S

Arbeitsmarktservice
Osterreich

Arbeitsmarkt 2030

Ruckschlusse fiir Osterreich

Projektleitung AMS:
René Sturm

Autorin WIFO:

Julia Bock-Schappelwein
Autorin abif:

Andrea Egger

Wissenschatftliche Begutachtung WIFO:
Ulrike Huemer

Wien, Juli 2023

WIFO

OSTERREICHISCHES INSTITUT FUR
WIRTSCHAFTSFORSCHUNG

WIFO



WIFO R

Arbeitsmarkt 2030

RUckschlusse fur Osterreich
Julia Bock-Schappelwein (WIFO), Andrea Egger (abif)
November 2023

Osterreichisches Institut fir Wirtschaftsforschung, Analyse, Beratung und
interdisziplinare Forschung
Im Auftrag von Arbeitsmarkiservice Osterreich

Begutachtung: Ulrike Huemer (WIFQO)
Wissenschaftliche Assistenz: Lydia Grandner (WIFO)

Demografie, Digitalisierung und Okologisierung werden die Arbeitswelt in den kommen-
den Jahren maBgeblich beeinflussen. Mit Hilfe von Literaturanalysen wird nach Berufsfel-
dern gesucht, in denen sich diese Herausforderungen deutlich abzeichnen und mog-
licherweise gegenseitig verstarken. Ziel ist es, besonders betroffene Berufsfelder zu iden-
tifizieren und damit verbundene Anpassungs- bzw. Qualifizierungsbedarfe aufzuzeigen.



2023/1/S/WIFO-Projektnummer: 5821
© 2023 Osterreichisches Institut fUr Wirtschaftsforschung — Analyse, Beratung und interdisziplindre Forschung

Medieninhaber (Verleger), Hersteller: Osterreichisches Institut fir Wirtschaftsforschung
1030 Wien, Arsenal, Objekt 20 « Tel. (43 1) 798 26 01 O « https://www.wifo.ac.at ¢ Verlags- und Herstellungsort: Wien

Verkaufspreis: 50 € ¢ Kostenloser Download: https://www.wifo.ac.at/wwa/pubid/71172



INHALTSVERZEICHNIS

INHALT
Executive Summary
1.  Einleitung
2.  Der Blick zurick - Arbeitsmarktentwicklung in den letzten Jahrzehnten in
Osterreich
2.1  Beschaftigung
2.1.1  Wirtschaftssektoren
2.1.2 Tatigkeitsschwerpunkte
2.1.3 Alter
2.1.4 Geschlecht
2.1.5 Ausbildung
2.1.6 Staatsbirgerschaft
2.1.7  Arbeitszeit und Arbeitsvolumen
2.2  Arbeitslosigkeit
2.3 Fazit
3. Herausforderungen fur Wirtschaft und Gesellschaft
3.1  Exkurs: aktuelle Trends in der Arbeitswelt
3.1.1  Home-Office
3.1.2  New Work
3.1.3 Work-Life-Balance, Work-Life-Blending und Work-Life-Integration
3.1.4 Remote Work und Workation/Workcation
3.1.5 Gig Work und Freelance Work
3.1.6 Job Crafting
3.1.7 KuUnstliche Intelligenz
3.2 Demographie
3.3 Digitalisierung
3.4 Okologisierung
3.5 Fazt
4. Auswirkungen der Transformationsprozesse auf die Beschaftigung
4.1  Operationalisierung
4.1.1 Demographie
4.1.2 Digitalisierung
4.1.3 Okologisierung
4.2 VerknUpfung der Kategorisierungen
4.3 Identifikation von betroffenen Berufsfeldern

4.3.1 Demographie und Digitalisierung
4.3.2 Demographie und Okologisierung
4.3.3 Demographie, Digitalisierung und Okologisierung

WIFO

SEITE

12

14
14
14
16
17
19
21
22
23
25
26

27
27
29
29
30
31
31
32
33
34
37
40
42

44
44
45
46
48
49
51
52
54
55



4.4

5.

5.1
52
5.3
5.4

6.
7.

Fazit

Auswirkungen der Transformationsprozesse auf den Qualifizierungsbedarf
Niederschlag des Transformationsprozesses in den Arbeitsinhalten

Gefragte skills
Ansatzpunkte
Fazit

Schlussfolgerungen

Literatur

60

61

61
63
65
66

67
69

Anhang 1: Websites, die fir webscraping zu den Trends in der Arbeitswelt verwendet

wurden

75

Anhang 2: Verortung von green und digital occupation in den Berufs(unter)gruppen

Anhang 3: Identifikation von betroffenen Berufsfeldern

und Altersstrukturmerkmal

WIFO

77
86



Verzeichnis der Abbildungen

Abbildung 1: Merkmalsausprégungen
Abbildung 2: Jahrliche Beschdaftigungsentwicklung nach Wirtschaftssektoren

Abbildung 3:

Abbildung 4:
Abbildung 5:
Abbildung 6:
Abbildung 7:
Abbildung 8:
Abbildung 9:
Abbildung 10

Abbildung 11
Abbildung 12

Abbildung 13
Abbildung 14
Abbildung 15
Abbildung 16
Abbildung 17
Abbildung 18
Abbildung 19
Abbildung 20
Abbildung 21
Abbildung 22
Abbildung 23
Abbildung 24
Abbildung 25
Abbildung 26

Abbildung 27
Abbildung 28

(1951/52 - 2021/22)

9

15

Unselbstandige Beschdaftigung, Verteilung nach Wirtschaftssektoren (1951-2022)

Unselbstdndig Beschaftigte nach Tatigkeitsschwerpunkt (1995-2022)

Unselbstandig Beschdaftigte nach Altersgruppen (1955-2022)

Frauenanteil an den unselbst&ndig Beschdaftigten (1955-2022)

Beschdaftigungswachstum nach Geschlecht (1955/56-2021/22)

Beschdaftigungs- und Erwerbsquoten nach Geschlecht (1955-2022)

Erwerbstatige nach héchster abgeschlossener Ausbildung (1971-2021)

: Unselbst@ndig Beschdaftigte nach hdéchster abgeschlossener Ausbildung und
Geschlecht (1990-2022)

: Auslandische Arbeitskrafte am 6sterreichischen Arbeitsmarkt (1975-2022)

: Entwicklung der durchschnittlich tatséchlich geleisteten Arbeitszeit nach
Geschlecht (1969-2022)

: Entwicklung des Arbeitsvolumens nach Geschlecht (2004-2022)

: Arbeitslosenquote nach Geschlecht (1955-2022)

: Wordcloud zu aktuellen Trends in der Arbeitswelt

: Bevolkerungsentwicklung und -prognose (1990-2040)

: Bevolkerungsprognose in ausgewdahlten EU-Staaten (2020-2030)

: Niveau digitaler Kompetenzen (2021)

: Readiness for Frontier Technologies Index (2019; ausgewdhlte Lander)

: Treibhausgasemissionen in Osterreich (1990-2021)

: Vorgehensweise zur Identifikation besonders betroffener Berufsfelder

: ldealtypische Altersstrukturen von Belegschaften

: Merkmalsausprdgungen

: Altersstrukturmerkmale von digital occupations

. Altersstrukturmerkmale von (green) occupations

16
17
18
19
20
20
21

22
23

24
25
26
28
35
36
39
40
41
44
46
49
53
54

. Anteil berufsspezifischer griner Tatigkeiten in den beiden Berufsgruppen "green

enhanced skills occupations" und "green new and emerging occupations"
(O*NET)

: Die 4 Kategorien der "future skills"

: Qualifikationsbedarf im Agrarsektor

WIFO

62
63
64



Verzeichnis der Tabellen

Tabelle 1:
Tabelle 2:
Tabelle 3:
Tabelle 4:
Tabelle 5:

Tabelle é6:
Tabelle 7:

Tabelle 8:
Tabelle 9:

Konkrete Beispiele zu job crafting

Schematische Darstellung

Merkmale von Berufsuntergruppen mit jugendzentrierter Altersstruktur

Merkmale von Berufsuntergruppen mit alterszentrierter Altersstruktur

Verortung von green und digital occupation in den Berufsgruppen und
Altersstrukturmerkmal

Verortung von green und digital occupation in den Berufsuntergruppen sowie
Alterszentrierung und Tatigkeitsschwerpunkt

Merkmale von Berufsuntergruppen mit mittenzentrierter Altersstruktur

Merkmale von Berufsuntergruppen mit balancierter Altersstruktur

Merkmale von Berufsuntergruppen mit bipolarer Altersstruktur

WIFO

33
52
57
59

77

79
86
89
21



Executive Summary

Die Arbeitswelt verandert sich standig. Dies ist kein neues Phdnomen, im Gegenteil, Veré&nde-
rungen gab es in der Vergangenheit, gibt es in der Gegenwart und wird es auch in der Zukunft
geben. Neu an der akfuellen Situation ist die hohe Geschwindigkeit und die Besonderheit, dass
nicht nur ein unvorhersehbares Ereignis, sondern gleich zwei disruptive Ereignisse auf diesen
ohnehin stattfindenden Wandel einwirken. Die COVID-19 Pandemie und der Angriffskrieg Russ-
lands gegen die Ukraine verstarken diesen Wandel einerseits in Richtung Digitalisierung, ande-
rerseits in Richtung Okologisierung der Wirtschaft und erhéhen die ohnehin schon hohe Ge-
schwindigkeit noch weiter. Der Einsatz kUnstlicher Intelligenz durfte die Geschwindigkeit noch-
mals erhéhen. Hinzu kommen demografische Herausforderungen durch das Ausscheiden ge-
burtenstarker Jahrgdnge aus dem Erwerbsleben und das Nachricken geburtenschwacher
Jahrgange.

Demographie, Digitalisierung und die Okologisierung der Wirtschaft sind somit die zentralen
Herausforderungen fUr Wirtschaft und Gesellschaft in den kommenden Jahren. Vor diesem Hin-
tergrund stellt sich die Frage, in welchen Berufsfeldern diese Herausforderungen zusammentref-
fen und sich méglicherweise gegenseitig verstérken. Die vorliegende Studie sucht mit Hilfe einer
Literaturanalyse konkret nach solchen Berufsfeldern.

Eingebefttet wird diese Analyse in einen historischen Ruckblick auf die Arbeitsmarktentwicklung
der letzten Jahrzehnte. Ziel ist es, einen Gesamteindruck der bisherigen und aktuellen Entwick-
lungstendenzen in der Arbeitswelt zu vermitteln.

Der Blick zurick in die Vergangenheit

Der RUckblick auf die Arbeitsmarktentwicklung der letzten Jahrzehnte in Osterreich ist eine
wichtige Quelle fUr das Versténdnis der aktuellen Situation und fur Prognosen fur die ndchsten
Jahre. Dieser gibt einen Einblick in das AusmaB der bereits stattgefundenen Verdnderungspro-
zesse hinsichtlich GroBenordnung und Zusammensetzung. Beispielsweise hat sich die Zahl der
unselbstandig Beschaftigten in Osterreich seit den frihen 1950er Jahren von knapp 2 Mio. auf
mittlerweile Uber 3,9 Mio. (2022) fast verdoppelt. Gleichzeitig sank die durchschnittlich tatséch-
lich geleistete Arbeitszeit kontinuierlich. Ver&ndert hat sich auch die sekforale und berufliche
Beschaftigungsnachfrage: Es fand ein massiver Strukturwandel vom Produktionssektor zum
Dienstleistungssektor, von Berufen mit Uberwiegend manuellen Tatigkeiten hin zu solchen mit
hauptséchlich nicht-manuellen Tatigkeiten statt. Massiv gestiegen ist die Beschaftigung von
Frauen: War bis in die 1970er Jahren rund jede dritte Arbeitskraft eine Frau, wird mittlerweile fast
jedes zweite Beschdaftigungsverhdlinis von einer Frau ausgeUbt. Gedndert hat sich auch die
Alterszusammensetzung der Beschdaftigten, das Durchschnittsalter ist gestiegen: Seit Mitte der
2000er Jahre gibt es erstmalig mehr Arbeitskrafte im Alter ab 50 Jahren als jungere Arbeitskrafte
im Alter zwischen 15 und 24 Jahren und innerhalb der Arbeitskrafte ab 50 sind seit 2019 erstmalig
seit den 1970er Jahren wieder mehr Arbeitskréfte mindestens 55 Jahre alt (im Vergleich zur Al-
tersgruppe 50 bis 54 Jahre). Der Anteil ausldndischer Arbeitskrafte unter den unselbstdndig Be-
schaftigten verfunffachte sich beinahe seit Ende der 1980er Jahre (2022: 23,7%).

Zudem ist eine merkliche Bildungsexpansion zu erkennen, die sich bis in die sp&ten 1990er Jahre
auf das miftlere Ausbildungssegment konzentrierte und seither auf die TertiGrausbildung.
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Mittlerweile hat fast jede zweite Frau im Alter zwischen 25 und 34 Jahren eine Tertidrausbildung
abgeschlossen (2021: 46,8%), bei den Mdnnern gut jeder dritte (2021: 38,2%).

Demographie, Digitalisierung und Okologisierung als zentrale Herausforderungen fir
Wirtschaft und Gesellschaft

Die demographisch bedingten Herausforderungen fur Wirtschaft und Gesellschaft bestehen
darin, dass die geburtenstarken Jahrgdnge der 1950/60-er Jahre in den ndchsten Jahren aus
dem Arbeitsmarkt ausscheiden werden, die Bevolkerung im Alter zwischen 15 und 64 Jahren in
den n&chsten Jahren sinken wird und auch nur wenige junge Menschen in den Arbeitsmarkt
nachricken werden. Bis Mifte der 2030er Jahre wird die Zahl der Personen im Alter zwischen 20
und 34 Jahren voraussichtlich weiter zurickgehen.

Die Herausforderungen des digitalen Transformationsprozesses liegen darin begrindet, dass
durch den Technikeinsatz Beschdftigungsfelder bzw. Arbeitsinhalte wegfallen und neue hinzu-
kommen. Daraus ergeben sich Anpassungserfordernisse fur die Arbeitskrafte und ihre Qualifi-
kationen und Kompetenzen, die Aus- und Weiterbildungsaktivitdten im Erwachsenenalter not-
wendig machen.

Auch die Okologisierung der Wirtschaft dirfte die Nachfrage nach bestimmten Berufen erhé-
hen, wdhrend andere wegfallen oder an Bedeutung verlieren. Gleichzeitig verdndern sich
dadurch auch die Anforderungen an die Arbeitskrafte, so dass (Re-)QualifizierungsmaBnah-
men fUr freigesetzte Arbeitskrafte sowie Aus- und WeiterbildungsakfivitGten fir die Beschaftig-
ten notwendig werden.

Auswirkungen der Transformationsprozesse auf die Beschaftigung

Anhand von Kategorien aus der Literatur werden jene Berufsfelder identifiziert, die wo Heraus-
forderungen aus Demographie, Digitalisierung und Okologisierung aufeinandertreffen.

Im Bereich der Digitalisierung wurden dafUr die Berufsfelder in Anlehnung an Fossner & Sorgner
(2019) in vier Gruppen eingeteilt, je nachdem ob die Berufsfelder tendenziell vom Technologie-
einsafz profitieren (rising star occupations), der Technologieeinsatz eher nur eine untergeord-
nete Rolle spielt (human terrain occupations) oder aber der Technologieeinsatz die menschli-
che Arbeitskraft ersetzt (machine terrain occupations bzw. collapsing occupations).

Im Bereich der Okologisierung bilden, basierend auf Dierdorff et al. (2009, 2011, 2015), drei Ka-
tegorien die Auswirkungen der Okologisierung auf ein Berufsfeld ab. Durch die Okologisierung
der Wirtschaft kann die Nachfrage nach green occupations steigen (green increased demand
occupations), es kdnnen sich die Anforderungen an die Arbeitskrafte erhdhen (green enhan-
ced skills occupations) oder es kénnen auch neue Berufe entstehen (green new and emerging
occupations).

Aus demographischer Sicht wird jedem Berufsfeld ein Altersstrukturmerkmal (auf Basis der Al-
terszusammensetzung der aktuell dort Beschdaftigten) zugeordnet. Dieses kann, je nach Ausge-
staltung der Altersstruktur, eine jugend-, mitten- oder alterszentrierte oder auch eine balan-
cierte sowie bipolare Altersstruktur kennzeichnen. FUr die vorliegende Analyse sind die jugend-
und alterszentrierte Altersstruktur von besonderem Interesse. Erstere gibt an, wie stark ein Be-
rufsfeld von jungen Arbeitskraften abhdngig ist, einer Altersgruppe, die voraussichtlich bis Mitte
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der 2030er Jahre schrumpfen wird. Die alterszentrierte Altersstruktur zeigt an, in welchen Berei-
chen in den n&chsten Jahren viele Arbeitskrafte aus dem Erwerbsleben ausscheiden werden
und wo mdbglicherweise ein Ersatzbedarf entstehen kénnte.

Abbildung 1: Merkmalsauspragungen

Kategorisierungen

Demographie Digitalisierung Okologisierung
Jugendzentrierte Altersstruktur Rising star occuations Green increased demand
Mittenzentrierte Altersstruktur ~ Human terrain occupations occupations
Alterszentrierte Altersstruktur ~ Machine terrain occupation Greegcecr:g%r]ﬂcoi? skills
Balancierte Altersstruktur Collapsing occupations

. Green new and emerging
Bipolare Altersstruktur occupations

Q: Fossen & Sorgner (2019), Dierdorff et al. (2009, 2011, 2015), Bock-Schappelwein, Huemer et al. (2021).

Auf Basis der getroffenen Kategorisierung kann fUr jede Berufsuntergruppe (ISCO-3-Steller) so-
mit bestimmt werden,

e wie es um die Alfersstrukfur der unselbst@ndig Beschdaftigten bestellt ist (v. a. mit Blick
auf eine jugend- bzw. alterszentrierte Altersstruktur),

e ob die Berufsuntergruppe von der Okologisierung der Wirtschaft betroffen ist und wenn
ja, in welcher Ausprdgung (green increased demand occupations, green enhanced
skills occupations, green new and emerging occupations) und

e wie stark die Digitalisierung die Berufsuntergruppe beeinflusst (rising star occupations,
human terrain occupations, machine terrain occupation, collapsing occupations).

Gut ein FUnftel der Berufsgruppen kennzeichnet eine jugendzentrierte Altersstruktur und fast ein
FUnftel eine alterszentrierte Altersstruktur, d. h. bei fast 40% der Berufsgruppen sind Herausforde-
rungen aus der Demographie nicht auszuschlieBen.

In fast allen Berufsuntergruppen mit jugendzentrierter Altersstruktur finden sich Berufe, in denen
der digitale Transformationsprozess besonders deutlich sichtbar ist, der Einsatz digitaler Techno-
logien die menschliche Arbeit unterstUtzt und kaum Substitutionspotenziale erkennbar sind.
DarUber hinaus finden sich hier auch Berufe, die von der Okologisierung tangiert werden.
Gleichzeitig sind dies aber auch die Berufsfelder, die aufgrund altersstruktureller Charakteristika
in den kommenden Jahren von den geringen Jahrgangsbesetzungen bei den Neuzugdngen
zum Arbeitsmarkt betroffen sein kdnnten. Dazu zdhlen u.a. akademische Berufe wie Naturwis-
senschafterinnen (Physikeriinnen, Chemiker:iinnen, Geologen:innen, Biowissenschaftlerinnen,
Ingenieurwissenschaftler:innen (ohne Elektrotechnik, Elektronik und Telekommunikation), Archi-
tektiinnen, Raum-, Stadt- und Verkehrsplanerinnen, Vermessungsingenieure und
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Designer:innen), ingenieurtechnische Fachkrafte (material- und ingenieurtechnische Fach-
krafte, Technikeriinnen in der Prozesssteuerung, Biotechniker:iinnen) sowie Handwerksberufe
wie Metallbearbeiteriinnen und Mechaniker:iinnen.

Im Vergleich dazu spielen im Bereich der Berufe mit alterszentrierter Altersstruktur, in denen ein
Ersatzbedarf durch das Ausscheiden von Arbeitskraften nicht auszuschlieBen ist, solche green
oder digital occupations nur eine untergeordnete Rolle. Aus dieser Perspektive der demogra-
phischen Aspekte in Verschrénkung mit Digitalisierung und Okologisierung ist also ein besonde-
res Augenmerk auf Berufe zu richten, in denen Beschdaftigungszuwdchse durch Digitalisierung
und Okologisierung zu erwarten sind, in denen aber die geringe Jahrgangsstérke der Berufsein-
steigeriinnen ein Hemmnis darstellen kann. Daher gilt es, bereits im Erwerbsleben stehende Ar-
beitskrafte gezielt fir diese Bereiche zu gewinnen bzw. zu qualifizieren, um die Entwicklungspo-
tenziale in diesem Bereich nutzen zu k&nnen.

