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1 Einleitung

Die Digitalisierung veréandert die Arbeitswelt grundlegend. Neue Technologien, Prozesse und
Geschaftsmodelle verandern die Struktur des Arbeitsmarktes und damit auch die Anforderun-
gen an die Kompetenzen der Arbeitskrafte. Wer im Arbeitsmarkt fit bleiben mochte, muss seine
Kompetenzen und Fertigkeiten laufend an die Anforderungen im Arbeitsmarkt anpassen. An-
gesprochen sind dabei nicht nur fachliche Kompetenzen, sondern in erster Linie auch transver-
sale Kompetenzen — also jene berufs- und funktionsiibergreifenden Schlusselqualifikationen,
die eine stete Anpassung an eine Arbeitswelt ermdglichen, die sich in einem kontinuierlichen
Wandel befindet. Eines der vier Fokusthemen im aktuellen AMOSA Projekt zum Thema ,Arbeit
4.0 — The Future of Work" befasst sich mit diesen Schliisselkompetenzen (vgl. Abbildung 1).

Abbildung 1: Fokusthemen im Projekt Arbeit 4.0

Fokus 3:

Digitale Skills

Im Rahmen dieser Teilstudie gehen wir auf die Frage ein, welche Kompetenzen auf dem Ar-
beitsmarkt von heute und morgen gefordert werden und wie gut Stellensuchende in Bezug auf
diese Skills gerustet sind. Konkret werden mehrere Fragestellungen untersucht: Zunachst wird
der Frage nachgegangen, wie sich Stellensuchende in Bezug auf ausgewdahlte Schliisselkom-
petenzen flr den Arbeitsmarkt der Zukunft selbst einschatzen. Ein besonderes Gewicht wird
dabei auf die digitalen Kompetenzen gelegt. Daneben soll eine Reihe von Soft Skills, die mit
Bezug auf die zukiinftigen Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt besonders relevant sind, ana-
lysiert werden. Zweitens wird die Frage untersucht, wie gut Stellensuchende aus dem AMOSA.-
Gebiet die beruflichen Kompetenzanforderungen in Bezug auf die digitalen Skills erfillen. Der
Abgleich zwischen dem eigenen Kenntnisstand und den beruflichen Anforderungen erlaubt
Rickschlisse auf spezifische Kompetenzliicken. Ziel dieser Untersuchung ist es, Personen-
gruppen zu identifizieren, die Uberdurchschnittlich hdufig Kompetenzliicken aufweisen. Dies hilft
dabei, um das bestehende Angebot an Interventionen und Massnahmen auf besonders gefahr-
dete Personengruppen auszurichten.

Damit Personalberatende die Stellensuchenden méglichst zielgerichtet bei ihren Wiedereinglie-
derungsbemuihungen unterstiitzen kénnen und allféllige Defizite gezielt angehen kénnen, mis-
sen sie die mdglichen Kompetenzliicken jedoch erst einmal erkennen kénnen. Ein weiteres Ziel
dieser Untersuchung besteht deshalb darin, zu untersuchen, wie gut Personalberatende die
Kompetenzen der Stellensuchenden kennen und einschatzen kénnen. Im Rahmen dieser Teil-
studie wurde ein Instrument — das sogenannte Skill-Profil — entwickelt, das den Personalbera-
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tenden und Stellensuchenden helfen soll, die digitalen Kompetenzen und eine Reihe von zu-
kunftsrelevanten Soft Skills der Stellensuchenden besser kennenzulernen. In einem Pilotver-
such wurde dieses Instrument im Beratungssetting eingesetzt und evaluiert.

Der Teilbericht gliedert sich in sechs Kapitel. In Kapitel 2 werden konzeptionelle Grundlagen
erarbeitet, Begriffsklarungen und Eingrenzungen vorgenommen. In Kapitel 3 werden das Be-
fragungssetting, die Datengrundlagen und die Methodik dargelegt. In Kapitel 4 wird die Nach-
frageseite des Arbeitsmarktes unter die Lupe genommen: Welche Kompetenzanforderungen
verlangt der Arbeitsmarkt von heute und von morgen? Wie unterscheiden sich die Kompetenz-
anforderungen zwischen den Berufen? Kapitel 5 und 6 widmen sich den Auswertungen zu den
digitalen und den transversalen Kompetenzen. Dabei werden die Kompetenzbereiche sowohl
aus der Perspektive der Stellensuchenden als auch aus der Fremdsicht der Personalberaten-
den beleuchtet. Kapitel 7 widmet sich der Gegenuberstellung der Kompetenzprofile der Stellen-
suchenden und der beruflichen Kompetenzanforderungen. Diese Gegentiberstellung dient der
Identifizierung derjenigen Kompetenzbereiche, die den grossten Handlungsbedarf aufweisen
und der Charakterisierung von Personengruppen, die vermehrt Kompetenzliicken aufweisen.
Kapitel 8 biindelt die Erkenntnisse. Basierend auf den Ergebnissen aus den Diskussionen des
Themenworkshops zum Thema ,Digitale Skills erkennen und fordern“ im Rahmen der AMOSA
Ergebnis- und Massnahmentagung werden Handlungsanséatze und Mdglichkeiten abgeleitet,
wie RAV-Mitarbeitende in ihrer Aufgabe zur Beratung und Wiedereingliederung von Stellensu-
chenden mit Defiziten im digitalen Bereich mdglichst gut unterstiitzt werden kénnen.

2 Grundlagen

2.1 Der Kompetenzbegriff und Eingrenzungen

Berufliche Kompetenzanforderungen, Kompetenzprofile, Verdnderungen der Kompetenzen,
kompetenzbasiertes Matching — der Begriff der Kompetenz ist im Kontext der Stellensuche und
des Arbeitsmarktes allgegenwartig. Dabei wird der Begriff der Kompetenz sowohl in der Praxis
als auch in der wissenschaftlichen Literatur uneinheitlich verwendet. Experten aus der Kompe-
tenzforschung sind sogar der Ansicht, dass ein einheitliches Begriffsverstéandnis nicht méglich
sei, da der Kompetenzbegriff je nach Kontext und/oder Wissenschaftsdisziplin sehr unter-
schiedliche Konstrukte umfasst (Erpenbeck & Rosenstiel, 2003). In der Praxis liegt die Heraus-
forderung darin, eine geeignete Flughdhe fir die Erfassung von Kompetenzen zu finden: Sollen
Schlusselkompetenzen sehr detailliert erfasst werden, wird der Versuch einer systematischen
Kompetenzerfassung aufgrund der hohen Komplexitat scheitern. Beschrankt man sich hinge-
gen auf wenige Kategorien, verunmaoglicht das hohe Aggregationsniveau eine ausreichende
Differenzierung (Weiss, 1999). In Bezug auf die Erfassung von Kompetenzen sind deshalb ein
klares kontextbezogenes Begriffsverstandnis und klare Eingrenzungen fir diese Untersuchung
unabdingbar.

Das Hauptgewicht dieser Untersuchung liegt auf der Erfassung von digitalen und ausgewahiten
transversalen Kompetenzen. Nachfolgend werden die gangigsten Orientierungsrahmen fir di-
gitale und transversale Kompetenzen skizziert. Diese bilden eine wichtige Grundlage fur die
Konzeptualisierung der Kompetenzdimensionen.
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2.1.1 Digitale Kompetenzen

Es gibt keine einheitliche Definition respektive Umschreibung von digitalen Kompetenzen. Ei-
nen ersten Anhaltspunkt bietet der 2019 vom Staatssekretariat fir Bildung, Forschung und In-
novation (SBFI) veroffentlichte Orientierungsrahmen fur Grundkompetenzen in Informa-
tions- und Kommunikationstechnologien (IKT). Er bietet eine Ubersicht tiber die aus heuti-
ger Sicht zentralen Fertigkeiten eines digital selbsténdigen Erwachsenen zur Teilnahme an ei-
ner digitalen Gesellschaft. In diesem Orientierungsrahmen werden fliinf Kompetenzbereiche
(Nutzen von digital gesteuerten Geraten, Benutzen des Internets, Kommunizieren utber IKT,
Gewahrleisten der eigenen Sicherheit beim Einsetzen von IKT, Nutzen von Onlinedienstleistun-
gen) definiert mit je mehreren untergeordneten Handlungskompetenzen. Dieser Orientierungs-
rahmen bezieht sich jedoch lediglich auf die digitalen Grundkompetenzen. Obwohl dies gerade
fur geringqualifizierte Stellensuchende wahrscheinlich einen sinnvollen Rahmen fir die Kon-
zeptualisierung der digitalen Kompetenzen darstellt, werden damit mittlere bis héhere Kompe-
tenzniveaus nicht abgedeckt.

Der Européaische Referenzrahmen flr digitale Kompetenzen ,,DigComp* ist ein umfassen-
der Ansatz und ein Instrument zur Einschétzung und Verbesserung der digitalen Kompetenzen
der Birgerinnen und Burger der EU (Carretero et al., 2017). Die Kompetenzdimensionen des
Europaischen Referenzrahmens zeigen grosse Uberschneidungen mit dem Orientierungsrah-
men des SBFI, sind aber etwas umfassender und genereller gehalten. Im Rahmen von
DigComp werden funf Kompetenzbereiche umschrieben mit jeweils mehreren Auspragungen
(vgl. Tabelle 2 im Anhang).

Unter der Informations- und Datenkompetenz sind jene Fertigkeiten subsummiert, Daten, In-
formationen und digitale Inhalte erfolgreich recherchieren, auswerten und verwalten zu kénnen.
Dieser Kompetenzbereich umfasst beispielsweise die Fahigkeit, in digitalen Umgebungen nach
Informationen zu suchen, persdnliche Suchstrategien zu erstellen, die Glaubwurdigkeit und Zu-
verlassigkeit von Datenquellen zu beurteilen oder digitale Inhalte zu analysieren und zu inter-
pretieren. Letztlich geht es in diesem Bereich auch darum, Daten und Informationen in digitalen
Umgebungen zu organisieren, zu speichern und abzurufen.

Auf der Ebene der Kommunikations- und Kooperationskompetenz sind Fertigkeiten zur In-
teraktion, zum Austausch, zum Engagement und zur Zusammenarbeit mittels digitaler Techno-
logien erfasst. In diesen Bereich fallt auch die Fahigkeit, die Umgangsformen im digitalen Be-
reich zu kennen und einzuhalten (Netiquette) oder die eigene digitale Identitat verwalten zu
konnen. Es geht in diesem Bereich beispielsweise um die Fahigkeit, in bestimmten Kontexten
das geeignete Kommunikationsmittel anzuwenden, digitale Tools flr kooperative Prozesse zu
nutzen, sich in digitalen Umgebungen adaquat und adressatengerecht zu verhalten oder die
eigenen digitalen Identitaten zu schaffen und zu verwalten.

Bei der Entwicklungs- und Gestaltungskompetenz geht es um die Entwicklung, Produktion,
Integration und Gestaltung von digitalen Inhalten. Dazu gehdren auch Kenntnisse von Urheber-
rechten und Lizenzbestimmungen und Programmierkenntnisse. Dieser Kompetenzbereich
deckt die Fertigkeit ab, digitale Inhalte in verschiedenen Formaten zu erstellen und zu bearbei-
ten — z.B. Textverarbeitungsprogramme oder Programme fir Tabellenkalkulationen zu verwen-
den. Auch die Anwendung von Algorithmen zur systematischen strukturierten Ausfiihrung einer
Aufgabe durch ein Computersystem — wie z.B. die Programmierung von Makros in Excel — wird
unter diesem Kompetenzbereich erfasst.

Die vierte Kompetenzdimension befasst sich mit der Sicherheitskompetenz — also dem Schutz
von Geréten, Daten und der Privatsphare. Darunter wird beispielsweise die Fahigkeit verstan-
den, Gerate und digitale Inhalte zu schiitzen und Risiken zu verstehen, personliche Daten und
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die Privatsphéare in digitalen Umgebungen zu schitzen und personenbezogene Daten daten-
schutzkonform nutzen zu kénnen. Dieser Bereich umfasst weiter auch die Kompetenz, Gesund-
heitsrisiken und Gefahren fir das psychische und physische Wohlbefinden vermeiden zu kon-
nen und sich auch der Umweltrisiken von digitalen Technologien und deren Nutzung bewusst
zu sein.

Bei der Problemlésekompetenz geht es letztlich um das Vermdgen, technische Probleme 16-
sen zu kénnen, die eigenen technischen Bedirfnisse formulieren zu kénnen, digitale Techno-
logien kreativ einzusetzen und digitale Kompetenzlicken zu erkennen. Es geht also beispiels-
weise darum, technische Probleme bei der Bedienung von Geraten zu erkennen und lésen zu
koénnen, digitale Werkzeuge und Technologen zur Schaffung von neuem Wissen und Innovati-
onen zu nutzen und auch zu verstehen, wo die eigene digitale Kompetenz verbessert oder ak-
tualisiert werden musste.

2.1.2 Transversale Kompetenzen

Scharnhorst und Kaiser (2018) definierten in einem Bericht zuhanden des Staatssekretariats
fur Bildung, Forschung und Innovation SBFI transversale Kompetenzen als ,Fahigkeit[en], eine
bestimmte Art von Handlungssituation zu bewaéltigen, die berufstibergreifend und dariber hin-
aus auch im Privatleben in sehr &hnlicher Form auftritt, so dass die einmal erworbene Kompe-
tenz praktisch ohne Neulernen in all diesen Kontexten genutzt werden [kénnen]® (S. 20). Es gibt
unzahlige Arten, diese transversalen Kompetenzen zu konzeptualisieren. Nachfolgend werden
die gangigsten Orientierungsrahmen zur Erfassung von transversalen Kompetenzen vorge-
stellt:

Der Européaische Referenzrahmen fir lebenslanges Lernen unterscheidet insgesamt acht
Schlisselkompetenzen: Davon gelten die Literalitat (literacy competence), die Sprachkompe-
tenz (languages competence) und die mathematische und grundlegende naturwissenschaftlich-
technische Kompetenz als Grundkompetenzen. Die restlichen finf Schlisselkompetenzen —
digitale Kompetenz, personale und soziale Kompetenz sowie Lernkompetenz, Blrgerkompe-
tenz, unternehmerische Kompetenz und schliesslich Kulturbewusstsein und kulturelle Aus-
drucksfahigkeit — gelten als transversale Kompetenzen (Europaische Kommission, 2019). Diese
Schlisselkompetenzen gehen teilweise deutlich Uber den beruflichen Kontext hinaus und eig-
nen sich insofern nicht direkt als Orientierungsrahmen fiir diese Untersuchung.

Die OECD konzeptualisiert die Schlisselkompetenzen entlang von drei grossen Kategorien:
Interaktive Anwendung von Medien und Mitteln, Interagieren in heterogenen Gruppen und au-
tonome Handlungsfahigkeit. In die erste Kategorie fallen beispielsweise die interaktive Anwen-
dung von Sprache, die interaktive Nutzung von Wissen und Informationen oder die interaktive
Anwendung von Technologien. Bei der zweiten Kategorie geht es um Kompetenzen wie Ko-
operationsfahigkeit, Fahigkeit zur Bewaltigung und Lésung von Konflikten oder die Fahigkeit,
gute und tragfahige Beziehungen zu anderen Menschen zu unterhalten. Bei der letzten Kate-
gorie handelt es sich beispielsweise um die Fahigkeit zum Handeln im grésseren Kontext, um
die Fahigkeit, Lebensplane und persotnliche Projekte zu gestalten und zu realisieren oder der
Fahigkeit zur Wahrnehmung von Rechten, Interessen, Grenzen und Bedurfnissen (OECD,
2005). Auch die Konzeptualisierung der OECD ist sehr generisch und offen formuliert und be-
durfte zum Zweck einer Selbstbeurteilung einer weiteren Eingrenzung und Instrumentalisierung.

In Bezug auf zukiinftige Kompetenzanforderungen definiert die OECD im Lernkompass 2030
den Begriff Kompetenz als umfassendes Konzept, welches die Mobilisierung von Wissen
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(knowledge), Fertigkeiten (skills), Einstellungen (attitudes) und Werte (values) umfasst. Im Be-
reich der Fertigkeiten unterscheidet die OECD zwischen kognitiven und meta-kognitiven Skills
(z.B. kritisches Denken, kreatives Denken, Selbstlernkompetenz und Selbstregulierung), sozi-
alen und emotionalen Skills (z.B. Empathie, Verantwortungsbewusstsein, Kollaboration, Selbst-
wirksamkeit) und physischen und praktischen Skills (z.B. Manuelle Fertigkeiten, die Fahigkeit,
neue Maschinen und Tools zu nutzen oder die Nutzung von neuen Informations- und Kommu-
nikationstechnologien) (OECD, 2019).

In dieser Untersuchung wird eine zusatzliche Eingrenzung vorgenommen auf Kompetenzen,
die im beruflichen Kontext relevant sind. Ein Kompetenzrahmen, der vor allem auf die Arbeits-
marktfahigkeit abzielt ist das Handlungskompetenzmodell, das in der beruflichen Grundbildung
zur Anwendung kommt. In diesem Modell werden neben fachlichen Kompetenzen tberfachliche
Methoden-, Sozial- und Selbstkompetenzen unterschieden. Unter Methodenkompetenz fallen
Fertigkeiten wie beispielsweise prozessorientiertes, vernetztes Denken und Handeln, Lernstra-
tegien oder Informations- und Kommunikationsstrategien. Unter Selbstkompetenz werden
zum Beispiel das eigenverantwortliche Handeln, Flexibilitdt, Belastbarkeit oder die Leistungs-
bereitschaft verstanden. Zu den Sozialkompetenzen gehoren unter anderem die Kommunika-
tionsfahigkeit, Konfliktfahigkeit oder Teamfahigkeit (SBFI 2017).

Abgeleitet aus den Anforderungen auf dem Arbeitsmarkt definiert die Internationale Arbeitsor-
ganisation ILO vier tbergeordnete Kernkompetenzen fir die Beschéaftigungsfahigkeit: Kom-
munikationskompetenz, Teamféhigkeit, Problemlosekompetenz und Selbstlernkompetenz
(learning to learn). Zu den Kommunikationskompetenzen gehéren beispielsweise Sprachkom-
petenzen, das Lesen und Verstehen von Informationen, adressatengerechte Kommunikation
und aktives Zuhoren. Zur Teamfahigkeit gehdren Kompetenzen wie das Zusammenarbeiten
und Interagieren in Teams, Umgang mit Diversitat in einem Team, Ubernahme von Verantwor-
tung, Konsensfahigkeit, Konfliktfahigkeit oder Leadership. Unter Problemlésekompetenz wer-
den beispielsweise Fahigkeiten zur selbstandigen Identifizierung und Lésung von Problemen,
Initiative, Planung und Organisation oder kreatives Denken subsummiert. Unter Lernkompetenz
fallen beispielsweise die Fahigkeit und der Wille zum eigenstandigen Lernen, die Anwendung
von Lerntechniken, Adaptationsféahigkeit oder abstrakt-logisches Denken (ILO, 2013).

3 Datengrundlagen und Befragungssetting

Um Aussagen zu den digitalen Fertigkeiten und zu moglichen Kompetenzlicken von Stellensu-
chenden machen zu kénnen, missen einerseits Daten zu den spezifischen Kompetenzanfor-
derungen auf dem Arbeitsmarkt und andererseits Angaben zu den digitalen Kompetenzen der
Stellensuchenden bekannt sein. Kapitel 3.1 befasst sich mit den Datengrundlagen zu den Kom-
petenzanforderungen auf dem Arbeitsmarkt und Kapitel 3.2 skizziert das Befragungssetting zur
Erfassung der digitalen Kompetenzen und Soft Skills der Stellensuchenden im AMOSA-Gebiet.

3.1 Datengrundlagen zu den Kompetenzanforderungen auf dem Arbeitsmarkt

Welche Soft Skills auf dem Arbeitsmarkt von heute und von morgen gefordert sind und sein
werden, wird anhand von verschiedenen, sich ergdnzenden Anséatzen herausgearbeitet. Eine
zeitlich aktuelle und umfassende Informationsquelle fur die Kompetenzanforderungen auf dem
heutigen Arbeitsmarkt sind Stellenanzeigen. Dieser Ansatz eignet sich dazu, die relevanten
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transversalen Skills herauszuarbeiten, die auf dem Arbeitsmarkt gefordert werden. Das Euro-
paische Zentrum fur die Forderung der Berufsbildung CEDEFOP fiihrt fir 28 Européische Lan-
der eine Datenbank mit detaillierten Informationen zu den Kompetenzanforderungen in Stelle-
ninseraten (Cedefop, 2019). Das sogenannte ,Skills Online Vacancy Analysis Tool for Europe®
(Skills-OVATE) enthalt Informationen aus tber 100 Millionen Online-Stelleninseraten in ganz
Europa (exkl. Schweiz) und nutzt die Europaische Klassifizierung fur Fahigkeiten/Kompeten-
zen, Qualifikationen und Berufe (ESCO), um die Informationen zu Berufen, Tatigkeiten und
Kompetenzen zu extrahieren und klassifizieren. Die aktuellsten Daten umfassen Stelleninserate
aus den EU27-Staaten, die zwischen dem 2. Quartal 2021 und dem 1. Quartal 2022 gecrawilt
wurden. Auch wenn die Datenbank nicht fiir die Schweiz oder das AMOSA-Gebiet vorliegt, kann
die nachfolgende Analyse dennoch erste wichtige Erkenntnisse zu den geforderten Kompeten-
zen auf dem Arbeitsmarkt liefern. Um Informationen zu den Kompetenzanforderungen der Zu-
kunft zu gewinnen, kann nicht auf bestehende Datensétze abgestellt werden. Die Analyse der
.Future Skills“ beruht deshalb auf einer Literaturauswertung, die die eine Reihe von Prospek-
tivanalysen zu den wichtigsten kinftigen Soft Skills umfasst.

Fur die Erfassung digitaler Kompetenzanforderungen wird auf das Berufsinformationssystem
des Osterreichischen Arbeitsmarktservices AMS zurlickgegriffen. Das Berufsinformationssys-
tem umfasst detaillierte Einschatzungen zu den digitalen Kompetenzanforderungen fur mehr
als 650 Berufe und orientiert sich am oOsterreichischen digitalen Kompetenzmodell (BMDW,
2021). Dieses Referenzmodell wiederum orientiert sich eng am Européischen Referenzrahmen
fur digitale Kompetenzen und lasst sich konzeptuell in diesen tberfiihren. Die erfassten Berufe
sind auf den 6sterreichischen Arbeitsmarkt ausgerichtet, kdnnen jedoch Uber die ISCO-Klassi-
fikation in eine gemeinsame Berufsnomenklatur Gberfihrt werden.

3.2 Befragungssetting zu den Kompetenzen der Stellensuchenden

Fur die Erfassung der digitalen Kompetenzen sowie ausgewahlter Soft Skills der Stellensuchen-
den kann nicht auf bestehende Datensatze zuriickgegriffen werden. Aus diesem Grund muiissen
diese Daten selbst erhoben werden. In der Konzeptionsphase des Projekts wurden verschie-
dene Befragungsvarianten ausgearbeitet. Die Steuergruppe und das Projektteam haben sich
fur ein umfassendes Befragungssetting ausgesprochen. Den Kern bildet eine Onlinebefragung
von Stellensuchenden im AMOSA-Gebiet zur Selbsteinschatzung ihrer digitalen Kompetenzen
und Soft Skills. Die Onlinebefragung wurde erganzt durch eine Fremdbeurteilung durch den
Personalberatenden und ein Feedback-Element mit einer individuellen Rickmeldung an die
teilnehmenden Stellensuchenden. Das Vorgehen, die Konzeptualisierung der Begriffe, die Be-
fragungsinhalte sowie die Inhalte des Feedback-Elements, die Selektion der teilnehmenden
Personalberatenden und Stellensuchenden sowie die Grundgesamtheit werden nachfolgend
skizziert.

3.2.1 Vorgehen

Gemass dem Wunsch aus der Steuergruppe und dem Projektteam wurde eine Befragungsva-
riante ausgearbeitet, die mit einer Fremdbeurteilung der Personalberatenden sowie einem
Feedback-Element angereichert wurde. Abbildung 2 zeigt den schematischen Ablauf des Be-
fragungssettings. Ein erstes zentrales Element ist eine Onlinebefragung von Stellensuchen-
denim AMOSA-Gebiet. Zu diesem Zweck wurden ausgewéhlte Personalberatende angehalten,
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Stellensuchende fir die Teilnahme an der Befragung zu motivieren und ihnen einen Teilnah-
meflyer mit den relevanten Zugangsdaten zur Befragung zu verteilen.

Zweites Kernelement der Befragung ist das Feedback-Element. Die Angaben der Stellensu-
chenden sollten nicht nur flir statistische Zwecke genutzt und ausgewertet werden, sondern
sollten in Form eines individuellen Feedbacks zu den eigenen Kompetenzen an die Stellensu-
chenden zurlckfliessen. Zu diesem Zweck wurde ein sogenanntes SKill-Profil programmiert.
Das Skill-Profil ist ein PDF-Dokument, welches eine individuelle Auswertung enthalt, wie gut
eine stellensuchende Person im Vergleich zu den beruflichen Anforderungen in Bezug auf die
verschiedenen Kompetenzdimensionen digitaler Skills dasteht. Weiter enthalt das Skill-Profil
eine Auswertung zu den individuellen Auspragungen bei den Soft Skills.

Das dritte Kernelement ist das Feedback-Gesprach im Rahmen der RAV-Beratung. Die invol-
vierten Personalberatenden wurden gebeten, die individuellen Skill-Profile im Rahmen des
nachsten Beratungsgesprachs gemeinsam mit ihren Stellensuchenden zu thematisieren. Das
Ziel dabei war es, einerseits die Stellensuchenden fur die Thematik zu sensibilisieren, ihre
Selbstreflexion anzuregen und méglichen Handlungsbedarf sowie passende Massnahmen zu
erkennen.

