ausgeflihrt werden. Rund zwei Drit-
tel der manuellen Routinetatigkeiten entfielen 2021 auf Handwerks- und verwandte Berufe,
Anlagen- und Maschinenbediener und Montageberufe bzw. auf Hilfsarbeitskrafte (ISCO-08 Ka-
tegorien 7-9), 27% auf Burokrafte sowie Dienstleistungs- und Verkaufsberufe (ISCO-08 Kate-
gorien 4-5)."32 Innerhalb dieser Berufshauptgruppen machen manuelle Routinetatigkeiten aber
jeweils nur einen geringen Anteil aus. Am hdchsten liegt er bei Maschinenbedienern mit einem
Anteil von 25 % an manuellen Routinetatigkeiten. Uberdurchschnittlich ist er auch bei Hilfsar-
beitskraften (14 %) und in Handwerksberufen (12 %).

Analytische und interaktive Nicht-Routinetatigkeiten kommen zu einem Grossteil in den Berufs-
hauptgruppen der Fuhrungskrafte, der akademischen Berufe und der technischen und

132 Die Bezeichnung Berufshauptgruppen bezieht sich auf die oberste Hierarchiestufe der ISCO-08-Nomenkla-
tur fur Berufe. 71/74



gleichrangigen Berufe vor (ISCO-08 Kategorien 1-3). 80 % der interaktiven und 93 % der ana-
lytischen Nicht-Routinetatigkeiten entfielen 2021 auf diese drei Berufshauptgruppen. Interak-
tive Nicht-Routinetatigkeiten sind zudem mit einem Anteil von 12 % auch in Verkaufsberufen
(ISCO-08 Kategorie 5) relativ stark verbreitet. Am meisten manuelle Nicht-Routinetatigkeiten
fallen in den Berufshauptgruppen der Handwerksberufe (34 %) und der Dienstleistungs- und
Verkaufsberufe (25 %) an. 28% dieser Tatigkeiten entfallen zudem auf Hilfsarbeitskrafte und
Maschinenbediener/innen.

B: Automatisierbare Tatigkeiten nach soziodemografischen Merkmalen

Auch in der Bevolkerung gibt es Unterschiede beziliglich der Téatigkeitsprofile. Frauen Gben
bspw. deutlich haufiger als Manner kognitive Routinetatigkeiten aus (bspw. als Blrokrafte).
Dies spiegelt sich auch in den gesamthaften Routine-Anteilen wider: Manner fihren mit einem
Anteil von 22 % weniger Routinetatigkeiten aus als Frauen mit 30 %.

Die Téatigkeitsprofile unterscheiden sich auch nach Nationalitaten. Erwerbstatige aus Drittstaa-
ten sind im Vergleich zu Schweizer- und EU/EFTA-Staatsangehdrigen tberdurchschnittlich
haufig als Hilfskrafte tatig, was zu einem héheren Anteil an manuellen Routine- und Nicht-
Routinetatigkeiten fuhrt.

Abbildung 13: Tatigkeitsprofile nach Geschlecht und Nationalitat (in VZA), 2021
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C: Homeoffice im Zusammenhang mit der Pandemie — rechtliche Aspekte

Ab dem 17. Marz 2020 sah Artikel 10c Absatz 1 der COVID-19-Verordnung 2 eine Homeoffice-
Pflicht fir besonders gefahrdete Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer vor. Falls Homeoffice
nicht moglich war, galt eine Lohnfortzahlungspflicht. Diese Bestimmung durchlief verschiedene
Entwicklungen bis zur Version, die am 17. April 2020 in Kraft trat und die im Wesentlichen mit
Artikel 27a der COVID-19-Verordnung 3 Ubereinstimmt, der bis Ende Marz 2022 in Kraft war.

Absatz 1 dieser Bestimmung lautete: Der Arbeitgeber ermdglicht seinen besonders gefahrde-
ten Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, ihre Arbeitsverpflichtungen von zu Hause aus zu
erfullen. Er trifft zu diesem Zweck die geeigneten organisatorischen und technischen Massnah-
men. Fur die gestitzt auf diese Bestimmung angeordnete Erflllung der Arbeitsverpflichtung
von zu Hause aus sind den Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern keine Auslagenentschadi-
gungen geschuldet.

Gemass den allgemeinen Regeln des Arbeitsrechtes beruht die Arbeit im Homeoffice grund-
satzlich auf einer Abmachung zwischen beiden Parteien. Wahrend der Pandemie kam der Te-
learbeit eine wichtige Rolle zu, da der Arbeitgeber verpflichtet ist, die Gesundheit seiner Mitar-
beitenden zu schiitzen. Die Arbeit im Homeoffice ist eine der Schutzmassnahmen, die der Ar-
beitgeber anordnen kann. Die Besonderheit von Artikel 27a ist, dass er fiur besonders gefahr-
dete Personen ein Recht auf Arbeit von zu Hause aus vorsieht, und dies unabhangig von den
allgemeinen Regeln des Arbeitsrechts.