Berufsuntergruppen, wo die zentralen Treiber Digitalisierung und Okologisierung auf eine

jugendzentrierte Altersstruktur treffen:

e 211 Physikeriinnen, Chemiker:innen, Geologen:innen und verwandte Berufe

e 213 Biowissenschaftler:iinnen

e 214 Ingenieurwissenschaftler:iinnen (ohne Elekirotechnik, Elektronik und Telekommunika-
tion)

e 216 Architektiinnen, Raum-, Stadt- und Verkehrsplaneriinnen, Vermessungsingenieure
und Designer:innen

e 243 Akademische und vergleichbare Fachkrafte in Vertrieb, Marketing und Offentlich-
keitsarbeit

e 251 Entwickleriinnen und Analyfiker:iinnen von Software und Anwendungen

¢ 311 Material- und ingenieurtechnische Fachkréfte

e 312 Produktionsleiteriinnen im Bergbau, bei der Herstellung von Waren und im Bau

e 313 Techniker:innen in der Prozesssteuerung

e 314 Biotechniker:innen und verwandte technische Berufe

e 721 Blechkaltverformer.iinnen, Baumetallverformer.innen, Former:innen (fur Metallguss),
SchweiBer:innen und verwandte Berufe

o 722 Grobschmiede, Werkzeugmechaniker:innen und verwandte Berufe

e 723 Maschinenmechaniker:innen und -schlosser:innen

Auswirkungen des Transformationsprozesses auf die Qualifizierung

Die mit dem technologischen bzw. &kologischen Transformationsprozess verbundenen Kom-
petenzanforderungen kénnen je nach AusmalB der Verdnderungen der Arbeitsinhalte sehr dif-
ferenziert ausfallen. Das Spektrum reicht nach den vorliegenden Befunden von Kompetenzan-
forderungen, die sinken, Uber solche, die gleichbleiben oder sich nur leicht verdndern bis hin
zu solchen, die einem massiven Wandel unterliegen. Gemeinsam ist den vorliegenden Befun-
den, dass in einem von Digitalisierung und Okologisierung gepragten Umfeld ein BUndel aus
fachsperzifischen, fachUbergreifenden, sozialen und digitalen Kompetenzen gefragt ist.
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Ausreichende "erweiterte" Basisqualifikationen sind dafur eine Grundvoraussetzung, und insbe-
sondere vor dem Hintergrund der hohen Verdnderungsgeschwindigkeif, mit der sich der Wan-
del vollzieht, kontinuierliche Aus- und WeiterbildungsaktivitGten. Besonderes Augenmerk sollte
im Sinne des Erhalts der Beschaftigungsfahigkeit auf diejenigen Arbeitskréfte gelegt werden,
die bisher eher selten daran teilgenommen haben wie etwa formal gering quadlifizierte Perso-
nen oder dltere Arbeitskrafte.

Digitale Kompetenzen sind in diesem Umfeld ebenso unerl@sslich, unabhdngig davon, ob der
Transformationsprozess durch Digitalisierung oder durch Okologisierung vorangetrieben wird.
Daher ist es wichtig, den Anteil der Personen, die nicht Uber grundlegende digitale Kompeten-
zen verfUgen, zu verringern. In Osterreich gibt fast ein Drittel der Bevélkerung im Alter zwischen
16 und 74 Jahren an, Uber keine digitalen Grundkompetenzen zu verfigen.

Fazit

Eine vorausschauende Aus- und Weiterbildung sollte sich auf die Berufsfelder konzentrieren, die
durch eine jugendzentrierte Altersstruktur gekennzeichnet sind, da sich hier, getrieben durch
die Digitalisierung oder auch die Okologisierung, in spezifischen Bereichen nicht nur im akade-
mischen Bereich, sondern auch in technischen und handwerklichen Berufen Beschd&fti-
gungsoptionen ergeben kénnen. Im Bereich der alterszentrierten Berufsfelder, in denen viele
Arbeitsplatze wegbrechen, sind diese dagegen eher vereinzelt zu erkennen. Allerdings stehen
die Berufsfelder mit jugendzentrierter Altersstruktur vor der Herausforderung, dass zu wenig
junge Menschen nachricken.

Das AusmaB dieser demographiebedingten Herausforderungen wird somit davon abhdngen,
inwieweit es gelingt, die Altersstruktur vor dem Hintergrund schwach besetzter Berufsanfén-
ger.innenjahrgdnge zu verbreitern. Hierfur ist es aber vielfach unabdingbar, dass die Arbeits-
krafte den Qualifikationsanforderungen entsprechen. Dies stellt das Aus- und Weiterbildungs-
system aber gerade vor dem Hintergrund der sich nuanciert, teils sehr umfassend wandelnden
Anforderungen an digitale und oft auch an ékologische Kompetenzen vor groBe Herausforde-
rungen. Ausreichende "erweiterte" Basisqualifikationen als Grundlage sind daher ebenso un-
verzichtbar wie ein leistungsfahiges Aus- und Weiterbildungssystem fUr Erwachsene.

Da Aus- und Weiterbildung vorausschauend geplant werden muss, ist das frUhzeitige Erkennen
von Trends in den Qualifikationsanforderungen unerl@sslich. Eine kontinuierliche Analyse der in
den Stellenausschreibungen geforderten Kompetenzen kénnte hier ein wichtiges und zeitna-
hes Element darstellen.
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1. Einleitung

Der Wandel der Arbeitswelt ist kein neues Phdnomen, sondern vielmehr eine historische Kon-
stante. Dabei wirkt stets eine Vielzahl von, sich mitunter verstdrkenden Faktoren auf die Arbeits-
welt ein, auch wenn in der &ffentlichen Diskussion hdufig eine spezifische Herausforderung in
den Vordergrund geruckt wird. So stand zu Beginn der 2010er Jahre die Digitalisierung und ihre
Folgen fUr den Arbeitsmarkt im Zentrum der Diskussion, mit dem Beschluss des Pariser Abkom-
mens 2015 rickte die Okologisierung der Wirtschaft und ihre Folgen fUr den Arbeitsmarkt in den
Vordergrund. Aktuell dreht sich die Diskussion angesichts des Ausscheidens der Babyboomer-
Generation aus dem Erwerbsleben und der von Betrieben wahrgenommene Arbeitskrafte-
knappheit um das Thema Demographie sowie um die Folgen des Einsatzes von kUnstlicher In-
telligenz fUr die Beschaftigung.

Das Besondere an der aktuellen Situation ist jedoch, dass neben der bereits hohen Geschwin-
digkeit, mit der die Ver&nderungen stattfinden, innerhalb kUrzester Zeit zwei unvorhersehbare
Ereignisse den ohnehin stattfindenden Wandel in der Arbeitswelt noch einmal merklich be-
schleunigt haben. Der Ausbruch der COVID-19-Pandemie im FrUhjahr 2020 |6ste innerhalb kor-
zester Zeit einen ungeahnten Digitalisierungsschub aus. Arbeitsabldufe, Arbeitsstrukturen, Ar-
beitsorte und auch Kommunikationswege sowie Lieferketten mussten buchstablich Gber Nacht
neu organisiert werden, was neben dem ohnehin stattfindenden Trend zur Digitalisierung und
den damit verbundenen Qualifikationsanforderungen und Wandel in den Arbeitsinhalten zu-
satzlich neue Anforderungen an die Beschaftigten mit sich brachte.

Nach dieser noch nicht einmal ausgestandenen Ausnahme- bzw. Schocksituation kam es nur
zwei Jahre spater, im FrOhjahr 2022, mit Russlands Angriffskrieg gegen die Ukraine zu einem wei-
teren unvorhersehbaren Ereignis. Diese Schocksituation |6ste eine Energiekrise aus, die neben
neuerlichen Unterbrechungen in den Lieferketten und Rekordinflation schlagartig die Okologi-
sierung und die damit verbundenen Auswirkungen auf die Arbeitswelt in den Mittelpunkt der
Diskussion ruckte, weil einige Beschaffigungsbereiche an Bedeutung gewinnen werden, an-
dere dagegen moglicherweise sogar verschwinden werden.

Hinzu kommt, dass sich mit der Erholung des Arbeitsmarktes nach dem COVID-19-bedingten
Einbruch demographische Herausforderungen bemerkbar machen. Die starken Geburtsjahr-
gange der 1950er und 1960er Jahre scheiden in den kommenden Jahren aus dem Arbeifs-
markt aus, nachkommende Kohorten sind allerdings deutlich schwédcher besetzt. Fir Unterneh-
men bedeutet dies einerseits Ersatzbedarf und zugleich weniger junge Menschen, die in den
Arbeitsmarkt eintreten. Gleichsam benennen Betriebe laut WIFO-Konjunkturtest bereits seit
Mitte 2021 den Mangel an Arbeitskréften als zentrales Hemmnis der Wirtschaftstatigkeit?).

Vor diesem Hintergrund wird in der vorliegenden Studie untersucht, welche Berufsfelder von
dieser Entwicklung besonders betroffen sind. Im Fokus stehen dabei jene Berufsfelder, wo die
Digitalisierung bzw. der Technologieeinsatz besonders relevant erscheint, entweder weil Be-
schaftigungszuwdchse oder auch BeschdaffigungseinbuBen erwartet werden, und diese

1) https://www.wifo.ac.at/jart/prj3/wifo/resources/person dokument/person dokument.jart2publikationsid=69783&m
ime_type=application/pdf
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zusatzlich noch durch die Okologisierung berUhrt werden und auch die Demographie eine
Rolle spielt, weil beispielsweise sehr viele dltere Arbeitskrafte in diesem Berufsfeld beschaftigt
sind, die in den n&chsten Jahren aus dem Erwerbsleben ausscheiden werden, oder viele junge,
wo in den ndchsten Jahren eher weniger nachkommen werden.

Vorangestellt wird dieser Analyse ein historischer RUckblick auf die Arbeitsmarktentwicklung der
letzten Jahrzehnte, bei der die bereits stattgefundenen Veré&nderungen und die Geschwindig-
keit der Verdnderungsprozesse datenbasiert nachgezeichnet werden. Dieser dient dem Ver-
standnis der akfuellen Situation und der Vorausschau fur die ndchsten Jahre. Ergénzt wird der
Blick auf die akfuelle Situation um aktuelle Trends in der Arbeitswelt.

Kapitel 2 gibt einen Uberblick Uber die Arbeitsmarktentwicklung der letzten Jahrzehnte in Os-
terreich, bevor in Kapitel 3 der Bogen in die Gegenwart gespannt wird und aktuelle Trends in
der Arbeitswelt sowie die groBen Herausforderungen fUr Wirtschaft und Gesellschaft anhand
der zentralen Treiber des Wandels - Demographie, Digitalisierung und Okologisierung — aufge-
zeigt werden. Im Anschluss daran konzentriert sich Kapitel 4 auf die Auswirkungen der daraus
resultierenden Transformationsprozesse auf die Beschdaftigung und der Identifikation besonders
betroffener Berufsfelder. In Kapitel 5 werden die aus den Transformationsprozessen resultieren-
den Kompetenzanforderungen beschrieben. AbschlieBend werden Schlussfolgerungen formu-
liert.

WIFO
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2. Der Blick zuruck - Arbeitsmarktentwicklung in den letzten Jahrzehnten in
Osterreich

Der historische RUckblick auf das Arbeitsmarktgeschehen der letzten Jahrzehnte in Osterreich
bildet den Ausgangspunkt fir den Uberblick Uber aktuelle Trends und Herausforderungen in
der Arbeitswelt. Das Nachzeichnen der Entwicklung von Beschdaftigung und Arbeitslosigkeit ver-
mittelt einen Eindruck davon, welche Umbriche in welcher zeitlichen Abfolge bereits stattge-
funden haben und welche Entwicklungstendenzen die aktuelle Situation pragen.

2.1 Beschaftigung

Langfristig, seit den frihen 1950er Jahren, betrachtet ist die Beschdaftigung in Osterreich vorwie-
gend gewachsen. Nur vereinzelt wurden —ausgeldst durch Rezessionsphasen —Beschdaftigungs-
rGckgénge verzeichnet. Zu einer kraftigen Beschaftigungsausweitung kam es nach der "Stabi-
lisierungskrise" 1952/53 (Kramer, 1967), in den frlhen 1970er Jahren vor der weltweiten Olkrise
(Biffl, 1978) und rund um die Ostdffnung Ende der 1980er bzw. Anfang der 1990er Jahre. Eine
weitere Expansionsphase folgte unmitteloar vor Ausbruch der internationalen Wirtschafts- und
Finanzkrise im Jahr 2008 sowie in den Nachkrisenjahren 2011 und 2012 bzw. 2016 bis 2018. Die
rezenteste Expansionsphase setzte im Frihjahr 2021 nach den massiven Beschdéftigungseinbu-
Ben in Folge des Ausbruchs der COVID-19-Pandemie ein (Bock-Schappelwein & Eppel, 2022).
Die Beschdaftigungszuwdchse verstarkten sich 2022 ungeachtet des russischen Angriffskrieges
gegen die Ukraine, der Energiekrise und der hohen Inflation noch weiter. In Summe hat sich die
Zahl der unselbstandig Beschaftigten in Osterreich seit Beginn der 1950er Jahre von knapp 2 Mil-
lionen auf mittlerweile Gber 3,8 Mio. (2022) fast verdoppelt?) (Abbildung 2).

2.1.1 Wirtschaftssektoren

Die Beschaftigungsentwicklung in den letzten Jahrzehnten in Osterreich war stets von einem
Wandel in der Branchenstruktur gepragt. Beginnend in den 1950er und 1960er Jahren be-
stimmte noch der fUr den &sterreichischen Dienstleistungssektor bedeutende Tourismussektor
die Beschdaftigungsentwicklung maBgeblich und trieb die fUr eine wachsende Volkswirtschaft
markierenden Strukturverschiebungen vom priméren zum sekunddren und dann zum tertidren
Sektor voran. Die Beschaftigung im Produktionssektor stagnierte dagegen bereits in den 1960er
Jahren und sank in den 1970er Jahren mit der starken Rezession in den Jahren 1974/75 merklich.
Dieser Trend sefzte sich in den 1980er Jahren weiter fort, als die Arbeitsplatzverluste in Industrie
und Gewerbe nicht nur in den Rezessionsjahren 1982/83 besonders gro ausfielen, sondern
auch wahrend der Konjunkturerholung im Jahr 1988 (Kramer, 1967; Biffl, 1978, 1989).

Die 1990er Jahre waren anschlieBend gekennzeichnet von einer weiter schrumpfenden Be-
schaftigung in der Produktion, wohingegen die (Teilzeit-)Beschdftigung in den Dienstleistungs-
branchen als Beschaftigungsmotor fungierte. Die Beschdaftigungsrickgdnge in der Produktion
waren nunmehr eine Folge des Zusammenwirkens von sekforalen und innerbetrieblichen Um-
strukfurierungen, Produktionsverlagerungen und Neuorientierungen im Gefolge der EU-

2) Ohne BerUcksichtigung der Arbeitszeit.
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Integration, der Ostoffnung und des insgesamt verstérkten internationalen Wettbewerbs, die
bis Ende des Jahrzehnts allerdings wieder aufgeholt wurden (Biffl, 2001). Nur in der Phase rund
um den Fall des Eisernen Vorhangs und der Ostoffnung in den Jahren 1989 bis 1991, wahrend
der wirtschaftlichen Erholung unmitteloar vor Beginn der internationalen Finanz- und Wirt-
schaftskrise und ab 2016, mit Ausnahme des COVID-19-Krisenjahr 2020, wurden wieder zusatzli-
che Arbeitskréfte im Produktionsbereich nachgefragt (Abbildung 2).

Abbildung 2: Jahrliche Beschaftigungsentwicklung nach Wirtschaftssektoren
(1951/52 - 2021/22)

Sachgutererzeugung, Energie & Wasser, Bau, Bergbau
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Q: Dachverband der Sozialversicherungstrager, WIFO-Berechnungen.

Gemessen an der gesamten unselbstdndigen Beschaftigung laut Dachverband der &sterrei-
chischen Sozialversicherung waren bis in die erste Halfte der 1960er-Jahre fast die Hdlfte aller
Arbeitskrafte in Osterreich im Produktionsbereich tatig (SachgUtererzeugung einschlieBlich
Bergbau, Bauwesen und Energie- und Wasserversorgung). Danach setzte eine stetige Verschie-
bung der Beschaftigung in Richtung Dienstleistungen bzw. Dienstleistungsberufe ein: Bereits
1969 waren bundesweit erstmalig mehr Arbeitskrafte im Dienstleistungsbereich als in der Pro-
duktion beschdaftigt. Bis zum Jahr 2022 wurde der Beschdaftigungsanteil des Dienstleistungsbe-
reichs laut Dachverband der &sterreichischen Sozialversicherungstréger &sterreichweit auf
rund 74% ausgeweitet, rund 25% der unselbstandigen Beschaftigung entfielen auf den Produk-
fionsbereich und weniger als 1% auf die Land- und Forstwirtschaft (siehe dazu auch Dinges et
al., 2017) (Abbildung 3).
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Abbildung 3: Unselbstandige Beschaftigung, Verteilung nach Wirtschaftssektoren (1951-2022)
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Q: Dachverband der Sozialversicherungstrager, WIFO-Berechnungen.

2.1.2 Tatigkeitsschwerpunktie

Die Beschdaftigungsnachfrage hat sich nicht nur sektoral verndert, sondern auch beruflich. Mit
Blick auf den Tatigkeitsschwerpunkt eines Berufs zeigt sich seit Mitte der 1990er Jahre ein merk-
licher Beschaftigungszuwachs im Bereich der Berufe mit Gberwiegend analytischen und inter-
aktiven Nicht-Routinetatigkeiten und kognitiven Routinetatigkeiten. Diese zeichnen sich durch
unstrukturierte bzw. wenig nachvollziehbare Abldufe aus und decken ein sehr breites Spekirum
an Arbeitsinhalten ab, wie etwa buchhalterische Tatigkeiten, die Textkorrekturim Rahmen eines
Lektorats bis hin zu spezifischen Messarbeiten. Dagegen stagniert seit Mitte der 1990er Jahre
die Nachfrage nach Beschaftigten in manuellen Nicht-Routinetatigkeiten. DemgegenUtber ver-
lieren manuellen Routinetatigkeiten, die hdufig von geringqualifizierten Personen ausgeubt
werden, an Bedeutung; insbesondere war dies in den konjunkturschwachen Jahren 2012 bis
2015 mit BIP-Wachstumsraten von unter 1% bzw. héchstens 1% zu beobachten (Bock-Schap-
pelwein, 2016; Bock-Schappelwein et al., 2017).

Mit Blick auf die aktuelle berufliche Verteilung der Beschdaftigung nach Tatigkeitsschwerpunk-
ten zeigt sich, dass 65,5% der unselbstandig Beschaftigten in Osterreich (2022, Mikrozensus-Ar-
beitskrafteernebung von Statistik Austria) Berufe ausUben, die sich hauptsdchlich durch Routi-
netdtigkeiten auszeichnen; 34,5% Uben Nicht-Routinetatigkeiten aus. GegenUber Mitte der
1990er Jahre, als diese Anteile bei 61,0% bzw. 39,0% lagen, blieb die Zusammensetzung damit
frofz massiven Beschdaftigungszuwdchsen nahezu unveréndert, d. h. beide Gruppen konnten
fast gleichermaBen von den Beschdaftigungszuwdchsen profitieren. Anders gestaltet sich das
Bild, sobald zwischen manuellen bzw. nicht-manuellen Tatigkeitsschwerpunkt unterschieden
wird. Verteilte sich die Beschaftigung Mitte der 1990er Jahre noch gleichm@Big auf Berufe mit
manuellen und nichf-manuellen Tatigkeitsschwerpunkten (49,6% versus 50,4%), nahm die
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Bedeutung nicht-manueller Tatigkeiten in den Folgejahren zu und lag 2022 bereits bei 62,9%
(manueller Schwerpunkt 37,1%) (Abbildung 4).

Abbildung 4: Unselbstdndig Beschdaftigte nach Tatigkeitsschwerpunkt (1995-2022)
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Q: Statistik Austria Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung, WIFO-Berechnungen. 2010/2011 Bruch in der Datenreihe. ISCO-
88 1995-2010, ISCO-08 2011-2017. Bruch in der Datenreihe 2003/04: Umstellung in der Mikrozensus-Arbeitskrafteerhe-
bung. ISCO-Umstellung 2017/18: Umkodierung ISCO-3-steller 322 nach 222.