In einer abschliessenden Onlinebefragung von Personalberatenden wurden die involvierten
Personalberatenden gebeten, eine Fremdbeurteilung ihrer Stellensuchenden vorzunehmen
und ihre Erfahrungen, die sie im Rahmen ihrer Feedback-Gesprache gesammelt haben, fest-
zuhalten. Dies ermoglicht es, die Erfahrungen mit diesem Instrument zum Erkennen von Kom-
petenzen und mdglichen Defiziten auszuwerten und das Tool weiterzuentwickeln und zu opti-
mieren. Ein separater interner Bericht («Selbstbeurteilung von digitalen Skills und Soft Skills.
Evaluationsbericht zur Selbstbeurteilung, zum Skill-Profil und zu den Feedbackgesprachen»)
gibt Auskunft zu den Erfahrungen und Optimierungspotenzialen aus dieser Befragung.

Abbildung 2: Schema zum Befragungssetting

. Befragung Befragung ))
voucsers P Serz? B eeers B R
L Feedbackzum J
Skill-Profil

Quelle: Eigene Darstellung.

3.2.2 Konzeptualisierung der digitalen und transversalen Kompetenzen

Damit Aussagen zum Kompetenzmatch respektive zu potenziellen Kompetenzliicken gemacht
werden kénnen, missen Kompetenzanforderungen und Kompetenzprofile entlang von mitei-
nander vergleichbaren Dimensionen erfasst und eingeschatzt werden. Damit dies systematisch
und Uber viele Berufe hinweg moglich ist, orientiert sich AMOSA am Europaischen Referenz-
rahmen fir digitale Kompetenzen (vgl. Kapitel 2.1.1). Bestehende Fragebatterien mit unter-
schiedlichen Fertigkeitsniveaus erlauben es, differenzierte Einschatzungen zu den digitalen
Kompetenzen der Stellensuchenden in den gleichen Kompetenzdimensionen, die auch auf
Seite der Kompetenzanforderungen erfasst wurden, zu gewinnen.
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Fur die transversalen Kompetenzen oder Soft Skills ist ein Abgleich zwischen den beruflichen
Anforderungen und den Selbsteinschatzungen nicht moglich, da keine vergleichbare berufs-
Ubergreifende Systematik bei den Soft Skills besteht, die eine Gegeniiberstellung von Anforde-
rungen und Kompetenzprofilen erlauben wirde. Aus diesem Grund wurden flr ausgewahlte
Dimensionen von Softkompetenzen bestehende Fragebatterien kombiniert, um zumindest eine
Selbsteinschatzung zu den betreffenden Kompetenzdimensionen zu gewinnen.

3.2.3 Befragungsinhalt und Skill-Profile

Die Onlinebefragung der Stellensuchenden setzt sich aus funf grundlegenden Elementen
zusammen (vgl. Abbildung 3).1

Auf einer Einstiegsseite wird die Angabe des personlichen anonymen Login-Codes verlangt. Im
zweiten Teil der Befragung werden einige zentrale sozio-demografische Angaben erhoben.
Kernstlck der Befragung bilden zwei inhaltliche Bereiche zu den digitalen Skills und den Soft
Skills der Stellensuchenden.

Der Befragungsteil zu den digitalen Skills erfasst mittels Fragenbatterien von ca. 4 bis 6 Items
pro Kompetenzdimension die finf Dimensionen digitaler Skills gemass dem Europaische Refe-
renzrahmen fur digitale Kompetenzen. Die Soft Skills wurden grob einer von drei Kompetenz-
dimensionen — interpersonale Skills, Selbstmanagement oder Problemlésefahigkeit — zugeord-
net und mittels spezifischer Fragebatterien abgefragt.

Ein letztes Befragungselement war nicht fur alle Befragten sichtbar. Im Rahmen des Projekts
Arbeit 4.0 wurden vier Fokusberufe festgelegt, die vertieft analysiert werden sollten. Stellensu-
chenden aus diesen Berufsbereichen wurden zusatzlich einige Vertiefungsfragen zu spezifi-
schen Programm- und Anwendungskenntnissen sowie spezifischen Fach- und Handlungskom-
petenzen gestellt.

Abbildung 3: Inhalt der Stellensuchendenbefragung

* Begriissung & Rahmensetzung
« Einversténdniserklarung Datenschutz
« Abfrage anonymer Login-Code

+ Alter, Geschlecht, héchste abgeschlossene Ausbildung, berufliche Tatigkeit,
wiederholte Arbeitslosigkeit

« 5 Dimensionen: Informations- & Datenkompetenz; Kommunikations- &
Kooperationskompetenz; Entwicklungs- & Gestaltungskompetenz;
Sicherheitskompetenz, Problemlésekompetenz

+ 3 Dimensionen: Interpersonale Skills; Problemldsefahigkeit, Selbstmanagement

Vertiefung

Fokusberufe

Quelle: Eigene Darstellung.

1 Der Fragebogen kann auf Anfrage zur Verfugung gestellt werden.
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Die Befragung der Personalberatenden ist in zwei Teile gegliedert. In einem ersten Teil wur-
den die Personalberatenden gebeten, eine Fremdbeurteilung der stellensuchenden Person ent-
lang samtlicher Kompetenzdimensionen (Digitale Skills und Soft Skills) vorzunehmen. Dabei
wurden die Personalberatenden nach ihrer Einschatzung gefragt, wie gut die stellensuchende
Person eine jeweilige Kompetenzdimension im Vergleich zu den beruflichen Anforderungen er-
fullt und wie relevant diese Kompetenzdimension fur die Berufsausiibung ist. Im zweiten Teil
der Befragung wurden die Personalberatenden gebeten, ihre Erfahrungen mit der Befragung,
dem Skill-Profil sowie den Feedback-Gesprachen festzuhalten. Uber diesen zweiten Befra-
gungsteil gibt eine separate Auswertung Auskunft.

Das Skill-Profil enthélt eine personliche Auswertung der Antworten der Stellensuchenden zu
ihren digitalen Skills sowie zu ihren Soft Skills. Die erste Seite des Skill-Profils enth&lt die Aus-
wertung zu den funf Kompetenzdimensionen digitaler Skills (vgl. Abbildung 4). Abgebildet ist
die individuelle Auspragung gemass Selbsteinschatzung sowie die beruflichen Anforderungen
in dem von der stellensuchenden Person angegebenen Beruf. Ein Ampelsystem gibt fir jede
Kompetenzdimension Auskunft, wo der oder die Stellensuchende im Vergleich zu den berufli-
chen Anforderungen steht.

Die zweite Seite des Skill-Profils enthalt die persénliche Auswertung der Soft Skills entlang der
drei Ubergeordneten Kompetenzbereiche der zwischenmenschlichen Kompetenzen, der Prob-
lemldsefahigkeiten und des Selbstmanagements (vgl. Abbildung 5). Besonders stark respektive
besonders schwach ausgepréagte Kompetenzbereiche wurden mit speziellen Symbolen ge-
kennzeichnet.

Das Skill-Profil bildete zusammen mit einer Interpretationshilfe, die den Personalberatenden zur
Verfligung gestellt wurde, die Gesprachsgrundlage fir das Feedback-Gesprach. Die Personal-
beratenden konnten basierend auf dem Skill-Profil selbst entscheiden, welche Aspekte sie mit
der stellensuchenden Person vertiefen wollten.
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Abbildung 4: Erste Seite des Skill-Profils

Digitale Kompetenzen im Uberblick AMOSA | Arbeitsmarktbeobachtung

Ostschweiz, Aargau, Zug und Ziirich

Die Digitalisierung verandert die Anforderungen an die auf dem Arbeitsmarkt gefragten Kompetenzen. Eine besonders
wichtige Rolle spielen kinftig digitale Kompetenzen. Wir haben die Antworten lhrer Selbstbeurteilung ausgewertet und
Ihr persénliches Skill-Profil erstelit

Es werden funf Kompetenzbereiche und vier Informationen suchen,
N auswerten und verwalten
Fertigkeitslevels unterschieden. lhre Selbstbeurteilung

ist for jeden Kompetenzbereich farblich hervorgehoben. D'g':;';‘:"r:'""émm §
Die Befragung ist fur allgemeine Kompetenzen bis zu g E
einem fortgeschrittenen Anspruchsniveau ausgelegt _ ] %
Sehr spezifische und hochspezialisierte Kompetenzen Sicherheit und Schutz < g
werden hingegen nicht erfasst. Grau hinterlegt ist das nlicher Daten

berufliche Anforderungsprofil. Es zeigt die Bandbreite T e

an, in welchem Ausmass in Ihrem beruflichen Lt n erkennen

Tatigkeitsgebiet digitale Kompetenzen erforderlich sind. 5 " ciche 4 Ferti -

Es geht nicht darum, in allen Kompetenzbereichen moglichst hohe Werte zu erreichen. Diese Auswertung soll
Denkanstosse liefern und eine kritische Auseinandersetzung mit lhren eigenen digitalen Kompetenzen anstossen.
Wir mochten lhnen auch eine Orientierung geben, wo Sie im Vergleich zu lhren Mitbewerbenden respektive den
Anforderungen des Arbeitsmarktes stehen.

Ihre digitalen Kompetenzen im Uberblick

Anfanger Grundlagen Fortgeschritten Hoch spezialisiert

Ihre digitalen Skills 1 2 3 5 6 7 8

Detailinformationen zu den fiinf Kompetenzbereichen

Anfanger Grundlagen Fortgeschritten Hoch spezialisiert

Informationen suchen, auswerten und [J
1 2 3 4 6 7 a8
verwalten

Digital kommunizieren und ®
X 1 2 3 5 6 7 8
zusammenarbeiten

Digitale Inhalte entwickeln und -
1 2 4 5 6 7 8
gestalten °
Sicherheit und Schutz personllrther 1 3 a . 6 . g
Daten gewahrleisten
Probleme l6sen und digitale Liicken 1 3 a 5 ‘ . s
erkennen °

Ihr berufliches Anforderungsprofil bezieht sich gemass lhren Angaben auf den folgenden Beruf:

Technische/r Kaufmann / Kauffrau

Hinweise zur Interpretation: Die Ampel zeigt an, wo Sie in Bezug auf lhre digitalen Skills stehen. Wie Sie
abschneiden hangt von lhrer eigenen Einschatzung zu lhren digitalen Skills und von den Anforderungen in lhrem
beruflichen Titigkeitsgebiet ab. Eine gelbe bzw. grune Ampel bedeutet, dass Sie |hre digitalen Kompetenzen
innerhalb der Bandbreite der beruflichen Anforderungen oder haher einschatzen. Zeigt die Ampel auf rot, liegen Sie
mit lhrer Einschatzung unterhalb dieser Bandbreite.

Betrachten Sie die Kompetenzbereiche kritisch! Erscheint |hnen lhre eigene Einschatzung im Wergleich zu den
beruflichen Anforderungen plausibel? Erkennen Sie bei sich selbst Handlungsbedarf? In welchen Bereichen wirden
Sie sich gerne weiterentwickeln?

TSO9F

Quelle: Eigene Darstellung.
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Abbildung 5: Zweite Seite des Skill-Profils

Neben den digitalen Kompetenzen werden im Arbeitsmarkt auch die sogenannten Soft Skills immer wichtiger
Soft Skills sind persénliche Fahigkeiten oder Eigenschaften, die im Arbeitsmarkt berufsibergreifend gefordert
werden und unabhangig von Ihren Fachkenntnissen sind.

Mit Blick in die Zukunft werden vor allem zwischenmenschliche Kompetenzen, Problemlése-kompetenzen und
ein gutes Selbstmanagement an Bedeufung gewinnen. lhre personlichen Ergebnisse zu diesen Kompetenz-
bereichen finden Sie hier:

wenig stark
- «—»
ausgepragt aL:gep\am

Diversitat
z.B. mit verschiedenen Kulturen umgehen kénnen

Interdisziplinaritat
z.B. fachubergreifend arbeiten kénnen

Zusammenarbeit
z.B. in einem Team arbeiten konnen

Kommunikation & Kontaktfreudigkeit
z.B. muhelos vor Anderen reden kénnen

Entscheidungsfihigkeit
z.B. Entscheidungen treffen und dabei Risiken abwagen

Ergebnisorientierung
z.B. Schnittstellen nutzen und Kompromisse finden

Problemldsungsfahigkeit
z.B. Kreativitatstechniken fur Ideenfindung nutzen

Selbstmanagement

Anpassungsfahigkeit
z.B. Veranderungsbedarf erkennen u. Neues ausprobieren

Arbeitsgestaltung
z.B. neue Arbeitszeit- & Arbeitsplatzmodelle ausprobieren

Selbstandigkeit
z.B. Aufgaben selbstiandig ausfihren

Lernen

z.B. neugierig sein und Neues lernen wollen

Selbstreflexion
z.B. uber die eigenen Werte und Denkmuster nachdenken

Hinweise zur Interpretation: Kompetenzen, die in denen Sie besonders stark sind, sind mit einem & markiert
Kompetenzen, die gemass |hren Angaben wenig stark ausgepragt sind, sind mit einer £ markiert.

Wichtig: Es gibt kein Richtig oder Falsch. |hre Angaben helfen Ihnen zu erkennen, wo lhre Starken liegen und wo
Sie sich allenfalls noch weiterentwickeln kénnen.

Quelle: Eigene Darstellung.

3.2.4 Selektion der Personalberatenden und der Stellensuchenden

Die Selektion der teilnehmenden Stellensuchenden wurde durch die Personalberatenden vor-
genommen. Zunachst wurden die Leitenden der teilnehmenden RAV gebeten, die fur ihr RAV
festgelegte Zahl von teilnehmenden Personalberatenden zu bestimmen. Die RAV-Leitenden
konnten dabei auf betriebliche Faktoren Ricksicht nehmen und freiwillig teilnehmende Perso-
nalberatende auswahlen. Die teilnehmenden Personalberatenden wiederum konnten unter ih-
ren Stellensuchenden frei wéhlen, wen sie zur Befragung einladen wollten. Einzige Selektions-



Arbeitsmarktbeobachtung
Ostschweiz, Aargau, Zug und Ziirich 14

AMOSA

kriterien waren gentgend Deutschkenntnisse, um den Fragebogen auszufillen und ein Feed-
back-Gespréch fuhren zu kdnnen, ein Beratungsgesprach mit dieser Person innert Monatsfrist
sowie eine Stellensuchdauer von maximal 9 Monaten. Da viele Personalberatende ihre Stellen-
suchenden per E-Mail zur Teilnahme motivierten, entfiel das Kriterium zum Beratungsgesprach
innert Monatsfrist faktisch bei vielen Personalberatenden. Aufgrund der tiefen Stellensuchen-
denzahlen wurden ferner relativ haufig auch Stellensuchende die bereits langer als 9 Monate
stellensuchend sind zur Teilnahme motiviert. Ein weiteres weiches Auswahlkriterium war das
berufliche Tatigkeitsgebiet der Stellensuchenden. Die Personalberatenden waren angehalten,
wenn moglich Stellensuchende aus einem der vier Fokusberufsfelder auszuwéhlen, damit eine
genitgend grosse Stichprobe fir Gruppenauswertungen nach diesen Fokusberufen erreicht
werden konnte.

Die nicht-zufallige Auswahl von Personalberatenden und Stellensuchenden hat einen erhebli-
chen Einfluss auf die Reprasentativitat der Ergebnisse. Es ist davon auszugehen, dass vor al-
lem die motivierten Personalberatenden an dieser Befragung teilgenommen haben und diese
wiederum vor allem Stellensuchende ausgewahlt haben, von denen sie eine erhéhte Teilnah-
mebereitschaft erwarteten. Die Auswertungen erheben insofern keinen Anspruch auf Repra-
sentativitat. Dies wurde bewusst in Kauf genommen, da neben den statistischen Auswertungen
vor allem auch das Austesten eines neuartigen Tools im Vordergrund stand. Dies sollte zu-
nachst vor allem mit motivierten Personalberatenden ausprobiert werden, die — im Fall einer
positiven Evaluation des Pilotversuchs — eine Art Botschafterrolle ibernehmen kénnten, falls
das Tool weiterentwickelt und im Beratungskontext eingesetzt werden soll.

3.2.5 Grundgesamtheit

Insgesamt haben 37 RAV aus neun AMOSA-Kantonen (Ausnahme Appenzell Innerrhoden) an
diesem Pilotversuch zur Selbstbeurteilung von digitalen und transversalen Kompetenzen teil-
genommen. Uber 90% der gemeldeten Personalberatenden haben tatsachlich einen oder meh-
rere Stellensuchende zur Teilnahme an der Online-Befragung eingeladen. Insgesamt haben
797 Stellensuchende die Befragung ausgefiillt. Dies entspricht einer Ricklaufquote von 62%
aller verteilten Teilnahmeflyer. Die hohe Teilnahme- und Rucklaufquote ist sicherlich unter an-
derem auf die oben diskutierte Selektivitat aufgrund der Freiwilligkeit zurtickzufuhren. Die dar-
aus resultierende Nicht-Reprasentativitat muss bei der Interpretation der Ergebnisse stets be-
achtet werden.

4 Kompetenzanforderungen auf dem Arbeitsmarkt

Dieses Kapitel widmet sich der Nachfrageseite des Arbeitsmarktes. Anhand verschiedener
Ansatze wird untersucht, welche Anforderungen der Arbeitsmarkt von heute und von morgen
an die Kompetenzen der Arbeitskréfte stellt. In Kapitel 4.1 werden die Kompetenzanforderun-
gen anhand von Stelleninseraten charakterisiert. Diese Analyse ermdglicht einen ersten Uber-
blick tber die wichtigsten berufsbezogenen Kompetenzanforderungen im heutigen Arbeits-
markt. In Kapitel 4.2 wird anhand einer Literaturanalyse der Blick auf die Soft Skills der Zukunft
gerichtet. Kapitel 4.3 richtet den Blick schliesslich auf die digitalen Kompetenzanforderungen in
den Berufen.
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4.1 Kompetenzanforderungen gemass Stelleninseraten
4.1.1 Gesamtbetrachtung

Abbildung 6 zeigt die haufigsten in Stelleninseraten genannten Kompetenzanforderungen. Mit
Abstand am haufigsten — namlich in 53 Prozent der Stelleninserate — wird die Fahigkeit, sich
dem steten Wandel anpassen zu kdnnen genannt. Weitere wichtige Werte oder Einstellungen
sind die Fahigkeit, Enthusiasmus zu zeigen (19%), selbstandig arbeiten zu kdnnen (16%), Ver-
antwortung zu tbernehmen (13%) und mit Druck umgehen zu kénnen (6%).

Abbildung 6: Haufigste geforderte Kompetenzen gemass Stelleninseraten

Werte und Einstellungen
Arbeiten mit Computern

sich dem Wandel
anpassen

Zugreifenauf und Analyse
von digitalen Daten

Nutzung digitaler Tools fur Enthusiasmus zeigen
Zusammenarbeitund Produktivitéat

Verwalten und Analysieren  Selbstandig arbeiten

. digitaler Daten .
Programmierung von @ Verantwortung Gbernehmen

Computersystemen mit Druck
umgehen kdnnen

Managementfahigkeiten
Kommunikation, Zusammenarbeit und Kreativitat

Planung von Veranstaltungen @
und Aktivitaten

Wahrnehmung allgemeiner In Teams arbeiten

o . Biro- und Verwaltungsaufgaben
Beaufsichtigeneines

Teams oder einer Gruppe
@ Fuhrung und Motivation Entwickeln von Losungen

Kinstlerische Gestaltung
Unterstiitzung und Pflege oder Darbietungen

Allgemeine Unterstiitzung
von Menschen

Koordinierung von
Tatigkeiten mit anderen

Kommunikation, Zusammenarbeit

Einhaltung rechtlicher und und Kreativitit

organisatorischer Leitlinien

Bemerkungen: Die Abbildung enthélt die haufigsten in Stelleninseraten genannten Kompetenzen, Werte und
Einstellungen. Es werden nur Kompetenzen aufgefihrt, die in mehr als 5% aller Stelleninserate genannt wur-
den.

Quelle: Cedefop/Skills-OVATE; Zeitraum 2021Q2 —2022Q1, eigene Berechnungen

Ein weiterer wichtiger Kompetenzbereich ist der Bereich ,Kommunikation, Zusammenarbeit und
Kreativitat®. In diesem Bereich dominieren die Fahigkeiten, in Teams zu arbeiten (43%) sowie
Ldsungen entwickeln zu kénnen (20%).

Die digitalen Skills machen eine weitere wichtige Gruppe von Kompetenzen aus: In 31% der
Falle wird das Zugreifen auf und die Analyse von digitalen Daten in Stelleninseraten als erfor-
derliche Fertigkeit genannt. Weitere Fertigkeiten umfassen die Nutzung digitaler Tools fur die
Zusammenarbeit und Produktivitat (21%) das Verwalten und Analysieren digitaler Daten (12%)
oder das Programmieren von Computersystemen (6%).

Des Weiteren werden in Stelleninseraten auch verschiedene Managementféahigkeiten wie die
Planung von Veranstaltungen und Aktivitaten (15%), die Wahrnehmung allgemeiner Biro- und
Verwaltungsarbeiten (14%) oder die Fihrung, Motivierung oder Beaufsichtigung eines Teams
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oder einer Gruppe (je 7%) gefordert. Unter dem Oberbegriff ,Unterstitzung und Pflege® sticht
mit 16% Nennungen die allgemeine Unterstiitzung von Menschen hervor.

Die Analyse der in Stelleninserate geforderten Kompetenzen, Werte und Einstellungen machen
deutlich, dass auf dem heutigen Arbeitsmarkt vor allem Anpassungsfahigkeit, Kommunikation,
Zusammenarbeit, Kreativitat und digitale Kompetenzen gefordert werden.

4.1.2 Berufsspezifische Unterschiede

Die Kompetenzanforderungen unterscheiden sich naturlich je nach Beruf. So dirfte zum Bei-
spiel die Kompetenz zur Fihrung und Motivation von Menschen vor allem fur Flhrungskréfte
von grosser Relevanz sein, fir den einfachen Betriebsarbeiter in der industriellen Produktion
jedoch eine eher untergeordnete Rolle spielen. Aus diesem Grund ist es wichtig, die Kompe-
tenzanforderungen stets berufsspezifisch zu analysieren. Abbildung 40 im Anhang zeigt die
zehn haufigsten geforderten Kompetenzen und die funf haufigsten genannten Werte und Ein-
stellungen auf der Ebene der Berufshauptgruppen. Bereits auf dieser groben Ebene zeigen sich
grosse Unterschiede zwischen den erforderlichen Kompetenzen.

Fihrungskrafte. Bei den Fihrungskraften werden am haufigsten Werte genannt wie eine hohe
Anpassungsfahigkeit, die Fahigkeit, Begeisterung zu zeigen, Verantwortung zu tbernehmen,
selbstandig zu arbeiten oder mit Druck umgehen zu kénnen. Auch digitale Kompetenzen sind
fur FUhrungskrafte gemass Stelleninseraten unabdingbar. In zwei von drei Stelleninseraten wur-
den Kompetenzen rund um das Zugreifen auf und die Analyse von digitalen Daten gefordert, in
zwei von funf Fallen auch die Nutzung von digitalen Tools fur die Zusammenarbeit und Produk-
tivitat. Kommunikation, Zusammenarbeit und Kreativitat sind weitere wichtige Kompetenzberei-
che fur FUhrungskrafte. In Teams arbeiten, Lésungen entwickeln, Tatigkeiten mit anderen zu
koordinieren und allgemeine kommunikative und kreative Fertigkeiten sind die am haufigsten
geforderten Dimensionen. Letztlich werden auch haufig Managementkompetenzen, wie die Pla-
nung von Veranstaltungen und Aktivitdten, Fihrungskompetenzen oder die Wahrnehmung von
allgemeinen Biro- und Verwaltungsaufgaben gefordert.

Intellektuelle und wissenschaftliche Berufe. Bei den akademischen Berufen mit Bildungsan-
forderungen auf Stufe Hochschule stechen Werte wie die Fertigkeit, sich dem Wandel anzu-
passen, Begeisterung zu zeigen, in Teams zusammenzuarbeiten, Losungen zu entwickeln, die
eigenen Tatigkeiten mit anderen zu koordinieren sowie diverse digitale Fertigkeiten besonders
hervor. Bei den digitalen Fertigkeiten variiert das Spektrum vom Zugreifen auf und der Analyse
von digitalen Daten lber die Nutzung digitaler Tools fir die Zusammenarbeit, das Verwalten
und Analysieren von digitalen Daten bis hin zu Fahigkeit, Computersysteme zu programmieren.

Techniker und aquivalente nicht-technische Berufe. Die Berufe, die zu dieser Gruppe ge-
horen, unterscheiden sich beziglich den geforderten Werten und Fertigkeiten in Stelleninsera-
ten kaum von den beiden obigen Berufshauptgruppen. Zusatzlich spielt in dieser Gruppe die
Fahigkeit zur Unterstiitzung von Menschen eine bedeutende Rolle. Dies lasst sich vor allem
darauf zurtickfiihren, dass Pflegefachkréfte und weitere nicht-akademische Gesundheitsberufe
in diese Berufshauptgruppe fallen. Am relevantesten bleiben jedoch auch in dieser Gruppe die
Fertigkeit, sich dem Wandel anpassen, in Teams zu arbeiten sowie auf digitale Daten zugreifen
und diese analysieren zu kdnnen.

Burokrafte. Auch die Burokrafte unterscheiden sich in Bezug auf die drei haufigsten Kompe-
tenzbereiche nicht von den tbrigen Berufshauptgruppen. In dieser Berufshauptgruppe nehmen
mit der Wahrnehmung von allgemeinen Buro- und Verwaltungsarbeiten sowie der Unterstiit-
zung von Menschen zwei weitere Kompetenzbereiche eine relativ wichtige Rolle ein.
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Dienstleistungsberufe und Verkaufskrafte. In dieser Berufshauptgruppe dominiert in Stellen-
anzeigen der Wunsch nach anpassungsfahigen und teamfahigen Personen. Daneben spielen
die Fertigkeit zur Unterstiitzung von Menschen und Begeisterungsfahigkeit eine wichtige Rolle.
Eher untergeordnet sind in dieser Berufshauptgruppe die digitalen Kompetenzen. Die Fahigkeit,
auf digitale Daten zugreifen und diese analysieren zu kénnen wird in 15% aller Inserate und die
Fertigkeit, digitale Tools fir die Zusammenarbeit und Produktivitat zu nutzen in etwa jedem
zehnten Stelleninserat genannt.