Die Absatze 2 und 3 von Artikel 27a zeigen jedoch die materiellen Grenzen dieses Rechts auf:
In Absatz 2 wird der Fall behandelt, in dem es der Arbeitnehmerin oder dem Arbeitnehmer nicht
mdglich ist, ihre bzw. seine «angestammte Arbeitsverpflichtung» von zu Hause aus zu erfullen,
und in Absatz 3 geht es um Situationen, in denen die Prasenz vor Ort unabdingbar ist. Arti-
kel 27a zeigt auch die anderen Probleme auf, die sich im Zusammenhang mit dem Homeoffice
stellen: Einerseits sind organisatorische und technische Massnahmen erforderlich, um die Ar-
beit von zu Hause aus verrichten zu kénnen, welche in diesem Fall zu Lasten des Arbeitgebers
gehen. Diese Massnahmen umfassen konkret die Ausstattung der Arbeithnehmerin bzw. des
Arbeitnehmers mit dem nétigen Material (vor allem IT-Material) sowie die Gewahrleistung der
Verbindung zum unternehmensinternen Netzwerk, sofern ein solches existiert. Andererseits
geht es um die Frage der Auslagen, fir die gemass dieser Bestimmung die Arbeitnehmerin
bzw. der Arbeitnehmer aufkommt, da die Arbeit im Homeoffice nur als temporare Lésung ge-
dacht ist. Zu den Auslagen gehoéren etwa die Stromkosten, das Abonnement fiir die Internet-
verbindung oder den Zugang zum Mobilfunknetz, Auslagen flir die Nutzung privater Raumlich-
keiten flr die Arbeit oder auch Ausgaben fur Blroausstattung's?.

Die Bestimmungen zur Telearbeit wahrend der Pandemie umfassten zeitweise auch eine
Homeoffice-Empfehlung oder sogar eine allgemeine Homeoffice-Pflicht. Die Homeoffice-Pflicht
galt vom 19. Oktober 2020 bis zum 26. Juni 2021 sowie vom 20. Dezember 2021 bis zum
3. Februar 2022. Der in diesem letzten Zeitraum anwendbare Artikel 25 Absatz 5 der Covid-
19-Verordnung besondere Lage lautete:

133 \gl. Erlauternder Bericht zur Covid-19-Verordnung 3 vom 19. Juni 2020 (iber Massnahmen zur Bekamp-
fung des Coronavirus (COVID-19-Verordnung 3; SR 818.101.24), Version vom 20. August 2021, 28. 73174



Die Arbeitgeber sind verpflichtet sicherzustellen, dass die Arbeitnehmerinnen und Arbeitneh-
mer ihre Arbeitsverpflichtungen von zu Hause aus erfiillen, wo dies aufgrund der Art der Akti-
vitdt moglich und mit verhaltnismassigem Aufwand umsetzbar ist. Sie treffen die geeigneten
organisatorischen und technischen Massnahmen.

Die allgemeinen Regeln des Arbeitsrechts waren weiterhin anwendbar, wobei die hier beschrie-
benen Sonderregelungen als Erganzung hinzukamen. Als Beispiel lassen sich etwa die Fragen
rund um das Recht auf Lohnfortzahlung bei Verhinderung an der Arbeitsleistung nennen, die
indirekt mit der Arbeit im Homeoffice zusammenhangen. In Fallen, in denen sie moglich war,
hat die Arbeit von zu Hause aus die durch Quarantane und andere Arbeitsverhinderungen ver-
ursachten Arbeitsausfalle abgemildert. In Fallen, in denen Homeoffice nicht méglich war, haben
die Bestimmungen zur Corona-Erwerbsausfallentschadigung die bestehenden Regeln des OR
zur Lohnfortzahlungspflicht erganzt. Anspruch darauf hatten somit Eltern, die sich aufgrund der
ausfallenden Betreuungslésungen um ihre Kinder kiimmern mussten (Art. 2 Abs. 1, 1°S und 2
der Covid-19-Verordnung Erwerbsausfall; SR 830.31, in Kraft bis 16.2.2022) oder besonders
gefahrdete Arbeithnehmerinnen und Arbeithehmer, wenn es nicht moéglich war, sie nach Arti-
kel 27a Covid-19-Verordnung 3 zu beschaftigen (Art. 2 Abs. 3%@r der Covid-19-Verordnung
Erwerbsausfall, in Kraft bis 31.3.2022).
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