2.1.3 Alter

Hinsichtlich demographischer Aspekte und auch als Abbild des Bildungsverhaltens und der
Pensionsregelungen zeichnet sich die Beschaftigungsentwicklung in den letzten Jahrzehnten
durch einen sinkenden Anteil an jungen Arbeitskraften und einen steigenden Anteil an
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Arbeitskraften im Alter ab 50 Jahren aus. Seit Mitte der 2000er Jahre gibt es wegen der gebur-
tenstarken "Baby-Boom-Jahrgénge" der spaten 1950er und fruhen 1960er Jahre anteilig mehr
Arbeitskrafte ab 50 als jUngere Arbeitskrafte zwischen 15 und 24 Jahren, wobei der Abstand
zwischen diesen beiden Gruppen seither sukzessive zunimmt. Gegenwdartig ist der Anteil junger
Arbeitskrafte an der unselbstdndigen Beschaftigung insgesamt nur noch weniger als halb so
hoch wie in den 1980er-Jahren, wahrend der Anteil der Arbeitskréfte ab 50 Jahren mit durch-
gdngig Beschdaftigungszuwdchsen seit 2005 merklich zugenommen hat. AuBerdem sinkt seit
den 2000er Jahren der Anteil der Arbeitskrafte im Haupterwerbsalter zwischen 25 und 49 Jahren
(Bock-Schappelwein, Huemer et al., 2021).

Abbildung 5: Unselbstdandig Beschdftigte nach Altersgruppen (1955-2022)
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Q: Dachverband der Sozialversicherungstrager, WIFO-Berechnungen.
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Im Jahr 2022 waren laut Dachverband der Sozialversicherungstréger 11,4% der unselbsténdig
Beschaftigten in Osterreich jinger als 25 Jahre, 59,4% zwischen 25 und 49 Jahre alt und 29,2%
mindestens 50 Jahre alt. Historisch betrachtet war der Anteil der Jungen unter den unselbstén-
dig Beschaftigten noch nie so niedrig, der Anteil der Alteren noch nie so hoch. Obendrein fin-
det auch innerhalb der besonders stark wachsenden Gruppe der Arbeitskrafte im Alter ab 50
Jahre eine Verschiebung in Richtung dalterer Arbeitskrafte statt. Seit dem Jahr 2019 stellen in
dieser Gruppe nicht mehr die 50- bis 54-Jahrigen die groBte Gruppe, sondern Arbeitskrafte ab
55 Jahre, eine Entwicklung, die zuletzt bis in die frUhen 1970er Jahre sichtbar war (Abbildung 5).

2.1.4 Geschlecht

Bis in die 1960er Jahre war die Beschaftigung von Frauen am &sterreichischen Arbeitsmarkt ge-
pragt von einer Pufferfunktion zur Abfederung konjunktureller Schwankungen, die sich im RUck-
Zug in die Inaktivitdt ausdrickte, sobald sich das wirtschaftliche Umfeld verschlechterte. Ob-
wohl sie diese Pufferfunktion heute nicht mehr austbt, so haben sich die soziodemographi-
schen, dkonomischen und sozialen Einflussfaktoren, die auf die Frauenbeschaftigung einwir-
ken, nicht wesentlich verdndert und ebenso die Doppelfunktion zwischen Erwerbs- und Famili-
enarbeit, die die Frauenbeschdaftigung oftmals auszeichnet. Verdnderungen gab es in Rich-
tung Hoéherqualifizierung und Verbleib am Arbeitsmarkt trotz wirtschaftlicher EintrGbung (Bock-
Schappelwein et al., 2022). Der Frauenanteil an der unselbsténdigen Beschdaftigung, der bis
Ende 1970er Jahre unter 40% lag, liegt gegenwdartig bei rund 46%. Allerdings ist seit Mitte der
2000er Jahre kein merklicher Anstieg mehr erkennbar (Abbildung 6). Dies Iasst auf eine nicht
mehr geschlechtsspezifische Beschaftigungsentwicklung (allerdings ohne BerUGcksichtigung der
Arbeitszeit) schlieBen, sondern die Beschaftigung beide Geschlechter entwickelt sich &hnlich
(Abbildung 7).

Abbildung é: Frauenanteil an den unselbstdndig Beschdftigten (1955-2022)
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Q: Dachverband der Sozialversicherungstréger, WIFO-Berechnungen.

Die Frauenbeschdaftigung wuchs zwischen den 1950er Jahren bis zur Finanz- und Wirtschaftskrise
2009 fast immer relativ starker als die Mannerbeschdaftigung. Seit 2010 zeigen sich kaum
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nennenswerte geschlechtsspezifische Unterschiede
(Abbildung 7).

im  Beschdaftigungswachstum — aus

Gemessen an der Bevolkerungszahl im Alter zwischen 15 und 59 Jahren nimmt die Arbeits-
marktintegration der Frauen weiter zu. Sowohl die Beschdaftigungs- als auch die Erwerbsquote
von Frauen steigt stetig, bei den Mannern allerdings erst wieder seit Mitte der 2000er Jahre. Die
Beschaftigungsquote der Frauen erndhte sich ohne Bereinigung um die Arbeitszeit von unter
50% in den 1950er Jahren auf mittlerweile 73,8%, die Erwerbsquote (hier werden auch Arbeits-
lose berucksichtigt) stieg auf 78,1% (2022; 15 bis 59 Jahre). Bei den Mannern konnten die
Hochststnde der 1950er und 1960er Jahre dagegen noch nicht wieder erreicht werden. Im
Jahr 2022 lag ihre Beschaftigungsquote bei 78,7%, die Erwerbsquote bei 83,5% (15 bis 64 Jahre)
(Abbildung 8). Auch bei der arbeitszeitbereinigten Beschaftigungsquote der Frauen, die zwar
deutlich niedriger ausfallt als die unbereinigte Quote, zeichnen sich in den letzten Jahren Zu-
wdachse ab (47,0% 2015; 48,5% 2019; Bock-Schappelwein, Famira-MUhlberger et al., 2020).

Abbildung 7: Beschdaftigungswachstum nach Geschlecht (1955/56-2021/22)
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Q: Dachverband der Sozialversicherungstrager, WIFO-Berechnungen.

Abbildung 8: Beschdftigungs- und Erwerbsquoten nach Geschlecht (1955-2022)
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2.1.5 Ausbildung

Die Zusammensetzung der Beschdéftigten in Osterreich im Alter zwischen 25 und 64 Jahren ist in
den letzten Jahrzehnten von einer kontinuierlichen H&herqualifizerung gekennzeichnet
(Abbildung 9). Bis in die spaten 1990er Jahren konzentrierte sich die Héherqualifizierung in Os-
terreich auf das mittlere Qualifikationssegment, seither verschiebt sie sich sukzessive in Richtung
tertiGrer Ausbildungen. In den 1970er Jahren waren Erwerbstétige noch mehrheitlich gering
qualifiziert, d. h. sie hatten héchstens die Pflichtschule abgeschlossen und die Bildungsexpan-
sion in Richtung der mittleren Ausbildungen hielt bis in die 1990er Jahre an. Seither liegt der
Anteil der Erwerbstdtigen mit einer mittleren Ausbildung bei rund 70%, obschon mit sinkender
Tendenz, wahrend die Terti@rabschlUsse merklich zunehmen und die PflichtschulabschliUsse ab-
nehmen. Aktuell haben gut ein Finftel der Erwerbstétigen in Osterreich eine Terti&rausbildung
abgeschlossen, vor 40 Jahren lag dieser Anteil bei gerade einmal 3%, d. h. ihr Anteil hat sich in
den letzten 40 Jahren, von einem sehr geringen Niveau ausgehend, fast versiebenfacht (Lass-
nigg et al., 2018). Laut Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung von Statistik Austria hat mittlerweile
fast jede zweite Frau im Alter zwischen 25 und 34 Jahren eine Tertidrausbildung abgeschlossen
(2021: 46,8%); bei den M&nnern war dieser Anteil mit 38,2% deutlich niedriger.

Auch innerhalb des mittleren Ausbildungssegments kam es zu Verschiebungen (Abbildung 10).
Zwar Uberwiegen in diesem Segment weiterhin die fir M&nner besonders bedeutenden Lehr-
abschlUsse (AbschlUsse im mittleren Qualifikationssegment: 2022: 53,0%, 1971: 68,5%; AHS/BHS:
2022:29.1%, 1971:13,8%), allerdings hatten sie anteilsmdaBig inren Hohepunkt nach einer Expan-
sionin den 1970er und 1980er Jahren bereits in den 1990er Jahren erreicht. Seither sinkt inr Anteil
an den mittleren AbschlUssen, hauptsdchlich bei den M&nnern und stagniert bei den Frauen.
Dafur konzentrieren sich die Zuwdchse sowohl bei Frauen als auch bei den Médnnern auf hohere
Ausbildungsabschlusse (AHS/BHS) (Lassnigg et al., 2018; Bock-Schappelwein et al., 2012).

Abbildung 9: Erwerbstdtige nach héchster abgeschlossener Ausbildung (1971-2021)
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Abbildung 10: Unselbstdndig Beschdaftigte nach hochster abgeschlossener Ausbildung und
Geschlecht (1990-2022)
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2.1.6 Staatsbirgerschaft

Die Beschaftigung ausldndischer Arbeitskréfte in Osterreich ist gepragt von der Gastarbeiter-
migration in den 1960er und frUhen 1970er Jahren, der starken Zuwanderungswelle Ende der
1980er Jahre, der EinfGhrung einer Obergrenze der Ausldnderbeschdaftigung im Jahr 1990, der
Arbeitnehmerfreizigigkeit fir EWR/EU-Staatsangehdrige ab 1994, der Beschrénkung des Neu-
zugangs zum Arbeitsmarkt von Drittstaatsangehdrigen auf hochqualifizierte Arbeitskréfte im
Jahr 2003 und zwischen 2004 und 20203) von den Ubergangsfristen zur Arbeitnehmerfreizigig-
keit bis Mai 2011 bzw. Jahresanfang 2014 sowie Jahresmitte 2020 (fUr die Beitrittsstaaten 2004
und 2007 sowie fUr Kroatien; siehe dazu auch Biffl, 2011; Biffl & Bock-Schappelwein, 2013).

Der Ausldnder:innenanteil an der Gesamtbeschdéftigung lag in den 1980er Jahren durchwegs
bei rund 5%. Mit der Ostoffnung erhdhte er sich um knapp drei Prozentpunkte auf 8,9% (1991)
und verharrte in den 1990er Jahren bei rund 10%4). Seit Ende der 1990er Jahre gewinnt sie wie-
der zunehmend an Dynamik. 2004 betrug der Ausldnder:innenanteil an der Gesamtbeschdfti-
gung 11,3% und stieg bis zum Vorkrisenjahr 2008 auf 13,3% an. Ab dem Jahr 2011, als die Uber-
gangsfristen zur Einschrénkung der FreizOgigkeit der ArbeitskrGfte der EU-Beitrittsstaaten des
Jahres 2004 endeten, dynamisierte sich der Anstieg weiter und erhdhte sich bis 2022 auf 23,7%
(Abbildung 11).

3) Die EU-Beitrittsiénder 2004 erhielten im Mai 2011 einen freien Arbeitsmarktzugang in Osterreich; die EU-Beitrittslénder
2007 ab Janner 2014 und Kroatien ab Juli 2020.

4) Ndheres zur Situation ausl@ndischer Arbeitskrafte auf dem 6sterreichischen Arbeitsmarkt findet sich in Biffl (2002), zur
Legalisierung ausl@ndischer Arbeitskrafte in Biffl (1996).
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Abbildung 11: Auslandische Arbeitskrafte am osterreichischen Arbeitsmarkt (1975-2022)
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Q: Dachverband der Sozialversicherungstrager, WIFO-Berechnungen.

Auf Ebene der Herkunftsregionen waren bis zum Vorkrisenjahr 2008 zumindest die Hdalfte der
auslandischen Arbeitskrafte Personen aus den beiden traditionellen Gastarbeiterregionen des
ehemaligen Jugoslawien und der TUrkei zuzurechnen, seither verringerte sich ihr Anteil zuse-
hends. DafUr verdreifachte sich seit Mitte der 1990er Jahre der Anteil der Arbeitskrafte aus den
EU 15-Staaten, hauptsdchlich Deutschland, von rund 6% auf gegenwdartig rund ein FUnftel der
Arbeitskrafte ohne dsterreichische StaatsbUrgerschaft. Arbeitskrafte aus den EU-Beitrittsstaaten
von 2004 und 2007 sowie Kroatien, auf die rund ein Sechstel der ausldndischen Arbeitskréfte zu
Mitte der 1990er Jahre bis in die erste Halfte der 2000er Jahre enftfiel, stellen mittlerweile fast die
Halffe der ausldndischen Arbeitskrafte (2022: 42,5%). Die groBte Einzelnationalitdt unter den
ausléndischen Arbeitskréaften waren im Jahr 2022 deutsche Staatsangehdérige, gefolgt von un-
garischen und rumd@nischen.

2.1.7 Arbeitszeit und Arbeitsvolumen

Seit den 1970er Jahren sinkt die durchschnittlich tatséchlich geleistete Arbeitszeits) der unselb-
st@ndig Beschdaftigten sukzessive. Diese Entwicklung ist von drei Phasen geprdgt, in denen die
Arbeitszeit innerhalb von wenigen Jahren merklich zurdckging. Die erste merkliche Arbeitszeit-
reduktion ereignete sich als Anpassung an die gednderten gesetzlichen Rahmenbedingungen
in der ersten Halfte der 1970er Jahre (-3 Stunden)¢), die zweite merkliche Arbeitszeitreduktion
passierte mit dem Ausbruch der internationalen Wirtschafts- und Finanzkrise, als die

5) Als tatsdchlich geleistete Arbeitszeit werden die tatsdchlich geleisteten Wochenarbeitsstunden in der Referenzwo-
che bezeichnet. Uberstunden und Mehrstunden werden eingerechnet, Fehlstunden abgezogen, Personen in Elternka-
renz werden nicht berUcksichtigt.

¢) Im Jahr 1970 wurde die Wochenarbeitszeit von 45 auf 43 Stunden verringert, im Jahr 1972 von 43 auf 42 Stunden und
im Jahr 1975 von 42 auf 40 Stunden. Grundlage war der Abschluss eines Generalkollektivvertrages, der eine Herabset-
zung der Arbeitszeit in drei Etappen zwischen 1970 und 1975 von 45 auf 40 Stunden vorsah (Heindl & Moser, 1983).
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Unternehmen auf den Produktionseinbruch mit Kurzarbeit, Uberstundenabbau und mehr Teil-
zeitbeschaftigung reagierten (-2 Stunden), die dritte Anpassung wdahrend COVID-19
(Abbildung 12).

Abbildung 12: Entwicklung der durchschnittlich tatsachlich geleisteten Arbeitszeit nach
Geschlecht (1969-2022)
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Q: WIFO, Statistik Austria, WIFO-Berechnungen. LUK ... Lebensunterhaltskonzept, LFK ... Labour Force Konzepf.

Manner verzeichneten nach der Arbeitszeitreduktion in den frihen 1970er Jahren bis Mitte der
2000er Jahre kaum eine Variation in der durchschnittlich tatsachlich geleisteten Arbeitszeit. Erst
2009 mit dem Einsetzen der internationalen Wirtschafts- und Finanzkrise begann sich ihre Ar-
beitszeit zu reduzieren. Ein besonders starker RGckgang, der auch 2022 noch nicht wieder wett-
gemacht werden konnte, ereignete sich durch COVID-19 im Jahr 2020.

Bei den Frauen setfzte die Reduktion des ArbeitszeitausmaBes dagegen bereits ab Mitte der
1990er Jahren ein. Ab diesem Zeitpunkt weitete sich auch die Teilbeschdaftigung der Frauen,
die in den 1970er und 1980er Jahren zwischen rund 15% und 20% lag, massiv aus. In nur knapp
zehn Jahren verdoppelte sich der Teilzeitbeschaftigungsanteil der Frauen von rund 20% auf gut
40% zu Beginn der 2000er Jahre. Bis zum Jahr 2022 erhdhte sich der Teilzeitbeschaftigungsanteil
der Frauen abermals um rund zehn Prozentpunkte auf knapp Uber 50%, wdhrend das Teilzeit-
beschaftigungsausmal der Mdnner gegenwdartig bei 11,9% (nach 6,6% 2008) liegt.

Die Entwicklung des Arbeitsvolumens war in den lefzten Jahren bei zugleich steigender Be-
schaftigung durch die sinkende geleistete Arbeitszeit gepragt. Die Folge daraus war, dass das
Arbeitsvolumen der unselbst&ndig Beschaftigten das Vorkrisenniveau von 2008 erst 2019 wieder
erreichen konnte, bevor es durch COVID-19 im Jahr 2020 neuerlich merklich einbrach. Frauen
konnten bereits 2014 das Vorkrisenniveau wieder erreichen, und auch 2021 konnten sie nach
dem Einbruch 2020 das Niveau von 2008 bereits wieder Ubertreffen; Manner dagegen konnten
erst 2019 das Vorkrisenniveau wieder erreichen und der Einbruch 2020 fiel so massiv aus, sodass
dieser nicht wieder aufgeholt werden konnte. Insgesamt zeichnet sich die Entwicklung des Ar-
beitsvolumens auf Basis der tatsdchlich geleisteten Arbeitszeit durch einen entgegensetzten
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Trend zwischen den Geschlechtern aus; tendenziell sinkend bei den Mdnnern, tendenziell stei-
gend bei den Frauen (Abbildung 13).

Abbildung 13: Entwicklung des Arbeitsvolumens nach Geschlecht (2004-2022)
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Q: Statistik Austria.

2.2 Arbeitslosigkeit

Die Wirtschaftskrise 1974/75, verhaltenes Wirtschaftswachstum in den frohen 1980er Jahren, Be-
schéftigungsabbau in der Industrie und in der Bauwirtschaft sowie Strukturprobleme am Arbeits-
markt in den 1980er Jahren lieBen die Arbeitslosigkeit merklich ansteigen (Butschek, 1989).
Nach einer Erholungsphase rund um die 2000er Jahre und in den Jahren 2007 und 2008 lieBen
die Krisenjahre rund um 2009 die Arbeitslosenquote wieder merklich ansteigen. Ein merklich hé-
herer Anstieg konnte durch eine deutliche Ausweitung von Instrumenten der aktiven Arbeits-
marktpolitik (Konjunkturpakete, Arbeitsmarktpakete, Kurzarbeit, Ausbildungsgarantie fir Ju-
gendliche) und einer Reduktion der pro Kopf geleisteten Arbeitszeit verhindert werden (Eppel
et al., 2018).

Nach dem Krisenjahr 2009 erhdhte sich die Arbeitslosenquote aufgrund der verhaltenen Kon-
junktur und der merklichen Angebotsausweitung in den Jahren 2012 bis 2016 und der Zurech-
nung von arbeitsfGhigen Personen, die bedarfsorientierte Mindestsicherung beziehen, zum
AMS-Bestand an registrierten Arbeitslosen weiter. Erst mit der einsetzenden wirtschaftlichen Er-
holung im Jahresverlauf 2016, die sich 2017 zusehends verstarkte und 2018 bzw. 2019 in abge-
schwdchter Form fortsetzte, sank die Arbeitslosenquote wieder. Allerdings reichte der RUck-
gang in diesem Zeitabschnitt nicht aus, um unter das Arbeitslosigkeitsniveau von vor der Finanz-
markt- und Wirtschaftskrise 2008/09 und den konjunkturschwachen Jahren 2012 bis 2015 zu sin-
ken. Noch im Februar 2020 sank die Arbeitslosigkeit, begUnstigt durch das duBerst milde Win-
terwetter, bevor sie durch COVID-19-Pandemie und die behoérdlichen MaBnahmen im Mérz
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2020 innerhalb weniger Tage auf das héchste Niveau seit 1945 anstieg. Ab dem Frohjahr 2021
erholte sich der osterreichische Arbeitsmarkt allmdahlich von den Verwerfungen, die Arbeitslo-
sigkeit konnte im Herbst wieder das Vorkrisenniveau erreichen. Auch der Angriffskrieg Russlands
gegen die Ukraine ab Februar 2022 konnte die Erholung am Arbeitsmarkt nicht stoppen, die
Arbeitslosigkeit sank im Jahresverlauf auf fast das Niveau von 2007/08 (Eppel et al., 2018; Bock-
Schappelwein et al., 2019; Bock-Schappelwein, Eppel et al., 2020; Bock-Schappelwein & Eppel,
2022) (Abbildung 14).