Handwerksberufe. Bei den Handwerksberufen ist auffallig, dass generell viele Kompetenzbe-
reiche relativ selten Uberhaupt in Stelleninseraten erwdhnt werden. Wiederum stechen die An-
passungsfahigkeit und Teamfahigkeit deutlich vor allen tbrigen Kompetenzbereichen hervor.
Ansonsten zeichnen sich die Handwerksberufe durch eine grosse Variation von erforderlichen
Kompetenzen aus. Neben den kommunikativen und kreativen Fertigkeiten, der Unterstiitzung
von Menschen, gewissen Planungsfahigkeiten tauchen in dieser Berufskategorie auch eine
Reihe von manuellen Fertigkeiten wie das Positionieren von Werkstucken oder Werkstoffen,
Schweissen oder Loten oder das Fuhren von Fahrzeugen auf. Digitale Kompetenzen spielen in
dieser Berufskategorie eine untergeordnete Rolle — neu ist dabei allerdings die Kategorie ,Nut-
zung digitaler Tools fir die Steuerung von Maschinen®.

Montageberufe. Auch die Montageberufe zeichnen sich durch eine Mischung aus verschiede-
nen Soft Skills und manuellen Fertigkeiten aus. Mit Ausnahme der Anpassungsfahigkeit, Team-
arbeit und Selbstandigkeit werden in dieser Kategorie nur selten weitere Kompetenzen in Stel-
leninseraten genannt. Digitale Kompetenzen spielen in dieser Berufshauptgruppe in Stellenin-
seraten nur eine untergeordnete Rolle.

Hilfsarbeitskrafte. Werden Stellen fur Hilfsarbeitskrafte ausgeschrieben, sind darin am héu-
figsten die Fertigkeit zur Anpassung an den steten Wandel und die Fertigkeit zur Arbeit in
Teams gefordert. Wert gelegt wird auch auf die Fahigkeit, selbstandig arbeiten zu kénnen. Alle
tbrigen Kompetenzen und Kompetenzbereiche spielen in den Stelleninseraten fir Hilfsarbeits-
krafte eine untergeordnete Rolle. Wenn, dann werden haufig manuelle Fertigkeiten gefordert.
Digitale Fertigkeiten spielen in diesen Berufen eine untergeordnete Rolle und tauchen in den
10 haufigsten Kompetenzbereichen gar nicht auf.

4.1.3 Fazit

Die berufsspezifische Betrachtung der Kompetenzanforderungen zeigt auf, welch wichtige Rolle
neben fachlichen Kompetenzen auch Werte und Einstellungen oder Soft Skills einnehmen.
Uber alle Berufsbereiche hinweg ist auf dem heutigen Arbeitsmarkt eine hohe Anpassungsfa-
higkeit an den steten Wandel gefordert. Selbstandiges Arbeiten, die Ubernahme von Verant-
wortung und die Féahigkeit, Begeisterung zu zeigen sind weitere Werte, die berufsiibergreifend
wichtig sind

Uber alle Berufsgruppen hinweg ist auch Teamfahigkeit eine der am h&ufigsten genannten
Kompetenzerfordernisse. Zusatzliche Kompetenzbereiche sind eher berufsspezifisch: Wéahrend
bei den Handwerksberufen, den Montageberufen und bei den Hilfsarbeitskraften h&ufig auch
manuelle Fertigkeiten erforderlich sind, zeichnen sich die intellektuellen Berufe und die Fih-
rungskrafte beispielsweise durch hohe digitale Kompetenzanforderungen aus.

Auffallig ist: Je hoher die Qualifikationsanforderungen an die Berufsausiibung, umso langer ist
in der Regel auch der Katalog an haufig genannten Kompetenzen und Fertigkeiten. Stellenaus-
schreibungen fur einfachere Berufe im Bereich der Hilfsarbeitskrafte oder der Montageberufe
hingegen sind haufig relativ kurz gehalten.



Arbeitsmarktbeobachtung
Ostschweiz, Aargau, Zug und Ziirich 18

AMOSA

4.2 Kompetenzen der Zukunft

Die Identifikation zukiinftiger Kompetenzanforderungen kann sich nicht auf eine Datenanalyse
stutzen. Nachfolgend werden die wichtigsten Ergebnisse einer Literaturreche zum Thema Fu-
ture Skills kurz vorgestellt.

Das McKinsey Global Institute (2021) identifiziert die Skills der kiinftigen Arbeitswelt basierend
auf einer Befragung von 18000 Personen aus 15 Landern. Im Bericht wird grob zwischen vier
Kompetenzbereichen unterschieden: Die kognitiven Skills umfassen Kompetenzen wie das kri-
tische Denken, mentale Flexibilitdt, Kommunikationsfahigkeiten sowie Organisation und Ar-
beitsgestaltung. Interpersonale Skills umfassen das Entwickeln von Beziehungen, die Fahigkeit
zum effektiven Teamwork oder die Mobilisierung von Systemen (z.B. Organisationsbewusst-
sein, Kompromissfahigkeit, Vision). Unter dem Kompetenzbereich Selbstfuhrung (Self-Lea-
dership) werden Kompetenzen wie Selbstbewusstsein und Selbstmanagement, Unternehmer-
geist oder Zielorientierung subsummiert. Digitale Skills umfassen letztlich die Fahigkeiten, digi-
tale Technologien anzuwenden (z.B. digital literacy, digitale Zusammenarbeit, digitales Lernen),
die Anwendung und Entwicklung von Software (z.B. Programmierung, rechnerisches und algo-
rithmisches Denken) und das Verstandnis von digitalen Systemen (z.B. Sicherheitskompetenz,
Verstandnis von vernetzten Systemen).

Der Future of Job Survey 2020 des World Economic Forums (2020) identifiziert die 15 wichtigs-
ten Skills fur das Jahr 2025. Darunter fallen unter anderen analytisches Denken, aktives Lernen,
komplexes Problemltsen, kritisches Denken und Analysieren, Kreativitat und Initiative, Lea-
dership, das Nutzen, Anwenden und Entwickeln von neuen Technologien, Resilienz und Be-
lastbarkeit oder Flexibilitat.

Die OECD (2019) identifiziert im Lernkompass 2030 kognitive und meta-kognitive Skills, soziale
und emotionale Skills und praktische und manuelle Skills als tibergeordnete Kompetenzebenen,
die mit Blick auf die Zukunft relevant sind. Unter die kognitiven und meta-kognitiven Skills fallen
Fertigkeiten wie das kritische Denken, Kreativitat, Selbstmanagement oder das selbstgesteu-
erte eigenmotivierte Lernen. Soziale und emotionale Skills umfassen beispielsweise Fertigkei-
ten wie Empathie, Kollaborationskompetenz, und die Fahigkeit zur Verantwortungsiibernahme.
Praktische Skills umfassen samtliche Fertigkeiten, physische Tools, Prozesse oder Funktionen
zu nutzen. Darunter fallt beispielsweise auch die Fahigkeit, neue Informations- und Kommuni-
kationstechnologien anzuwenden und zu nutzen.

Ein anderer Ansatz wurde im Global Skills Report (Coursera, 2021) verfolgt. Im Bericht werden
auf Basis von Nutzungs- und Suchdaten fir Online-Kurse auf der Lernplattform Coursera fur
verschiedene Wirtschaftsregionen und Bereiche zukunftstrachtige Kompetenzen identifiziert.
Die Analyse decken somit Kompetenzbereiche ab, die aktuell und mit Blick in die nahe Zukunft
sehr stark nachgefragt sind. Auf der Ebene von spezifischen Kursangeboten stehen vor allem
Fertigkeiten wie Datenanalyse, Datenmanagement, Maschinelles Lernen oder diverse Pro-
grammiersprachen im Zentrum. Auch Weiterbildungen zur Auffrischung von Grundlagenkennt-
nissen in den Bereichen Informatik, Mathematik und Statistik gehéren zu den gefragten Ange-
boten.

Tabelle 1: Zukunftstrachtige Kompetenzen auf der Coursera-Lernplattform

Wirtschaft Technologie Datenwissenschaften

Strategie und Betriebs- | Theoretische Python-
fuhrung Informatik Programmierung
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Statistisches Maschinel-
Microsoft Excel C-Programmierung
les Lernen
. . Grundlagen der Wabhrscheinlichkeit  und
Projektleitung . .
Programmierung Statistik
Marketing Design und Produkt Maschinelles Lernen
Algorithmen des Maschi-
Digitales Marketing JavaScript d
nellen Lernens
. . o Angewandtes Maschinel-
Finanzen Computational Thinking g
les Lernen
Datenanalyse Mathematik Datenmanagement
Fihrung und Manage- . . i
g g User Experience Okonometrie
ment
Blockchain MATLAB SQL
HR und Personal- HTML Wahrscheinlichkeitsver-
wesen teilungen

Bemerkungen: Die Tabelle enthélt die zukunftstrachtigsten Skills geméass Nutzerdaten der
Coursera-Plattform fur den Wirtschaftsraum Europa in den Bereichen «Wirtschaft», «Tech-
nologie» und «Datenwissenschaften.

Quelle: Coursera (2021)

Der Blick in die Literatur zu den zukunftsrelevanten Skills zeigt ein relativ einheitliches Bild. Im
Fokus stehen neben digitalen Kompetenzen im engeren Sinn auch analytische Kompetenzen,
zwischenmenschliche Kompetenzen und Selbstmanagementkompetenzen. Die Kompetenzen,
die in einer digitalen Arbeitswelt gefordert sind, gehen lUber die reinen Anwendungsfertigkeiten
digitaler Programme oder Anwendungen hinaus. Mit der immer starker werdenden Vernetzung
von komplexen digitalen Systemen und dem zunehmenden Einsatz kiinstlicher Intelligenz im
Arbeitsalltag wird ein erfolgreicher Umgang mit digitalen Technologien in den meisten Berufs-
bildern noch wichtiger. Neben den digitalen Anwendungsfertigkeiten im engeren Sinn zahlen
deshalb auch zwischenmenschliche und analytische Kompetenzen und eine hohe Selbstkom-
petenz zu den wichtigen Kompetenzdimensionen in einer digitalen Arbeitswelt. Digitale und
transversale Kompetenzen sowie ein offenes und dynamisches Mindset werden immer mehr
zu zentralen berufsubergreifenden Schliisselfaktoren die Arbeitswelt von Morgen.

4.3 Digitale Kompetenzanforderungen

Die Analyse der geforderten Kompetenzen in Stelleninseraten hat gezeigt, dass die digitalen
Kompetenzen in den meisten Berufsbereichen eine wichtige Rolle spielen. Nachfolgend werden
die digitalen Kompetenzanforderungen in den Berufen néher analysiert. Die folgenden Unter-
suchungen stitzen sich auf die berufsbezogenen digitalen Anforderungen gemass dem
Berufsinformationssystem des Osterreichischen Arbeitsmarktservices AMS.

Die Auswertung dieser Berufsinformationen bestatigt, dass digitale Kompetenzanforderungen
vor allem bei Fuhrungskraften und bei den intellektuellen und wissenschaftlichen Berufen im
Schnitt sehr hoch sind (vgl. Abbildung 7). Sowohl bei den Birokraften als auch bei den Hand-
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werksberufen sind im Durchschnitt solide Grundlagenkenntnisse erforderlich. Bei den Hilfsar-
beitskraften sind in der Regel bereits Anfangerkenntnisse ausreichend um die beruflichen Ta-
tigkeiten zu erfullen. Nur leicht hoher — auf einem tieferen Grundlagenniveau — sind die Anfor-
derungen im Schnitt bei den Anlagen- und Maschinenbediener:innen und den Montageberufen
sowie bei den Dienstleistungs- und Verkaufsberufen.

Die einzelnen Berufe innerhalb der Berufshauptgruppen kénnen sich in Bezug auf ihnre Kompe-
tenzanforderungen immer noch stark unterscheiden. Abbildung 8 zeigt die unterschiedlichen
Kompetenzanforderungen zwischen den einzelnen Berufsuntergruppen. Bei den Fihrungs-
kraften reicht das Spektrum von einem mittleren Grundlagenniveau bis zu fortgeschrittenen
digitalen Kompetenzanforderungen. Am unteren Ende des Spektrums befinden sich z.B. land-
wirtschaftliche Fuhrungskrafte oder Fiuihrungskrafte in der Produktion von Waren oder der Lo-
gistik. Die hochsten Anforderungen werden an Fuhrungskréafte aus dem Bereich der Informa-
tions- und Kommunikationsdienstleistungen gestellt.

Ahnlich breit ist das Spektrum auch bei den intellektuellen und wissenschaftlichen Berufen.
Am unteren Ende der Kompetenzanforderungen stehen verschiedene Berufe aus dem Gesund-
heitsbereich — z.B. Pflegedienstleiter, Pflegefachkrafte und Geburtshilfespezialisten oder Spe-
zialisten der traditionellen und komplementéren Medizin. Auch bei den Geistes- und Sozialwis-
senschaftlern und bei den bildenden und darstellenden Kunstlern stehen digitale Kompetenzen
nicht so sehr im Zentrum.

Die Berufshauptgruppe der Techniker und aquivalenten nicht-technischen Berufen zeich-
net sich durch eine grosse Vielfalt verschiedener Berufe aus. Diese Gruppe umfasst sowohl
technische als auch nicht-technische Berufe. So erstaunt es nicht, dass die Kompetenzanfor-
derungen je nach Beruf auch sehr unterschiedlich ausfallen. Am unteren Ende des Spektrums
bewegen sich z.B. Fachkréfte im Bereich Sport und Fitness, Assistenzberufe im Gesundheits-
wesen oder Fachkrafte im Bereich Gestaltung und Kultur sowie Kiichenchefs. Fortgeschrittene
digitale Kenntnisse sind hingegen bei Technikerinnen und Technikern fir den Betrieb von In-
formations- und Kommunikationstechnologien und fur die Anwenderbetreuung, bei Techni-
ker:innen in der Prozesssteuerung oder bei Biotechniker:innen erforderlich.

Die Kompetenzanforderungen von Bulrokraften bewegen sich in der Regel im Bereich der
Grundlagenkenntnisse. Sekretariatsfachkrafte und Burokréafte im Rechnungswesen, in der Fi-
nanzwirtschaft oder der Statistik miissen in der Regel etwas héhere digitale Kompetenzen mit-
bringen. Ein einfaches Grundlagenniveau dirfte hingegen zum Beispiel bei Schalterbedienste-
ten oder Schreibkraften ausreichen.

Mit einer Ausnahme sind die digitalen Kompetenzanforderungen bei den Dienstleistungs- und
Verkaufsberufen relativ homogen in einem unteren Grundlagenbereich. Strassen- und Markt-
verkaufer:innen durften sogar mit Anfangerkenntnissen die beruflichen Erfordernisse in der Re-
gel erfillen.

Auch bei den landwirtschaftlichen Fachkréften ist die Varianz nicht so gross. Die meisten
Berufe erfordern mindestens ein einfaches Grundlagenniveau zur erfolgreichen Berufsaus-
Ubung.

Die Handwerksberufe hingegen weisen eine hohe Streuung auf. Auf einem fortgeschrittenen
Niveau sind digitale Kompetenzen zum Beispiel erforderlich bei Installateur:innen und Mecha-
niker:innen fur Elektronik und Telekommunikationstechnik. Hingegen reichen bei Berufen in der
Nahrungsmittelverarbeitung oder der Bekleidungsherstellung in der Regel Anfanger- bis Grund-
lagenkenntnisse aus.
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Abbildung 7: Digitale Kompetenzanforderungen in den Berufshauptgruppen

Fuhrungskrafte

Intellektuelle und wissenschaftliche Berufe

Techniker und gleichrangige
nichttechnische Berufe

Burokrafte und verwandte Berufe

Dienstleistungsberufe und Verkaufer

Fachkrafte in Land- und Forstwirtschaft und
Fischerei

Handwerks- und verwandte Berufe

Bediener von Anlagen und Maschinen und
Montageberufe

Hilfsarbeitskrafte

1 2 3 4 5 6 7 8
Anfanger Grundlagen Fortgeschritten Hoch

spezialisiert

Bemerkungen: Dargestellt sind die durchschnittlichen digitalen Kompetenzanforderungen nach ISCO-Berufs-
hauptgruppen. Werte: 1/2 = Anfanger, 3/4 = Grundlagen, 5/6 = Fortgeschritten, 7/8 = Hochspezialisiert

Quelle: AMS / Berufsinformationssystem, eigene Berechnungen

Maschinen- und Anlagenbediener:innen und Monteur:innen missen in der Regel einfa-
chere Grundlagenkenntnisse mitbringen. Etwas héher — namlich bei einem gehobenen Grund-
lagenniveau — sind die Anforderungen im Bereich der Metallbearbeitung oder der Gummi-,
Kunststoff- und Papierwarenherstellung. Hingegen dirften im Bereich des Bergbaus oder der
Bedienung von stationaren oder mobilen Anlagen Anfangerkenntnisse oder einfache Grundla-
genkenntnisse ausreichen.

Am geringsten sind im Schnitt die Kompetenzanforderungen bei den Hilfsarbeitskraften. Bei
den meisten Hilfsberufen sind Anfangerkenntnisse fur die Austubung der beruflichen Tatigkeit
genugend. Leicht hohere Anforderungen werden an Hilfsarbeiter in Transport und Lagerei ge-
stellt.
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Abbildung 8: Digitale Kompetenzanforderungen in den Berufsuntergruppen

Fuhrungskrafte (@) ® @) Og D)
Intellektuelle und @ o 6%% @
wissenschaftliche
Berufe @DGD o G ¢
Techniker und %@C@ OO 0
aquivalente nicht- @) @) Q
technische Berufe
Burokrafte o @ ® %Q
Dienstleistungsberufe und 62 j( @)
Verkaufskrafte o %} ©
Fachkrafte in Land- und @.
Forstwirtschaft und ®
Fischerei
Handwerks- und H
verwandte Berufe . ® @
Bedienervon Anlagen @ o 6)80 @ ®
und Maschinen und
Montageberufe
Hilfsarbeitskréafte b ®

1 2 3 4 5 6 7 8
N/ AN N/ N/
Anfanger Grundlagen Fortgeschritten speggigiert

Bemerkungen: Dargestellt sind die durchschnittlichen digitalen Kompetenzanforderungen in den einzelnen

ISCO Berufsuntergruppen geordnet nach ISCO-Berufshauptgruppen. Werte: 1/2 = Anfanger, 3/4 = Grundlagen,
5/6 = Fortgeschritten, 7/8 = Hochspezialisiert

Quelle: AMS / Berufsinformationssystem, eigene Berechnungen

Die Berufe unterscheiden sich nicht nur in Bezug auf das generelle Anforderungsniveau bei den
digitalen Kompetenzen, sondern auch in den einzelnen Dimensionen digitaler Kompetenzen.
Abbildung 9 zeigt die durchschnittlich erforderlichen Anforderungen fir die finf verschiedenen
Dimensionen digitaler Kompetenzen. Bei den Fihrungskraften und den intellektuellen und wis-
senschatftlichen Berufen unterscheiden sich die generell sehr hohen Anforderungen nicht sehr
stark zwischen den einzelnen Kompetenzdimensionen. Nur leicht hoher als die Ubrigen Kom-
petenzbereiche sind die Anforderungen an die Informations- und Datenkompetenz sowie an die
Entwicklung und Gestaltung digitaler Inhalte. Wenig Varianz zwischen den einzelnen Kompe-
tenzbereichen ist auch bei den Technikern und &quivalenten nicht-technischen Berufen ersicht-
lich. Leicht erh6ht sind die Anforderungen lediglich bei der Informations- und Datenkompetenz
sowie bei der Problemldsekompetenz. Bei den Burokréften ist letztere hingegen weniger stark
ausgepragt als die Ubrigen Kompetenzbereiche.
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Abbildung 9: Kompetenzanforderungen nach Berufshauptgruppen in den 5 Dimensionen
digitaler Kompetenzen

Fuhrungskrafte
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Berufe

Techniker und gleichrangige
nichttechnische Berufe

Birokrafte und verwandte Berufe

Dienstleistungsberufe und Verkaufer
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® Informations- und Datenkompetenz

= Kommunikations- und Kooperationskompetenz

= Entwicklung und Gestaltung digitaler Inhalte
Sicherheit und Datenschutz

= Problemlésekompetenz

Bemerkungen: Dargestellt sind die durchschnittlichen digitalen Kompetenzanforderungen in den fiinf Kompe-
tenzdimensionen in den ISCO-Berufshauptgruppen. Werte: 1/2 = Anfanger, 3/4 = Grundlagen, 5/6 = Fortge-

schritten, 7/8 = Hoch spezialisiert

Quelle: AMS / Berufsinformationssystem, eigene Berechnungen

Bei den Dienstleistungs- und Verkaufsberufen sind vor allem die Informations- und Datenkom-
petenz, die Kommunikations- und Kooperationskompetenz sowie die Sicherheitskompetenz
und der Datenschutz besonders wichtig. Fachkréfte in der Land- und Forstwirtschaft, Hand-
werksberufe und Anlagen- und Maschinenbediener:innen zeichnen sich — auf generell tieferem
Niveau —hingegen durch vergleichsweise hohe Anforderungen im Bereich der Problemlésekom-

petenz aus.
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Bei den Hilfsarbeitskraften unterscheiden sich die Anforderungen in den einzelnen Kompetenz-
bereichen kaum. Nur leicht erh6ht sind die Anforderungen an die Kommunikations- und Koope-
rationskompetenz.

4.4 Digitale Kompetenzanforderungen in den Fokusberufen

Im Befragungssample dieser Analyse wurde ein spezielles Gewicht auf vier verschiedene Be-
rufsgruppen gelegt — Buroberufe, Verkaufsberufe, Marketingberufe und Berufe der industriellen
Produktion. Im Folgenden werden die Kompetenzanforderungen fur diese Berufsgruppen naher
dargestellt (vgl. Abbildung 10).

Abbildung 10: Digitale Kompetenzanforderungen in den Fokusberufen

Kaufméannische Berufe

Marketingberufe

Berufe der industriellen Produktion

Verkauf und Handel

1 2 3 4 5 6 7 8
N/ N/ N/ N/
Anfanger Grundlagen  Fortgeschritten Hoch
spezialisiert

E Informations- und Datenkompetenz

= Kommunikations- und Kollaborationskompetenz

= Entwicklung und Gestaltung

m Sicherheit und Datenschutz

Problemlésekompetenz
Bemerkungen: Dargestellt sind die Kompetenzanforderungen gemass AMS Berufsinformationssystem fiir die
einzelnen Kompetenzdimensionen in den vier Fokusberufen. Werte: 1/2 = Anfanger, 3/4 = Grundlagen, 5/6 =
Fortgeschritten, 7/8 = Hochspezialisiert

Quelle: AMS / Berufsinformationssystem, eigene Berechnungen
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Vor allem die Marketingberufe stechen in Bezug auf deren hohe Anforderungen in samtlichen
Kompetenzdimensionen hervor. Besonders hoch sind die Anforderungen in Bezug auf die In-
formations- und Datenkompetenz und auf die Problemldsekompetenz. Die hohen Anforderun-
gen in diesem Berufsfeld sind mdglicherweise mit den rasanten Entwicklungen im Bereich des
,Digital Marketings® erklarbar. Marketingentscheide werden zunehmend datenbasiert getroffen,
und neue Kunden werden zunehmen tber eine moglichst optimale Webprasenz oder tber die
sozialen Medien gewonnen. Dies erfordert hohe Kompetenzen in allen finf Kompetenzdimen-
sionen.

Die kaufmannischen Berufe zeichnen sich durch relativ homogene Kompetenzanforderungen
auf einem mittleren Niveau aus. Einzig an die Problemlésekompetenzen werden im Schnitt et-
was weniger hohe Anforderungen gestellt. Die industriellen Berufe heben sich gemeinsam mit
dem Marketingberufen in Bezug auf die hohen Anforderungen bei der Problemlésekompetenz
von den Ubrigen Fokusberufen ab. Weniger Gewicht wird bei den industriellen Berufen hinge-
gen auf die Kommunikations- und Kollaborationskompetenzen oder die Entwicklungs- und Ge-
staltungskompetenz gelegt. Die Anforderungen an digitale Kompetenzen sind — unter den 4
Fokusberufen — bei den Verkaufs- und Handelsberufen im Schnitt am geringsten. Relativ gese-
hen am wichtigsten sind Kommunikations- und Kollaborationskompetenzen sowie Sicherheit
und Datenschutz. Entwicklungs- und Gestaltungskompetenzen hingegen stehen in diesem Be-
rufsfeld weniger im Fokus.

45 Zwischenfazit

Digitale Grundkompetenzen werden in allen Berufen gefordert. Einzig bei Hilfsarbeitskraften mit
einfachen und vielfach manuellen Tatigkeitsprofilen sind die Anforderungen an die digitalen
Kompetenzen auch heute noch sehr tief. Bei den Uibrigen Berufen zeigt sich eine grosse Varia-
tion zwischen den einzelnen Berufen aber auch zwischen den verschiedenen Kompetenzberei-
chen. Je hoher die Bildungsanforderungen in einem Beruf, umso hdher sind in der Regel auch
die Anforderungen an die digitalen Kompetenzen. Innerhalb der Berufshauptgruppen zeigen
sich vor allem Unterschiede zwischen technischen und nicht technischen Berufsprofilen. Bei
nicht-technischen Berufen — wie beispielsweise bei diversen Pflege- und Assistenzberufen im
Gesundheitswesen oder weiteren kundenbezogenen Berufen — sind die digitalen Kompetenz-
anforderungen vergleichsweise geringer. In diesen Berufen durften andere Fertigkeiten, wie
beispielsweise zwischenmenschliche Kompetenzen deutlich wichtiger sein. Bei technischen
Berufen hingegen sind die digitalen Kompetenzanforderungen und speziell die Problemltse-
kompetenz in der Regel deutlich héher.