Abbildung 14: Arbeitslosenquote nach Geschlecht (1955-2022)
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Q: AMS, Dachverband der Sozialversicherungstrager, WIFO-Berechnungen.

In der historischen RUckschau wiesen lange Zeit Frauen eine hdhere Arbeitslosenquote auf als
Mdanner; seit der Jahrtausendwende weisen Manner eine héhere Arbeitslosenquote auf. Insbe-
sondere in den Krisenjahren rund um 2009, als vor allem Manner im exportorientierten Produkti-
onssektor von der steigenden Arbeitslosigkeit betroffen waren und zuletzt in den konjunktur-
schwachen Jahren 2014 und 2015, die zusatzlich von einer merklichen Angebotsausweitung
gepragt waren, lag die Arbeitslosenquote der Ménner deutlich Uber jener der Frauen. Aktuell
ist kaum ein geschlechtssperzifischer Abstand zwischen den Arbeitslosenquoten zu erkennen.

23 Fazit

Der RUckblick auf die Arbeitsmarktentwicklung der letzten Jahrzehnte in Osterreich ist eine
wichtige Quelle fUr das Versténdnis der aktuellen Situation und fur Prognosen fur die ndchsten
Jahre. Diese sind fUr alle relevanten Akteure von groBer Bedeutung, um rechtzeitig auf Chan-
cen und Herausforderungen der Arbeitswelt reagieren zu k&dnnen, wie sie sich derzeit etwa aus
der Demographie, der Digitalisierung oder auch der Okologisierung ergeben.
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3. Herausforderungen fur Wirtschaft und Gesellschaft

In der Literatur werden eine Reihe von Entwicklungen genannt, die Staat, Wirtschaft und Ge-
sellschaft beeinflussen und auch in Zukunft beeinflussen werden (Demary et al., 2021). Dazu
zGhlen insbesondere der technologische und demographische Wandel (Eichhorst & Buhlmann,
2015; Petersen, 2022; Niederfranke & Olk, 2020; Plinnecke, 2021; Demary et al., 2021; Lessenich
et al., 2020), aber auch die Okologisierung (PlUnnecke, 2021; Niederfranke & Olk, 2020; Peter-
sen, 2022; Demary et al., 2021) und die Nachhaltigkeit (Arnold & Fischer, 2019). AuBerdem wer-
den die (De-)Globalisierung (Eichhorst & Buhimann, 2015; Plunnecke, 2021), der Wertewandel,
die zunehmende Konnekfivitdt und auch die Mobilitat genannt (Lessenich et a., 2020).

Demary et al. (2021) gehen davon aus, dass diese Entwicklungen nicht losgeldst voneinander
zu betrachten sind, sondern neben der Deglobalisierung die Demographie, die Digitalisierung
und auch die Okologisierung der Wirtschaft in den ndchsten Jahren gleichzeitig disruptiv auf
die Unternehmen und damit auch auf den Arbeitsmarkt einwirken werden. Sie sehen vor allem
eine enge Verzahnung zwischen Okologisierung und Digitalisierung, etwa im Bereich der Res-
sourceneffizienz, die durch Technologieeinsatz erreicht werden kann.

Vor diesem Hintergrund, und zusatzlich ausgeldst durch den Angriffskrieg Russlands gegen die
Ukraine, als die Energiekrise die Notwendigkeit der Okologisierung der Wirtschaft aufzeigte, wird
nachfolgend dargestellt, warum sich aus der Demographie, der Digitalisierung und der Okolo-
gisierung der Wirtschaft durch disruptive Entwicklungen Herausforderungen auftun und welche
Konsequenzen damit fUr den Arbeitsmarkt verbunden sind. Vorangestellt wird eine Analyse ak-
tueller Trends in der Arbeitswelt, die sich aus dem von Demographie, Digitalisierung und Oko-
logisierung geprégten Umfeld ergeben, um neben den "groBen" Entwicklungstendenzen auch
ganz konkrete Trends aufzuzeigen.

3.1 Exkurs: aktuelle Trends in der Arbeitswelt

Mithilfe von Webscraping (ohne Anspruch auf Reprdsentativitat) wurde Anfang Februar 2023
auf Websites’) nach haufig genannten Trends in der Arbeitswelt gesucht. Das Ergebnis der Su-
che wird in Abbildung 15 als Wortwolke dargestellt. Daraus ist ersichtlich, dass sich die aktuelle
Diskussion sehr stark auf Home-Office und hybrides Arbeiten (einschlieBlich Remote Work und
mobiles Arbeiten) konzentriert, was seit Ausbruch der COVID-19-Pandemie wenig verwunder-
lich erscheint. Home-Office wurde auf viele Beschdaftigte ausgeweitet, die bis dahin Uberhaupt
nicht im Home-Office t&tig waren, und wird auch gegenwdartig noch sehr oft eingesetzt, wenn
auch nicht mehr ausschlieBlich, sondern in Kombination mit Prasenzzeiten beim Arbeitgeber.
Aber auch work-life-balance wird hdufig genannt, was ebenfalls seit dem vermehrten pande-
miebedingten Einsatz von Home-Office (wieder) an Bedeutung gewonnen hat, als Beschafti-
gungs-, Betreuungs- und Freizeit oftmals verschwammen, sowie mit dem Technologieeinsatz
und der damit verbundenen ortsunabhdngigen Erreichbarkeit. Gleichfalls relevant sind New
Work und, besonders in den letzten Monaten, der Einsatz kUnstlicher Inteligenz. Co-working-
spaces und Arbeitszeitanpassungen werden etwas weniger hédufig diskutiert und ebenso

7) Ausgangsbasis: Google-Suche nach "Trends Arbeitswelt".
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workaftion, work-life-blending oder auch desk sharing8). Vereinzelt wird auch auf gig work, free-
lance, work-life-integration, job crafting, work-life-flow?) oder auch auf employee reskilling ver-
wiesen. Insgesamt beziehen sich die aktuellen Trends auf Arbeitsorganisation und Arbeitsinhalte
sowie Arbeitsorte. Gemein ist ihnen oftmails, dass sie erst durch entsprechenden Technologie-
einsatz moglich wurden. Nachfolgend werden diese kurz beschrieben.

Abbildung 15: Wordcloud zu aktuellen Trends in der Arbeitswelt
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Q: WIFO-abif-Darstellung (Stichtag 1.2.2023).

Webscraping

Das Webscraping umfasst eine Liste von 46 Websites'0) und 20 Keywords!!). Auf jeder Web-
site wird der gesamte HTML-Inhalt (inkl. ev. Tags, Bildunterschriften, Links, usw.) mit Hilfe der
agrep-Funktion (mit den Einstellungen ignore.case = TRUE, max.distance = 0.1'2)) nach den
Keywords durchsucht, wobei auch dhnlich lautende Wérter mit berUcksichtigt werden.
Keywords, die nurin den Tags der Website, aber nicht im FlieBtext zu finden sind, oder solche,
wo das Keyword im Kontext etwas anderes bedeutet, wurden ausgeschlossen.

8) Eine Anzahl von Arbeitskraften im Betrieb teilt sich eine geringere Anzahl an Arbeitspldtzen im Betrieb (Schmalzl et
al., 2004).

?) Microsoft hat den Work-Life-Balance-Ansatz durch Work-life-flow ersetzt, das fir ein orts- und zeitunabhdngiges Ar-
beiten steht (https://blog.frankfurt-school.de/de/von-der-work-life-balance-zum-work-life-flow/; abgerufen am
30.6.2023).

1) Siehe Anhang.

1) 4-Tage-Woche, 5 Stunden, Co-working-spaces, Desk sharing, Employee reskilling, Freelance, gig economy, gig
working, Home-Office, Hybrid work, Job crafting, KI, Mobiles Arbeiten, New Work, Remote Work, Workation, Work-Life-
Balance, Work-Life-Blending, Work-Life-Flow, Work-Life-Integration.

12)  Aus der Dokumentation: generalized Levenshtein edit distance (the minimal possibly weighted number of insertions,
deletions and substitutions needed to transform one string into another); Quasi: ein MaB der Ahnlichkeit zweier
TextstUcke.
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Alle als relevant markierten Ergebnissen werden in einer Wordcloud visuell dargestellt. Diese
sind nach der Anzahl der Websites, auf der ein Keyword gefunden wurde, gewichtet. Fir die
am seltensten vorkommenden Keywords wurde ein Mindest-Gewicht definiert, damit auch
sie in der Wordcloud aufscheinen kénnen.

3.1.1 Home-Office

Der Ausbruch der COVID-19-Pandemie erzwang, quasi Uber Nacht, die Verlagerung von Ar-
beitspl&tzen, zumeist solche mit einer nicht-manuellen Ausrichtung, oftmals BUrojobs, aus den
Unternehmen nach Hause und die Schaffung neuer Kommunikationskandle. FUr viele Arbeits-
krafte bedeutete dies eine ganzlich neue Erfahrung, da Home-Office bis dahin eher nur selten
und von sperzifischen Gruppen von Arbeitskréften genutzt worden war wie beispielsweise von
Lehrkraften oder im IKT-Bereich (Bock-Schappelwein, 2020; Aksoy et al., 2022). Huber et al.
(2022) zufolge wechselten mit Ausbruch der COVID-19-Pandemie fast ein Drittel aller unselb-
standig Beschaftigten ins Home-Office (2015 13% der Erwerbstatigen in Osterreich, siehe dazu
Bock-Schappelwein, Firgo et al., 2020). Frodermann ef al. (2021) erwarten, dass auch nach
Abflachen der COVID-19-Pandemie der Trend der Flexibilisierung des Arbeitsortes weiter anhal-
ten und Home-Office weiter genutzt werden wird, da viele Hindernisse wie technische oder
bauliche Ausstattung, die bei Ausbruch der Pandemie hinderlich waren, mittlerweile Uberwun-
den sind. Allerdings gehen Alipour et al. (2020) davon aus, dass die Flexibilisierung des Arbeit-
sortes eher in einer hybriden Arbeitsform mit einer Kombination von Home-Office und Pr&senz-
arbeit im Unternehmen minden wird als in einer ausschlieBlichen Arbeitsform, die nur von zu
Hause aus verrichtet wird.

3.1.2 New Work

New Work ist ein Konzept zurGckgehend auf Frithjof Bergmann'3), das urspringlich neben Ver-
dnderungen von Arbeitsstrukturen auch einen Wandel der Lebensweise und der gesellschaftli-
chen Kultur ausgeldst durch neue Technologien beinhaltete). Hackl et al. (2017) zufolge wird
der Begriff New Work nunmehr oftmals allgemeiner verwendet, wie beispielsweise von Fraun-
hofer IAO (2019, S. 24): "Unter New Work verstehen wir erwerbsorientierte Arbeit mit einer Ar-
beitsweise, die durch ein hohes MalB an Virtualisierung von Arbeitsmitteln, Vernetzung von Per-
sonen, Flexibilisierung von Arbeitsorten, -zeiten und -inhalten gekennzeichnet ist. Die digitale
Transformation und der damit verbundene Innovationsdruck fordern und férdern zudem zu-
nehmend agile, selbstorganisierte und hochgradig kundenorientierte Arbeitsprinzipien. Nicht
nur das Wann und Wo der Arbeit, sondern auch der Modus der Zusammenarbeit mit Kollegen
und Kunden dndern sich. New Work steht auch fUr die ver&nderten Erwartungen der Mitarbei-
tenden in Bezug auf Beteiligung, Autonomie und Sinnstiftung durch die Arbeit. In der Konse-
quenz verandern sich Anforderungen an FUhrungskréfte und -systeme weg von Hierarchien hin
zU einem coachenden, lateralen und unterstUtzenden FUhrungsverstandnis.”

13) https://newworkglossar.de/wer-ist-frithjof-bergmann/

14) Frithjof Bergmann ging von einer Dreiteilung der Arbeit aus: die (verkUrzte) Erwerbsarbeit, die Arbeit fUr die Selbst-
versorgung und die Arbeit, die die Beschaftigten "wirklich, wirklich wollen" (Fraunhofer IAO, 2019, S.4).
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Nicht alle Aspekte von New Work lassen sich in allen Wirtschaftsbereichen umsetzen. So kann
etwa die Flexibilisierung von Arbeitsorten im Produktionsbereich nicht verfolgt werden. Andere
Aspekte von New Work sind im Produktionsbereich dagegen sehr wohl umsetzbar. Bock-Schap-
pelwein & Kugler (2022) haben in ihrer Studie zu New Work nach konkreten Good Practice
Beispielen in Osterreich gesucht, die auch in der Produktion angewendet werden kdnnen. Sie
identifizierten solche in den Bereichen Arbeitszeit- und Arbeitsplatzgestaltung, Qualifizierung
und Arbeitskultur. Konkrete Ansatzpunkte fanden sie etwa mit Blick auf die Arbeitszeit in der
Ausgestaltung von Schichtmodellen im Betrieb. Bei der Arbeitsplatzgestaltung nennen die Au-
torinnen als Beispiel Co-Working-Spaces, wo beispielsweise SozialrGume (Kantine) von zwei Be-
frieben gemeinsam genutzt werden, die jeder fUr sich aufgrund der BetriebsgréBe nicht anbie-
ten kdnnte. Ansatzpunkte im Bereich Aus- und Weiterbildung umfassen sowohl konkrete Quali-
fizierungsaktivitdten als auch betriebliche Lehrlingsausbildungen. Hervorgehoben wird von den
Autorinnen im Zusammenhang mit New Work die Relevanz von "T-shaped skills", die berufsspe-
zifisches und berufsibergreifendes Wissen miteinander kombinieren, einen "breiteren" Einsatz
der Mitarbeiteriinnen im Betrieb gewdhrleisten und damit die Flexibilité&t sowohl arbeitgeber:in-
nenseitig als auch arbeithnehmer:innenseitig stérken. Als Good Practice Beispiele betfreffend der
Arbeitskultur werden die Wertsch@tzung gegentber den Mitarbeiter:iinnen, Employer Branding,
Social Audits und sozialen Akfivitdten von den Autorinnen hervorgestrichen.

3.1.3 Work-Llife-Balance, Work-Life-Blending und Work-Life-Integration

Work-Life-Balance, ebenfalls identifiziert als ein wichtiger aktueller Trend in der Arbeitswelt,
obschon schon lange ein Thema, steht fUr eine ausgewogene Verzahnung der Zeit- und Res-
sourcenverteilung zwischen Arbeits- und Privatleben. Allerdings kdnnen Anzahl der Arbeitsstun-
den, Identifikation mit der Arbeit, Arbeitsanforderungen, Motivation und Verantwortung ge-
genUber dem Arbeitgeber Herausforderungen fUr dieses Gleichgewicht generieren (Collatz &
Gudat, 2011). V&th (2017; zitiert nach Fraunhofer IAO (2019)) erwdhnt mit Globalisierung, Digi-
talisierung, Emanzipation und Subjektivierung weitere Herausforderungen fUr die Work-Life-Ba-
lance, weil sich Ortlichkeit, kommunikative Grenzen und subjektive Grenzen der Entfaltung zu-
nehmend aufldsen. Diese Entwicklung wurde durch COVID-19 und den damit verbundenen
Verschiebungen in der Ortlichkeit und den Kommunikationsmdaglichkeiten und der Nutzung
von Home-Office verstarkt. Er verweist auch darauf, dass Randstad bereits 2015 aufgrund die-
ser fehlenden Abgrenzungen zwischen Arbeits- und Berufsleben daher von Work-Life-Blending,
einer Vermischung bzw. Verschmelzung von Arbeits- und Privatleben, spricht (siehe dazu auch
Kirschten, 2021).

Ahnlich wie beim Work-Life-Blending werden auch bei der Work-Life-Integration Arbeits- und
Privatleben miteinander verbunden, wobei allerdings, anders als beim Work-Life-Blending,
radumliche und zeitliche Konflikte vermieden werden. Bei beiden Ansdtzen ist eine drtliche und
zeitliche Flexibilitdt somit Voraussetzung und die Prasenz am Arbeitsplatz spielt nur eine unter-
geordnete Rolle. AuBerdem sind von den Arbeitskréften spezifische Kompetenzen zur Bewdlti-
gung der Verschmelzung von Arbeits- und Privatleben gefragt.
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3.1.4 Remote Work und Workation/Workcation

Der Begriff "Remote Work" rickt den Arbeitsort in den Mittelpunkt der Betrachtung. Bei remote
work wird nach Siegl (2021, S. 3) "die Tatigkeit nicht in einem festen Biro im Unternehmen sellost
durchgefUhrt wird, sondern an einem anderen Ort"15). Voraussetzung ist entsprechendes tech-
nisches Equipment.

Eine neue Form von remote work stellt laut Voll et al. (2022) workation (oder auch workcation),
zusammengesetzt aus work und vacation dar. Kennzeichnend fUr workation ist ortsflexibles Ar-
beiten, wo Arbeit und Freizeit bzw. Urlaub verschmelzen. Anstatt zu Hause kann die Tatigkeit an
Orten, die eine Mischung aus Arbeits- und Freizeitanlagen darstellen, erbracht werden (Sinder-
mann, 2017).

Voll et al. (2022) zufolge lassen sich drei Kategorien von workation identfifizieren: traditional wor-
kation, coworkation und workation retreats. Traditionelle workation zeichnet sich dadurch aus,
dass die Arbeit ohne konkrete Zeitangabe an einem Urlaubsort verrichtet wird. Coworkation
dagegen kennzeichnet, dass sich eine bestimmte Gruppe von Personen fur eine bestimmte
Zeit an einem bestimmten Ort trifft und nicht nur in einem coworking space arbeitet, sondern
auch die Freizeit miteinander verbringt. Bei workation retreats steht die Arbeit im Mittelpunkt,
FreizeitaktivitGten werden zur Erholung angeboten. Der Schwerpunkt liegt hierbei auf dem
RUckzug aus der gewohnten Umgebung, allerdings mit entsprechender Arbeitsumgebung und
zus@tzlichen Freizeit- und GemeinschaftsakfivitGten.

3.1.5 Gig Work und Freelance Work

Vereinzelt wurde auf den untersuchten webpages auch gig work als Trend am Arbeitsmarkt
beschrieben. Brinkley (2016) zufolge gibt es zwar keine eindeutige Definition von gig work oder
gig economy, obschon sehr wohl spezifische Merkmale. Diese sind, dass selbstdndig erwerbs-
tatige Personen (freelancer) als Solo-Selbstandige Arbeiten ausfUhren, die oftmals Gber digitale
Plattformen vermittelt werden, sowie, wie von Sargeant (2017) ergdnzt, fUr eine bestimmte Auf-
gabe bzw. bestimmte Aufgaben bezahlt werden und kein laufendes Einkommen erhalten.

Watson et al. (2021), strukturieren die unterschiedlichen Definitionen von gig work und leiten
daraus fUnf verschiedene Profile von gig work ab. Den Autor:iinnen zufolge muss auf gig work
stets zutreffen, dass sie sich durch eine temporare, zeitlich befristete Tatigkeit auszeichnet, die
projektbasiert bezahlt wird und (meistens) flexibel ist in Hinblick auf wann, wie bzw. wo die Ar-
beit verrichtet wird. Die Autor:innen identifizieren noch weitere Aspekte, die hdufig, aber nicht
auf alle Arten von gig work zutreffen mUssen, némlich dass sie technologiegestUtzte Netzwerke
wie Online-Plaftformen nutzen, von einer Person oder einem Unternehmen ins Web ausgelo-
gerte digitale Tatigkeiten ausfuhren (crowd work), digitale Plattformen als Intermedidr zum

15) Laut Cambridge Dictionary zeichnet sich remote working aus durch "the practice of an employee working at their
home, or in some other place that is not an organization's usual place of  business"
(https://dictionary.cambridge.org/dictionary/english/remote-working; abgerufen am 30.6.2023).
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Kunden nutzen und vielfach diese Tatigkeit nicht an einem bestimmten Ort ausfihren mUssen,
sondern remote arbeitenls).

3.1.6 Job Crafting

Unter job crafting verstent man den Prozess der Anpassung von Arbeitsinhalten auf einem Ar-
beitsplatz. Ein Ansatz ist, dass die Arbeitskraft ihre Arbeitsinhalte am Arbeitsplatz neu definiert
und diese auf eine fUr sie persdnlich sinnvolle Weise umgestaltet, sodass die Arbeit sinnstiffend
ist, man sich damit identifizieren kann oder auch Arbeitsanforderungen und Arbeitsressourcen
in Einklang gebracht werden. Dadurch kénnen Arbeitszufriedenheit ebenso wie das Engage-
ment, die Resilienz und der Erfolg im Beruf gestarkt werden (Wrzesniewski & Dutton, 2001; Berg
et al., 2013; Tims et al., 2012). Konkrete Ansatzpunkte dafir sind nach Wrzesniewski & Dutton
(2001), dass die Arbeitskraft Anzahl, Umfang und Art der Arbeitsaufgaben, die Ausgestaltung
der Interaktion mit anderen sowie die Selbstwahrnehmung bzw. Bedeutsamkeit der eigenen
Arbeit verdndern kann'’).