Die Untersuchung der Kompetenzanforderungen verdeutlicht: Sollen Kompetenzliicken bei den
Stellensuchenden erkannt werden, missen diese zwingend den individuellen beruflichen An-
forderungen gegentbergestellt werden. Was fir einen Beruf méglicherweise ausreicht, kann in
einem anderen Beruf aufgrund der hohen Anforderungen ungeniigend sein. Aus diesem Grund
wird in dieser Untersuchung ein spezielles Gewicht auf die Gegenuberstellung der Selbstein-
schatzung digitaler Kompetenzen und der individuellen beruflichen Anforderungsprofile gelegt.
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5 Digitale Kompetenzen der Stellensuchenden

5.1 Selbsteinschatzung der Stellensuchenden

Im Folgenden wird die Selbsteinschatzung der Stellensuchenden in Bezug auf die finf Kompe-
tenzdimensionen der digitalen Kompetenzen dargestellt. Die Stellensuchenden konnten sich fur
jedes Item auf einem Spektrum zwischen Anfangerkenntnissen, Grundlagenkenntnissen bis hin
zu fortgeschrittenen Kenntnissen selbst einordnen. Gemass der Fertigkeitsskala des Européi-
schen Referenzrahmens fir digitale Kompetenzen entsprich ein Wert von 1 oder 2 einem An-
fangerlevel, ein Wert von 3 oder 4 einem Grundlagenwissen und ein Wert von 5 oder 6 einem
fortgeschrittenen Fertigkeitsniveau. Nicht erfasst wurden die Fertigkeitslevels 7 und 8, da dies
hoch spezialisierten Kenntnissen entspricht, welche fur die Mehrheit der Stellensuchenden nicht
relevant sein durften. Durch die Aggregation einzelner Items sind die Fertigkeitsniveaus in den
Ubergeordneten Kompetenzbereichen nicht ganzzahlig. Ein Wert von 3.3 entspricht beispiels-
weise einem eher tieferen Grundlagenniveau und ein Wert 4.5 markiert ein gehobenes Grund-
lagenniveau.

Die befragten Stellensuchenden schétzten sich in Bezug auf die Fertigkeitsdimensionen, die
unter den Bereich der Informations- und Datenkompetenz fallen insgesamt auf einem guten
Grundlagenniveau ein (4.4). Betrachtet man verschiedene Subgruppen, lasst sich beobachten,
dass sich Stellensuchende, die vor ihrer Stellensuchende in einem Marketingberuf oder einem
Beruf der industriellen Produktion tatig waren, im Durchschnitt etwas hoher bewerten als Stel-
lensuchende in einem kaufmannischen Beruf oder einem Verkaufsberuf. In Bezug auf die Al-
tersgruppen lasst sich eine leicht hohere Selbstbewertung bei den 25- bis 49-Jahrigen Stellen-
suchenden beobachten. Deutlich hoher schatzten sich Manner ein im Vergleich zu Frauen.
Ebenfalls ein klares Gefalle zeigt sich nach Bildungsstufe: Je hdher die Bildungsstufe, umso
hoher fallt die Selbstbeurteilung aus (vgl. Abbildung 11).

Bei den Kommunikations- und Kollaborationskompetenzen schéatzten sich die befragten
Stellensuchenden insgesamt relativ hoch ein. Ein Wert von 4.6 entspricht in etwa einem geho-
benen Grundlagenniveau. In Bezug auf die vier Fokusberufe fallt die Eigenbewertung bei den
Marketingberufen besonders hoch aus. Ein deutlicher Unterschied ist bei den Altersgruppen
sichtbar: Wahrend sich die 15- bis 24-Jahrigen und die 25- bis 49-Jahrigen im Durchschnitt sehr
gut bewerteten, lag die Selbsteinschatzung bei den 50-64-Jahrigen signifikant tiefer. Deutlich
hoher wird die Kommunikations- und Kollaborationskompetenz auch von Stellensuchenden mit
Tertiarabschluss (4.9) beurteilt, wahrend sich Stellensuchende ohne nachobligatorischen Bil-
dungsabschluss sich deutlich tiefer bewerteten (3.8).
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Abbildung 11: Selbsteinschatzung: Informations- & Datenkompetenz und Kommunikations- &
Kollaborationskompetenz

Informations- und Kommunikations- und
Datenkompetenz Kollaborationskompetenz
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Bemerkungen: Dargestellt sind die durchschnittlichen Werte gemass Selbsteinschatzung fur verschiedene so-
zio-demografischen Gruppen. Werte: 1/2 = Anfanger, 3/4 = Grundlagen, 5/6 = Fortgeschritten, 7/8 = Hochspezi-
alisiert

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797

Die Selbsteinschatzung in Bezug auf die Problemlésekompetenzen sowie den Kompetenz-
bereich ,Sicherheit und Datenschutz” liegen mit 4.3 respektive 4.2 insgesamt auf einem ge-
hobenen Grundlagenniveau. In Bezug auf beide Kompetenzdimensionen lassen sich ahnliche
Gruppenunterschiede beobachten wie bei den Ubrigen Kompetenzen: Deutlich hdhere Ein-
schatzungen lassen sich bei Mannern beobachten und bei Stellensuchenden mit einem Bil-
dungsabschluss auf Tertidrstufe. Umgekehrt schatzen sich Stellensuchende mit einem Sek |
Abschluss sowie altere Stellensuchende ab 50 Jahren tendenziell deutlich tiefer ein.



Arbeitsmarktbeobachtung
Ostschweiz, Aargau, Zug und Zlrich 28

AMOSA

Abbildung 12: Selbsteinschatzung: Problemlésekompetenz und Sicherheit & Datenschutz
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Bemerkungen: Dargestellt sind die durchschnittlichen Werte gemass Selbsteinschatzung fur verschiedene so-
zio-demografischen Gruppen. Werte: 1/2 = Anfanger, 3/4 = Grundlagen, 5/6 = Fortgeschritten, 7/8 = Hochspezi-
alisiert

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797

In Bezug auf den Kompetenzbereich ,Entwicklung und Gestaltung digitaler Inhalte® schét-
zen sich die Stellensuchenden deutlich tiefer ein als in den bisher diskutierten Bereichen. Im
Durchschnitt erreichen die Stellensuchenden gemass ihrer eigenen Einschatzung ein Fertig-
keitsniveau von 3.9. In diesem Kompetenzbereich haben sich Stellensuchende aus einem Ver-
kaufs- und Handelsberuf besonders tief eingeschatzt. Wiederum schatzten sich auch die 50-
bis 64-Jahrigen sowie Frauen deutlich tiefer ein. Auffallig ist auch hier die grosse Variation nach
Bildungsstufe: Wahrend Stellensuchende mit einem Bildungsabschluss auf Tertidrstufe sich
selbst auf einem gehobenen Grundlagenniveau bis fortgeschrittenen Fertigkeitsniveau ein-
schatzen, liegen die Kompetenzen bei Stellensuchenden mit Sek | Abschluss bei einem einfa-
chen Grundlagenniveau.
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Abbildung 13: Selbsteinschatzung: Entwicklung- und Gestaltung digitaler Inhalte

Entwicklung und
Gestaltung digitaler Inhalte

Total | 30

Kaufméannische Berufe _ 3.8

Marketingberufe _ 3.9

Berufe der industriellen Produktion _ 3.9
Verkauf und Handel _ 3.6

15-24 Jahre [ -2

I <1
I 57

25-49 Jahre
50-64 Jahre

I 37
I -1

weiblich

mannlich

I
I =
Tertiérstufe _ 4.3

1 2 3 4 5 6

Sekundarstufe |

Sekundarstufe I

Qo
- QQQ‘ 6\@%@
W o

Fertigkeitsniveau

Bemerkungen: Dargestellt sind die durchschnittlichen Werte geméss
Selbsteinschatzung fiur verschiedene sozio-demografischen Gruppen.
Werte: 1/2 = Anfanger, 3/4 = Grundlagen, 5/6 = Fortgeschritten, 7/8 =
Hochspezialisiert

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797
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Spezifische Programm- und Anwendungskenntnisse in den Fokusberufen

Far die vier Fokusberufe wurde in einer Zusatzfrage die Nutzung von spezifischen Program-
men oder Anwendungen im beruflichen Alltag abgefragt. Die Angaben beziehen sich dabei
auf die zuletzt ausgeiibte berufliche Tatigkeit. Standardanwendungen wie E-Mail werden in
allen vier Fokusberufen von einer grossen Mehrheit der Stellensuchenden regelmassig
(mind. einmal pro Monat) genutzt. Auch Textverarbeitungsprogramme werden vor allem bei
den kaufmannischen Profilen und den Marketingberufen praktisch universell regelmassig ver-
wendet. Bei den Detailhandelsberufen nutzen rund drei Viertel und bei den industriellen Be-
rufen rund zwei Drittel der befragten Stellensuchenden regelméassig Textverarbeitungspro-
gramme flr ihre Arbeit. Grosse berufsbezogene Unterschiede zeigen sich bei der Nutzung
von Tabellenkalkulationsprogrammen. Wahrend im kaufméannischen Bereich und beim Mar-
keting die regelmassige Nutzung von Anwendungen wie Excel oder Numbers bei tber 80
Prozent der Befragten zur beruflichen Tatigkeit gehort, ist dies bei den industriellen Produk-
tionsberufen bei rund 60 Prozent und bei den Detailhandelsberufen bei lediglich rund 45 Pro-
zent der Fall. Kollaborationsprogramme wie zum Beispiel MS Teams kommen vor allem bei
den Marketingberufen (80%) regelmassig zur Anwendung, sind jedoch bei den Detailhan-
delsberufen (16%) und den Berufen der industriellen Produktion (25%) wenig verbreitete Ar-
beitsinstrumente. Ahnlich gelagert ist die Situation auch bei der Nutzung von Prasentations-
programmen.

Abbildung 14: Spezifische Programm- und Anwendungskenntnisse

E-Mailprogramme (z.B. Outlook, Notes)

Textverarbeitungsprogramme (z.B. Word, Google
Docs)

Tabellenkalkulationsprogramme (z.B. Excel,
Numbers)

Office-Pakete (z.B. Microsoft 365+, OpenOffice,
IBM Workplace)

Kollaborationsprogramme (z.B. Teams)

Préasentationsprogramme (z.B. Powerpoint,

Keynote)
0% 20% 40% 60% 80% 100%
= Kaufmannische Berufe Marketingberufe
Detailhandelsberufe = Berufe der industriellen Produktion

Bemerkungen: Dargestellt sind die Anteile der Stellensuchenden, die ein spezifisches Programm oder eine
spezifische Anwendung regelmassig im beruflichen Alltag genutzt haben.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=308
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Neben diesen Standardprogrammen werden je nach Beruf auch weitere spezifische Anwen-
dungs- und Programmkenntnisse vorausgesetzt. Bei den kaufméannischen Berufen sind
dies am haufigsten Terminkoordinationsprogramme wie beispielsweise Outlook (88%), In-
stant-Messaging Anwendungen wie beispielsweise WhatsApp oder Skype (80%) und Video-
konferenzprogramme wie beispielsweise Zoom, Teams oder Webex (63%). Uber die Halfte
der befragten Stellensuchenden nutzte in ihrer beruflichen Tatigkeit auch regelmassig Social
Media Accounts. Spezifischere Anwendungen wie CRM-Systeme, Programme fiir das Rech-
nungswesen, ERP-Systeme zur Unternehmensverwaltung, Content Management Systeme
oder Dokumentenablagestysteme wie z.B. DMS werden nur von einer Minderheit der Stel-
lensuchenden regelméassig genutzt.

Abbildung 15: Spezifische Anwendungen im kaufmannischen Bereich
T atoa ™™ I ssv
(z.B. Outlook)
R
(z.B. Skype) Ei0%
Videokonferenzprogramme _
(z.B. Zoom) B
Social _Medla Acco_unts _ 5206
(z.B. Linkedin, Twitter)
Formularerstellungsprogramme _ 47%
(z.B. Infopath, PDF Formulare) 0
Kundenverwaltungssysteme, CRM-Systeme _ 41%
Formatierungsprogramme _ 300
(z.B. Adobe Professional) 0
Notizprogramme _
(z.B. OneNote) e
Programme fiir Rechnungswesen _ 20%
(z.B. Abacus)

Bildbearbeitungsprogramme
(z.B. Photoshop, InDesign) _ 24%

SAP Business Suite
(2.B. SAP SCM) I 24%
ERP-Systeme, Unternehmensverwaltung _ 24%

Programme zur Erstellung / Verwendung von
QR-Codes - 21%

Datenbanksysteme
(z.B. Access) - Lo

Content Management Systeme
(z.B. Sharepoint, WordPress) - LB

Dokumentenablagesysteme, DMS-Systeme - 15%

Projektmanagementprogramme o
(z.B. MS Project, Asana) - <

0% 20% 40% 60% 80% 100%

Bemerkungen: Dargestellt sind die Anteile der Stellensuchenden, die ein spezifisches Programm oder eine
spezifische Anwendung regelmassig im beruflichen Alltag genutzt haben.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=124
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Bei den Marketingberufen werden ebenfalls Instant-Messaging Lésungen und Terminkoor-
dinationsprogramme wie Outlook oder Doodle von einer absoluten Mehrheit der Stellensu-
chenden regelmassig genutzt. Mehr als drei Viertel aller befragten Stellensuchenden nutzen
auch regelmassig Videokonferenzprogramme und Social Media Accounts in ihrer beruflichen
Tatigkeit. Auch die Nutzung von CRM-Systemen gehdrte fur viele Stellensuchende zum Auf-
gabenportfolio. Nur selten kamen hingegen E-Commerce Software, E-Procurement Systeme
oder Datenbanksysteme zur regelmassigen Anwendung.

Abbildung 16: Spezifische Anwendungen bei den Marketingberufen

s whtsap, Spe) I o>
(z.B. WhatsApp, Skype) °
Terminkoordinationsprogramme _ 88%
(z.B. Outlook)
Videokonferenzprogramme _
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(z.B. Adobe Professional) ?
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Bemerkungen: Dargestellt sind die Anteile der Stellensuchenden, die ein spezifisches Programm oder eine
spezifische Anwendung regelmassig im beruflichen Alltag genutzt haben.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=132
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Bei den Detailhandelsberufen stehen neben den Standardanwendungen vor allem die Nut-
zung von Kassensystemen wie beispielsweise die Bedienung von POS-Systemen, Tablet-
oder iPad-Kassen im Vordergrund. Sehr haufig nutzten die befragten Stellensuchenden auch
Warenwirtschaftssysteme zum Beispiel zur Verarbeitung von Wareneingangen, Bestellungen
oder Retouren. Auch im Verkauf spielen Social Media Accounts mittlerweile bei einer Mehr-
heit der Befragten eine Rolle im beruflichen Alltag. Berufsbedingt nutzten auch tber die Halfte
der Befragten Handscanner bei der Austibung ihrer beruflichen Tatigkeit.

Abbildung 17: Spezifische Anwendungen bei den Detailhandelsberufen

Kassensysteme [ 84%
Warenwirtschaftssysteme [ 69%
5 Linkechn, o Y ot
(z.B. LinkedIn, Twitter) 0
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Verwendung von QR-Codes 0
Shopmanagementsystemen - 13%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

Bemerkungen: Dargestellt sind die Anteile der Stellensuchenden, die ein spezifisches Programm oder eine
spezifische Anwendung regelmassig im beruflichen Alltag genutzt haben.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=32

Bei den Produktionsberufen ergeben sich neben den Standardprogrammen wie E-Mail,
Textverarbeitungs- oder Tabellenkalkulationsprogrammen keine spezifischen Anwendungen,
die von einer Mehrheit der befragten Stellensuchenden regelmassig genutzt werden. Sowohl
Automatisierungs- und Steuerungssoftware, ERP- oder MES-Systeme oder andere Produk-
tionsplanungs- oder -leitsysteme werden nur von einer Minderheit der befragten Stellensu-
chenden regelmassig im beruflichen Alltag genutzt. Auch die Bedienung und Programmie-
rung von CNC-Maschinen oder CAD-Konstruktionsprogrammen wurden nur von einer klei-
nen Minderheit der befragten Stellensuchenden regelmassig genutzt. Dass nur eine kleine
Minderheit der befragten Stellensuchenden angab, diese Systeme regelmdassig zu nutzen
kann moglicherweise darauf zurtickgefuhrt werden, dass die befragten Stellensuchenden
mehrheitlich aus Berufen mit geringeren Berufsanforderungen kommen (vor allem Hilfsfunk-
tionen) und haufig manuelle Tatigkeiten ausuben.
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Abbildung 18: Spezifische Anwendungen bei den Berufen der industriellen Produktion
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Bemerkungen: Dargestellt sind die Anteile der Stellensuchenden, die ein spezifisches Programm oder eine
spezifische Anwendung regelmassig im beruflichen Alltag genutzt haben.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=20

5.2 Fremdeinschatzung durch die Personalberatenden

Die bisherigen Analysen stitzten sich rein auf die Selbsteinschétzung der befragten Stellensu-
chenden. Im Folgenden wird diese subjektive Einschatzung durch das Fremdbild der Personal-
beratenden ergénzt. Insgesamt haben die beteiligten Personalberatenden 391 Stellensuchende
fremdbeurteilt.

Um eine Einschéatzung abgeben zu kénnen, inwieweit eine stellensuchende Person die berufli-
chen Kompetenzanforderungen erfiillt, muss sich eine Personalberaterin oder ein Personalbe-
rater auf der einen Seite ein Bild machen kdnnen, wie relevant ein Kompetenzbereich in be-
stimmten Berufen ist. Auf der anderen Seite muss die Person das Kompetenzprofil der stellen-
suchenden Person zumindest grob kennen. Letzteres ist fiir viele Personalberatende eine Her-
ausforderung, da wahrend den kurzen Beratungsgesprachen haufig die Zeit fehlt, die Stellen-
suchenden in der nétigen Tiefe kennenzulernen.

Die Personalberatenden wurden zunachst gebeten, einzuschétzen, wie wichtig ein bestimmter
Kompetenzbereich fur die zuletzt ausgeubte berufliche Tatigkeit der stellensuchenden Person
war. Die grauen Balken in Abbildung 19 bis Abbildung 21 zeigen die Anteile aller
Fremdeinschatzungen, die den entsprechenden Kompetenzbereich im Kontext des zuletzt
ausgelbten Berufes der stellensuchenden Person als eher wichtig oder wichtig eingestuft
haben. In einem zweiten Schritt wurden die Personalberatenden gebeten, einzuschatzen, wie
gut die Stellensuchenden die beruflichen Anforderungen im entsprechenden Kompetenzbe-
reich erfullen. Die Erfullung der Kompetenzanforderungen ist in den griinen Balken abgetragen.
Diese zeigen an, welche Anteile der Stellensuchenden die Anforderungen zur Erflllung ihrer
letzten beruflichen Téatigkeit geméass Einschatzung der Personalberatenden mehrheitlich oder
vollstéandig erfillen.

Relevanz der Kompetenzbereiche. Als wichtige oder eher wichtige Kompetenzbereiche stuf-
ten die Personalberatenden vor allem die Kommunikations- und Kollaborationskompetenz
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(80%), die Kompetenzen im Bereich Sicherheit und Datenschutz (79%) sowie die Informations-
und Datenkompetenzen (75%) ein. Weniger haufig wurden die Problemlésekompetenz (53%)
sowie die Entwicklung und Gestaltung digitaler Inhalte (42%) als relevante Kompetenzen im
beruflichen Kontext der Stellensuchenden eingeschatzt.

Die Einschatzung zur Relevanz fir die Berufsausiibung variiert stark zwischen den einzelnen
Subgruppen. So werden alle fiinf Kompetenzdimensionen in den Verkaufs- und Handelsberufen
sowie in den Berufen der industriellen Produktion deutlich weniger haufig als wichtige Kompe-
tenzen eingestuft. Besonders ausgepragt trifft dies auf die Entwicklungs- und Gestaltungskom-
petenzen und auf die Problemlésekompetenzen zu. In Bezug auf die Altersklassen schatzten
die Personalberatenden die Relevanz der digitalen Fertigkeiten in allen Dimensionen bei jln-
geren Stellensuchenden weniger oft als wichtig fur die Berufsausiibung ein. Bei der Unterschei-
dung nach Geschlecht lasst sich beobachten, dass die digitalen Kompetenzen (ber alle Berei-
che hinweg bei weiblichen Stellensuchenden weniger haufig als wichtig eingestuft wurden. Fer-
ner lasst sich in Bezug auf die Bildungsstufe ein eindeutiges Muster erkennen: Bei Stellensu-
chenden mit einer tertiaren Ausbildung werden die digitalen Kompetenzen uber alle Kompe-
tenzdimensionen hinweg deutlich haufiger als wichtig fur die Berufsauslibung eingeschatzt als
bei den Stellensuchenden mit Sek | oder Sek Il Abschluss.

Erfullung der Kompetenzanforderungen. Am besten féllt die Fremdbeurteilung zur Erfullung
der Kompetenzanforderungen bei der Kommunikations- und Kollaborationskompetenz aus. Die
Personalberatenden beurteilten die Kompetenzanforderungen bei vier von funf Stellensuchen-
den (81%) als vollstandig oder zumindest mehrheitlich erfiillt. Ahnlich hoch ist die Bewertung
auch in Bezug auf die Informations- und Datenkompetenz (78%). Etwas weniger haufig erfolgte
eine mehrheitlich oder vollstéandig positive Beurteilung beim Thema Sicherheit und Datenschutz
(70%), bei der Problemlésekompetenz (60%) und in Bezug auf die Entwicklung und Gestaltung
digitaler Inhalte (52%).

In allen Subgruppen zeigen sich erhebliche Unterschiede: Bei der Betrachtung der vier Fokus-
berufe fallt auf, dass die Beurteilung der Personalberatenden liber alle Kompetenzbereiche hin-
weg bei den industriellen Produktionsberufen am tiefsten ausféllt. Besonders in Bezug auf die
Problemlésekompetenz und die Entwicklung und Gestaltung digitaler Inhalte beurteilten die
Personalberatenden die Kompetenzerfordernisse bei rund zwei von drei Stellensuchenden als
nicht oder nur teilweise erflillt (63% respektive 68%). Mehrheitlich positiv wird die Kompetenzer-
fullung hingegen bei Stellensuchenden aus Marketingberufen beurteilt: Je nach Kompetenzbe-
reich wird der Anteil der Stellensuchenden, die die Anforderungen in der jeweiligen Kompetenz
mehrheitlich oder vollstandig erfullen zwischen 64 und 86 Prozent geschéatzt. Bei den kaufman-
nischen Berufen variieren die Beurteilungen je nach Kompetenzbereich erheblich: So erfillen
beispielsweise gemass Einschatzung der Personalberatenden 83 Prozent der Stellensuchen-
den aus einem kaufmannischen Beruf die Anforderungen an die Informations- und Datenkom-
petenz. Im Kontrast dazu wurde im Bereich der Entwicklungs- und Gestaltungskompetenz nur
rund die Halfte als mehrheitlich oder vollstandig fit fiir die Erfordernisse auf dem Arbeitsmarkt
angesehen. Ein gemischtes Bild ergibt sich auch bei den Verkaufs- und Handelsberufen. Je
nach Kompetenzbereich werden zwischen etwas tber 50 Prozent und 80 Prozent der Stellen-
suchenden als arbeitsmarktfit in Bezug auf die jeweilige Kompetenzdimension beurteilt.

In Bezug auf die Altersklassen schatzen die Personalberatenden die digitalen Kompetenzan-
forderungen bei den 15 bis 24-Jahrigen am haufigsten als vollstandig oder mehrheitlich erfillt
ein. Mit zunehmendem Alter nimmt der Anteil positiver Einsch&tzungen durch die Personalbe-
ratenden ab. So werden bei den 50- bis 64-Jahrigen noch etwas Uber 70% mehrheitlich oder
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vollstandig positiv beurteilt in Bezug auf die Informations- und Datenkompetenz oder die Kom-
munikations- und Kollaborationskompetenz. Noch tiefer sind die Anteile bei den Themen Si-
cherheit und Datenschutz (66%), Problemlésekompetenz (55%) und bei der Entwicklungs- und
Gestaltungskompetenz (42%).

Abbildung 19: Relevanz fur Berufsausiibung und Erfiillung der Kompetenzanforderungen
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Bemerkungen: Relevanz der Kompetenz fir die Berufsaustibung: Dargestellt sind die Anteile der Personal-
beratenden, welche die entsprechenden Kompetenzbereiche als eher wichtig oder wichtig eingestuft haben.
Erfullung der Kompetenzanforderungen: Dargestellt sind die Anteile der Personalberatenden, die der An-
sicht sind, dass die betreffende stellensuchende Person die Kompetenzanforderungen in ihrer beruflichen Téatig-
keit mehrheitlich oder vollstandig erfiillt.

Quelle: Befragung der Personalberatenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=391

Mit Ausnahme der Kommunikations- und Kollaborationskompetenz werden Frauen von den
Personalberatenden in allen Kompetenzbereichen tiefer beurteilt als Manner. Weiter zeigt sich,
dass die Personalberatenden die Kompetenzerfullung besser einschatzen, je héher der Bil-
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dungsabschluss der Stellensuchenden. Aufgrund der geringen Fallzahlen bei den Stellensu-
chenden ohne nachaobligatorischen Bildungsabschluss miissen die absoluten Werte jedoch mit
Vorsicht interpretiert werden.

Abbildung 20: Relevanz fur Berufsausiibung und Erflillung der Kompetenzanforderungen
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Bemerkungen: vgl. Abbildung 19

Quelle: Befragung der Personalberatenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=391

In den meisten Kompetenzbereichen ist ein deutliches Gefalle in Bezug auf den Ausbildungs-
grad der Stellensuchenden zu erkennen. Tertidrgebildete Stellensuchende werden von ihren
Personalberatenden in Bezug auf die Erfullung der Kompetenzanforderungen haufiger positiv
beurteilt als Stellensuchende mit Bildungsabschluss auf Stufe Sek | oder Sek Il. So variieren
beispielsweise im Kompetenzbereich ,Informations- und Datenkompetenz* die Anteile der voll-
standig bzw. mehrheitlich positiven Einschatzungen zwischen 84 Prozent bei den Stellensu-
chenden mit Tertiarabschluss, 74 Prozent bei Stellensuchenden mit Sek IlI-Abschluss und 58
Prozent bei Stellensuchenden mit Abschluss auf Stufe Sek I. Bei der generell tiefer bewerteten
Problemlésekompetenz variieren diese Anteile zwischen 72 Prozent bei den tertiargebildeten
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Stellensuchenden, 50 Prozent bei Stellensuchenden mit Sek II-Abschluss und 36 Prozent bei
den Stellensuchenden ohne nachobligatorische Berufshildung.