Tims et al. (2012)8) zufolge kann eine Arbeitskraft die Arbeitsanforderungen und Arbeitsressour-
cen auch so gestalten, dass sie mit den persdnlichen Fahigkeiten und Bedurfnissen in Einklang
stehen. Zhang & Parker (2019) schlagen, die Ans&tze von Wrzesniewski & Dutton (2001) und Tims
et al. (2012) nutzend, eine dreistufige hierarchische Struktur von job crafting vor mit job crafting
orientation, job crafting forms und job crafting content. Job crafting orientation (mit den bei-
den Ausprdgungen approach crafting und avoidance crafting) bildet das Bemuhen ab, ent-
weder einen positiven Zustand zu erreichen bzw. einen negativen Zustand zu vermeiden. Job
crafting forms (mit den Auspragungen cognitive crafting und behavioral crafting) unterschei-
det einerseits, ob job crafting in Gedanken (z. B. Bedeutsamkeit der eigenen Tatigkeit) oder
andererseifs verhaltensbasiert erfolgt. Job crafting content (mit den Ausprgungen ressources
crafting und demands crafting) unterscheidet zwischen Arbeitsanforderungen und Arbeitsres-
sourcen.

Schachler & MiBler (2021, S. 14f.) haben den Ansatz von Zhang & Parker (2019) um konkrete
Beispiele ergdnzt (Tabelle 1). Sie unterscheiden erstens zwischen approach crafting und
avoidance crafting sowie zweitens, ob die Verhaltens@nderung verhaltensbasiert oder kognitiv
erfolgt und drittens nach Ressourcen und Anforderungen. Sie beschreiben fur jede Kategorie
die konkrete Handlung und geben ein konkretes Beispiel.

16) Ortsunabhdngiges gig work muss nicht immer zutreffen (z. B. Babysitting).

17) Wrzesniewski & Dutton (2001) beschreiben in ihnrem Modell die Motivation zu job crafting, die Mdglichkeiten der
Ausgestaltung von job crafting sowie die Effekte auf die Arbeitskraft bzw. das Unternehmen.

18) Tims et al. (2012) verwenden das Job-Demands-Modell als Ausgangspunkt. Dieses Modell erkldrt, wie sich Arbeits-
anforderungen und Arbeitsressourcen eigensténdig bzw. in Wechselwirkung auf arbeitsbezogene Erfahrungen wie Ar-
beitsengagement auswirken (Demerouti & Nachreiner, 2019).
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Tabelle 1: Konkrete Beispiele zu job crafting

Approach crafting

Verhaltensbasiert

Kognitiv

Ressourcen Anforderungen Ressourcen Anforderungen
Beschreibung Handlungen, um positive Handlungen, um Umdeuten der eigenen Umdeuten der eigenen
Ressourcen zu erlangen. mehr Arbeit, um positive Arbeit, um
herausfordernde Aspekte wahrzunehmen.  Anforderungen neu zu
Anforderungen zu bewerten.
erlangen.

Tina arbeitet an
Aufgaben, die ihre
formellen
Verantwortlichkeiten
Ubersteigen.

Max sucht nach Aufgaben,
bei denen er seine
Fahigkeiten nutzen kann.

Beispiel

Lisa deutet inre Arbeit

Kurt nimmt eine hohe

dahingehend um, dass sie Verantwortung bei der
sich eher als eine Erfinderin Arbeit als motivierend

denn als eine Technikerin
sieht.

Avoidance crafting

Verhaltensbasiert
Ressourcen Anforderungen

wabhr.

Kognitiv

Ressourcen

Anforderungen

Beschreibung Handlungen, um Aspekte Handlungen, um
der Arbeit zu vermeiden, die hinderliche
kaum Positives bereithalten. Anforderungen zu

vermeiden.

Rena verschiebt
Aufgaben, fUr die sie
nicht eindeutig

Jens investiert weniger Zeit
in Aufgaben, bei denen er
seine Fahigkeiten nicht

Beispiel

Umdeuten der eigenen
Arbeit, um Aspekte der
Arbeit zu vermeiden, die
kaum Positives
bereithalten.

Astrid versucht, inre Arbeit
eher als eine analytische
Tatigkeit, was sie mehr

Umdeuten der eigenen
Arbeit, um das Erleben
von hinderlichen
Anforderungen zu
vermeiden.

Hans distanziert sich
gedanklich von
Aufgaben, die ihn

interessiert, als eine emotional belasten.
theoretische Tatigkeit, was
sie nicht interessiert,

wahrzunehmen.

verantwortlich ist,
auf spater.

nutzen kann.

Q: Schachler & MiBler (2021, S. 14f.).

3.1.7 Kunstliche Intelligenz

KUnstliche Intelligenz (Kl), zeichnet sich wie schon fr0here Automatisierungstechnologien
dadurch aus, dass der Einsatz von Maschinen und Computer die menschliche Arbeitskraft in
einer gréBeren Bandbreite von Aufgaben und industriellen Prozessen ablést. Mithilfe von Kl kdn-
nen Informationen abgerufen, Logistik koordiniert, Vorrate verwaltet, Abgabenzahlungen und
juristische Abhandlungen vorbereitet, komplexe Dokumente Ubersetzt, Geschdéftsberichte ge-
schrieben sowie Krankheiten diagnostiziert werden (Acemoglu & Restrepo, 2018). Die Anwen-
dungsgebiete sind entsprechend vielfdltig: "Sie reichen von Systemen, die menschliche Spra-
che verstehen (z. B. Sprachsteuerung am Smartphone), Gber Programme, die Videos analysie-
ren (z. B. beim autonomen Fahren), Suchmaschinen, die mehrdeutige Abfragen interpretieren,
bis hin zu Systemen, die aus Daten Schlussfolgerungen ableiten, z. B. Assistenz- und Beratungs-
programme." (BMK, 2021, S. 17). Als SchlUsseltechnologie erdffnen sich neue Moglichkeiten in
der Wissensgewinnung und Entscheidungsvorbereitung, in der Forschung, in der Analyse groBer
Datenmengen sowie im Einsatz von robotischen und cyberphysikalischen Systemen (BMK,
2021).

Voraussetzung dafur sind Fortschritte bei Hardware und Algorithmen, die die Verarbeitung und
Analyse riesiger Mengen unstrukturierter Daten ermdglichen sowie Fortschritte bei "deep

WIFO



- 34 —

learning™?) (Acemoglu & Restrepo, 2020). Ernst et al. (2019) zufolge profitiert die Entwicklung
von Kl nicht nur von der VerfUgbarkeit groBer (unstrukturierter) Datenbanken und der explosi-
onsarfigen Zunahme der Rechenleistung, sondern auch vom Anstieg des Risikokapitals zur Fi-
nanzierung innovativer, technologischer Projekte, wodurch Entwicklungen in Bereichen erst er-
maoglicht wurden, die bislang eher den Menschen vorbehalten waren wie Vorhersagen oder
Entscheidungen in Bezug auf routinemdBige, aber nicht-mechanische Aufgaben. Das Beson-
dere an KI, d. h. der Unterschied zu Neuerungen durch Digitalisierung liegt in der Autonomie
der KI-Systeme, ,,d. h. ihre Fahigkeit Uber weite Strecken ohne Hilfe und ohne Interakfion mit
Menschen zu arbeiten”. (BMK, 2021, S. 17).

Begriffsbestimmung "Kinstliche Intelligenz” (Osterreichische Ki-Strategie (BMK,
2021, S. 16)):

"Als KUnstliche Intelligenz (KI oder engl. Al — Arfificial Intelligence) im Sinne dieser Strategie
werden Computersysteme bezeichnet, die intelligentes Verhalten zeigen, d. h. die in der
Lage sind, Aufgaben auszufuhren, die in der Vergangenheit menschliche Kognition und
menschliche Entscheidungsfahigkeiten erfordert haben. Systeme auf Grundlage von Kinst-
licher Intelligenz analysieren ihre Umwelt und handeln autonom, um bestimmte Ziele zu er-
reichen. Der Osterreichische Rat fir Robotik und KUnstliche Intelligenz (ACRAI) beispielsweise
charakterisiert sie daher als autonome kognitive Systeme. Sie funktionieren durch von Fach-
leuten erstelltes Regelwissen oder auf der Basis von aus Daten abgeleiteten statistischen Mo-
dellen (maschinelles Lernen, z. B. Deep Learning). Der Begriff der Kl inkludiert sowohl reine
Software, kann aber auch Hardware umfassen, wie zum Beispiel im Falle autonomer Robo-
ter."

KI wird nicht nur alle Teilbereiche der Arbeitswelt (Pfeiffer, 2020), sondern auch alle Lebensbe-
reiche beeinflussen (Acemoglu & Restrepo, 2020). Pfeiffer (2020)20) zufolge wird Kl auch solche
Arbeitsbereiche erreichen, die bislang tfechnisch als nicht ersetzbar galten.

3.2 Demographie

Die Herausforderungen, die sich aus der Demographie ergeben, sind gegenwdartig, dass die
geburtenstarken Jahrgdnge der 1950/60-er Jahre in den ndchsten Jahren aus dem Arbeits-
markt ausscheiden werden und geburtenschwache Jahrgdnge, die den Geburtenrickgang
in den 1970er Jahren abbilden, nachricken. Somit kann das Ausscheiden der geburtenstarken
Jahrgdnge nicht durch die nachriockendenden Jahrgdnge kompensiert werden. Dazu kommt,

19) Deep learning ist ein Teilbereich des Machine Learnings. Deep Learning nutzt neuronale Netze, um groBe Datens-
&atze zu analysieren. https://news.microsoft.com/de-de/microsoft-erklaert-was-ist-deep-learning-definition-funktionen-
von-dl/ (abgerufen am 30.6.2023).

2) Pfeiffer (2020) listet konkrete Anwendungsfelder von Kl in den Bereichen vorausschauende Wartung oder Automa-
fisierung beratungsintensiver Tatigkeiten auf wie Instandhaltungssysteme fUr die Produktion, Prozesstechnik wie Ener-
gieversorgung, Infrastrukturanlagen, Rekrutierung, Chatbot gestitzte Beratung, Voraussage von Burnout, Personalfluk-
tuation, "kognitives Dashboard" oder RoboAdvisor in der Beratung, digitale Assistance-Dienstleistungen oder FrOhwarn-
systeme der Kundenbindung.
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dass auch neueintretende Kohorten in den Arbeitsmarkt nicht so stark besetzt sind. Die Bevol-
kerungsprognose von Statistik Austria bis 2040 (Hauptvariante) unterstreicht die Herausforde-
rungen, die aktuell aus der Demographie fir Osterreich resultieren.

Abbildung 16: Bevolkerungsentwicklung und -prognose (1990-2040)

m15bis 19 Jahre m20 bis 24 Jahre m25 bis 29 Jahre m 30 bis 34 Jahre
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Q: STATcube - Statistische Datenbank von STATISTIK AUSTRIA, WIFO-Berechnungen.

FOr Unternehmen bedeutet dies Ersatzbedarf fUr die ausscheidenden Arbeitskréfte, wobei vor
allem jene Unternehmen gefordert sind, die einen vergleichsweise hohen Anteil an dlteren Ar-
beitskraften in der Belegschaft aufweisen. Andererseits sind jene Unternehmen gefordert, die
sich durch eine relativ junge Belegschaftsstruktur auszeichnen und diese auch in den ndchsten
Jahren beibehalten wollen. Zugleich gilt es, die Bevolkerung im erwerbsfahigen Alter in Be-
schaftigung zu halten bzw. ihr BeschaftigungsausmalB zu erhdhen.

Seit den 1950er Jahren zeichnete sich die Bevdlkerungsentwicklung in Osterreich stets2!) durch
ein Wachstum der Bevolkerung im Alter zwischen 15 und é4 Jahren aus. FUr die nGchsten Jahre
wird jedoch ein Schrumpfen erwartet, besonders ausgepragt in der zweiten Halfte der 2020er

21} Mit Ausnahme rund um die 1970er Jahre.
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Jahre. Dazu kommt, dass die Jahrgangsbesetzung in der Altersgruppe der 25- bis 34-Jahrigen
in diesen Jahren massiv zurGckgehen und bei den 20- bis 24-J&hrigen stagnieren wird, was sei-
nen Niederschlag in einer schrumpfenden Zahl an potentiellen Neuzugdingen in den Arbeits-
markt finden wird (Abbildung 16). Die Gesamtbevdlkerung wird allerdings weiter steigen und
2040 bei 9,6 Mio. liegen. Der Anteil der Bevolkerung im Alter ab 65 Jahre wird von rund 20%
Mitte der 2020er Jahre auf voraussichilich 26,5% im Jahr 2040 ansteigen.

Abbildung 17: Bevolkerungsprognose in ausgewdhlten EU-Staaten (2020-2030)
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Q: EUROSTAT.
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Diese Lucke kann auch nicht mithilfe der grenziberschreitenden Migration Uberwunden wer-
den, da in den fUr die Arbeitsmigration in Osterreich relevanten Herkunftsiéndern??) &hnliche
demographische Herausforderungen auftreten. Laut EUROSTAT wird in den Nachbarl&ndern
Ungarn und Tschechien sowie in Rumdnien, Polen, Bulgarien und Kroatien die Bevdlkerung im
Alter zwischen 15 und 64 Jahren bis 2030 stagnieren bzw. schrumpfen (Abbildung 17).

3.3 Digitalisierung

Die Herausforderungen, die sich aus dem digitalen Transformationsprozess bzw. aus dem Ein-
safz kUnstlicher Intelligenz, wie auch schon im Kapitel 3.1.7 skizziert, ergeben, dricken sich im
Anpassungsbedarf der Arbeitskrafte und inrer Qualifikationen und Kompetenzen aus, weil Be-
schaftigungsbereiche bzw. Arbeitsinhalte durch den Technologieeinsatz wegbrechen und
neue hinzukommen. Hinzu kommt noch, dass dieser Transformationsprozess, wie auch von
Bock-Schappelwein & Kugler (2022) angesprochen, zwar nicht neu ist, neu ist jedoch die hohe
Geschwindigkeit der Transformation, die durch COVID-19 noch verstarkt wurde und aktuell
durch den Einsatz von kinstlicher Intelligenz nochmals beschleunigt wird. AuBerdem begunstigt
das Vorhandensein von Risikokapital zur Finanzierung innovativer, technologischer Projekte so-
wie Verbesserungen bei der Rechenleistung und das Vorhandensein groBer (unstrukturierter)
Datenmengen diese Entwicklungen (Ernst et al., 2019).

Es gibt keinen Lebensbereich, der nicht durch den Einsatz digitaler Technologien bzw. durch
kUnstliche Intelligenz beeinflusst wird (Mir & Parrey, 2019). Vor dem Hintergrund der Durchdrin-
gung von kunstlicher Inteligenz von Wirtschaft und Gesellschaft wurde im Jahr 2021 die K-
Strategie der Osterreichischen Bundesregierung unter dem Titel Artificial Intelligence Mission
Austria 2030 (AIM AT 2030) verabschiedet. Diese sieht vor, dass "[...] ein am Gemeinwohl orien-
fierter, breiter Einsatz von Kl angestrebt [wird], der in verantwortungsvoller Weise auf Basis von
Grund- und Menschenrechten, europdischen Grundwerten und des kommenden europdi-
schen Rechtsrahmens erfolgt. Osterreich soll sich als Forschungs- und Innovationsstandort fUr KI
in SchlUsselbereichen und Starkefeldern positionieren und mittels der Entwicklung und des Ein-
satzes von Kl soll die Wettbewerbsfahigkeit des dsterreichischen Technologie- und Wirtschafts-
standorts gesichert werden." (BMK, 2021, S. 9).

Durch den Einsatz digitaler Technologien konnten auf Ebene der Unternehmen globale Liefer-
und Wertschopfungsketten entstehen, Daten Uber Sensoren generiert sowie Datenstrome zwi-
schen Unternehmen vernetzt werden. Digitale Technologien kénnen die Gestaltung von Pro-
dukten, Dienstleistungen oder Geschdaftsprozesse oder -modelle verdndern und in neuen Be-
schaftigungs- und Arbeitsformen minden (Schwalbach, 2018; Ernst et al., 2019; Lemke, 2020).

Der Einsatz von Technologie macht die Beschaftigung, aber auch Aus- und Weiterbildungsak-
fivitGten, ortsunabhdngiger. Zugleich kébnnen dadurch ganze Berufe bzw. Berufsbilder ver-
schwinden, die sich Uberwiegend durch standardisierbare (Routine-)Tatigkeiten auszeichnen.
Neue Aufgabengebiete kdnnen hinzukommen, die stérker auf die Fahigkeiten von Arbeitskraf-
fen abzielen und sie von Algorithmen abheben wie beispielsweise Kommunikationsfahigkeit

2) Im Jahr 2022 bildeten Arbeitskrafte aus Deutschland die gréBte Einzelnationalitat, gefolgt von Ungarn, Rumdnien,
TUrkei, Bosnien-Herzegowina, Kroatien, Polen und Slowakei.
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oder auch Teamfdhigkeit. Die Einschdtzung zum AusmaB der Betroffenheit variiert allerdings
sehrstark (Frey & Osborne, 2013, 2017; Bowles, 2014; Brzeski & Burk, 2015; Brzeski & Fechner, 2018;
Bonin et al., 2015; Dengler & Matthes, 2015, 2016; Atz et al., 2016; Nedelkoska & Quintini, 2018;
Nagl et al., 2017; Levy, 2018).

KI-Anwendungen verdndern etablierte Arbeitsabldufe tiefgreifend (BMK, 2021). Der Einsatz von
kUnstlicher Intelligenz wie beispielsweise ChatGPT zeigt bereits auf, dass die Automatisierung
nicht mehr nur Routinetatigkeiten betrifft. Bislkang galten kreative Aufgaben als nicht automati-
sierbar, was sich allerdings mit dem Aufkommen von deep-learning Technologien dndern
durfte (Noy & Zhang, 2023). Der Einsatz von kunstlicher Intelligenz kann zur Folge haben, dass
sich Arbeitsinhalte oder auch die Arbeitsorganisation massiv dndern, was Neu-, Re- und Um-
qualifizierungen zur Folge haben wird (BMK, 2021).

ChatGPT (Generative Pre-irained Transformer)23) ist der Prototyp eines Chatbofts, der auf ma-
schinellem Lernen beruht. ChatGPT bietet die M&glichkeit zu dialogischem Austausch, kann
Texte sowie Programmcodes in verschiedenen Programmiersprachen analysieren und
schreiben.

Hinweise, wie weit fortgeschritten die Digitalisierung in Osterreich ist bzw. welcher Aufholbedarf
besteht, lassen sich aus einer Reihe von Indikatoren ableiten wie beispielsweise den digitalen
Kompetenzen, der IKT-Nutzung der Haushalte oder auch der Unternehmen. In Osterreich gibt
fast ein Drittel der Bevdlkerung im Alter zwischen 16 und 74 Jahren an, Uber keine grundlegen-
den digitalen Kompetenzen zu verfGgen. In den Niederlanden, Finnland oder auch Kroatien
sind es hingegen nurrund halb so viele (Abbildung 18). Auch beim DESI-Index der Europdischen
Kommission (Index fur die digitale Gesellschaft und Wirtschaft), der die digitale Leistung der EU-
Staaten abbildet, zeigt sich Aufholbedarf in Osterreich. Hier liegt Osterreich mit dem 11. Platz
zwar etwas Uber dem EU-Durchschnitt, aber deutlich hinter den fUhrenden skandinavischen
Staaten (Forschungs- und Technologiebericht, 2022). Auf Haushaltsebene hat Osterreich im EU-
Vergleich Aufholbedarf bei der Versorgung und der tatsdchlichen Nufzung von uliraschnellem
Breitband (B&renthaler-Sieber et al., 2022). Die vorliegenden Daten von Statistik Austria zur IKT-
Nutzung von Haushalten in den letzten 20 Jahren zeigen zwar eine Verdoppelung des Anteils
der Haushalte in Osterreich mit Internetzugang bzw. der Personen mit Internetnutzung?4). Damit
liegt Osterreich laut EUROSTAT allerdings aber nurim Mittelfeld der EU-Staaten (12. Platz). In den
Niederlanden, Luxemburg, Finnland und Spanien haben bereits fast alle Haushalte einen Inter-
netzugang.

Auf Unternehmensebene gibt es dagegen kaum noch ein Unternehmen ohne Breitbandver-
bindung, wie sich aus der Erhebung von Statistik Austria zum IKT-Einsatz in Unternehmen ablesen
[Gisst25).

3) https://de.wikipedia.org/wiki/ChatGPT (abgerufen am 30.6.2023).

24) https://www.statistik.at/statistiken/forschung-innovation-digitalisierung/digitale-wirtschaft-und-gesellschaft /ik-
einsatz-in-haushalten (abgerufen am 30.6.2023).

%) https://www.statistik.at/statistiken/forschung-innovation-digitalisierung/digitale-wirtschaft-und-gesellschaft /iki-
einsatz-in-unternehmen (abgerufen am 30.6.2023).
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Abbildung 18: Niveau digitaler Kompetenzen (2021)
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Q: EUROSTAT. Abbildung sortiert nach Anteil grundlegend/héher als grundlegend.

Ebenfalls Aufholbedarf Osterreichs markiert der Readiness for Frontier Technologies Index von
UNCTAD. Dieser liefert Hinweise, ob bzw. in welchem AusmaB Staaten in der Lage sind, Zukunfts-
technologien wie Kunstliche Intelligenz (KI), Quantentechnologie oder Internet of Things (IoT)
entwickeln, Ubernehmen, anwenden bzw. anpassen zu kdnnen. Der Index besteht aus den fUnf
Bereichen IKT-Infrastruktur, Skills, F&E-AkfivitGten, IndustrieaktivitGten und Zugang zu Finanzmit-
teln. Den vorliegenden Daten zufolge liegt Osterreich hier mit Platz 11 im Mittelfeld der EU-
Staaten; der Index ist innerhalb der EU-Staaten am hdchsten in Schweden, gefolgt von den
Niederlanden und Irland; international fihrend sind die USA, die Schweiz und das Vereinigte

WIFO



— 40 -

Kénigreich, Schweden liegt an 4. Stelle. Auf Ebene der Teilbereiche schneidet Osterreich im EU-
Vergleich bei den F&E-Aktivitdten sowie beim Zugang zu Finanzmitteln vergleichsweise gut ab,
RUckstand zeigt sich bei den Industrieaktivitaten, IKT-Infrastruktur und besonders bei den Skills.
Letfzteres wird durch die Anzahl an Schuljahren und dem Anteil hochquadlifizierter Beschaftigter
determiniert. Im internationalen Vergleich liegt Osterreich hier an 22. Stelle. (UNCTAD, 2021)
(Abbildung 19).

Abbildung 19: Readiness for Frontier Technologies Index (2019; ausgewdhlte Ldnder)
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Q: UNCTAD.

3.4 Okologisierung

Im Dezember 2015 bekannten sich 195 Lander, darunter auch Osterreich, mit der Unterzeich-
nung des Pariser Abkommens, die Erderwd@rmung im Vergleich zum vorindustriellen Zeitalter auf
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2 Grad Celsius, moglichst auf 1,5 Grad Celsius zu begrenzen. Vier Jahre spdter, im Dezember
2019, beschloss die Europdische Kommission mit dem "Green Deal" die Klimaneutralitét bis 2050,
weshalb die Treibhausgasemissionen bis 2030 um mindestens 55% gegenUber dem Stand von
1990 gesenkt werden mussen?2¢). Dafur soll der Anteil erneuerbarer Energie am Bruttoendener-
gieverbrauch auf 38% bis 39% (derzeit 32%) steigen und sich die Energieeinsparung im Ver-
gleich zum Jahr 2007 auf -39% bis -40% erhdhen (Heller et al., 2021).

Um dieses ambitionierte Ziel zu erreichen, sind weitreichende Anpassungen der Produktionssys-
feme, Rohstoffbedarfe und Produkte unumgdnglich, beginnend mit der Transformation des
Energiesystems, Uber eine ressourceneffiziente Produktionsweise, der UmrUstung vorhandener
Produktionskapazitéten und Prozesse bis hin zu Anderungen im Bereich Mobilitéit und Geb&ude
(Meinhart et al., 2022).

Abbildung 20: Treibhausgasemissionen in Osterreich (1990-2021)
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Der Angriffskrieg Russlands gegen die Ukraine unterstrich das AusmafB der Abhdngigkeit von
fossilen Rohstoffen und damit die mit der Okologisierung einhergehenden Herausforderungen,
besonders die Redukfion der Treibhausgasemissionen. Laut Umweltbundesamt fielen im Jahr
2021 die Treibhausgasemissionen mit 77,5 Mio. t in Osterreich im Vergleich zu 1990 mit 79 Mio. t
fast gleich hoch aus, die Reduktion gegeniber dem Kyoto-Basisjahr 1990 belief sich nur auf
1.9%, Ziel ist allerdings, die Treibhausgasemissionen bis 2030 um mindestens 55% gegenUber
dem Stand von 1990 zu senken (Abbildung 20)%7).

%) Festgeschrieben im Europdischen Klimagesetz, das im Juli 2021 in Kraft getreten ist. https://www.bundeskanzler-
amt.gv.at/themen/europa-aktuell/fit-for-55-paket-eu-kommission-geht-herausforderungen-zum-klimaschutz-an.html

7) https://www.umweltbundesamt.at/klima/treibhausgase [abgerufen am 30.6.2023].
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Die gesteckten Ziele zur Okologisierung bedingen umfangreiche dkonomische, soziale sowie
gesellschaftliche Herausforderungen sowie auch Herausforderungen fUr die Arbeitswelt. Tief-
greifende Transformationsprozesse sind nicht auszuschlieBen (Peters et al., 2010; Peters, 2014;
Vona ef al., 2015; Vona et al., 2018, Consoli et al., 2016; Janser, 2018). Nach Montt et al. (2018)
werden die BemUhungen um eine dkologische Nachhaltigkeit in strukturellen Verdnderungen
in der Beschaftigung minden. Es ist davon auszugehen, dass durch die Okologisierung der
Wirtschaft die Nachfrage nach spezifischen Berufen steigt, sich die Anforderungen an die Ar-
beitskréfte in den von der Okologisierung betroffenen Berufen &ndern oder auch gdénzlich
neue Berufe entstehen. Es ist aber auch nicht auszuschlieBen, dass durch Umweltschutz- bzw.
KlimaschutzmaBnahmen, durch den ressourcenschonen Umgang mit Rohstoffen oder auch
durch den Einsatz erneuerbarer Energie oder auch Strukfurverschiebungen Beschaftigungsver-
luste entstehen bzw. Berufe an Bedeutung einbUBen. Durch sich &dndernde Arbeitsinhalte, Ar-
beitsabldufe und Anforderungsprofile entsteht am Arbeitsmarkt ein Anpassungsdruck fur Ar-
beitskrafte; das Ausmal des Anpassungsbedarfes orientiert sich daran, ob gdnzlich neue Tech-
nologien eingesetzt werden (Wendland, 2022).

Potenziell betroffene Beschdaftigungsbereiche lassen sich aus den Daten zur Kohlenstoff- und
Ressourcenintensitat der Beschdaftigung ableiten. Diese zeigen auf, in welchen Beschdaffigungs-
bereichen vergleichsweise hohe Treibhausgasemissionen entstehen bzw. wo vergleichsweise
hohe Material- und Wasserextraktion und Landnutzung vorkommen. Montt & Maitre (2018), die
diese Daten verwenden, zeigen auf, dass vor allem die Bereiche Energie, Landwirtschaft, Sach-
gUtererzeugung sowie der Bergbau hohe Treibhausgasemissionen verursachen; hohe Materi-
alextraktionen kennzeichnen zudem den Bergbau, die Landwirtschaft und auch Teile des
Dienstleistungssektors. Wendland (2022) sieht Herausforderungen fir energie- und emissionsin-
tensive Branchen, wohingegen sich Beschdaftigungsperspektiven in jenen Bereichen eréffnen
kénnen, die Technologien zur Reduktion der Kohlenstoffintensitat in emissionsintensiven Bran-
chen bereitstellen oder auf klimaneutralen Technologien aufbauen.

Hinsichtlich der GréBenordnung errechneten beispielsweise Lobsiger & Rutzer (2021) fur die
Schweiz, dass auf Grundlage von O*NET-Daten 16,7% der Beschaftigten in Berufen tatig sind,
die 6kologisches Potenzial haben. Janser (2018) zufolge zeichnete sich 2016 fast ein FUnftel aller
Berufe in Deutschland mit mindestens einer dkologischen Tatigkeitsanforderung aus. Der OECD
(2023) zufolge arbeiten rund 18% der Arbeitskrafte in den OECD-Staaten in Berufen mit einem
signifikanten Anteil8) an grinen Tatigkeiten. Innerhalb der 22 OECD-Staaten, die auch EU-
Mitglied sind, streut dieser Anteil zwischen rund 15% in Griechenland und Italien bis hin zu 25%
bis etwas Uber 30% in Schweden, den baltischen Staaten (Lettland, Estland, Litauen) und Lu-
xemburg. Osterreich liegt an 15. Stelle mit rund 20%. Niedrigere Anteile zeigen neben Griechen-
land und Italien nur Polen, Spanien, Slowakei, Ungarn und Deutschland auf.

3.5 Fazit

Die Herausforderungen fUr Wirtschaft und Gesellschaft in den ndchsten Jahren liegen im Zu-
sammentreffen von demographischem Wandel und den disruptiven Entwicklungen der

) Der Anteil griner berufsspezifischer Tatigkeiten im Beruf ist gréBer als 10%.
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Digitalisierung und Okologisierung. Die demographisch bedingten Herausforderungen for Wirt-
schaft und Gesellschaft sind das Ausscheiden der geburtenstarken Jahrgdnge und die im Ver-
gleich dazu deutlich schwdcheren neueintretenden Kohorten. Viele Unternehmen, in denen
altere Arbeitskrafte ausscheiden, sehen sich mit Ersatzbedarf konfrontiert, wéhrend die neuein-
fretenden Kohorten nur schwach besetzt sind. Es gilt also, das Arbeitskrafteangebot frotz rock-
lGufiger Erwerbsbevdlkerung zu erhalten bzw. auszuweiten. Anzusetzen ist etwa bei dlteren Ar-
beitskraften, um ein vorzeitiges Ausscheiden aus dem Arbeitsmarkt zu verhindern sowie bei jun-
gen Menschen oder auch Menschen mit Behinderung, die bislang am Arbeitsmarkt nicht aus-
reichend FuB fassen konnten sowie bei der unfreiwilligen Teilzeitbeschaffigung.

Diese Entwicklung findet jedoch in einem Umfeld statt, in dem der Einsatz von Technologie und
die Okologisierung der Wirtschaft eine hohe Anpassungsfahigkeit der Arbeitskrafte erfordern,
da sich Arbeitsinhalte und damit Arbeitsanforderungen verdndern, Beschdéftigungsfelder ent-
stehen oder auch wegfallen. Voraussetzung fUr das Zurechtkommen in einem solchen Umfeld
sind jedoch "erweiterte" Basisqualifikationen, die die Grundlage fur weiterfUhrende Aus- und
Weiterbildungsaktivitdten bilden, sowie der Zugang zu Weiterbildungsaktivitdten, Umschulun-
gen oder (Re-)Qualifzierungen.

In diesem von Demographie, Digitalisierung und Okologisierung geprégten Umfeld adressieren
die aktuellen Trends am Arbeitsmarkt besonders Arbeitsinhalte, Arbeitsorte oder auch die Ar-
beitsorganisation. Ihnen ist gemein, dass sie eine entsprechende Technologieausstattung (der
Unternehmen oder auch der Haushalte) und auch entsprechende digitale Kompetenzen der
Arbeitskrafte voraussetzen. Zugleich finden sich in diesen Trends auch Ansatze wie etwa bei
work-life-balance oder auch job crafting sowie new work, wo gerade vor dem Hintergrund
demographischer Herausforderungen die Mitarbeiter:innenbindung an das Unternehmen ge-
starkt werden kann.
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4. Auswirkungen der Transformationsprozesse auf die Beschaftigung

Nachdem im vorangegangenen Abschnitt die Auswirkungen von Demographie, Digitalisie-
rung und Okologisierung auf die Arbeitswelt skizziert wurden, wird im Folgenden der Frage
nachgegangen, welche Berufsfelder von diesen drei zentralen Treibern besonders betroffen
sind. Konkret wird danach gefragt, ob es Berufsfelder gibt, in denen sich Herausforderungen
sowohl aus der Digitalisierung, der Demographie als auch der Okologisierung ergeben und sich
diese méglicherweise verstarken. Mit Blick auf die Demographie liegen im Fokus jene Berufsfel-
der, die sich durch einen vergleichsweise hohen Anteil an dlteren Arbeitskraften auszeichnen
und wo Ersatzbedarf nicht auszuschlieBen ist, oder auch solche Berufsfelder mit einem relativ
hohen Anteil an jingeren Arbeitskraften, wo moglicherweise die schwachen Jahrgangsbeset-
zungen der neueinfretenden Kohorten eine Rolle spielen kédnnten. Mit Blick auf Digitalisierung
und Demographie bilden jene Berufsfelder den Schwerpunkt, wo besonderer Anpassungsbe-
darf erwartbar ist, d. h. das Berufsfeld durch grine Berufe tangiert werden kann oder auch
durch die Digitalisierung beruhrt wird, sei es, weil die Anforderungen steigen oder dieses Berufs-
geld durch den Technologieeinsatz unter Druck geraten kann.

Dazu bedarf es zundchst einer geeigneten Operationalisierung von Digitalisierung, Demogra-
phie und Okologisierung auf Berufsebene. Im Folgenden werden zundchst die Kategorisierun-
gen beschrieben, ehe die VerknUpfung der Kategorien vorgestellt wird und schlussendlich kon-
krete betroffene Berufsfelder identifiziert werden (Abbildung 21).

Abbildung 21: Vorgehensweise zur Identifikation besonders betroffener Berufsfelder
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*Demographie
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Q: WIFO-abif-Darstellung.

4.1 Operationalisierung

Die Beschreibungen und Erlduterungen zu einem Berufsfeld, zu Berufsgruppen oder auch zu
einem spezifischen Beruf oder auch die Tatigkeiten, die in einem solchen potenziell anfallen,
bilden eine Mdéglichkeit, um diesen, aufbauend auf Erkenntnissen aus der Literatur, eine
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spezifische Merkmalsausprdgung wie etwa charakteristische Tatigkeiten oder Tatigkeiten mit
einem Okologischen Schwerpunkt zuordnen zu kdnnen. Hierbei kann es sich beispielsweise um
die Erlduterungen zur Beschreibung von Berufen auf Grundlage der ISCO-Klassifikation (Inter-
national Standard Classification of Occupations) (Statistik Austria, 2011)2?) oder um Datenban-
ken bzw. Informationsportale handeln, die eine Fllle von berufsspezifischen Informationen be-
reitstellen wie beispielsweise BERUFENET30) in Deutschland, O*NET3!) in den USA oder das AMS
Berufslexikon in Osterreich.

Beispiele der Zuordnung von Merkmalsausprigungen zu Berufsbeschreibungen finden sich
etwa bei Bock-Schappelwein (2016) mit Tatigkeitsschwerpunkten vor dem Hintergrund des Au-
tomatisierungspotenzials. Sie weist vor dem Hintergrund des Automatisierungspotenzials jedem
Beruf auf Basis der ISCO-Klassifikation (auf ISCO-3-Steller Ebene) einen Tatigkeitsschwerpunkt in
Anlehnung an die Arbeiten von Spitz-Oener (2006) und Dengler et al. (2014) zu und unterschei-
det zwischen Berufen mit hauptsdchlich Routine- und Nicht-Routinet&tigkeiten sowie manuel-
len und nicht-manuellen Tatigkeiten sowie detailliert nach analytische und inferaktive Nicht-
Routinetatigkeiten, kognitive Routinetétigkeiten sowie manuelle Nicht-Routinetdtigkeiten und
manuelle Routinetatigkeiten.

Abgesehen von der inhaltlichen Ausrichtung kénnen Berufsfelder noch soziodemographischen
Merkmalen der Arbeitskréfte wie Alter oder Geschlecht charakterisiert werden.

41.1 Demographie

Ein Ansatz, einem Beruf demographische Merkmale zuzuordnen, liegt in den Altersstrukturtypen
begrindet. Beispielsweise bilden Buck et al. (2002) oder Deller et al. (2008) auf Grundlage der
Besetzungsstarke der Altersgruppen einer Belegschaft spezifische Altersstrukturtypen.

Sie unterscheiden vier Altersstrukturtypen (Abbildung 22). Diese sind

e jugendzentrierte Altersstruktur,

e mittenzentrierte Altersstruktur,

e alterszentrierte Altersstruktur sowie
e balancierte Altersstruktur.

Die jugendzentrierte Altersstruktur zeichnet sich durch einen sehr hohen Anteil an jungen Ar-
beitskraften aus (bis Mitte 30), wdhrend der Anteil dlterer Arbeitskrafte vergleichsweise niedrig
ausfallf. Bei der mittenzentrierten Altersstruktur liegt der Schwerpunkt auf der mittleren Alters-
gruppe (35 bis 44 Jahre), bei der alterszentrierten Altersstruktur bei Arbeitskraften im Alter ab
Mitte 40. Bei der balancierten sind alle Altersgruppen anndhernd gleich stark vertreten.

Bock-Schappelwein, Huemer et al. (2021) orientieren sich an diesem Ansatz und ergdnzen die-
sen um die bipolare Altersstruktur. Diese zeichnet sich dadurch aus, dass sie sowohl einen ho-
hen Anteil an jingeren als auch dlteren Arbeitskraften aufweist, wahrend die Belegschaft im

2) https://www.statistik.at/KDBWeb/kdb VersionAuswahl.do (abgerufen am 30.6.2023).
30) https://web.arbeitsagentur.de/berufenet/ (abgerufen am 30.6.2023).
31) https://www.onetonline.org/ (abgerufen am 30.6.2023).
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Haupterwerbsalter deutlich unterreprésentiert ist. AuBerdem fassen sie die balancierte Alters-
struktur und eine unspezifische Altersstruktur, die keiner Kategorisierung folgt, zu einer Altersstruk-
fur ohne ausgepragten Altersschwerpunkt zusammen.

Abbildung 22: Idealtypische Altersstrukturen von Belegschaften
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Q: Bock-Schappelwein, Huemer et al. (2021, S.18). (WIFO-Darstellung in Anlehnung an Buck et al. (2002, S. 55), IG Me-
tall (2006, S. 13).

Basierend auf Daten zur unselbstdndigen Beschdffigung aus der Mikrozensus-Arbeitskrafteer-
hebung von Statistik Austria lassen sich fOr das Jahr 2022 auf Ebene der 43 ISCO-Berufsgruppen
(2-Steller/2-digit)32) folgende Altersstrukturmerkmale zuordnen: 8 Berufsgruppen lassen sich
identifizieren, die die Merkmale einer jugendzentrierten Altersstruktur aufweisen, 5 mit einer mit-
tenzentrierte Altersstruktur, 7 mit einer alterszentrierten Altersstruktur, 15 mit einer balancierten
Altersstruktur sowie 4 mit einer bipolaren Altersstruktur. 4 Berufsgruppen wird keine Kategorisie-
rung zugewiesen, ndmlich den Angehdrigen der reguldren Streitkrafte (Berufshauptgruppe 0)
und der Berufsgruppe 63 (Landwirtinnen und Landwirte, Fischerinnen und Fischer, Jagerinnen
und Jager und Sammlerinnen und Sammler fUr den Eigenbedarf)33) (Details dazu finden sich in
Tabelle 5im Anhang).

FUr die vorliegende Analyse sind besonders, wie im vorangegangenen Kapitel behandelt, jene
Berufsgruppen von Interesse, die eine jugend- oder alterszentrierte Altersstruktur aufweisen. Ers-
tere sind mit schwach besetzten neueintretenden Kohorten konfronftiert, zweitere mit dem Aus-
scheiden geburtenstarker Jahrgdnge und potenziellem Ersatzbedarf.

4.1.2 Digitalisierung

Fossner & Sorgner (2019) entwickelten auf Grundlage von Daten von Frey & Osborne (2017)
zum Automatisierungsrisiko und von Felten et al. (2018) zu bereits realisierten Fortschritten in Kl
einen Ansatz, um Berufe zu identifizieren, die vom Einsatz digitaler Technologien berihrt

32) Eine granuliertere Darstellung auf Ebene der sich darunter befindlichen Berufsuntergruppen ist jedoch aufgrund
oftmals zu geringer Zellenbesetzung in der Mikrozensus-Arbeitskrdfteerhebung nicht méglich.