Abbildung 21: Relevanz fur Berufsausiibung und Erfullung der Kompetenzanforderungen
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Bemerkungen: vgl. Abbildung 19

Quelle: Befragung der Personalberatenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=391

5.3 Abgleich zwischen Selbst- und Fremdbild

Nachfolgend wird analysiert, wie gut Personalberatende in ihrer Fremdeinschatzung zur Erfil-
lung der Kompetenzanforderungen bei der Ausiibung der beruflichen Tatigkeit mit der Selbst-
einschéatzung der Stellensuchenden Ubereinstimmen.

In der Befragung der Personalberatenden wurde fir jeden Kompetenzbereich direkt erhoben,
ob eine stellensuchende Person aus Sicht des oder der Personalberatenden eine Kompetenz
vollstandig, teilweise oder gar nicht erfullt.
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Etwas komplexer ist die Perspektive der Stellensuchenden. Die Selbsteinschatzung der Stel-
lensuchenden allein sagt nichts dartiber aus, wie gut eine Person die beruflichen Anforderungen
erfiillt. Eine gleiche Einschatzung kann je nach Beruf bei einer Person ausreichend sein und bei
einer anderen Person nicht. Aus diesem Grund wurde fur den nachfolgenden Abgleich zwi-
schen Selbst- und Fremdbild fur jede stellensuchende Person bestimmt, ob sie mit ihrer Selbst-
einschatzung innerhalb, oberhalb oder unterhalb der individuellen beruflich geforderten Band-
bereite eines Kompetenzbereichs liegt.

Wie gut Stellensuchende und Personalberatende in ihrer Einschatzung tbereinstimmen, ergibt
sich aus der Kreuzung der beiden Perspektiven. Abbildung 22 zeigt schematisch die méglichen
Konstellationen. Schatzen Personalberatende ihre Stellensuchenden relativ zu den beruflichen
Anforderungen gleich ein wie sich die Stellensuchenden selber einschétzen, lage der Abgleich
zwischen Selbst- und Fremdbild auf einem der blau markierten Bereiche auf der Diagonalen.
Der Abgleich von Fremd- und Selbstbild ist jedoch nicht vollstandig trennscharf méglich. Kommt
ein Personalberatender beispielsweise zur Einschéatzung, dass eine stellensuchende Person
die Kompetenzanforderungen vollstandig erfillt, so kann dies im Selbstbild mit einer Einschét-
zung innerhalb oder oberhalb der beruflich erforderlichen Bandbreite einhergehen. Aus diesem
Grund wird auch die Kombination aus ,vollstandig erfillt“ und ,innerhalb der Bandbreite® auch
als ubereinstimmende Bewertung gewertet. In den tbrigen Bereichen oberhalb der Diagonalen
(gruin markiert) wurde eine héhere Fremdeinschatzung abgegeben als die Selbsteinschatzung
und in den Bereichen unterhalb der Diagonalen (orange markiert) schatzen sich die Stellensu-
chenden im Vergleich zu den Personalberatenden positiver ein. Da sowohl Selbst- als auch
Fremdbeurteilung subjektive Einschatzungen sind, kann nicht eruiert werden, welche der bei-
den Einschatzungen ,richtig” respektive ,falsch® sind.

Abbildung 22: Schema zum Abgleich zwischen Fremd- und Selbstbild

Berufliche Kompetenzanforderungen
gemass Selbsteinschatzung...
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N N N
2N 2 2N
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...vollstandig erfullt

...teilweise erflllt

...nicht erfllt

Berufliche Kompetenzanforderungen

gemass Fremdeinschatzung...

Bemerkungen: Die Abbildung zeigt schematisch, welche Konstellationen beim
Abgleich zwischen Selbst- und Fremdbild méglich sind. Die blau markierten Felder
zeigen die Konstellationen an, in denen Personalberatende und Stellensuchende in
ihrer Einschéatzung Ubereinstimmen. Griin markiert sind Konstellationen, in denen die
Personalberatenden die Kompetenzerfillung hoéher einschatzen als die
Stellensuchenden und in Orange sind Situationen beschrieben, in denen



Arbeitsmarktbeobachtung
Ostschweiz, Aargau, Zug und Ziirich 40

AMOSA

Personalberatende die Kompetenzerfillung tiefer einschatzen als die
Stellensuchenden selbst.

Quelle: Eigene Darstellung

Besonders gut stimmen Selbst- und Fremdeinschéatzung bei den Kommunikations- und Kol-
laborationskompetenzen Uberein. In drei von vier Féllen haben sich die oder der Personalbe-
ratende und die stellensuchende Person in etwa gleich eingeschétzt. Die Falle mit einer hohe-
ren Fremdeinschatzung als Selbsteinschatzung und Falle mit einer hoheren Selbsteinschét-
zung als Fremdeinschatzung halten sich in etwa die Waage.

Beim Kompetenzbereich ,Sicherheit und Datenschutz” stimmten immerhin zwei von drei Ein-
schatzungen Uberein. Die Falle, in denen die Einschatzung der Personalberatenden hoher ist
als die Selbsteinschéatzung der Stellensuchenden sind deutlich haufiger als umgekehrt.

Rund 60 Prozent Ubereinstimmung zwischen Fremd- und Selbstbild lasst sich auch bei der
Informations- und Datenkompetenz beobachten. Auch hier schatzen Personalberatende die
stellensuchenden Personen haufiger héher ein als die Person selbst. In einem Finftel aller Falle
liegt die Selbsteinschatzung der Stellensuchenden unterhalb der beruflichen Anforderungen,
wahrend Personalberatenden die Kompetenz zumindest teilweise als erflllt beurteilten. Umge-
kehrt schéatzen sich in rund 11 Prozent der Falle die Stellensuchenden héher ein als dies die
Personalberatenden taten.

Bei den beiden Kompetenzbereichen ,Entwicklung und Gestaltung digitaler Inhalte* und
.Problemlésekompetenz stimmte lediglich knapp die Halfte der Einschatzungen Uberein.
Auch hier schatzen sich die Stellensuchenden selbst insgesamt pessimistischer ein als die Per-
sonalberatenden. Im Bereich der Entwicklung und Gestaltung digitaler Inhalte schatzen sich
z.B. fast 23 Prozent aller Stellensuchenden selbst unterhalb der erforderlichen Bandbreite ein,
wahrend die Personalberatenden die Kompetenzanforderungen zumindest als teilweise erfullt
beurteilten. Auch in Bezug auf die Problemldsekompetenz schatzen ungefahr 16 Prozent der
Stellensuchenden ihre Kompetenzen als nicht den beruflichen Anforderungen entsprechend
ein, wohingegen die Personalberatenden diese zumindest teilweise als erflllt betrachteten. In-
teressanterweise beurteilten jedoch fast gleich viele Stellensuchende (14%) ihre Kompetenzen
oberhalb der beruflichen Anforderungen, wahrend Personalberatende diese nur teilweise als
erfullt beurteilten.

Der Abgleich zwischen der Fremd- und Selbstbeurteilung der digitalen Kompetenzen macht
deutlich, dass die Einschatzung digitaler Kompetenzen sowohl fiir Personalberatende als auch
fur Stellensuchende herausfordernd ist. Insgesamt tUberwiegen die Gbereinstimmenden Beur-
teilungen in allen Kompetenzbereichen. Allerdings kénnen in sdmtlichen Dimensionen beacht-
liche Anteile von Einschatzungen beobachtet werden, bei denen die Selbst- und Fremdbeurtei-
lung voneinander abweichen. In diesen Fallen sind Konstellationen haufiger, in denen sich Stel-
lensuchende selbst pessimistischer einschatzen als die Personalberatenden. Dies kann meh-
rere Grinde haben: Zum einen haben Stellensuchende mdéglicherweise tatsachlich Licken bei
sich erkannt, die gegen aussen nicht sichtbar sind. Zum anderen ist auch denkbar, dass ein
Stellenverlust und eine — vielleicht schon seit langerer Zeit erfolglose — Arbeitssuche sich ne-
gativ auf das Selbstbewusstsein der Stellensuchenden auswirken, so dass sich diese pessimis-
tischer einschatzen.

Der Vergleich zwischen Selbst- und Fremdbeurteilung macht auch deutlich, dass die Personal-
beratenden teilweise Schwierigkeiten haben, die digitalen Kompetenzen ihrer Stellensuchen-
den Uberhaupt einschatzen zu kénnen. Vor allem in den Bereichen ,Entwicklung und Gestaltung
digitaler Inhalte® (15%), ,Problemlésekompetenz® (15%) und ,Sicherheit und Datenschutz*
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(11%) gaben die Personalberatenden relativ haufig an, die stellensuchende Person in Bezug
auf diese Kompetenzbereiche nicht beurteilen zu kdnnen. Weniger Mihe bekundeten sie mit
der Beurteilung der Kommunikations- und Kollaborationskompetenz (2%) sowie der Informa-
tions- und Datenkompetenz (4%). Letztere sind méglicherweise diejenigen Kompetenzberei-
che, die gegen aussen am sichtbarsten und somit am besten greifbar sind.

Abbildung 23: Abgleich Fremd- und Selbstbild

Kommunikations- und

Informations- und Datenkompetenz Kollaborationskompetenz

Volistandig erflllt Vollstandig erfiilt

Teilweise erfillt Teilweise erfullt

Nicht erfullt Nicht erfiillt

Nicht beurteilbar 1% 2% 1% Nicht beurteilbar 1% 1% 0%

Entwicklung und Gestaltung digitaler Sicherheit und Datenschutz

Vollstandig erfillt Vollstandig erfllt

Teilweise erfillt

Teilweise erfillt

Nicht erfillt Nicht erfullt

Nicht beurteilbar 5% 9% 2% Nicht beurteilbar 3% 6% 2%
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Problemlésekompetenz

Vollsténdig erfullt 5%

Teilweise erfillt 16% . 14%
Nicht erfillt . 2% 0%

Nicht beurteilbar 3% 8% 4%

Bemerkungen: Dargestellt sind fur alle finf Kompetenzdimensionen die Anteile der Beobachtun-
gen in den jeweiligen Konstellationen. Lesebeispiel: Im Beriech der Problemlésekompetenz beur-
teilten sich die Stellensuchenden selbst bei 16% der Beobachtungen unterhalb der geforderten
Bandbreite, wahrend die Personalberatenden die beruflichen Anforderungen bei diesem Stellen-
suchenden zumindest als teilweise erfullt ansahen.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden und der Personalberatenden, AMOSA-Gebiet, 2022,
N=391

5.4 Zwischenfazit

In allen funf Dimensionen digitaler Kompetenzen verfligen die befragten Stellensuchenden ge-
mass ihrer eigenen Einschatzung Uber ein gutes Grundlagenniveau. Vor allem in Bezug auf ihre
Kommunikations- und Kollaborationskompetenzen schatzen sich die Stellensuchenden sehr
gut ein. Dies kann wahrscheinlich darauf zurtickgefuihrt werden, dass die digitale Kommunika-
tion mittlerweile in der Gesellschaft weitverbreitet ist und im Berufsleben zum absoluten Stan-
dard geworden ist. Zudem hat die Corona-Pandemie der vergangenen zwei Jahre die Nutzung
von kollaborativen Tools und digitalen Kommunikationsinstrumenten stark beschleunigt. Home-
Office Pflicht und Versammlungsverbote haben viele Unternehmen zeitweise dazu gezwungen,
ihre Meetings virtuell abzuhalten und Wege zu finden, digital miteinander zusammenzuarbeiten.
Dies diirfte zu einer starken Verbesserung der digitalen Kommunikations- und Kollaborations-
kompetenz bei vielen Arbeitskraften gefiihrt haben.

Etwas mehr Mihe haben die Stellensuchenden gemass Selbsteinschatzung bei der Entwick-
lung und Gestaltung digitaler Inhalte. Dies ist nicht Gberraschend, denn in diesen Kompetenz-
bereich fallen neben der traditionellen Text- und Tabellenverarbeitung auch die zunehmend
geforderten Programmierkenntnisse. Die Verarbeitung und Verknupfung von immer grosseren
Daten- und Informationsmengen erfordert vielfach einen neuen Umgang mit den bestehenden
Datenanalysetools — z.B. die Programmierung von einfachen Makros um die Datenanalyse zu
automatisieren — oder die Nutzung von neuen Softwareanwendungen — z.B. Statistikpro-
gramme zur Verarbeitung von grésseren Datenmengen.

Uber alle Kompetenzbereiche hinweg schéatzen Frauen, éltere Stellensuchende ab 50 Jahren,
geringqualifizierte Stellensuchende und Stellensuchende, die in einem Verkaufs- oder Handels-
beruf tatig waren, ihre Kompetenzen tiefer ein.

Der Vergleich zwischen der Fremd- und der Selbstbeurteilung bringt interessante Parallelen
aber auch Divergenzen zum Vorschein. In gewissen Aspekten zeigt die Fremdbeurteilung zur
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Erflllung der Kompetenzerfordernisse ein ahnliches Ergebnis wie die Eigenbeurteilung der Stel-
lensuchenden. So werden bei alteren Stellensuchenden im Alter zwischen 50 und 64 Jahren
sowohl aus Sicht der Stellensuchenden selbst als auch aus Sicht der Personalberatenden Uber
alle Kompetenzbereiche hinweg vermehrt Defizite erkannt im Vergleich zu den beruflichen An-
forderungen. Dies kann ein Hinweis daftr sein, dass bei den &lteren Stellensuchenden tatséch-
lich die eine oder andere Kompetenzliicke vorhanden ist.

In Bezug auf das Geschlecht und die Bildungsstufe zeigen sich aber auch Divergenzen zwi-
schen der Fremd- und Selbsteinschatzung der Kompetenzerfullung. Absolut gesehen schatzen
sich zwar Frauen selbst in allen fiinf Kompetenzbereichen schwécher ein als Manner — ein Bild
das auf den ersten Blick mit der tieferen Einschatzung der Personalberatenden tbereinstimmit.
Berlicksichtigt man aber die geringeren beruflichen Anforderungen in den Berufen, in denen die
Frauen tatig sind, zeigt sich, dass Frauen nicht haufiger Kompetenzliicken aufweisen als Man-
ner.

Eine &hnlich gelagerte Divergenz lasst sich auch in Bezug auf die Bildungsstufe beobachten:
In allen finf Kompetenzbereichen sehen die Personalberatenden die Kompetenzerfordernisse
bei tertiar gebildeten Stellensuchenden haufiger als bei den tbrigen Bildungsgruppen als mehr-
heitlich oder vollstandig erfillt an. Diese Einschatzung stimmt gut mit der absolut gesehen ho-
heren Selbsteinschatzung der tertiar gebildeten Stellensuchenden lberein. Wiederum wird je-
doch nicht bertcksichtigt, dass die Kompetenzanforderungen in den Berufen der tertiar gebil-
deten im Schnitt sehr viel hher sind als in den Gbrigen Berufen, sodass trotz hoherer Einschat-
zung Kompetenzliicken entstehen kénnen.

Auch die Betrachtung der Fokusberufe zeigt auf, wie komplex die Aufgabe der Personalbera-
tenden ist. Obschon sich die Stellensuchenden aus dem Marketingbereich in Bezug auf ihre
digitalen Kompetenzen selbst vergleichsweise hoch einschétzten — was mit dem Fremdbild der
Personalberatenden Ubereinstimmt — zeigen sich erst im Kontrast zu den beruflichen Erforder-
nissen gewisse Hinweise auf Kompetenzlicken.

Der Abgleich zwischen dem Fremd- und Selbstbild zu den digitalen Kompetenzen der Stellen-
suchenden zeigt, dass die beiden Einschatzungen zwar in einer Mehrheit der Falle gut Uberein-
stimmen. In einem nicht vernachlassigbaren Anteil der Falle schatzten Personalberatende ihre
Stellensuchenden jedoch entweder hoher oder tiefer ein als diese selbst oder konnten aufgrund
ihrer Kenntnisse des Stellensuchenden gar keine Beurteilung vornehmen. Dies zeigt, dass die
Einschétzung digitaler Kompetenzen fur Personalberatende eine grosse Herausforderung ist.

Eine wichtige Vorbedingung fur sinnvolle Einschéatzungen der Kompetenzprofile von Stellensu-
chenden sind deshalb zunachst einmal gute Kenntnisse der beruflichen Anforderungsprofile.
Weiter missen Personalberatende anhand der Beratungsgesprache oder aus Standortbestim-
mungen eine gute Einschatzung zum Kompetenzprofil der Stellensuchenden vornehmen kén-
nen, um einen sinnvollen Abgleich zwischen Kompetenzen und Anforderungen zu erméglichen.
Tools wie das von AMOSA getestete Skill-Profil stellen mdgliche Hilfsmittel dar, wie Personal-
beratende im Beratungsgesprach die digitalen Fahigkeiten der Stellensuchenden besser ken-
nenlernen kénnen.
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6 Transversale Kompetenzen der Stellensuchenden

6.1 Selbsteinschatzung der Stellensuchenden

Die Stellensuchenden schatzten sich in Bezug auf ihre Soft Skills insgesamt sehr hoch ein. Bei
allen drei Ubergeordneten Kompetenzdimensionen — Selbstmanagement, Problemldsefahigkeit
und Interpersonale Skills — beantwortete eine deutliche Mehrheit der Stellensuchenden die
Aussagen zu den Soft Skills eher oder vollstandig zustimmend. Bei den meisten
Kompetenzbereichen gaben zwischen 40 Prozent und 67 Prozent der Stellensuchenden sogar
die héchstmogliche Zustimmung. Diese hohen Einschétzungen hangen moglicherweise mit
dem besonderen Kontext der Stellensuche zusammen. Da die Stellensuchenden wussten, dass
sie die Antworten aus der Befragung mit ihrem Personalberater oder ihrer Personalberaterin
besprechen wirden, haben die Stellensuchenden maoglicherweise eher zu positiv geantwortet,
um sich beim Beratungsgesprach nicht negativ zu exponieren.

Von diesem Muster weichen zwei Kompetenzbereiche ab. Leicht geringere Zustimmungswerte
lassen sich in der Kategorie ,Zusammenarbeit* beobachten (vgl. Abbildung 41 im Anhang). In
diesem Bereich haben immerhin 20 Prozent der Stellensuchenden die neutrale Mittelkategorie
gewahlt. Diese Kompetenzkategorie ist zusammengesetzt aus zwei ltems. Item 1 weist auf die
Zusammenarbeitsfahigkeit hin. Diese Frage wird von fast 90 Prozent der Stellensuchenden zu-
stimmend beantwortet. Item 2 ist invers kodiert und zielt darauf ab, wie effizient die Arbeit in
Teams wahrgenommen wird. In Bezug auf den Effizienzaspekt gehen die Einschétzungen bei
den Stellensuchenden auseinander. Fast ein Viertel aller Stellensuchenden stimmte der Aus-
sage eher oder vollstandig zu, dass die Arbeit in Gruppen bei nahezu allen Aufgaben mehr Zeit
als notig in Anspruch nimmt. Die Antworten auf die beiden Fragen deuten darauf hin, dass sich
die Stellensuchenden zwar mihelos in einem Team zusammenarbeiten kénnen, sie jedoch teil-
weise die Effizienz der Arbeitserfillung im Team anzweifeln.

Ein deutlich differenziertes Bild ergibt sich bei der Lernkompetenz (vgl.

Abbildung 42). Dieser Kompetenzbereich deckt die Offenheit flir Neues ab und damit auch die
Neugier, immer wieder neue Dinge zu lernen. Dies ist eine wichtige Eigenschaft, um sich in
einer sich dynamisch verandernden Arbeitswelt konstant weiterzuentwickeln. Diese Eigenschaft
wurde im Fragebogen mittels zwei Items abgedeckt. Fast die Halfte aller Stellensuchenden hat
der Aussage, dass sie einen wesentlichen Teil ihrer Zeit damit verbringen, Neues zu lernen
(Item 1) eher oder vollstandig zugestimmt. Weitere fast 40 Prozent hatten die neutrale
Mittelkategorie angekreuzt. Stellensuchende, die der Aussage eher nicht oder gar nicht
zustimmten, sind in der Minderheit. Item 2 ist invers kodiert. Dies bedeutet, dass hohe Werte
auf eine tiefe Auspragung beim Lernen hindeuten und umgekehrt. Auch bei Item 2 hat eine
Mehrheit der Stellensuchende die Mittelkategorie gewahlt. Allerdings halten sich
Stellensuchende, die der Aussage eher oder vollstandig zustimmten und Stellensuchende, die
der Aussage eher nicht oder nicht zustimmten in etwa die Waage. So stimmte fast jede dritte
Person der Aussage eher oder vollstdndig zu, dass sie sich mit Bewahrtem wohler fihlt als bei
neuen Herausforderungen. Beide Einzelitems weisen eine relativ hohe Variabilitat im
Antwortverhalten auf und zeigen keine Hinweise darauf, dass sie aufgrund ihrer Formulierung
verzerrt beantwortet worden waren. Dies deutet darauf hin, dass gewisse Gruppen von
Stellensuchenden tatsachlich mehr Mihe damit haben kdnnten, Neues auszuprobieren und
sich konstant weiterzuentwickeln.

Um relevante Gruppenunterschiede in der Beurteilung der Soft Skills herauszuarbeiten, wurde
fur jeden Kompetenzbereich ein logistisches Regressionsmodell geschatzt. Mit dieser statisti-
schen Schatzungsmethode kann bestimmt werden, um welchen Faktor die Wahrscheinlichkeit
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steigt, dass einer Aussage eher oder vollstdndig zugestimmt wurde, wenn die Person ein be-
stimmtes Merkmal aufweist (Odds ratios). Die detaillierten Regressionstabellen befinden sich
im Anhang (Tabelle 3 bis Tabelle 5).

Insgesamt zeigen die 6konometrischen Schatzungen nur wenig Unterschiede zwischen den
Subgruppen. Die Beurteilung zu den Soft Skills fallt also unabhéngig von Alter, Geschlecht,
Bildungsstufe und Beruf relativ &hnlich aus. Dies ist nachvollziehbar, zumal die Soft Skills trans-
versale Kompetenzen darstellen, die berufstibergreifend und bildungsunabhéangig relevant sind.
Vereinzelt lassen sich jedoch statistische Unterschiede zwischen den einzelnen Personengrup-
pen nachweisen:

In Bezug auf die interpersonalen Skills lassen sich beim Kompetenzfeld Zusammenarbeit sig-
nifikante Differenzen zwischen den Altersklassen feststellen. Im Vergleich zur Referenzgruppe
der 15- bis 24-Jahrigen vermindert sich die Wahrscheinlichkeit einer zustimmenden Antwort
sowohl bei den 25- bis 49-Jahrigen als auch bei den 50- bis 64-Jahrigen um rund 65 Prozent.
Gleichsam vermindert ist die Wahrscheinlichkeit einer hohen Auspragung bei diesem Kompe-
tenzbereich auch bei Stellensuchenden, die in einem industriellen Produktionsberuf tatig waren.
Hingegen erhdht sich diese Wahrscheinlichkeit bei Stellensuchenden, die in einem Marketing-
beruf tatig waren.

In Bezug auf die Problemlésekompetenzen zeigt sich, dass Manner im Vergleich zu Frauen
eine hthere Wahrscheinlichkeit einer hohen Auspragung bei der Entscheidungsfahigkeit und
bei der Problemldsefahigkeit aufweisen. Weiter weist der Bildungsabschluss beim Kompetenz-
bereich Problemldsefahigkeit einen signifikanten Einfluss auf: Die Wahrscheinlichkeit einer ho-
hen Auspragung steigt bei tertidrgebildeten Stellensuchenden um den Faktor 3 im Vergleich zu
Personen ohne nachobligatorische Schulbildung.

Beim Selbstmanagement zeigen sich vereinzelte Gruppenunterschiede. Manner haben im
Vergleich zu Frauen eine um den Faktor 1.7 respektive 1.5 erh6hte Wahrscheinlichkeit einer
hohen Auspragung bei der Anpassungsfahigkeit und Selbsténdigkeit. Bei der Selbstandigkeit
erhoht sich die Wahrscheinlichkeit auch bei den beiden &lteren Altersklassen (25- bis 49-Jah-
rige sowie 50- bis 64-Jahrige). Bei der Lernkompetenz erhoht sich die Wahrscheinlichkeit einer
hohen Auspragung bei den tertidargebildeten Stellensuchenden im Vergleich zu Stellensuchen-
den mit Sek | Abschluss etwa um den Faktor 2.
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Abbildung 24: Selbstbeurteilung der Soft Skills
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Bemerkungen: Dargestellt sind die Anteile der Stellensuchenden, die den Aussagen in Bezug auf die verschiede-
nen Kompetenzdimensionen tiberhaupt nicht, eher nicht, teils/teils, eher oder vollstandig zustimmten.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N = 797
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Fach- und Handlungskompetenzen in den Fokusberufen

Neben den detailliert erfassten Soft Skills wurden fir die ausgewéhlten Fokusberufe vertie-
fende Fragen zu spezifischen Fach- und Handlungskompetenzen gestellt. Bei den Marke-
tingberufen wurde gefragt, welche Fachkompetenzen in der letzten beruflichen Téatigkeit der
Stellensuchenden gefordert waren. Die Stellensuchenden konnten aus einer Mehrfachaus-
wahl von Fachkompetenzen die zutreffenden Antworten ankreuzen. In einem Freitextfeld hat-
ten die Stellensuchenden zudem die Méglichkeit, weitere Fachkompetenzen zu erganzen.

Am haufigsten waren bei ihrer letzten Stelle die Entwicklung von Marketing- und Kommuni-
kationsstrategien, Markenfiihrung und Brandmanagement, Kampagnenmanagement, Social
Media Marketing und die Durchfihrung von Marktforschung und Marktanalysen relevant.
Diese Kategorien wurden von 40 bis 70 Prozent der Stellensuchenden angekreuzt. Zwischen
25 und 40 Prozent der Stellensuchenden kreuzen Fachkompetenzen wie Direktmarketing,
Relationship Marketing, E-Commerce, Search Engine Marketing (SEO, SEA), Erlebnismar-
keting oder Webpromotion als wichtige Fachkompetenz in ihrer letzten Stelle an. Zwischen
10 und 25 Prozent schliesslich gaben Fachkompetenzen wie Influencer Advertising, Weba-
nalysen, Marketing Performance Monitoring, Omnichannel Marketing oder Community Ma-
nagement als fur den letzten Job relevante Fachkompetenzen an (vgl. Abbildung 25).

Abbildung 25: Fachliche Kompetenzen bei den Marketingberufen

Marketing- und Kommunikationsstrategien Markenfuihrung & Brandmanagement

Social Media Marketing

(Online-)
Marktforschung & Marktanalysen Kampagnenmanagement
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(SEO, SEA) E-Commerce Relationship Marketing

Direktmarketing Webpromotion (Affiliate Marketing, E-
Mail Marketing, Online Marketing)

Erlebnismarketing

Influencer Advertising Community Management

Webanalysen

Marketing Performance Monitoring Inbound Marketing

Omnichannel Marketing Sponsorship, Fundraising & Crowdfunding

Bemerkungen: Die Abbildung zeigt die geforderten Fachkompetenzen in den Marketingberufen in Segmen-
ten von absteigender Haufigkeit der Nennung. Oberstes Segment: Haufigkeiten zwischen 40 und 70 Prozent.
mittleres Segment: Haufigkeiten zwischen 25 und 40 Prozent; unterstes Segment: Haufigkeiten zwischen 10
und 25 Prozent.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=132

Bei den Berufen der industriellen Produktion variiert das Spektrum von Fachkompetenzen
von der Ausiibung einfacher Reinigungs- und Verpackungsarbeiten iiber die Uberwachung
und Instandhaltung von vernetzten Systemen, die Steuerung von komplexen Systemen bis
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hin zur Programmierung von komplexen Anwendungen oder Algorithmen. Unter den befrag-
ten Stellensuchenden dominieren die eher einfachen Téatigkeiten und Fertigkeiten. Auf die
Frage, welche Fachkompetenzen in ihrer beruflichen Tatigkeit gefordert waren, antworteten
die Stellensuchenden am haufigsten mit Fertigkeiten wie der Bedienung von Anlagen und
Maschinen, der Durchfuhrung von Qualitatskontrollen, der Kenntnis und Einhaltung von Si-
cherheits- und Hygienevorschriften oder der Ausfiihrung von Montagearbeiten. Fertigkeiten
im obersten Segment von Abbildung 26 wurden zwischen 70 und 85 Prozent der Stellensu-
chenden als Berufserfordernis angekreuzt. Zwischen 35 und 70 Prozent der Befragten kreuz-
ten Fertigkeiten im mittleren Segment von Abbildung 26 an. Dies sind Fertigkeiten wie bei-
spielsweise die Auslesung und Dokumentation von Messdaten, die Intervention bei Storfallen
und Problemen an Maschinen oder Systemen oder die Auswertung und Analyse von Daten.
Die Fertigkeiten im untersten Segment wurden eher selten genannt (zwischen 5 und 35 Pro-
zent der Befragten) Dies sind einerseits eher komplexe Fertigkeiten wie Programmieren, das
Verstehen von kinstlicher Intelligenz und Algorithmen oder die Fertigkeit datenbasierte Ent-
scheidungen zu treffen. Andererseits finden sich in diesem Segment aber auch eher einfa-
chere Fertigkeiten wie das Ausfiihren von Logistikarbeiten oder die Bedienung von Dash-
boards.

Abbildung 26: Fachliche Kompetenzen bei Berufen der industriellen Produktion
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Bemerkungen: Die Abbildung zeigt die geforderten Fertigkeiten in den Berufen der industriellen Produktion in
Absteigender Haufigkeit der Nennung. Oberstes Segment: Haufigkeiten zwischen 70 und 85 Prozent. mittle-
res Segment: Haufigkeiten zwischen 35 und 70 Prozent; unterstes Segment: Haufigkeiten zwischen 5 und 35
Prozent.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=20

Aufgrund der Vielzahl und Unibersichtlichkeit von einzelnen Fachkompetenzen im kaufman-
nischen Bereich wurden bei den kaufméannischen Berufen nicht einzelne Fachkompeten-
zen, sondern ubergeordnete Handlungskompetenzen evaluiert. Grundlage fur die Hand-
lungskompetenzen stellen die Handlungskompetenzen aus dem Bildungsplan fur die neue
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EFZ-Grundausbildung zur Kauffrau oder zum Kaufmann dar (SKKAB, 2021). Der Bildungs-
plan umschreibt fiir den Beruf Kauffrau/Kaufmann finf Handlungskompetenzbereiche, die die
Handlungsfelder des Berufes ein- und voneinander abgrenzen. Ein Handlungskompetenzbe-
reich ist der Einsatz von Technologien der digitalen Arbeitswelt. Dieser Handlungskompe-
tenzbereich umfasst im Wesentlichen die Kompetenzbereiche digitaler Skills, die unter Kapi-
tel 5 ausfuhrlich evaluiert wurden. Die vier tibrigen Handlungskompetenzbereiche umfassen
die Gestaltung von Kunden- und Lieferantenbeziehungen, das Interagieren in einem vernetz-
ten Arbeitsumfeld, das Koordinieren von unternehmerischen Arbeitsprozessen und das Han-
deln in agilen Arbeits- und Organisationsformen. Am stérksten ausgepragt war unter den be-
fragten Stellensuchenden das Handlungsfeld ,Gestaltung von Kunden- und Lieferantenbe-
ziehungen®. In diesem Handlungsfeld geht es beispielsweise darum, friihzeitig die Wiinsche
und Bedurfnisse der Kundschaft zu erkennen, bei Kunden- und Beratungsgespréachen aktiv
zuzuhdren und die Perspektive des Gegenibers in die Losungsfindung miteinzubeziehen.
Auch die Fahigkeit, Anregungen und Kritik von Kundinnen und Kunden anzunehmen und
sinnvoll umzusetzen gehort zum Beispiel in diesen Handlungsbereich.

Die zweithochste Auspragung liegt im Handlungsfeld ,Koordinieren von unternehmerischen
Arbeitsprozessen®. Dieses Handlungsfeld umfasst eine Vielzahl von Handlungsfeldern, wie
beispielsweise das koordinieren und umsetzen von kaufmannischen Unterstiitzungsprozes-
sen, das Dokumentieren, Koordinieren oder Umsetzen von betrieblichen Prozessen oder die
Umsetzung von Marketing- oder Kommunikationsaktivitaten.

Abbildung 27: Handlungskompetenzen kaufméannischer Berufe

Gestalten von Kunden- oder
Lieferantenbeziehungen

Koordinieren von unternehmerischen
Arbeitsprozessen

Handeln in agilen Arbeits- und
Organisationsformen

Interagieren in einem vernetzten
Arbeitsumfeld

1 2 3 4 5

Keine Gl VOlIStandige
Zustimmung Zustimmung

Bemerkungen: Dargestellt sind die durchschnittlichen Auspragungen der vier Handlungskompetenzen kauf-
mannischer Berufe gemass Bildungsplan zur EFZ-Grundausbildung Kauffrau / Kaufmann.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=132

Das dritte Handlungsfeld umfasst das Handeln in agilen Arbeits- und Organisationsformen.
Dieses Handlungsfeld umfasst einerseits die Fahigkeit, kaufmannische Auftrage sachgemass
entgegennehmen und bearbeiten zu kénnen, aber auch — auf einer Metaebene — die eigene
Kompetenzentwicklung im kaufmannischen Bereich kritisch zu Uberprifen und stetig weiter-
zuentwickeln.
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Am niedrigsten ist die Auspragung der befragten Stellensuchenden im Handlungskompetenz-
bereich ,Interagieren in einem vernetzten Umfeld“. Dieser umfasst beispielsweise Hand-
lungsfelder wie die Koordination von Schnittstellen in betrieblichen Prozessen, die Fahigkeit
die Auswirkungen von aktuellen wirtschaftlichen Entwicklungen und Themen auf den eigenen
Arbeitsbereich oder Betrieb abschatzen zu kdnnen, Projektarbeiten agil und dynamisch vo-
ranzutreiben und betriebliche Veranderungsprozesse aktiv mitzugestalten.

Auch bei den Detailhandelsberufen wurden anstelle von einzelnen Fachkompetenzen die
Auspragungen in einzelnen Handlungskompetenzfeldern erhoben. Grundlage fir die unter-
suchten Handlungskompetenzen ist der Bildungsplan zur EFZ-Grundausbildung zur Detail-
handelsfachfrau oder zum Detailhandelsfachmann (BDS, 2022). Die berufliche Grundausbil-
dung im Detailhandel orientiert sich an sechs Handlungskompetenzen: Gestalten von Kun-
denbeziehungen, Bewirtschaften und Prasentieren von Produkten und Dienstleistungen, Er-
werben, Einbringen und Weiterentwickeln von Produkte- und Dienstleistungskenntnissen, In-
teragieren im Betrieb und in der Branche, Betreuen von Online-Shops sowie das Gestalten
von Einkaufserlebnissen.

Am starksten ausgepragt sind bei den befragten Stellensuchenden die Handlungsfelder ,Ge-
stalten von Kundenbeziehungen®, worunter auch die Gestaltung von Einkaufserlebnissen
subsummiert ist. Dieses Handlungsfeld umfasst beispielsweise den Aufbau einer vertrauens-
vollen Kundenbeziehung, das empathische Aufnehmen der Kundenbedurfnisse, die Fahig-
keit zur Aufnahme und Verarbeitung von Anregungen und Kritik oder die Schaffung von po-
sitiven Einkaufserlebnissen tiber das Ansprechen verschiedener Sinneswahrnehmungen.

Abbildung 28: Handlungskompetenzen im Bereich des Detailhandels
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Bemerkungen: Dargestellt sind die durchschnittlichen Auspréagungen der vier Handlungskompetenzen im Be-
reich des Detailhandels gemass Bildungsplan zur EFZ-Grundausbildung zur Detailhandelsfachfrau oder zum
Detailhandelsfachmann.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=32

Eine ahnlich hohe Auspragung kommt auch dem Handlungsfeld zu den Produkte- und Dienst-
leistungskenntnissen zu. Dieses umfasst beispielsweise die regelmassige Information tber
Trends und Entwicklungen der Produkte- und Dienstleistungspalette, um eine méglichst hohe
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Beratungsqualitat der Kundinnen und Kunden garantieren zu kénnen. In einem mittleren Be-
reich bewegt sich die Auspragung bei der Kompetenz zur Bewirtschaftung und Présentation
von Produkten sowie zur Interaktion im Betrieb und Branche. Vergleichsweise wenig Zustim-
mung fanden die Aussagen zum Handlungskompetenzfeld ,Betreuen von Onlineshops®. Da-
runter fallen beispielsweise die Auswertung von Daten zu Onlineverkaufen oder Kundenver-
halten oder die Betreuung von Warenprasentationen und Ablaufen im Online-Shop. Die rela-
tiv geringen Werte kénnen wohl auch darauf zurtickgefihrt werden, dass bei weitem noch
nicht alle Verkaufsbetriebe einen Onlineshop betreiben und viele Personen bisher keine oder
wenig Erfahrungen in diesem Bereich sammeln konnten.

6.2 Fremdeinschatzung durch die Personalberatenden

Die Personalberatenden wurden gebeten, ihre Stellensuchenden in Bezug auf deren Soft Skills
einzuschétzen. Dabei beurteilten sie einerseits, wie relevant die einzelnen Soft Skills fur die
berufliche Téatigkeit der Person sind und in welchen Kompetenzbereichen sie die Starken und
Schwéchen der Person im Hinblick auf die Anforderungen im zuletzt ausgetbten Beruf sehen
(vgl. Abbildung 29). Die grau hinterlegten Balken zeigen den Anteil der Fremdeinschatzungen,
die eine bestimmte Kompetenzdimension als wichtig oder eher wichtig einstuften. Die grun hin-
terlegten Balken erfassen die Anteile der Fremdeinschéatzungen, die eine bestimmte Kompe-
tenz im Vergleich zu den beruflichen Anforderungen als Starke oder eher als Starke
einschatzten.

Die Kompetenzen sind geordnet nach absteigender Relevanz. Fast alle Kompetenzbereiche
werden von einer grossen Mehrheit der Personalberatenden als relevant fir die Berufsaus-
Uibung eingestuft. Je 96 Prozent der Personalberatenden beurteilten Selbstandigkeit und Zu-
sammenarbeit als wichtige Softfaktoren. An dritter Stelle folgen Kommunikationsfreude und
Kontaktfreudigkeit. An vierter und funfter Stelle folgen mit knapp 90% Zustimmung die Lern-
kompetenz und die Diversitat. Mit Zustimmungswerten zwischen 80 und 90 Prozent werden
jedoch auch die tibrigen Kompetenzbereiche von einer grossen Mehrheit als relevant eingestuft.
Eine Ausnahme ist der Kompetenzbereich ,Arbeitsgestaltung“ — also z.B. die Offenheit gegen-
Uber neuen Arbeitszeit- und Arbeitsplatzmodellen. Diesen Kompetenzbereich stuften knapp
zwei von drei Personalberatenden als wichtig oder eher wichtig flr den beruflichen Kontext der
Stellensuchenden ein.

In einem ahnlichen Rahmen bewegen sich die Zustimmungswerte der Personalberatenden
auch im Hinblick auf die Erfillung der Kompetenzanforderungen. Uber 90 Prozent der
Personalberatenden gaben eine positive Einschatzung der Stellensuchenden ab in Bezug auf
die Selbstandigkeit und Diversitat — also der Fahigkeit beispielsweise mit verschiedenen
Kulturen umgehen zu kénnen. Ahnlich hoch eingeschétzt werden die Stellensuchenden auch
in Bezug auf die Zusammenarbeit, die Kommunikation und Kontaktfreudigkeit und die
Interdisziplinaritat. Etwas geringer sind die Werte fur die Kompetenzbereiche Arbeitsgestaltung,
Lernen, Selbstreflexion, Entscheidungsfahigkeit und die Problemlésekompetenz.

Interessant ist vor allem die Einstufung zur Lernkompetenz. Die Neugier und Offenheit fur
Neues schéatzten die Personalberatenden mitunter als einen der wichtigsten Skills ein, gleich-
zeitig ist es ein Kompetenzbereich der von den Personalberatenden deutlich weniger haufig als
Starke der Stellensuchenden eingeschéatzt wurde.
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Abbildung 29: Relevanz der Soft Skills und Erfullung der Kompetenzanforderungen aus Sicht
der Personalberatenden
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Bemerkungen: Relevanz der Kompetenz fur die Berufsausiibung: Dargestellt
sind die Anteile der Personalberatenden, welche die entsprechenden Kompetenz-
bereiche als eher wichtig oder wichtig eingestuft haben. Erfillung der Kompe-
tenzanforderungen: Dargestellt sind die Anteile der Personalberatenden, die der
Ansicht sind, dass die jeweilige Kompetenz eher eine Starke oder eine Starke der
stellensuchenden Person darstellt.

Quelle: Befragung der Personalberatenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=391
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6.3 Abgleich Fremd- und Selbstbild

In der Selbstbeurteilung erfassten Stellensuchende ihre Zustimmung zu einer oder mehreren
Aussagen, die jeweils einen bestimmten Kompetenzbereich verkdrpern. Je héher der Zustim-
mungswert, umso starker die Auspragung der dahinterliegenden Kompetenz. Die Ergebnisse
aus der Selbstbeurteilung zeigen also an, welche Kompetenzbereiche bei den Stellensuchen-
den am starksten ausgepragt sind. Die Fremdbeurteilung basierte hingegen auf der Frage, wel-
che Kompetenzbereiche in Bezug auf die zu beurteilende Person eher als Starke respektive als
Schwache einzuschatzen sind, wenn man sie mit den beruflichen Anforderungen vergleicht.
Aufgrund der zwei unterschiedlichen Messkonzepte ist ein direkter Abgleich zwischen Selbst-
und Fremdbild nicht méglich.

Was jedoch untersucht werden kann sind die Rangfolgen der einzelnen Kompetenzbereiche
gemass Selbst- und Fremdeinschétzung. Bewerteten Personalberatende tendenziell die glei-
chen Kompetenzbereiche besonders hoch respektive tief wie die Stellensuchenden? Abbildung
30 zeigt die Rangfolge der Fremd- respektive Selbstbeurteilung in absteigender Reihenfolge.
Je positiver eine Bewertung, umso hoher der Wert. Auf der horizontalen Achse ist die Rangfolge
aus der Perspektive der Stellensuchenden und auf der vertikalen Achse die Rangfolge aus der
Perspektive der Personalberatenden abgetragen. Wirden die Personalberatenden und die
Stellensuchenden die Kompetenzbereiche gleich einordnen, wirden sich alle Punkte auf der
45°-Linie treffen. Soft Skills oberhalb der Diagonalen wurden von den Personalberatenden re-
lativ zu den tUbrigen Kompetenzbereichen hoher eingeordnet, Skills unterhalb der Diagonalen
wurden von den Stellensuchenden héher rangiert. Kleine Rangfolgenunterschiede von ein oder
zwei Positionen sollten nicht tUberinterpretiert werden, da die Einschatzungen zu den einzelnen
Kompetenzbereichen relativ nahe beieinanderliegen. Ein Augenmerk soll auf jene Kompetenz-
bereiche gelegt werden, deren relative Einschatzungen weit auseinandergehen.

Besonders weit auseinander liegen die Personalberatenden und die Stellensuchenden in ihrer
Einschéatzung zur Zusammenarbeitskompetenz. In der Fremdeinschétzung wurde dieser Kom-
petenzbereich hinter der Selbstandigkeit und Diversitat als positivster Kompetenzbereich ein-
geschatzt, bei den Stellensuchenden hingegen rangiert diese Kompetenz an zweitunterster
Stelle. Umgekehrt ist das Bild bei der Selbstreflexion. Wahrend die die Stellensuchenden diesen
Kompetenzbereich sehr haufig positiv einschatzten, rangiert der Kompetenzbereich in der Ein-
schatzung der Personalberatenden eher am unteren Ende. Auch in Bezug auf die Selbstandig-
keit lassen sich unterschiedliche Rangierungen beobachten. Personalberatende schatzten ihre
Stellensuchende in Bezug auf diesen Soft Skills sogar am positivsten ein. Die Stellensuchenden
selbst stellten hingegen viele andere Skills noch uiber diesen Kompetenzbereich. Ahnlich gela-
gert verhalt es sich auch mit der Interdisziplinaritat, die von den Personalberatenden relativ zu
den ubrigen Skills-Bereichen haufiger positiv beurteilt wurden als von den Stellensuchenden
selbst.

6.4 Zwischenfazit

Im Gesamtbild zeigt sich, dass eine realistische Einschatzung der Soft Skills fir Stellensu-
chende und Personalberatende gleichermassen eine Herausforderung ist. Subjektive Wahr-
nehmungen, soziale Erwiinschtheit oder auch Selbstliberschatzung oder -unterschatzung sei-
tens der Stellensuchenden kénnen eine realistische Einschéatzung ebenso erschweren wie un-
genugende Kenntnis der Stellensuchenden durch die Personalberatenden. Unterschiedliche
und unklare Begriffsverstandnisse zu den einzelnen Soft Skills erschweren die Einschatzung
zusatzlich.
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Abbildung 30: Ubereinstimmung zwischen Selbst- und Fremdbeurteilung
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Bemerkungen: Die Abbildung zeigt die Rangfolge der Kompetenzdimensionen von Soft Skills
gemass Fremd-und Selbstbeurteilungen. Je héher der Rang, umso hdher der Anteil positiver
Beurteilungen.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden und Personalberatenden, AMOSA-Gebiet, 2022,
N=391

Tendenziell haben sowohl die Stellensuchenden als auch die Personalberatenden alle Kompe-
tenzbereiche sehr positiv beurteilt. Allerdings gewichteten die Personalberatenden die Soft Ski-
lls tendenziell etwas anders als die Stellensuchenden. Laut Personalberatenden stechen Stel-
lensuchende im Vergleich zu den beruflichen Anforderungen vor allem durch ihre Selbstandig-
keit, Diversitdt und Zusammenarbeit heraus. Die Stellensuchenden selbst sehen ihre Starken
am haufigsten bei der Kommunikation & Kontaktfreudigkeit, bei der Selbstreflexion und bei der
Ergebnisorientierung.
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7 Skills Match

7.1 Gesamtbetrachtung

Die Selbstbeurteilung von digitalen Kompetenzen nitzt wenig, wenn sie nicht den beruflichen
Anforderungen gegenubergestellt wird. Was fir eine Person ausreichend ist, kann fur eine an-
dere Person unterhalb des geforderten Niveaus liegen. Am aussagekraftigsten um potenzielle
Kompetenzliicken zu identifizieren ist deshalb die direkte Gegeniberstellung von individuellen
beruflichen Kompetenzanforderungen und den Kompetenzprofilen der Stellensuchenden. Ob-
wohl die Kompetenzprofile der Stellensuchenden auf deren Selbsteinschatzung beruhen, er-
moglicht der Direktvergleich zwischen den eigenen Kompetenzen und dem beruflichen Anfor-
derungsprofil Rickschlisse darauf, in welchen Kompetenzbereichen und bei welchen Zielgrup-
pen mdaglicherweise Licken oder Handlungsbedarf besteht.

Abbildung 31: Skills-Match (Gesamtbetrachtung)

6.0
55
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=
S 45 ® Informations- und
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[7p] 4.0 e Datenschutz
Entwicklung |und
Gestaltung
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3.0
3.0 35 4.0 45 5.0 55 6.0

Berufliche Anforderungen

Bemerkungen: Die Abbildung zeigt die Gegenuberstellung der Selbsteinschatzung durch die Stel-
lensuchenden mit den beruflichen Anforderungen in ihrem beruflichen Tatigkeitsgebiet. Werte un-
terhalb (oberhalb) der 45° Linie bedeuten, dass die Selbstbeurteilung im Durchschnitt tiefer (h6her)
ausgefallen ist als die beruflichen Anforderungen. Die einzelnen Punkte stellen die 5 Kompetenzdi-
mensionen gemass EU-Referenzrahmen fur digitale Kompetenzen dar.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797



Arbeitsmarktbeobachtung
Ostschweiz, Aargau, Zug und Ziirich 56

AMOSA

Abbildung 31 zeigt die Gegenuberstellung der Eigeneinschatzung und der beruflichen Anforde-
rungsprofile der Stellensuchenden. Die beruflichen Anforderungen sind auf der horizontalen
Achse abgetragen, die Selbsteinschatzung der Stellensuchenden auf der vertikalen Achse.
Liegt ein Wert genau auf der 45° Linie, entsprechen sich Selbsteinschatzung und Anforderungs-
profil im Durchschnitt genau. Werte oberhalb der 45°-Linie bedeuten, dass sich die Stellensu-
chenden im Durchschnitt h6her einschatzen als dies ihre berufliche Tatigkeit erfordern wirde.
Positionen unterhalb der 45°-Linie bedeuten, dass sich die Stellensuchenden im Durchschnitt
tiefer eingeschéatzt haben als die beruflichen Anforderungen.

In dieser Gesamtbetrachtung zeigt sich, dass sich die befragten Stellensuchenden vor allem in
Bezug auf die Kommunikations- und Kollaborationskompetenzen aber auch in Bezug auf die
Problemlésekompetenzen positiv einschatzen. Aufholbedarf besteht gemass Selbsteinschat-
zung hingegen im Bereich der Entwicklung und Gestaltung digitaler Inhalte sowie bei der Infor-
mations- und Datenkompetenz. Bei den Sicherheits- und Datenschutzkompetenzen entspre-
chen die eigenen Kompetenzen gemass Selbstauskunft gerade in etwa den beruflichen Anfor-
derungen.

7.2 Gruppenunterschiede

Gibt es Personengruppen, deren Selbsteinschéatzungen besonders stark von den beruflichen
Anforderungen abweichen? Ein erster Abgleich zwischen der Selbsteinschétzung und dem
beruflichen Anforderungsprofil in den verschiedenen soziodemografischen Gruppen soll erste
Hinweise liefern, welche Zielgruppen mit Blick auf mogliche Kompetenzliicken besonders in den
Fokus genommen werden sollten.

Die Betrachtung der vier Fokusberufe (vgl. Abbildung 32) zeigt, dass sich vor allem die
Marketingberufe von den Ubrigen Berufsgruppen abheben. Diese zeichnen sich durch hohe
berufliche Anforderungen in sdmtlichen Kompetenzdimensionen aus. Dadurch erreichen die
Stellensuchenden die digitalen Kompetenzanforderungen in diesem Berufsfeld im Durchschnitt
— trotz einer relativ hohen Eigeneinschatzung — in den meisten Kompetenzdimensionen nicht.
Einzig bei der Kommunikations- und Kollaborationskompetenz erfillen Stellensuchende aus
diesen Berufen im Durchschnitt das berufliche Anforderungsprofil.

Die industriellen Produktionsberufe zeichnen sich insgesamt durch mittlere Kompetenzanforde-
rungen in den meisten Kompetenzdimensionen aus. Am tiefsten sind die Anforderungen in Be-
zug auf die Kommunikations- und Kollaborationskompetenzen und auf die Entwicklungs- und
Gestaltungskompetenz. Vor allem im Bereich der Kommunikations- und Kooperationskompe-
tenz Ubertreffen die Stellensuchenden die beruflichen Anforderungen gemass ihrer eigenen
Einschatzung deutlich. Ein einziger Kompetenzbereich hebt sich deutlich ab — die Probleml6-
sekompetenz. Aufgrund der vergleichsweise sehr hohen Anforderungen in diesem Kompetenz-
bereich erreichen die Stellensuchenden gemass ihrer eigenen Einschatzung die beruflichen
Anforderungen nicht ganz. Die hohen Anforderungen bei der Problemlésekompetenz im Indust-
riebereich kénnen mitunter auf die zunehmende Automatisierung von Produktionsprozessen
und Ablaufen und die immer grésser werdende Vernetzung zwischen komplexen Systemen
zurtickgefuhrt werden. In einem solchen Umfeld werden Fahigkeiten zur Intervention bei Stor-
fallen und Problemen, die Bedienung, Kontrolle und Instandhaltung dieser komplexen und ver-
netzten Systeme oder die IT-gestitzte Fehlerdiagnose mit Hilfe von Assistenz- oder Diagnose-
tools immer wichtiger (Windelband & Dworschak, 2015). Dafir sind hohe digitale Problemldse-
kompetenzen gefordert.
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Die kaufmannischen Berufe zeichnen sich durch mittlere Kompetenzanforderungen aus. Im
Kontrast zu den industriellen Berufen sind jedoch die Anforderungen an die Problemldsekom-
petenz in diesen Berufen deutlich geringer. Mit ihrer Einschétzung ihrer digitalen Kompetenzen
liegen die Stellensuchenden mit Ausnahme der Entwicklungs- und Gestaltungskompetenz im
Schnitt oberhalb der beruflichen Anforderungen.