33) FUr die Berufsgruppe 63 werden in der Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung keine Daten ausgewiesen.
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werden34). Sie untersuchen damit die Auswirkungen des Einsatzes digitaler Technologien mit
Blick darauf, ob dadurch ganze Berufe verschwinden oder sich die Tatigkeiten bzw. Arbeitsin-
halte in einem Beruf wandeln, d. h. die menschliche Arbeit ersetzt wird oder die menschliche
Arbeit durch den Technologieeinsatz unterstUtzt wird. Sie identifizieren vier Gruppen:

"rising star occuations”,

"human terrain occupations”,

"machine terrain occupation" sowie

"collapsing occupations".

"Rising star occupations" zeichnen sich den Autor.innen zufolge durch nur wenige destruktive
und dafir hohe transformative Effekte der Digitalisierung aus, d. h. in solchen Berufen wirkt der
Einsatz digitaler Technologien Uberwiegend ergdnzend. Der Einsatz digitaler Technologien hat
zwar groBe Auswirkungen, diese bedingen aber keinen Ersatz der Arbeitskrafte. Vielmehr ver-
andern sich dadurch die Arbeitsprozesse bzw. das Verhdlinis zwischen menschlichen und tech-
nologisch durchgefUhrten Tatigkeiten und die damit verbundenen Qualifikationsanforderun-
gen. Von den Arbeitskraften ist hohe Flexibilitat gefragt, um auf die technologischen Verdnde-
rungen reagieren zu kénnen. Als Beispiele nennen die Autorinnen Arztiinnen, Lehrkréfte oder
Pilot:innen.

Im Gegensatz dazu dominieren bei den "collapsing occupations” jene Effekte, die die mensch-
liche Arbeit ersetzen. In solchen Berufen, die hdufig von Routinetdtigkeiten gepragt sind wie
etwa Kassentatigkeit, wird die menschliche Arbeitskraft, wenn Uberhaupt, nur noch vereinzelt
bendotigt.

"Human terrain occupations" und "machine terrain occupations"” liegen zwischen diesen bei-
den Polen. Bei "numan terrain occupations” sind die ersetzenden als auch die erg&nzenden
Effekte durch den Technologieeinsatz nur sehr schwach ausgepragt, wohingegen bei den
"machine terrain occupations" sowohl die ersetzenden als auch die ergénzenden Effekte, die
aus dem Einsatz digitaler Technologien resultieren, sehr stark ausgepragt sein kdnnen. Bei "hu-
man ferrain occupations” ist es eher (zumindest derzeit noch) unwahrscheinlich, dass sie durch
Technologieeinsatz ersetzt werden, da die bendtigten Fahigkeiten gegenwdartig noch nicht
durch Technologieeinsatz durchgefihrt werden kénnen. Mensch-Maschine-Interaktionen sind
eher nachrangig. In diesem Bereich finden sich vielfach Berufe mit Uberwiegend manuellen
Nicht-Routinetatigkeiten oder auch Kundenservicemitarbeiteriinnen. "Machine terrain occu-
pations" zeichnen sich demgegenuber dadurch aus, dass durch den Technologieeinsatz die
menschliche Arbeit sehr wohl infrage gestellt wird. Es ver&ndern sich dadurch die

34) Die Kategorisierung von Frey & Osborne (2017) basiert auf Daten aus der O*NET-Datenbank, jene von Felten et al.
(2018) aus einer Kombination des Al Progress Measurement Dataset der Electronic Frontier Foundation (EFF) und O*NET.
O*NET (Occupational Information Network) wurde vom U.S. Department of Labor/Employment and Training Administ-
ration (USDOL/ETA) mit UnterstUtzung des North Carolina Department of Commerce entwickelt und enthdlt standardi-
sierfe und berufssperzifische Beschreibungen zu Arbeitskontext, berufliche Anforderungen und Arbeitsausrichtung for
fast 1.000 Berufe auf der Grundlage der SOC-Klassifikation (Standard Occupational Classification) in der gesamten US-
Wirtschaft. Die Daten werden in der SOC-Klassifikation ausgewiesen. Frey & Osborne (2017) berechnen das Automati-
sierungsrisiko fUr 702 Berufe auf Ebene 6-digit SOC, Felten et al. (2018) fUr 773 Berufe ebenfalls auf Ebene 6-digit SOC.
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Arbeitsprozesse, ohne aber ausreichend zusatzliche Aufgaben fur die menschliche Arbeit zu
generieren; Standard-Buchhaltungstatigkeiten finden sich beispielsweise in diesem Bereich.

Fossen & Sorgner (2019) kédnnen fUr 751 Berufe auf Ebene 6-digit SOC (Standard Occupational
Classification) Zahlen zur Automatisierungswahrscheinlichkeit und zu den Fortschritten bei Kl zu-
sammenfihren.

4.1.3 Okologisierung

Dierdorff et al. (2015, S. 4; sowie Dierdorff et al., 2009, 2011; Peters, 2014; Consoli et al., 2016)
entwickelten, aufbauend auf O*NET SOC Taxonomien und Forschungserkenntnissen einen An-
satz zur Identifikation von green occupations. Sie strukturieren green occpations entlang von
Berufen bzw. Arbeitsinhalten und ihrer Rolle im Transformationsprozess. Sie identifizieren drei
Gruppen von adressierten Berufen3s):

e 'green increased demand occupations”,
e '"green enhanced skills occupations" sowie

e '"green new and emerging occupations".

"Green increased demand occupations” zeichnen sich dadurch aus, dass die Okologisierung
der Wirtschaft eine steigende Beschdaffigungsnachfrage in einem bestehenden Beruf bewirkt,
wiewonhl sich die Anforderungen an die Arbeitskréfte nicht wesentlich verdndern. "Green en-
hanced skills occupations" kennzeichnet demgegenitber, dass die Auswirkungen der Okologi-
sierung der Wirtschaft zu einer signifikanten Verdnderung der Arbeitsanforderungen in einem
bestehenden Beruf fGhren, die auch in einer steigenden Beschdaftigungsnachfrage minden
kédnnen. Abgesehen von den Auswirkungen auf bereits bestehende Berufe werden zusétzlich
noch "green new and emerging occupations" entstehen, die entweder gdnzlich neu sind oder
sich aus bestehenden Berufen ableiten.

Green occupations sind Uberwiegend den Berufen bzw. Berufshauptgruppen rund um Archi-
tektur und Technik, den Produktionsberufen, den Managementberufen bzw. natur- und sozial-
wissenschaftlichen Berufen und den Berufen im Bauwesen zuzuordnen. Sie finden sich in natur-
wissenschaftlichen und ingenieurtechnischen Berufen aber auch bei FOhrungskraften in der
Produktion und bei speziellen Dienstleistungen, bei Metallarbeiteriinnen und Mechaniker:innen,
bei Arbeitskraften im Bau- und Baunebengewerbe und im kaufmdannischen Bereich, bei Ge-
schaftsfOhrerinnen, in der Maschinen- und Fahrzeugbedienung, bei Hilfstatigkeiten, im Monto-
gebereich sowie bei Juristiinnen, in der Abfallentsorgung und bei Elekiriker:innen. Speziell Be-
rufe mit einer steigenden Nachfrage infolge der Okologisierung bzw. Okologisierung ("green
increased demand occupations”) sind im naturwissenschaftlichen, ingenieurtechnischen oder
auch im metalltechnischen Bereich sowie im Bauwesen anzutreffen. Steigende Anforderungen
im bestehenden Beruf haben naturwissenschaftliche und ingenieurtechnische Berufe, FGh-
rungskréfte, Metallarbeiteriinnen, Arbeitskrdfte im Bau- und Baunebengewerbe sowie kauf-
mdannisches Personal. Neue Berufe ('green new and emerging occupations”) sind

35) hitps://www.onetcenter.org/dictionary/22.0/excel/green occupations.html
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hauptsdchlich im Bereich der naturwissenschaftlichen und ingenieurtechnischen Berufe er-
wartbar, aber auch bei Fihrungskraften und im kaufmdannischen Bereich.

Keinerlei green occupations sind dieser Kategorisierung zufolge im Bereich kognitiver Tatigkei-
ten (z. B. BUrotatigkeiten), in der Pflege oder im IKT-Bereich zu verorten.

Die Zuordnung der drei Gruppen von green occupations zu einem Beruf beruht auf Informati-
onen aus O*NET. O*NET listet aktuell (Stand Oktober 2022)3¢) 204 Berufe auf Ebene 8-digit SOC
(Standard Occupational Classification), die Merkmale von green occupations enthalten. Diese
sefzen sich zusammen aus 64 "Green increased demand occupations”, 62 "Green enhanced
skills occupations” und 78 "Green new and emerging occupations".

4.2 Verknipfung der Kategorisierungen

Die Merkmalsausprégungen zu Demographie, Digitalisierung und Okologisierung der Wirtschaft
zeichnen sich durch folgende Merkmale aus (Abbildung 23):

Abbildung 23: Merkmalsausprédgungen

Kategorisierungen

Demographie Digitalisierung Okologisierung
Jugendzentrierte Altersstrukfur Rising star occuations Green increased demand

occupations
Green enhanced skills

Mittenzentrierte Altersstruktur Human terrain occupations
Alterszentrierte Altersstruktur Machine terrain occupation >
: . : occupations
Balancierte Altersstruktur Collapsing occupations .
. Green new and emerging
Bipolare Altersstruktur occupations

Q: Fossen & Sorgner (2019), Dierdorff et al. (2009, 2011, 2015), Bock-Schappelwein, Huemer et al. (2021).

Die Kategorisierungen zu Digitalisierung und Okologisierung beruhen auf der Klassifikation SOC
(Standard Occupational Classification), die Altersstrukturtypen auf der ISCO-Klassifikation (In-
ternational Standard Classification of Occupations). Da EUROSTAT die ISCO-Klassifikafion ver-
wendet und sdmtliche Daten aus der Mikrozensus-Arbeitskréfteernebung zu berufsspezifischen
Auspréagungen dieser Klassifikation folgen, werden in einem ersten Schritt die auf der SOC-
Klassifikation beruhenden Kategorisierungen umkodiert. Erst wenn alle drei Kategorien in der
ISCO-Berufssystematik vorliegen, ist eine gemeinsame Betrachtung der Kategorien zu Digitali-
sierung, Okologisierung und Demographie auf Ebene der Berufsfelder mdglich.

3¢) https://www.onetcenter.org/dl files/database/db 22 0 excel/Green%200ccupations.xlsx
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Die ISCO-Klassifikation (International Standard Classification of Occupations)3?)

Die Berufssystematik ISCO ist ein von der ILO (Infernatfional Labour Organisation) entwickeltes
international gultiges Klassifikationsschema fir Berufe, das von der EU genutzt wird. Die aktu-
ell gUltige Version ISCO-08 unterscheidet vier Hierarchieebenen mit 10 Berufshauptgruppen
(ISCO-1-Steller: 1-digit), 43 Berufsgruppen (ISCO-2-Steller; 2-digit), 130 Berufsuntergruppen
(ISCO-3-Steller; 3-digit) und 436 Berufsgattungen (ISCO-4-Steller; 4-digit).

Die VerknUpfung geschieht mithilfe einer Korrespondenztabelle38) zwischen SOC und ISCO auf
Ebene der SOC-6-Steller (SOC 2010) und ISCO-4-Steller (ISCO 08) und wird auf Ebene der Be-
rufsgruppen (ISCO-2-Steller) bzw. Berufsuntergruppen (ISCO-3-Steller) aggregiert. Bock-Schap-
pelwein et al. (2023), die diese Umkodierung fur die green occupations bereits angewendet
haben (ein dhnlicher Ansatz findet sich beispielweise bei Bowen und Hancké (2019) oder OECD
(2023)), kdbnnen mit nur wenigen Ausnahmen eine eindeutige Zuordnung vornehmen.

Auf Ebene der 130 ISCO-Berufsuntergruppen (ISCO-3-Steller) enthalten

e 35 Berufsuntergruppen "green increased demand occupations”,
e 37"green enhanced skills occupations" sowie

e 28"green new and emerging occupations".

Mehrfachnennungen?) je Berufsuntergruppe sind moglich (d. h. in einer Berufsuntergruppe
kénnen sowohl "green increased demand occupations” als auch "green enhanced skills occu-
pations" sowie "green new and emerging occupations" vorkommen).

Aggregiert auf die 43 ISCO-Berufsgruppen (ISCO-2-Steller) enthalten
e 21 Berufsgruppen "green increased demand occupations”,
e 20"green enhanced skills occupations" sowie
e 15"green new and emerging occupations".

Mit derselben Korrespondenztabelle 1asst sich auch die auf SOC beruhende Kategorisierung
von Fossner & Sorgner (2019) auf die ISCO-Klassifikation Ubertragen. Auf Ebene der 130 ISCO-
Berufsuntergruppen (ISCO-3-Steller) beinhalten

e 94 Berufsgruppen "rising star occupations”,

e 46 "human terrain occupations”,

e 62 "machine terrain occupation"” sowie

e 70"collapsing occupations".

37) hitps://www.statistik.at/KDBWeb/kdb VersionAuswahl.do; https://de.wikipedia.org/wiki/International Standard Cli
assification of Occupations [abgerufen am 30.6.2023].

38) hitps://www.bls.gov/soc/soccrosswalks.htm

%) Mehrfachnennungen je Berufsuntergruppe resultieren daraus, weil die urspringliche Kategorisierung auf SOC-6-
Steller-Ebene bzw. ISCO-4-Steller-Ebene erfolgte und mit der Aggregation auf Berufsuntergruppenniveau (ISCO-3-
Steller) damit die Summe der Ausprdgungen aus den niedrigeren Aggregationsniveaus erfasst werden.
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Mehrfachnennungen je Berufsuntergruppe sind zugelassen. Mit Ausnahme der Berufsunter-
gruppe 951 ("auf der StraBe arbeitende Dienstleistungskréfte und verwandte Berufe") und der
Berufshauptgruppe 0 (Soldatinnen) kann jeder Berufsuntergruppe zumindest eine Ausprdgung
zugeordnet werden, d. h. es gibt Zuordnungen fir 126 Berufsuntergruppen.

Auf der Ebene der Berufsgruppen (ISCO-2-Steller) enthalten

e 32 Berufsgruppen "rising star occupations”,
e 22"numan terrain occupations”,

e 28"machine terrain occupation” sowie

e 31 "collapsing occupations".

Mehrfachnennungen je Berufsgruppe sind zugelassen (siehe Anhang 2, Tabelle 5).

4.3 Identifikation von betroffenen Berufsfeldern

Auf Basis der getroffenen Kategorisierung kann fur jede Berufsuntergruppe (ISCO-3-Steller) be-
stimmt werden,

e wie es um die Altersstruktur der unselbstandig Beschaftigten40) bestellt ist (v. a. mit Blick
auf eine jugend- bzw. alterszentrierte Altersstruktur),

e ob die Berufsuntergruppe von der Okologisierung der Wirtschaft betroffen ist und wenn
ja, in welcher Ausprdgung (green increased demand occupations, green enhanced
skills occupations, green new and emerging occupations) und

e wie stark die Digitalisierung die Berufsuntergruppe beeinflusst (rising star occupations,
human terrain occupations, machine terrain occupation, collapsing occupations).

Tabelle 2 bietet eine schematische Darstellung der Auspradgungsméglichkeiten, die ausgefllite
Tabelle findet sich im Anhang (Tabelle 6).

40) Einschré&nkend zu den Altersstrukturmerkmalen ist allerdings anzumerken, dass diese auf Ebene der Berufsgruppen
(ISCO-2-Steller) zugewiesen wurden (auBer fUr die Berufsgruppe 63, fUr die keine Werte vorliegen) und daher auf Ebene
der Berufsuntergruppen nicht separat vorliegen und somit fUr alle Berufe in einer Berufsuntergruppe gleichermaBen
gelten.
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Tabelle 2: Schematische Darstellung

Demographie Digitalisierung Okologisierung
% = +— £ C o 3 8
- 5 c
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Q: WIFO-abif-Darstellung. Lesebeispiel: die Berufsuntergruppe in Zeile 1 zeichnet sich durch eine jugendzentrierte Al-
tersstruktur aus, ein Merkmal zur Digitalisierung konnte zugewiesen werden und auch ein Merkmal zu Okologisierung.

Bei der Demographie wird einer Berufsgruppe bzw. Berufsuntergruppe ein eindeutiges Merkmal
zugewiesen, bei der Digitalisierung und der Okologisierung ergeben sich, der Aggregation aus-
gehend von ISCO-4-Steller geschuldet, Kombinationsméglichkeiten.

Ziel dieser Verschrdnkungen von Informationen zur Altersstruktur, zu den green occupations und
den digital occupations ist, Berufsuntergruppen bzw. Berufsgruppen zu identifizieren, in denen
demographische Herausforderungen sowie Herausforderungen aus Digitalisierung und Okolo-
gisierung nicht auszuschlieBen sind.

Im Folgenden wird in einem ersten Schritt auf die Kombination von zwei Herausforderungen -
erstens Demographie und Digitalisierung und zweitens Demographie und Okologisierung — ab-
gestellt. In einem zweiten Schritt werden alle drei Herausforderungen kombiniert.

4.3.1 Demographie und Digitalisierung

Mit Blick auf die demographischen Herausforderungen sind, wie bereits erwdhnt, Berufsgrup-
pen mit einer jugend- oder alterszentrierten Altersstruktur aufgrund des AusmaBes des Ausschei-
dens aus dem Arbeitsmarkt, dem Ersatzbedarf und schwacher Jahrgangsbesetzung der neu-
einfretenden Kohorten in den ndchsten Jahren von Bedeutung. Gut ein FUnftel der Berufsgrup-
pen zeichnet sich durch eine jugendzentrierte Altersstruktur aus und fast ein weiteres FUnftel
durch eine alterszentrierte Altersstruktur, d. h. bei fast 40% der Berufsgruppen sind Herausforde-
rungen aus der Demographie nicht auszuschlieBen (Abbildung 24).
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Innerhalb der Berufe mit einer jugendzentrierten Altersstruktur kommen rising star occupations
relativ haufig vor, collapsing occupations dagegen seltener. Rising star occupations zeichnen
sich dadurch aus, dass der Einsatz digitaler Technologien die menschliche Arbeit unterstitzt,
bei collapsing occupations ist anzunehmen, dass der Einsatz digitaler Technologien die
menschliche Arbeitskraft eher ersetzt als ergdnzt. Bei den rising star occupations stellt sich die
Frage, ob kiUnftig genUgend junge Menschen fUr diese Bereiche gefunden werden kénnen.
Solche Berufe zeichnen sich offmals auch durch Beschaftigungszuwdchse aus. Ein Ansatz, hier
entgegenzuwirken, wdéren QualifizierungsmaBnahmen fUr bereits im Erwerbsleben stehende
Personen.

Bei den Berufen mit einer alterszentrierten Altersstruktur, d. h. einer hohe Konzentration auf dl-
tere Arbeitskréfte, freten human terrain occupations und collapsing occupations relativ hdufig
auf. Bei human terrain occupations, oftmals Dienstleistungsberufen, wird erwartet, dass sich der
Einsatz digitaler Technologien (zumindest noch gegenwartig) kaum auf die menschliche Arbeit
auswirkt. Aus diesen Merkmalsauspragungen folgend ist erwartbar, dass der Ersatzbedarf in Be-
rufen mit einer alterszentrierten Altersstruktur, sofern es sich um machine terrain oder collapsing
occupations handelt, eher Uberschaubar sein durfte. Rising star occupations spielen eine et-
was untergeordnete Rolle.

Abbildung 24: Altersstrukturmerkmale von digital occupations

ERising star  ®mMachine terrain - mHuman terrain - ® Collapsing  ® Berufsgruppen insgesamt

50,0

40,0

30,0

In%

20,0

10,0

0.0

Jugendzentriert Mittenzentriert Alterszentriert Balanciert Bipolar

Altersstrukturmerkmal

Q: Bock-Schappelwein, Huemer et al. (2021, Bock-Schappelwein et al. (2023), Fossner & Sorgner (2019), Frey & Os-
borne (2017), Felten et al. (2018), Statistik Austria — Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung, WIFO auf Grundlage der Kor-
respondenztabelle SOC und ISCO.
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Abbildung 25: Altersstrukturmerkmale von (green) occupations

m Green New & Emerging  ® Green Enhanced Skills m Green Increased Demand

m Keine green occupations = Berufsgruppen insgesamt
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In%

Jugendzentriert Mittenzentriert Alterszentriert Balanciert Bipolar
Altersstrukturmerkmal

Q: Bock-Schappelwein, Huemer et al. (2021), Bock-Schappelwein et al. (2023), O*NET, Statistik Austria — Mikrozensus-
Arbeitskrafteernebung. WIFO auf Grundlage der Korrespondenztabelle SOC und ISCO.