Auch bei den Verkaufsberufen zeichnet sich in der Gegenuberstellung von Selbsteinschéatzung
und beruflichen Anforderungen ein positives Bild ab. Da bei den Verkaufsberufen andere Kom-
petenzen — wie beispielsweise Kundenfreundlichkeit, Beratungskompetenz oder Kommunikati-
onskompetenzen — starker im Zentrum stehen als digitale Kompetenzen, reichen die vorhande-
nen digitalen Kenntnisse der Stellensuchenden im Durchschnitt zur Erflllung der beruflichen
Anforderungen aus.

Abbildung 32: Skills-Match nach Berufsgruppen
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Bemerkungen: vgl. Abbildung 31.
Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797

Interessante Einblicke ergibt die Analyse nach Altersklassen (Abbildung 33). Im Vergleich zu
den Ubrigen Altersklassen arbeiteten 15- bis 24-Jahrige vor lhrer Stellensuche im Durchschnitt
in Berufen mit deutlich tieferen Anforderungen in Bezug auf die funf Bereiche digitaler



Arbeitsmarktbeobachtung
Ostschweiz, Aargau, Zug und Ziirich 58

AMOSA

Kompetenzen. Im Vergleich dazu beurteilten sich die Stellensuchenden in dieser Altersklasse
im Durchschnitt in allen Kompetenzdimensionen deutlich positiver. Diese positive
Selbsteinschatzung lasst sich moglicherweise dadurch erkléaren, dass diese Altersklasse einer
Generation angehort, die bereits mit digitalen Technologien aufgewachsen ist und
entsprechend weniger Hemmungen im Umgang mit digitalen Technologien hat (,Digital
Natives®). Dies deutet darauf hin, dass junge Stellensuchende aktuell wenig bis keine Probleme
haben, die digitalen Kompetenzanforderungen in ihrer aktuellen beruflichen Tatigkeit zu
erfullen. Allerdings sollte sich auch diese Altersgruppe nicht auf inrem aktuellen Kenntnisstand
ausruhen, denn mit steigendem Alter steigen auch die beruflichen Kompetenzanforderungen.

Abbildung 33: Skills-Match nach Altersklassen
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Bemerkungen: vgl. Abbildung 31.
Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797

Die Gruppe der 25- bis 49-Jahrigen schatzt sich in Bezug auf ihre digitalen Kompetenzen &hn-
lich hoch oder sogar héher ein als die jingere Altersklasse. Auch in dieser Altersklasse haben
die meisten Personen in ihrem gesamten Berufsleben bereits mit digitalen Technologien gear-
beitet. Obwonhl diese Altersgruppe im Durchschnitt in Berufen tatig ist, die mit deutlich héheren
Anforderungen an die digitalen Fertigkeiten verbunden sind, tUibertreffen die Stellensuchenden
in dieser Altersklasse das erforderliche Kompetenzniveau im Durchschnitt in fast allen Kompe-
tenzbereichen. In Bezug auf die Entwicklung und Gestaltung von digitalen Inhalten sowie auf
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die Informations- und Datenkompetenz halt sich die Eigeneinschatzung der 25- bis 49-Jahrigen
in etwa die Waage mit den beruflichen Anforderungen.

Auffallig ist die Situation bei den 50- bis 64-Jahrigen. Diese Gruppe arbeitet im Durchschnitt in
den Berufen mit den hdchsten digitalen Kompetenzanforderungen. Gleichzeitig schatzt sich
diese Altersgruppe in Bezug auf die fiinf Kompetenzbereiche der digitalen Kompetenzen deut-
lich tiefer ein als die tbrigen Altersklassen. Uber 50-Jahrige haben die rasante Entwicklung
neuer Technologien im Laufe ihres Berufslebens zwar miterlebt, sind jedoch im Gegenzug zu
jungeren Arbeitskraften nicht mit diesen Technologien aufgewachsen. Dies mag erklaren, wa-
rum Personen zwischen 50- und 64 Jahren im Durchschnitt hdhere Hemmschwellen im Um-
gang mit digitalen Technologien haben und sich entsprechend in Bezug auf ihre digitalen Fer-
tigkeiten zurtickhaltender beurteilen. Aus der Gegeniiberstellung der zurtickhaltenden Selbst-
einschéatzung und den vergleichsweise hohen beruflichen Anforderungen zeigen sich bei den
50- bis 64-Jahrigen im Durchschnitt mit Ausnahme der Kommunikations- und Kollaborations-
kompetenzen in allen Kompetenzbereichen gewisse digitale Kompetenzliicken.

Abbildung 34: Skills-Match nach Geschlecht
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Bemerkungen: vgl. Abbildung 31.
Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797

In Bezug auf die Geschlechterunterschiede (vgl. Abbildung 34) zeigt sich ein interessantes
Muster: Frauen schatzen ihre digitalen Kompetenzen im Durchschnitt tiefer ein, aber arbeiten
im Durchschnitt auch in Berufen mit tieferen Kompetenzanforderungen. Die tiefere Selbstein-
schatzung kann einerseits daran liegen, dass Frauen in Bezug auf ihre digitalen Kompetenzen
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hinter den Mannern effektiv zurlickliegen — z.B., weil die digitalen Kompetenzen in den typi-
schen Frauenberufen weniger stark geschult werden als in den technischen Berufen. Anderer-
seits kann ein Teil der Geschlechterdifferenz moglicherweise auch darauf zurtickgefuhrt wer-
den, dass Frauen dazu tendieren, ihre Kompetenzen systematisch falsch einzuschéatzen bzw.
zu unterschatzen (vgl. Jann & Hupka-Brunner, 2020).

Der Gruppenvergleich tber die Bildungsstufen (vgl. Abbildung 35) zeigt ein interessantes Bild.
Je héher der hdchste abgeschlossene Bildungsabschluss, umso héher sind im Durchschnitt die
Kompetenzanforderungen in samtlichen Kompetenzbereichen und umso hoéher féllt auch die
Eigeneinschéatzung der Stellensuchenden aus. Die Selbsteinschatzung der Stellensuchenden
passt grundsatzlich relativ gut zu den beruflichen Anforderungen. In den meisten Kompetenz-
bereichen schéatzen sich Stellensuchende mit einem Abschluss auf Sekundarstufe | oder Il leicht
uber den beruflichen Anforderungen ein. Eine Ausnahme bilden die Entwicklungs- und Gestal-
tungskompetenzen, die im Vergleich zu den beruflichen Anforderungen etwa éhnlich stark (Sek
I) oder gar etwas schwécher (Sek 1) eingeschatzt werden. Ein umgekehrtes Bild zeigt sich bei
den Stellensuchenden mit Tertidrabschluss. Obwohl sich diese Gruppe in Bezug auf samtliche
Kompetenzdimensionen absolut gesehen am starksten einschatzt, liegen sie mit ihrer Selbst-
einschéatzung — abgesehen von den Kommunikations- und Kollaborationskompetenzen — unter-
halb der beruflichen Anforderungen. Diese leichte Unterschatzung ist moglicherweise darauf
zurlickzufuihren, dass gerade in Berufen mit hohen Qualifikationsanforderungen typischerweise
auch die Anforderungen an die digitalen Kompetenzen sehr hoch und spezifisch sind.

Abbildung 35: Skills-Match nach Bildungsstufe
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Bemerkungen: vgl. Abbildung 31.
Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797
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Nachfolgend wird untersucht, in welchen Personengruppen und Kompetenzdimensionen die
potenziellen Kompetenzlicken besonders ausgepragt sind. Zu diesem Zweck wird die Differenz
zwischen den beruflichen Anforderungen und dem selbst beurteilten Fertigkeitsniveau pro Ziel-
gruppe und pro Kompetenzdimension dargestellt. Dies erlaubt Rickschlisse, welche Zielgrup-
pen in den RAV mit Blick auf die digitalen Kompetenzen vermehrt ins Blickfeld genommen wer-
den sollten.

Bei den Kommunikations- und Kollaborationskompetenzen lasst sich kein direkter Hand-
lungsbedarf ableiten. Uber alle Subgruppen hinweg erreichen die befragten Stellensuchenden
gemass ihrer eigenen Einschatzung das beruflich erforderliche Fertigkeitsniveau oder tbertref-
fen es teilweise sogar deutlich. Einzig die 50- bis 64-Jahrigen verfehlen das erforderliche Kom-
petenzniveau gemass ihrer Einschétzung ganz knapp.

Abbildung 36: Skills-Match: Informations- & Datenkompetenz und Kommunikations- &
Kollaborationskompetenz
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Bemerkungen: Dargestellt ist die Differenz zwischen den beruflichen Anforderungen (Durchschnitt der berufli-
chen Bandbreite) und dem selbst beurteilten Fertigkeitsniveau pro Zielgruppe und pro Kompetenzdimension.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797
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Bei der Informations- und Datenkompetenz verfehlen gemass eigener Einschéatzung vor al-
lem altere Stellensuchende ab 50 Jahren, Stellensuchende aus einem Marketingberuf und Stel-
lensuchende mit einem terti&ren Bildungsabschluss die beruflichen Kompetenzanforderungen.
Bei den Marketingberufen und bei den Stellensuchenden mit Tertidrabschluss sind vor allem
die hohen Berufsanforderungen ausschlaggebend fiir die Kompetenzdefizite. Bei der Gruppe
der alteren Stellensuchenden sind sowohl héhere berufliche Anforderungen als auch im Durch-
schnitt tiefere Selbsteinschatzungen treibende Faktoren.

In Bezug auf die Problemlésekompetenz wird ein méglicher Handlungsbedarf vor allem in drei
Personengruppen sichtbar. Sowohl bei den Marketingberufen als auch bei den Berufen der in-
dustriellen Produktion erreichen die Stellensuchenden im Durchschnitt das erforderliche Kom-
petenzniveau nicht. Dies liegt vor allem an den tberdurchschnittich hohen Anforderungen in
diesen beiden Berufsfeldern. Defizite lassen sich gemass Selbsteinschéatzung auch bei Stellen-
suchenden mit Tertiarabschluss und bei den 50- bis 64-Jahrigen Stellensuchenden verorten.
Bei den élteren Stellensuchenden sind wiederum die durchschnittlich h6heren Berufsanforde-
rungen und die tiefere Selbsteinschatzung gleichermassen wichtige Bestimmungsgréssen.

Abbildung 37: Skills-Match: Problemlosekompetenz und Sicherheit & Datenschutz
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Bemerkungen: vgl. Abbildung 36.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797
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Im Themenfeld Sicherheit und Datenschutz weisen gemass ihrer Einschétzung vor allem
Stellensuchende aus Marketingberufen, &ltere Stellensuchende oder tertiargebildete Stellensu-
chende leichte Defizite auf im Vergleich zu den beruflichen Anforderungen.

Am deutlichsten sind die wahrgenommenen Defizite im Bereich der Entwicklung und Gestal-
tung digitaler Inhalte. Besonders stark weichen wiederum die Selbsteinschétzungen bei den
Marketingberufen, bei Stellensuchenden mit Terti&rabschluss sowie bei den 50- bis 64-jahrigen
Stellensuchenden von den beruflichen Anforderungen ab. Allerdings lassen sich auch in ande-
ren Zielgruppen leichte Defizite beobachten. Dies deutet darauf hin, dass bei den Entwicklungs-
und Gestaltungskompetenzen fir viele Stellensuchende ein gewisser Handlungsbedarf beste-
hen kodnnte.

Abbildung 38: Skills-Match: Entwicklung- und Gestaltung digitaler Inhalte
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Bemerkungen: vgl. Abbildung 36.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022,

N=797
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7.3 Anteil Stellensuchender mit potenziellen Kompetenzlicken

Gruppenbetrachtungen erlauben mdgliche Hinweise darauf, welche Zielgruppen von Stellensu-
chenden vermehrt in den Blick genommen werden sollten, liefern jedoch im individuellen Fall
keine Antworten auf mdgliche Liicken. Fur den Beratungskontext ist jedoch vor allem interes-
sant, Hinweise auf individuelle Kompetenzdefizite zu gewinnen.

Im Rahmen dieses Pilotversuchs wurde den beteiligten Stellensuchenden ein individuelles
Feedback zu ihren digitalen Kompetenzen im Vergleich zu ihren beruflichen Anforderungen ge-
geben. Anhand ihres personlichen Skill-Profils hatten Stellensuchende die Méglichkeit, mit ihrer
RAV-Beraterin oder inrem RAV-Berater zu diskutieren, wie sie gemass ihrer eigenen Einschat-
zung relativ zu den digitalen Kompetenzanforderungen in ihrem letzten Beruf dastehen. Nach-
folgend werden die Ergebnisse aus diesen individuellen Skill-Profilen genutzt, um die Anteile
der Stellensuchenden mit potenziellen Kompetenzliicken im Total und in den einzelnen Sub-
gruppen zu untersuchen.

Die Einschatzung der Stellensuchenden relativ zu deren individuellen beruflichen Anforderun-
gen variiert deutlich zwischen den einzelnen Kompetenzdimensionen und auch zwischen ver-
schiedenen Personengruppen. Abbildung 39 zeigt die Verteilung der Selbsteinschatzungsant-
worten relativ zu den beruflichen Anforderungen fur die einzelnen Kompetenzdimensionen. Ab-
bildung 36 im Anhang zeigt die Ergebnisse aufgegliedert nach einzelnen Personengruppen. Die
Abbildungen enthalten die Anteilswerte der Stellensuchenden, die die Kompetenzanforderun-
geninihrer letzten beruflichen Tatigkeit gemass ihrer eignen Einschatzung gut erftillen oder gar
Ubertreffen, diese nur knapp erflllen — also sich selbst am unteren Rand der beruflich erforder-
lichen Bandbreite einschatzten- oder die Anforderungen nicht erfiillen.

Abbildung 39: Skills-Match: Verteilung der Selbsteinschatzungen relativ zu den beruflichen

Anforderungen
Informations- und Datenkompetenz - 32% 42%
Kommunikations- und Kollaborationskompetenz . 27% 63%
Entwicklung und Gestaltung - 32% 39%
Sicherheit und Datenschutz - 32% 48%
Problemlésekompetenz - 24% 53%
0% 20% 40% 60% 80% 100%

= Berufliche Kompetenzanforderung gemass Selbsteinschéatzung gut erfullt oder tbertroffen
= Berufliche Kompetenzanforderung gemass Selbsteinschatzung knapp erfllt

B - Berufliche Kompetenzanforderung gemass Selbsteinschatzung nicht erfiillt

Bemerkungen: Die Abbildung zeigt die Anteile der Stellensuchenden, die ihre Kompetenzen unterhalb der beruf-
lich geforderten Bandbreite (rot), im unteren Bereich der geforderten Bandbreite (gelb) und im oberen Bereich
der Bandbreite oder héher (griin) einschétzen.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797
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Informations- und Datenkompetenz. Gefragt nach den Fertigkeiten, Daten, Informationen
und digitale Inhalte zu recherchieren, auszuwerten und zu verwalten, schéatzten sich rund zwei
von funf Stellensuchenden so hoch ein, dass sie die beruflichen Anforderungen gemass AMS
Berufsinformationssystem gut erfiilllen oder sogar tbertreffen. Rund ein Drittel der Stellensu-
chenden erflllt die beruflichen Anforderungen gerade so und rund ein Viertel weist im Vergleich
zu den Berufsanforderungen laut ihrer subjektiven Einschatzung ein Defizit auf.

In den Subgruppen zeigen sich bedeutende Unterschiede. Uberdurchschnittlich haufig bewer-
teten Stellensuchende aus Marketingberufen, Stellensuchende im Alter zwischen 50 und 64
Jahren sowie Stellensuchende mit einem tertidren Bildungsabschluss ihre Kompetenzen als
ungenigend relativ zu den Berufsanforderungen. Umgekehrt bewerteten sich Stellensuchende
im Alter zwischen 15 bis 24 Jahren und Stellensuchende aus dem Verkauf und Handel beson-
ders positiv mit Blick auf die Anforderungen. Nur geringe Unterschiede sind zwischen den Ge-
schlechtern zu beobachten.

Kommunikations- und Kollaborationskompetenz. In Bezug auf die Fahigkeit, digitale Tools
und Technologien flr die Interaktion, den Austausch oder die gemeinsame Erstellung und Er-
arbeitung von Ressourcen und Wissen zu nutzen, schatzt sich die Mehrheit der Stellensuchen-
den relativ zu den beruflichen Anforderungen sehr positiv ein. Fast 9 von 10 Stellensuchende
beurteilten ihre Kommunikations- und Kollaborationskompetenzen entweder innerhalb- oder
oberhalb der Bandbreite der beruflichen Anforderungen. Nur gerade 11 Prozent der Stellensu-
chenden beurteilte ihr Fertigkeitsniveau hingegen unterhalb der beruflichen Anforderungen.

Die Gruppenanalysen fallen relativ homogen aus. Einzig in Bezug auf die Altersgruppen zeigen
sich deutliche Unterschiede. Wahrend sich bei den jingeren Stellensuchenden im Alter zwi-
schen 15 und 24 Jahren eine grosse Mehrheit im Vergleich zu den beruflichen Anforderungen
positiv einschatzen, erflllen Gberdurchschnittlich viele Stellensuchende im Alter zwischen 50
und 64 Jahren die Kompetenzanforderungen nicht oder nur knapp. Uberdurchschnittlich oft ver-
fehlen gemass Eigeneinschatzung auch Stellensuchende ohne nachobligatorische Berufsbil-
dung die beruflichen Anforderungen.

Sicherheit und Datenschutz. Auch in Bezug auf die Fertigkeit, Gerate, digitale Inhalte aber
auch die Privatsphéare und persénliche Daten in digitalen Umgebungen zu schitzen fallt die
Beurteilung der Stellensuchenden relativ zu den beruflichen Anforderungen vergleichsweise
positiv aus. Rund 80 Prozent der Stellensuchenden beurteilten sich entweder innerhalb- oder
oberhalb der Bandbreite der beruflichen Anforderungen.

Allerdings zeigen sich auch hier einige interessante Gruppenunterschiede. Am auffalligsten sind
die Unterschiede zwischen den Altersgruppen. Wahrend tber 90 Prozent der 15-24-jahrigen
Stellensuchenden laut ihrer eigenen Einschatzung die Kompetenzanforderungen erfullt oder
Ubertrifft, ist dies bei den 50 bis 64-Jahrigen nur bei rund 75 Prozent aller Stellensuchenden der
Fall. In Bezug auf das Berufsfeld zeigen sich die deutlichsten Unterschiede zwischen den kauf-
mannischen Berufen und den Marketingberufen: Wahrend bei Letzteren Uber 20 Prozent der
Stellensuchenden gemass ihrer eigenen Einschatzung unterhalb des beruflich erforderlichen
Kompetenzniveaus liegen, ist dies bei den kaufm&nnischen Berufen nur bei 13 Prozent der
Féalle so.

Problemlésekompetenz. In Bezug auf die Fahigkeit, eigenstéandig Losungen fir technische
Probleme bei der Bedienung von digitalen Geraten oder der Nutzung von digitalen Umgebun-
gen erkennen und l6sen zu kdnnen oder digitale Technologien kreativ einzusetzen und eigene
digitale Kompetenzlicken zu erkennen lag die Einschatzung bei mehr als drei von vier Stellen-
suchenden entweder innerhalb oder gar oberhalb der beruflichen Anforderungen.
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Uber die einzelnen Personengruppen hinweg lassen sich jedoch grosse Gruppenunterschiede
beobachten. Mit Blick auf die vier Fokusberufe zeigt sich: Wahrend bei den kaufmannischen
Berufen tber 90 Prozent der Stellensuchenden die Kompetenzanforderungen erfillen oder
Ubertreffen, liegt dieser Anteil bei den Marketingberufen bei rund 61 Prozent und bei den in-
dustriellen Produktionsberufen sogar lediglich bei 49 Prozent. Diese Unterschiede kdnnen nicht
primér auf unterschiedliche Einschatzungen ihrer Kompetenzen durch die Stellensuchenden
zurtckgefihrt werden, sondern vielmehr auf grosse Unterschiede bei den beruflichen Anforde-
rungen. Wéahrend im kaufmannischen Bereich sowie in den Verkaufs- und Handelsberufen in
Bezug auf das Losen von technischen Problemen in der Regel Grundlagenkenntnisse ausrei-
chen, werden in den Marketingberufen und in den industriellen Berufen fortgeschrittene Fertig-
keiten erwartet. In Bezug auf die Altersgruppen zeigt sich einmal mehr ein deutliches Altersge-
falle: Je alter eine stellensuchende Person, umso grosser ist die Wahrscheinlichkeit, dass sie
gemass ihrer Einschatzung die beruflichen Anforderungen nicht erflillt. Dies lasst sich sowohl
auf eine tiefere Selbsteinschatzung als auch auf die durchschnittlich héheren beruflichen An-
forderungen in dieser Altersgruppe zurtckfihren. In Bezug auf das Geschlecht sind keine gros-
seren Unterschiede zu beobachten. Hingegen schatzen sich vor allem Stellensuchende mit ei-
nem Sek Il Abschluss haufiger positiv ein relativ zu ihren beruflichen Anforderungen als Stel-
lensuchende mit einem Tertiarabschluss.

Entwicklung und Gestaltung digitaler Inhalte. Im Total beurteilten rund 70 Prozent aller be-
fragten Stellensuchenden ihre digitalen Gestaltungs- und Entwicklungskompetenzen im Ver-
gleich zu den beruflichen Anforderungen als geniigend. Im Umkehrschluss heisst dies: Fast
jede dritte stellensuchende Person hat gemass ihrer eigenen Einschéatzung ein Defizit in diesem
Kompetenzbereich.

Aber auch in diesem Kompetenzbereich gibt es grosse Unterschiede zwischen einzelnen Per-
sonengruppen. Wahrend die Einschatzungen zwischen den Geschlechtern und den verschie-
denen Bildungsstufen relativ wenig variieren, zeigen sich einmal mehr deutliche Unterschiede
nach Alter. Altere Stellensuchende ab 50 Jahren weisen gemass Selbsteinschétzung deutlich
haufiger Defizite bei der Entwicklung und Gestaltung von digitalen Inhalten auf als jliingere Stel-
lensuchende. In Bezug auf die Berufe zeigen die Marketingberufe ein auffalliges Muster: Nur
rund 27 Prozent der Stellensuchenden erfillt die Kompetenzanforderungen gemass eigener
Einschatzung gut oder Ubertrifft diese. Umgekehrt bedeutet dies, dass eine deutliche Mehrheit
der Stellensuchenden die Anforderungen gemass der eigenen Beurteilung nur knapp oder gar
nicht erfullt.

8 Kompetenzlicken und Handlungsanséatze

Die Gruppenanalysen und die detaillierten Analysen der einzelnen Kompetenzdimensionen di-
gitaler Skills zeigen auf, dass verschiedene Personengruppen eher potenzielle Kompetenzlii-
cken aufweisen als andere. Vor allem altere Stellensuchende, tertidrgebildete Stellensuchende
oder Stellensuchende aus einem Marketingberuf weisen mit einer héheren Wahrscheinlichkeit
in einem oder mehreren Kompetenzbereichen gewisse Defizite auf. In Bezug auf das Alter spie-
len sowonhl die durchschnittlich héheren beruflichen Anforderungen als auch die tiefere Selbst-
bewertung dieser Personen eine entscheidende Rolle. In Bezug auf die tertidrgebildeten Stel-
lensuchenden und Stellensuchende aus Marketingberufen zeigt sich, dass die Defizite in diesen
Bereichen vor allem den hohen beruflichen Anforderungen geschuldet sind. Obwohl Stellensu-
chende aus diesen Bereichen ihre Kompetenzen im Durchschnitt hoch einschétzen, dirfte das
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eingeschatzte Niveau in einigen Féllen nicht ausreichen, um die beruflichen Anforderungen zu
erfillen.

Bezogen auf die einzelnen Dimensionen digitaler Skills zeigen sich auch deutliche Unter-
schiede. Vor allem im Bereich der Kommunikations- und Kollaborationskompetenzen sind die
Stellensuchenden gemass ihrer eigenen Einschatzung meist sehr gut aufgestellt. Problemati-
scher ist die Situation im Bereich der Entwicklung und Gestaltung digitaler Inhalte oder der In-
formations- und Datenkompetenz. Defizite bei der Problemlésekompetenz scheinen vor allem
bei den Industrieberufen ein besonderes Thema zu sein, da die beruflichen Anforderungen bei
diesen Berufen sehr hoch sind.

Die Ergebnisse aus dieser Teilstudie konnen einen Beitrag dazu liefern, mégliche Zielgruppen
zu definieren, bei denen das Thema digitaler Skills genauer angeschaut werden sollte. Inwie-
weit ein Stellensuchender oder eine Stellensuchende tats&chlich Kompetenzdefizite aufweist,
lasst sich nicht pauschal beantworten. Die Auswertungen basieren auf Selbsteinschatzungen,
welche immer subjektiv sind. Bei der Auswertung von Selbsteinschatzungen muss ausserdem
bertcksichtigt werden, dass Personen unterschiedliche Vergleichsmassstabe setzen. Was eine
Person mdglicherweise als fortgeschrittene Kenntnis einstuft, ist fir andere Personen vielleicht
eher eine Grundlagenkompetenz. Hier spielen zum Beispiel implizite Annahmen zu den beruf-
lichen Anforderungen im letzten Job oder zu den Kenntnissen einer Peer-Gruppe eine Rolle.

Entsprechend ist es wichtig, diese Selbsteinschatzung zu spiegeln. Ist die eigene Einschatzung
realistisch? Uber- oder unterschétzt sich der Stellensuchende in einen oder mehreren Kompe-
tenzbereichen? Stimmt das Bild der Stellensuchenden ungefahr mit der Einschatzung der Per-
sonalberatenden uberein? Eine Selbsteinschatzung von digitalen Fertigkeiten, wie sie im Rah-
men dieses Pilotprojekts durchgefihrt wurde, kann keine absoluten Erkenntnisse liefern. Viel-
mehr sollten die Ergebnisse als Hilfsmittel und Instrument angesehen werden, um Stellensu-
chende im Beratungskontext fir diese wichtige Thematik zu sensibilisieren und zur Selbstrefle-
xion anzuregen. Kommen im Gespréch zwischen Stellensuchenden und Personalberatenden
tatséchlich gewisse Kompetenzliicken an die Oberflache, so sollten gemeinsam Handlungsan-
satze oder Massnahmen besprochen werden.

Dies bedingt, dass sich nicht nur Stellensuchende, sondern auch die Personalberatenden ver-
tieft mit der Thematik auseinandersetzen und Uber ausreichende digitale Kompetenzen verfu-
gen. Damit Personalberatende berufsrelevante Kompetenzdefizite ihrer Stellensuchenden er-
kennen und gezielt angehen kdnnen, mussen sie selbst digital fit sein. Zudem mussen sie auch
einschatzen kdnnen, welche Kompetenzen heute auf dem Arbeitsmarkt gefordert sind. Um ei-
nen erkannten Handlungsbedarf gezielt angehen zu kénnen, ist zudem ein guter Uberblick tiber
die kantonalen Angebote oder weitere Bildungsangebote wie beispielsweise kostenlose E-Lear-
ning-Angebote auf digitalen Lernplattformen wie LinkedIn Learning, Coursera etc. notwendig.

Die Ergebnisse dieser Teilstudie fliessen als Grundlage in den Massnahmenprozess von A-
MOSA ein. Eine erste Diskussion und Sammlung von Massnahmenideen hat im Rahmen von
zwei Massnahmentagungen bereits stattgefunden. In einem internen Kreis von Vertreterinnen
und Vertreter der kantonalen Arbeitsmarktbehdrden hat AMOSA Handlungsansatze und Mass-
nahmenideen diskutiert, wie die digitalen Kompetenzen der Stellensuchenden gezielt erkannt
und gefordert werden kdnnen. In einer weiteren Tagung mit Verbands- und Unternehmensver-
treterinnen und -vertreter wurde der Dialog auf externe Partner erweitert. Auch in diesem Rah-
men wurde diskutiert, welche Tools und Instrumente nodtig waren, um die Kompetenzen von
Arbeitskraften oder Stellensuchenden zu erkennen. Die Handlungsfelder und Massnah-
menideen werden im Rahmen der weiteren Massnahmenumsetzung weiter konkretisiert und
priorisiert. Ziel ist es, dass die Kantone gemeinsam mit weiteren Partnern im Frihjahr 2023 mit
der Umsetzung von konkreten Massnahmen starten kénnen.
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Anhang A. Tabellen

Tabelle 2: Funf Dimensionen der digitalen Kompetenzen

1. Informations- und Datenkompetenz

1.1 Recherche, Suche und Filterung von Daten, Informationen und digitalen Inhalten
Informationsbedarf artikulieren; in digitalen Umgebungen nach Daten, Informationen und Inhalten su-
chen, auf sie zugreifen und zwischen ihnen navigieren; persénliche Suchstrategien erstellen und ak-
tualisieren.

1.2 Auswertung von Daten, Informationen und digitalen Inhalten

Glaubwaurdigkeit und Zuverlassigkeit von Datenquellen, Informationen und digitale Inhalte analysie-
ren, vergleichen und kritisch bewerten; Daten, Informationen und digitale Inhalte analysieren, inter-
pretieren und kritisch bewerten.

1.3 Verwaltung von Daten, Informationen und digitalen Inhalten
Daten, Informationen und Inhalte in digitalen Umgebungen organisieren, speichern und abrufen; Da-
ten, Informationen und Inhalte in einer strukturierten Umgebung organisieren und verarbeiten.

2. Kommunikations- und Kooperationskompetenz

2.1 Interaktion mittels digitaler Technologien
Durch eine Vielzahl von digitalen Technologien interagieren und geeignete digitale Kommunikations-
mittel flr einen bestimmten Kontext verstehen.

2.2 Austausch mittels digitaler Technologien
Daten, Informationen und digitale Inhalte mit anderen mithilfe geeigneter digitaler Technologien aus-
tauschen und als Vermittler agieren.

2.3 Engagement mittels digitaler Technologien
An der Gesellschaft und dem 6ffentlichen Leben durch die Nutzung 6ffentlicher und privater digitaler
Dienste teilhaben.

2.4 Zusammenarbeit mittels digitaler Technologien
Digitale Tools und Technologien fir kooperative Prozesse sowie fir die gemeinsame Erstellung und
Erarbeitung von Ressourcen und Wissen nutzen.

2.5 Umgangsformen kennen und einhalten (Netiquette)

Sich der Verhaltensweisen und -normen bei der Nutzung digitaler Technologien und der Interaktion in
digitalen Umgebungen bewusst sein; Kommunikationsstrategien adaquat an die jeweils Beteiligten
anpassen und sich der Vielfalt der Kulturen und Generationen in digitalen Umgebungen bewusst
sein.

2.6 Verwaltung der digitalen ldentitat

Eine oder mehrere digitale Identitdten erstellen und verwalten; das eigene Ansehen bewahren; sich
um die Daten kiimmern, die man durch verschiedene digitale Tools, Umgebungen und Dienste er-
zeugt.

3. Entwicklung und Gestaltung digitaler Inhalte

3.1 Entwicklung und Produktion von digitalen Inhalten
Digitale Inhalte in verschiedenen Formaten erstellen, bearbeiten und situationsadéaquat anwenden
konnen; sich mit digitalen Mitteln ausdriicken.

3.2 Integration und Gestaltung von digitalen Inhalten
Informationen und Inhalte in bestehendes Wissen integrieren, modifizieren, verfeinern und verbes-
sern; neue, originelle und relevante Inhalte und Kenntnisse erschaffen.
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3.3 Urheberrecht und Lizenzbestimmungen
Verstehen, welche Urheberrechte und Lizenzen fir Daten, Informationen und digitale Inhalte gelten.

3.4 Programmierung
Eine Abfolge verstandlicher Anweisungen (Algorithmus) fiir ein Computersystem zur Losung eines
bestimmten Problems oder zum Ausfuihren einer bestimmten Aufgabe planen und entwickeln.

4. Sicherheit und Datenschutz

4.1 Schutz von Geréaten
Geréte und digitale Inhalte zu schiitzen und Risiken und Bedrohungen in digitalen Umgebungen ver-
stehen; Sicherheits- und Sicherungsmassnahmen kennen und Zuverlassigkeit und Datenschutz ge-
bihrend berlicksichtigen.

4.2 Schutz von personenbezogenen Daten und der Privatsphéare

Schutz der persoénlichen Daten und der Privatsphare in digitalen Umgebungen. Verstehen, wie man
personenbezogene Daten nutzt und weitergibt und sich und andere vor Schaden bewahren kann.
Verstehen, dass digitale Dienste "Datenschutzrichtlinien” verwenden, um dartiber zu informieren, wie
personenbezogene Daten verwendet werden.

4.3 Schutz von Gesundheit und Wohlbefinden

Gesundheitsrisiken und Gefahren fir das physische und psychische Wohlbefinden bei der Nutzung
digitaler Technologien vermeiden kdnnen. Sich selbst und andere vor mdglichen Gefahren in digita-
len Umgebungen schiitzen kdnnen (z. B. Cyber-Mobbing). Digitale Technologien fur das soziale
Wohlbefinden und die soziale Eingliederung zu nutzen.

4.4 Schutz der Umwelt
Sich der Umweltauswirkungen digitaler Technologien und ihrer Nutzung bewusst sein.

5. Problemlésekompetenz

5.1 Losung technischer Probleme
Technische Probleme bei der Bedienung von Geraten und der Nutzung digitaler Umgebungen erken-
nen und Iésen kdnnen (von der Fehlersuche bis zur Lésung komplexerer Probleme).

5.2 Ermittlung von Bedurfnissen und technischen Riuckmeldungen

Bedurfnisse einschéatzen, digitale Hilfsmittel und mdgliche technologische Lésungen identifizieren, be-
werten, auswéhlen und nutzen sowie Probleme l6sen. Digitale Umgebungen an die persdnlichen Be-
durfnisse anpassen (z. B. Barrierefreiheit).

5.3 Kreativer Gebrauch von digitalen Technologien

Digitale Werkzeuge und Technologien zur Schaffung von Wissen und zur Innovation von Prozessen
und Produkten nutzen. Sich individuell und kollektiv mit kognitiven Prozessen beschéftigen, um kon-
zeptionelle Probleme und Problemsituationen in digitalen Umgebungen zu verstehen und zu l6sen.

5.4 Identifizierung digitaler Kompetenzlicken

Verstehen, wo die eigene digitale Kompetenz verbessert oder aktualisiert werden muss. Andere bei
der Entwicklung ihrer digitalen Kompetenz unterstiitzen kdnnen. Mdglichkeiten zur Selbstentwicklung
suchen und mit der digitalen Entwicklung Schritt halten.

Quelle: Carretero et al. (2017)
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Tabelle 3: Logistische Regressionen flr interpersonale Kompetenzen

Kommunikation
Inter- Zusammen-

Diversitat  isziplinaritat arbeit & Kontaki
P freudigkeit
) @ ©) 4
Geschlecht (Referenzkategorie: Weiblich)
Mannlich 1.25 0.86 1.132 0.924
(0.309) (0.187) (0.220) (0.326)

Alter (Referenzkategorie: 15-24 Jahre)

25-49-Jahre 1.47 0.683 0.368* 0.911
(0.796) (0.386) (0.219) (0.608)
50-64 Jahre 0.849 0.464 0.340* 0.763
(0.450) (0.260) (0.202) (0.497)

Bildungsstufe (Referenzkategorie: Sekundarstufe I)

Sekundarstufe Il 0.43 0.653 1.48 0.307
(0.338) (0.374) (0.619) (0.324)
Tertiarstufe 0.705 0.95 1.819 0.853
(0.563) (0.553) (0.772) (0.945)

Fokusberufe (Referenzkategorie: Kaufmannische Berufe)

Marketingberufe 2.449 0.991 2.335* 4.596
(1.723) (0.441) (1.079) (5.015)
Berufe der industriellen Produktion 2.074 3.061 0.462* 1.529
(1.662) (2.410) (0.195) (1.275)
Verkaufs- und Handelsberufe 1.463 1.042 1.4 1.129
(0.646) (0.389) (0.471) (0.553)
Andere 0.825 0.756 1.059 1.275
(0.280) (0.231) (0.298) (0.559)
Konstante 11.24** 13.20%** 5.322** 28.94***
(10.960) (10.320) (3.720) (35.000)
Anzahl Beobachtungen 735 735 735 735

Heteroskedastizitatsrobuste Standardfehler in Klammern; *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
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Tabelle 4: Logistische Regressionen fur Problemlésekompetenzen

Entscheidungs- Ergebnis- Problemldse-
fahigkeit orientierung fahigkeit
) (6) @)
Geschlecht (Referenzkategorie: Weiblich)
Mannlich 1.708** 1.154 1.666*
(0.410) (0.355) (0.450)

Alter (Referenzkategorie: 15-24 Jahre)

25-49-Jahre 1.693 1.805 1.59
(0.709) (0.977) (0.769)
50-64 Jahre 2.058 1.15 1.187
(0.908) (0.600) (0.574)

Bildungsstufe (Referenzkategorie: Sekundarstufe I)

Sekundarstufe Il 0.592 0.505 1.057
(0.361) (0.402) (0.567)

Tertiarstufe 1.688 1.05 3.155**
(1.081) (0.881) (1.834)

Fokusberufe (Referenzkategorie: Kaufmannische Berufe)

Marketingberufe 1.287 1.166 2.077
(0.716) (0.825) (1.367)
Berufe der industriellen Produktion 0.577 0.545 1.184
(0.308) (0.357) (0.771)
Verkaufs- und Handelsberufe 0.927 0.721 1.084
(0.333) (0.340) (0.412)
Andere 0.922 0.755 1.135
(0.290) (0.323) (0.375)
Konstante 3.473* 13.76*** 2.675
(2.508) (12.500) (1.888)
Anzahl Beobachtungen 735 735 735

Heteroskedastizitatsrobuste Standardfehler in Klammern; *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1

73



Arbeitsmarktbeobachtung
Ostschweiz, Aargau, Zug und Zlrich 74

AMOSA

Tabelle 5: Logistische Regressionen fur Selbstmanagementkompetenzen

Anpassungs- Arbeits-

g Selbstandigkeit Lernen Selbstreflexion
fahigkeit gestaltung
®) C) (10) 11 (12)
Geschlecht (Referenzkategorie: Weiblich)
Mannlich 1.709** 0.868 1.503* 1.011 1.08
(0.418) (0.194) (0.366) (0.162) (0.324)
Alter (Referenzkategorie: 15-24 Jahre)
25-49-Jahre 1.782 1.263 2.970%** 1.65 1.838
(0.864) (0.609) (1.182) (0.663) (1.038)
50-64 Jahre 1.219 0.714 2.053* 1.302 1.354
(0.596) (0.342) (0.845) (0.531) (0.751)
Bildungsstufe (Referenzkategorie: Sekundarstufe I)
Sekundarstufe I 1.398 0.288 0.321 1.036 1.312
(0.697) (0.222) (0.247) (0.407) (0.772)
Tertiérstufe 2.152 0.43 0.615 1.961* 2.434
(1.126) (0.329) (0.476) (0.770) (1.493)
Fokusberufe (Referenzkategorie: Kaufmannische Berufe)
Marketingberufe 1.753 15 6.167* 1.102 2.155
(0.974) (0.747) (6.481) (0.355) (1.792)
Berufe der industriellen Produktion 1.031 1112 0.896 1.213 0.733
(0.609) (0.651) (0.590) (0.501) (0.479)
Verkaufs- und Handelsberufe 1.138 0.931 0.615 1.073 1.251
(0.435) (0.346) (0.228) (0.298) (0.616)
Andere 1.158 1.042 0.685 1.524* 0.902
(0.384) (0.331) (0.232) (0.355) (0.354)
Konstante 2.047 16.75%** 6.859** 0.352* 4.693*
(1.413) (15.160) (6.051) (0.201) (3.833)
Anzahl Beobachtungen 735 735 735 735 735

Heteroskedastizitatsrobuste Standardfehler in Klammern; *** p<0.01, ** p<0.05, * p<0.1
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Anhang B. Abbildungen

Abbildung 40: Haufigste Kompetenzanforderungen

Fuhrungskréafte Intellektuelle und wissenschaftliche Berufe
In Teams arbeiten 43% In Teams arbeiten 55%
Entwickeln von Lésungen 35% Entwickeln von Lésungen 34%
- e . . Kommunikation, Zusammenarbeit und
Koordinierung von Tatigkeiten mit anderen 32% Kreativitat 23%
Kommunikation, Zusammenarbeit und . At L ; J
Kreativitat 27% Koordinierung von Tatigkeiten mit anderen 23%
Kunstlerische Gestaltung oder Darbietungen 25% Kinstlerische Gestaltung oder Darbietungen 20%
Planung von Veranstaltungen und Aktivitaten 35% Planung von Veranstaltungen und Aktivitaten _ 20%
Wahrnehmung allgemeiner Biro- und _ 26%
Verwaltungsaufgaben °
Fihrung und Motivation _ 25% Zugreifen auf und Analyse von digitalen Daten _ 50%

Nutzung digitaler Tools fir Zusammenarbeit
und Produktivitat

36%

66% Verwalten und Analysieren digitaler Daten

Zugreifen auf und Analyse von digitalen Daten 26%

Nutzung digitaler Tools fir Zusammenarbeit
und Produktivitat

38% Programmierung von Computersystemen

21%

73% Sich dem Wandel anpassen

Sich dem Wandel anpassen 55%

30% Begeisterung zeigen 22%

Begeisterung zeigen

Verantwortung tbernehmen 27% Verantwortung Ubernehmen 20%

14%

Selbsténdig arbeiten 18% Selbsténdig arbeiten

Mit Druck umgehen kénnen 16% Qualitatsstandards anwenden 9%

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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Techniker und aquivalente nicht-technische Berufe Burokréfte und verwandte Berufe
In Teams arbeiten 43% In Teams arbeiten 44%
Entwickeln von Losungen 21% Entwickeln von Losungen 16%
Koordinierung von Tatigkeiten mit anderen 16%
Kommunikation, Zusammenarbeit und . N
Kreativitat 14% Allgemeine Unterstiitzung von Menschen _ 21%
Bereitstellung von Informationen fur die
Offentlichkeit und Kunden I 0%
. . Einhaltung rechtlicher und organisatorischer
Allgemeine Unterstiitzung von Menschen _ 23% Leitlinien - 7%
Wahrnehmung allgemeiner Biiro- und Wahrnehmung allgemeiner Biiro- und _
Verwaltungsaufgaben _ 20% Verwaltungsaufgaben 2416
Planung von Veranstaltungen und Aktivititen _ 19% Planung von Veranstaltungen und Aktivitaten - 10%

Zugreifen auf und Analyse von digitalen Daten _ 36% Zugreifen auf und Analyse von digitalen Daten _ 36%

Nutzung digitaler Tools fir Zusammenarbeit _ 25% Nutzung digitaler Tools fir Zusammenarbeit _ 20%
und Produktivitat 0 und Produktivitat 0

Verwalten und Analysieren digitaler Daten - 14% Verwalten und Analysieren digitaler Daten - 14%

sich dem Wandel anpassen _ 51% sich dem Wandel anpassen _ 61%
_ 22% Begeisterung zeigen _ 24%

- 16% selbstéandig arbeiten _ 20%

- 15% Verantwortung ubernehmen - 12%

Qualitatsstandards anwenden . 6% einen hochwertigen Kundenservice bieten - 7%

Begeisterung zeigen
selbsténdig arbeiten

Verantwortung tbernehmen

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%
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Dienstleistungsberufe und Verkaufskrafte

In Teams arbeiten

Kommunikation, Zusammenarbeit und
Kreativitat

Entwickeln von Lésungen

Werbung fiir Waren, Dienstleistungen oder
Programme

Verkauf von Waren oder Dienstleistungen

Allgemeine Unterstlitzung von Menschen

Wahrnehmung allgemeiner Biiro- und
Verwaltungsaufgaben

Planung von Veranstaltungen und Aktivitaten

Zugreifen auf und Analyse von digitalen Daten

Nutzung digitaler Tools fir Zusammenarbeit
und Produktivitat

41%
11%
11%
10%

9%

P 20%

L RE
B %

O 5%
T 0%

sich dem Wandel anpassen | s

Begeisterung zeigen
selbstandig arbeiten
Verantwortung tbernehmen

einen hochwertigen Kundenservice bieten

N 23
L YD
N 4%
B o%

10%

20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Handwerksberufe

In Teams arbeiten
Kunstlerische Gestaltung oder Darbietungen

Entwickeln von Lésungen

Allgemeine Unterstlitzung von Menschen

Planung von Veranstaltungen und Aktivitaten

Zugreifen auf und Analyse von digitalen Daten

Nutzung digitaler Tools fir die Steuerung von
Maschinen

Positionieren von Werkstticken oder

Werkstoffen
Zusammenfiigen von Teilen mithilfe von Lot-,

Schweil3- oder Hartléttechniken
Fihren von Fahrzeugen

%
7%

M 4%

B 0%

DRl

M 5%

B %
B 5%
B 2%

31%

sich dem Wandel anpassen _ 31%
B 9%

selbstandig arbeiten

Begeisterung zeigen

B 0%

Qualitatsstandards anwenden . 5%

mit Druck umgehen kénnen

| 1%

0%

10%

20%

30%

40%

50%

60%

70%

80%
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Montageberufe Hilfsarbeitskrafte
In Teams arbeiten 34% In Teams arbeiten 36%
Entwickeln von Lésungen 6% Entwickeln von Lésungen 8%
. . . .
Kiinstlerische Gestaltung oder Darbietungen 5p Kunstlerische Gestaltung oder Darbietungen 6%
Werbung fir Waren, Dienstleistungen oder
. Programme 2%

Allgemeine Unterstiitzung von Menschen 4%
Einhaltung rechtlicher und organisatorischer 3%
Leitlinien 9

Planung von Veranstaltungen und Aktivitaten . 5%

Planung von Veranstaltungen und Aktivitaten  [Jll 5%
Be- und Entladen von Waren und Materialien - 8%

. - Kennzeichnen von Materialien oder
Zugreifen ayf und Analys? vo.n digitalen Daten 7% Gegenstanden zwecks Identifizierung I 2%
Nutzung digitaler Tools fir die Steuerung von 3% Positionieren von Werkstiicken oder 0
Maschinen Werkstoffen I 2%

Zusammenfiigen von Teilen mithilfe von L6t-, I 204
SchweiR- oder Hartldttechniken 0

Zusammenfiigen von Teilen mithilfe von L&t-,
Schweil3- oder Hartldttechniken

Fuhren von Fahrzeugen . 6%

2%
I ° Fuhren von Fahrzeugen I2%

sich dem Wandel anpassen [N 35%
selbsténdig arbeiten _ 17% selbstandig arbeiten - 14%

Begeisterung zeigen - 8% Begeisterung zeigen I 3%

Qualitatsstandards anwenden l 3% mit Druck umgehen kénnen I 2%

Verantwortung iibernehmen  [l| 3% Fristen einzuhalten und Zeitplane zu befolgen I 1%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80%

Bemerkungen: Die Abbildung enthalt die 10 h&ufigsten in Stelleninseraten genannten Kompetenzen sowie die 5 haufigsten erwdhnten Werte und Einstellungen fir alle
Berufshauptgruppen.

Quelle: Cedefop/Skills-OVATE; Zeitraum 2021Q2 —2022Q1, eigene Berechnungen
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Abbildung 41: Verteilung der Einzelitems zur Kompetenzkategorie "Zusammenarbeit

ltem 2
«Die Arbeit in Gruppen nimmt bei nahezu allen Aufgaben mehr Zeit
als nétig in Anspruch.»

tem 1
«Ich kann mihelos je nach Aufgabe und Situation mit anderen
Personen zusammenzuarbeiten.»

450 450
400 400
350 350
300 300
250 250
200 200
150 150

0 . . o ) . 0

UDerShZTQii cht St':;g;f ;uher Teilsfeils  Stimme eher zu Vonizgmnmg 2u Stimme_ Stirr_1me eher Teilsiteils ~ Stimme eher zu Stimm_e
2u Uberhaupt nicht nicht zu vollstandig zu

zu
Bemerkungen: Dargestellt ist die Verteilung der Antworten auf die einzelen Antwortkategorien fiir die Einzelitems der Kompetenzkategorie ,Zusammenarbeit*

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797
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Abbildung 42: Verteilung der Einzelitems zur Kompetenzkategorie "Lernen”
tem 1 ltem 2
«Einen wesentlichen Teil meiner Zeit verbringe ich damit, Neues zu «lch fuhle mich bei Bewahrtem wohler als bei neuen

lernen.» Herausforderungen.»

450 450

400 400

350 350

300 300

250 250

200 200

150 150

H:mB N

50 50
g— - 1l —
Stimme ~ Stmme eher  Teilsfteils  Stmme eherzu  Stimme Stimme Stimme eher  Teilslteils ~ Stimme eherzu  Stimme
Uberhaupt nicht  nicht zu vollstandig zu tberhaupt nicht nicht zu vollstandig zu

ZU zu

Bemerkungen: Dargestellt ist die Verteilung der Antworten auf die einzelen Antwortkategorien fiir die Einzelitems der Kompetenzkategorie ,Lernen”

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797
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Informations-

Total

Kaufméannische Berufe
Marketingberufe
Berufe der industriellen Produktion

Verkauf und Handel

15-24 Jahre
25-49 Jahre
50-64 Jahre

weiblich

mannlich

Sekundarstufe |
Sekundarstufe Il

Tertiarstufe
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Abbildung 43: Skill-Match: Informations- und Datenkompetenz

und Datenkompetenz

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Kommunikations- und Kooperationskompetenz

Total

Kaufméannische Berufe
Marketingberufe
Berufe der industriellen Produktion

Verkauf und Handel

15-24 Jahre
25-49 Jahre
50-64 Jahre

weiblich

méannlich

Sekundarstufe |
Sekundarstufe Il

Tertiarstufe
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Entwicklung und Gestaltung digitaler Inhalte

Total

Kaufmannische Berufe
Marketingberufe
Berufe der industriellen Produktion

Verkauf und Handel

15-24 Jahre
25-49 Jahre
50-64 Jahre

weiblich

mannlich

Sekundarstufe |
Sekundarstufe I

Tertiarstufe

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Sicherheit und Datenschutz

Total

Kaufmannische Berufe
Marketingberufe
Berufe der industriellen Produktion

Verkauf und Handel

15-24 Jahre
25-49 Jahre
50-64 Jahre

weiblich

mannlich

Sekundarstufe |

Sekundarstufe Il

Tertiarstufe
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Problemlésekompetenz

Tor! SR 2% IS

Kaufménnische Berufe - 20% _
Marketingberufe [  27% 8%

Berufe der industriellen Produktion _ 20%
Verkauf und Handel - 19% _

15-24 Jahre [§0811%

25-49 Jahre [NEGUAN 229 [TIS0%
50-64 Jahre [NNGSUONIN S0 7

weiblich

mannlich

Sekundarstufe |

Sekundarstufe Il

0% 20% 40% 60% 80%  100%

Bemerkungen: Die Abbildung zeigt die Anteile der Stellensuchenden, die ihre Kompetenzen unterhalb der beruflich geforderten Bandbreite (rot), im unteren Bereich der
geforderten Bandbreite (gelb) und im oberen Bereich der Bandbreite oder héher (griin) einschatzen.

Quelle: Befragung der Stellensuchenden, AMOSA-Gebiet, 2022, N=797
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