4.3.2 Demographie und Okologisierung

Green new and emerging occupations sowie green enhanced skills occupations finden sich
besonders haufig innerhalb der Berufe mit einer jugendzentrierten Altersstruktur, Berufe ohne
"grinen Schwerpunkt" sind darin dagegen nur relativ selten anzutreffen (Abbildung 25). Hieraus
folgt, dass gerade dort, wo green new and emerging occupations sowie green enhanced skills
occupations oftmals angesiedelt sind, so wie bereits bei den rising star occupations aufgezeigt,
Herausforderungen aus der Demographie mit den schwachen Jahrgangsbesetzungen der
neueintretenden Kohorten in den Arbeitsmarkt nicht auszuschlieBen sind. Berufe mit einer al-
terszentrierten Altersstruktur sind dagegen oftmals Berufe ohne "grinen Schwerpunkt".

Green new and emerging occupations streuen breit Gber das Berufsspekirum. Sie sind einerseits
im Bereich der akademischen und hoherqualifizierten (technischen) Tatigkeiten angesiedelt
und andererseits auch bei den Handwerks- und Hilfsarbeitstatigkeiten. Gleichfalls sehr breit
Uber das gesamte Berufsspektrum streuen auch die green enhanced skills occupations. Hieraus
I&sst sich ableiten, dass sich neu auftuende Beschdaftigungsmdglichkeiten im Zuge der Okolo-
gisierung der Wirtschaft nicht nur auf hoherqualifizierte Tatigkeiten beschrénken, sondern auch
bis ins mittlere und untere Qualifikationssegment reichen. Zugleich bedeutet dies aber auch,
dass die Verdnderungen in den Qualifikationsanforderungen ebenfalls Uber das gesamte Aus-
bildungsspekirum streuen und sowohl héhere, mittlere als auch die unteren Qualifikationen ad-
ressieren.
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4.3.3 Demographie, Digitalisierung und Okologisierung

Die AusfGhrungen zu den demographischen Herausforderungen beziehen sich im Folgenden
auf die jugend- bzw. alterszentrierte Altersstruktur (Details zu mittenzentrierter Altersstruktur so-
wie zur balancierten und bipolaren Altersstruktur finden sich im Anhang 3), da diese beiden
Gruppen in den ndchsten Jahren besonders stark vom Ersatzbedarf und der schwachen Be-
setzung der neueintretenden Kohorten betroffen sind.

Jugendzentrierte Altersstruktur

Berufe bzw. Berufsfelder mit einem sehr hohen Anteil an jungen und einem geringen Anteil al-
terer Arbeitskrafte (jugendzentrierte Altersstruktur) sind vor allem im Bereich der akademischen
Berufe anzutreffen und vereinzelt auch bei Technikeriinnen und gleichrangigen nicht-techni-
schen Berufen, bei Handwerks- und verwandten Berufen sowie bei Hilfsarbeitstatigkeiten.

Alle Berufsuntergruppen mit einer jugendzentrierten Altersstruktur beinhalten (mit Ausnahme ei-
ner Berufsuntergruppe, ISCO-3 Steller 952 StraBenverkdufer:iinnen) rising star occupations, d. h.
Berufe, bei denen der digitale Transformationsprozess besonders deutlich sichtbar ist, der Ein-
safz digitaler Technologien aber die menschliche Arbeit nur unterstitzt und kaum Ersatzpoten-
zial auszumachen ist. Nur vereinzelt kommen auch human terrain occupations, bei denen eine
Ersetzbarkeit durch Maschinen nicht zu erwarten ist, sowie machine terrain occupations und
collapsing occupations vor, bei denen das Ersatzpotenzial menschlicher Arbeitskraft hoch ist.

In Berufsuntergruppen mit einer jugendzentrierten Altersstruktur finden sich auBerdem auch
durchwegs green occupations, d. h. durch die Okologisierung tangierte Berufe — und zwar in
allen drei Ausprdgungen (green new and emerging occupations, green enhanced skills occu-
pations als auch green increased demand occupations). In Uberwiegendem MaBe handelf es
sich hierbei um héherqualifizierte Tatigkeiten, um Berufe mit hauptsdchlich Nicht-Routinetatig-
keiten: Naturwissenschafteriinnen, Mathematiker:iinnen, Ingenieur:innen, Lehrkrafte, Betriebs-
wirt:innen und vergleichbare Berufe, IKT-Fachkréfte, Jurist:innen, Sozialwissenschafteriinnen, in-
genieurtechnische Fachkrafte aber auch um metalltechnische Fachkrafte und Mechaniker:in-
nen (Tabelle 3). Horvath et al. (2022) zufolge sind dies zumeist Berufe, wo in den n&chsten Jah-
ren durchwegs Beschaftigungszuwdchse erwartet werden. Sie nehmen eine relativ homogene
Beschaftigungsdynamik in den akademischen Berufen sowie im IKT-Bereich an, aber auch bei
den Former- und SchweiBer:iinnen sowie bei verwandten Metallbearbeitungsberufen sollte es
zumindest geringfUgige Beschaffigungszuwdchse geben. Nur bei den Werkzeugmacher:innen
und Goldschmied:innen sowie in verwandten Berufen werden Beschdaftigungsrickgdnge ge-
schatzt.
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Berufsuntergruppen, wo die zentralen Treiber Digitalisierung und Okologisierung auf eine

jugendzentrierte Altersstruktur treffen (Tabelle 3):

e 211 Physiker:innen, Chemiker:innen, Geologen:innen und verwandte Berufe

e 213 Biowissenschaftleriinnen

e 214 Ingenieurwissenschaftler:iinnen (ohne Elektrotechnik, Elektfronik und Telekommunika-
tion)

e 216 Architektiinnen, Raum-, Stadt- und Verkehrsplaneriinnen, Vermessungsingenieure
und Designer:iinnen

e 243 Akademische und vergleichbare Fachkrafte in Vertrieb, Marketing und Offentlich-
keitsarbeit

e 251 Entwickleriinnen und Analytiker:innen von Software und Anwendungen

¢ 311 Material- und ingenieurtechnische Fachkréfte

e 312 Produktionsleiteriinnen im Bergbau, bei der Herstellung von Waren und im Bau

e 313 Techniker:innen in der Prozesssteuerung

e 314 Biotechniker:innen und verwandte technische Berufe

e 721 Blechkaltverformer:innen, Baumetallverformer:iinnen, Former:innen (fur Metallguss),
SchweiBer:innen und verwandte Berufe

o 722 Grobschmiede, Werkzeugmechaniker:innen und verwandte Berufe

e 723 Maschinenmechaniker:innen und -schlosser:innen

Die Berufe bzw. Berufsfelder mit einer jugendzentrierten Altersstruktur zeichnen sich somit
dadurch aus, dass gerade hier die green und digital occupations zu finden sind, in denen sich
sowohl durch den digitalen als auch durch den dkologischen Wandel Beschaftigungsoptionen
erdffnen kdnnen. Gleichzeitig sind dies aber auch die Berufsfelder, die aufgrund altersstruktu-
reller Charakteristika in den kommenden Jahren von den geringen Jahrgangsbesetzungen bei
den Neuzugdngen zum Arbeitsmarkt betroffen sein kénnten.

Der relativ hohe Anteil junger Arbeitskrafte in diesen Bereichen kdénnte dazu fUhren, dass es
aufgrund der schwachen Jahrgangsstarken der nachriockenden Kohorten zunehmend schwie-
riger wird, junge Menschen zu finden, die haufig die erforderlichen Anforderungsprofile aus der
Erstausbildung mitbringen. Hierbei handelt es sich auch oft um solche Berufe, die von der digi-
talen Transformation profitieren bzw. bendtigt werden, um den Transformationsprozess gestal-
ten zu k&dnnen. Fehlende Arbeitskréfte in diesem Bereich bedingen mbglicherweise einen Wett-
bewerbsnachteil (Astor, 2002). Ein Ansatz wdre, bereits im Erwerbsleben stehende Arbeitskréfte
gezielt fur die Bereiche zu gewinnen bzw. zu qualifizieren.

WIFO



- 57 -

Tabelle 3: Merkmale von Berufsuntergruppen mit jugendzentrierter Altersstruktur

Digitalisierung Okologisierung
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AR Physiker, Chemiker, Geologen und verwandte Berufe X X X X
212 Mathematiker, Versicherungsmathematiker und Statistiker X
213 Biowissenschaftler X X X
214 Ingenieurwissenschaftler (ohne Elekirotechnik, Elekironik und
e X X X X
Telekommunikation)
215 Ingenieure in den Bereichen Elektrotechnik, Elektronik und
Lo - X X
Telekommunikationstechnik
216 Architekten, Raum-, Stadt- und Verkehrsplaner,
. ) ; X X X X
Vermessungsingenieure und Designer
231 Universitats- und Hochschullehrer X X
232 Lehrkrafte im Bereich Berufsbildung X X
233  Lehrkrafte im Sekundarbereich X
234  Lehrkrafte im Primar- und Vorschulbereich X
235 Sonstige Lehrkrafte X X X
241 Akademische und vergleichbare Fachkrafte im Bereich X X X X
Finanzen
242  Akademische und vergleichbare Fachkrafte in der
R X X X
beftrieblichen Verwaltung
243  Akademische und vergleichbare Fachkrafte in Vertrieb, " " X
Marketing und Offentlichkeitsarbeit
251 Entwickler und Analytiker von Software und Anwendungen X X X
252 Akademische und vergleichbare Fachkrafte fur Datenbanken x X
und Netzwerke
261 Juristen X X
262  Archiv-, Bibliotheks- und Museumswissenschaftler X X
263  Sozialwissenschaftler, Geistliche und Seelsorger X X X
264  Autoren, Journalisten und Linguisten X X X
265 Bildende und darstellende Kinstler X X X
31 Material- und ingenieurtechnische Fachkréfte X X X X X
312 Produktionsleiter im Bergbau, bei der Herstellung von Waren X x x
und im Bau
313  Technikerin der Prozesssteuerung X X X
314 Biotechniker und verwandte technische Berufe X X
315 SchiffsfUhrer, FlugzeugfGhrer und verwandte Berufe
721 Blechkaltverformer, Baumetallverformer, Former (fUr Metallguss),
) X X X X X X
SchweiBer und verwandte Berufe
722 Grobschmiede, Werkzeugmechaniker und verwandte Berufe X X X X
723 Maschinenmechaniker und -schlosser X X X X X X X
952  StraBenverkdufer (ohne Lebensmittel) X

Q: Bock-Schappelwein, Huemer et al. (2021), Bock-Schappelwein et al. (2023), Fossner & Sorgner (2019) Frey & Os-

borne (2017) Felten et al. (2018), O*NET, Statistik Austria Mikrozensus-Arbeitskrafteernebung, WIFO auf Grundlage der

Korrespondenztabelle SOC und ISCO. 1.Spalte Berufsuntergruppe. Alterszentrierung auf Grundlage Berufsgruppen.
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Alterszentrierte Altersstruktur

In Berufsgruppen mit einer alterszentrierten Altersstruktur findet sich ein hdherer Anteil an dlteren
Arbeitskraften, wohingegen jingere Arbeitskréfte und Arbeitskrafte im mittleren Alter seltener
anzutreffen sind. Berufsuntergruppen mit einer alterszentrierten Altersstruktur finden sich haupt-
s@chlich in den Bereichen Maschinenbedienung und Montage sowie bei Hilfstatigkeiten (und
nur sporadisch bei FUhrungskraften oder in Betreuungsberufen).

Konkrete Beispiele von Berufsgruppen, die enthalten sind, sind neben GeschéaftsfUhreriinnen,
Betreuungsberufe, Bediener:innen von stationdren Anlagen, FahrzeugfUhrer:innen, Reinigungs-
personal auch Hilfskrafte. Im Bereich der FahrzeugfUhrer:iinnen ist beispielsweise nicht auszu-
schlieBen, dass der Technologieeinsatz einerseits Tatigkeiten obsolet werden I&sst, andererseits
neue Tatigkeiten mit spezifischen Qualifikationsanforderungen dazukommen. Bei der her-
kdmmlichen Maschinenbedienung dirfte dagegen der Technologieeinsatz eher die mensch-
liche Arbeitskraft ersetzen. Im Vergleich zu Berufen mit einer jugendzentrierten Altersstruktur
nehmen rising star occupations eine untergeordnete Rolle ein, machine und human terrain
occupations als auch collapsing occupations sind dagegen relevanter.

Zugleich ist erwartbar, weil green occupations nur vereinzelt eine Rolle spielen, dass die Okolo-
gisierung der Wirtschaft in den Berufen, die sich durch eine alterszentrierte Altersstruktur aus-
zeichnen, kaum von Relevanz ist (Tabelle 4). Horvath et al. (2022) rechnen damit, dass die Be-
schéftigung im Zeitraum 2021/28 im Bereich der Maschinenbedienung und auch bei den Hilfs-
kr&ften sowie bei den FahrzeugfGhreriinnen nicht weiter zunehmen wird, und wenn, nur sehr
verhalten.

Berufsuntergruppen, wo die zentralen Treiber Digitalisierung und Okologisierung auf eine
alterszentrierte Altersstruktur treffen (Tabelle 4):

e 811 Bediener:iinnen von Anlagen fUr den Bergbau und die Mineralaufbereitung

o 831 LokomotivfUhrer:innen und verwandte Berufe

e 833 Fahreriinnen schwerer Lastkraftwagen und Busse

e 834 Bediener:iinnen mobiler Anlagen

o 93 Hilfsarbeitskrafte

In diesen Bereichen ist, demographisch bedingt, erwartbar, dass in den ndchsten Jahren viele
Pensionierungen anstehen. Befriebe kdnnten auf die Pensionierungswelle mit fechnologischen
Neuerungen reagieren und damit nicht alle Beschdaftigungsabgdnge durch Neueinstellungen
ersetzen (Bock-Schappelwein, Huemer et al., 2021). Dies kann aber auch weniger Beschdfti-
gungsmoglichkeiten fUr Personen mit geringer formaler Qualifikation bedeuten.
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Tabelle 4: Merkmale von Berufsuntergruppen mit alterszentrierter Altersstruktur

Digitalisierung Okologisierung
5 < < 8 3
5 5 5 £/325, 8¢
ISCO3 Bezeichnung o o ¢ §|z92 35 22
7] < g 5|0 c¥ co
= § 5 9|85 §°
= ° ° 5 0
m Angehdrige gesefzgebender Kérperschaften und leitende
Verwaltungsbedienstete X X X
112 GeschdaftsfUhrer und Vorstdnde X X X
531 Kinder- und Lernbetreuer X X
532 Betreuungsberufe im Gesundheitswesen X X X X
811 Bediener von Anlagen fUr den Bergbau und die
Mineralaufbereitung X X X X X X X
812 Bediener von Anlagen in der Metallerzeugung, -umformung
und -veredlung % X
813 Bediene.r von Anloger) und Maschinen fir chemische und X x
fotografische Erzeugnisse
814 Bediener von Maschinen zur Herstellung von Gummi-, Kunststoff-
und Papierwaren X X X
815 Bediener von Maschinen zur Herstellung von Textil-, Pelz- und
Lederwaren X X
816 Bediener.von Maschinen zur Herstellung von Nahrungs- und " " "
Genussmitteln
817 Bedilener von Anlagen zur Holzaufbereitung und X X
Papierherstellung
818 Bediener sonstiger stationdrer Anlagen und Maschinen X X
831 LokomotivfUhrer und verwandte Berufe X X X
832 KraftfahrzeugfGhrer X X X
833 Fahrer schwerer Lastkraftwagen und Busse X X X X
834 Bediener mobiler Anlagen X X X
835 Deckspersonal auf Schiffen und verwandte Berufe X X
911 Reinigungspersonal und Hilfskréfte in Privathaushalten, Hotels X
und BUros
912 Reinigungspersonol fL.Jr.Fohrzeuge, Fenster, Wasche und X X X
sonstige manuelle Reinigungsberufe
931 Hilfsarbeiter im Bergbau und im Bau X X X
932 Hilfsarbeiter bei der Herstellung von Waren X X X X
933 Hilfsarbeiter in Transport und Lagerei X X X X X
941 Hilfskrafte in der Nahrungsmittelzubereitung X

Q: Bock-Schappelwein, Huemer et al. (2021), Bock-Schappelwein et al. (2023), Fossner & Sorgner (2019), Frey & Os-
borne (2017), Felten et al. (2018), O*NET, Staftistik Austria Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung, WIFO auf Grundlage der
Korrespondenztabelle SOC und ISCO. 1.Spalte Berufsuntergruppe. Alterszentrierung auf Grundlage Berufsgruppen.
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4.4 Fazit

Aus der Zuordnung von altersspezifischen Merkmalen und der Zuordnung von Auswirkungen
des Technikeinsatzes oder auch der Okologisierung auf die Arbeitsaufgaben lassen sich Berufs-
felder identifizieren, die von den Herausforderungen der Arbeitswelt in den ndchsten Jahren
besonders betroffen sein werden. Insbesondere Berufsfelder mit einer jugendzentrierten Alters-
struktur stehen vor Herausforderungen, da die in den Arbeitsmarkt nachrickenden Jahrgénge
in den ndchsten Jahren schwdcher besetzt sein werden. Dabei handelt es sich durchwegs um
Berufsfelder, in denen der Technikeinsatz die Arbeitsprozesse stark beeinflusst und spezifische
Qualifikationen der Arbeitskré&fte erfordert, die hdufig von den Ausbildungsabgdnger:innen mit-
gebracht werden. Gleichzeitig sind dies aber auch die Berufsfelder, in denen h&ufig green oc-
cupations zu finden sind, insbesondere solche, die durch steigende Anforderungen an die Ar-
beitskréfte gekennzeichnet sind. Daher gilt es, bereits im Erwerbsleben stehende Arbeitskrafte
gezielt fUr diese Bereiche zu gewinnen bzw. zu qualifizieren.

Die Herausforderungen fur Berufsfelder mit einer alterszentrierten Altersstruktur liegen im Aus-
maB des Ersatzbedarfs. Strukturelle Aspekte (z. B. schrumpfende Branche) kénnen dem entge-
genstehen oder der Einsatz von Technologien kann sich dédmpfend auf die Beschdaftigungs-
nachfrage auswirken (z. B. Einsatz neuer Technologien im Unternehmen). Ein Beispiel hierfur ist
der Mobilitatsbereich, in dem davon auszugehen ist, dass die Nachfrage nach Fahrzeugfih-
reriinnen in den n&chsten Jahren aufgrund von Verdnderungen in Richtung eines dkologisch
ausgewogenen Mobilitatsverhaltens steigen wird, gleichzeitig aber nicht auszuschlieBen ist,
dass sich durch den Einsatz von Technologie auch die Arbeits- und damit die Qualifikationsan-
forderungen verdndern. Der Technologieeinsatz kann aber auch die Beschaftigungsmaoglich-
keiten fUr formal gering qualifizierte Arbeitskrafte verringern.

Vergleicht man die Berufsfelder mit einer jugend- bzw. alterszentrierten Altersstruktur, so zeigt
sich, dass Berufe bzw. Berufsfelder mit einer jugendzentrierten Altersstruktur h&ufiger green oder
digital occupations enthalten, in denen sich sowohl durch die digitale als auch durch die 6ko-
logische Transformation Beschdaftigungsoptionen erdffnen kdnnen. Bei den Berufen mit einer
alterszentrierten Altersstruktur spielen diese nur eine untergeordnete Rolle. Aus dieser Perspek-
tive der demographischen Aspekte in Verschrankung mit Digitalisierung und Okologisierung ist
also ein besonderes Augenmerk auf Berufe zu richten, in denen Beschdffigungszuwdéchse
durch Digitalisierung und Okologisierung zu erwarten sind, in denen aber die geringe Jahr-
gangsstarke der Berufseinsteigeriinnen ein Hemmnis darstellen kann. Daher gilt es, bereits im
Erwerbsleben stehende Arbeitskrafte gerzielt fUr diese Bereiche zu gewinnen bzw. zu qualifizie-
ren, um die Entwicklungspotenziale in diesem Bereich nutzen zu kénnen.
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5. Auswirkungen der Transformationsprozesse auf den Qualifizierungsbedarf

Die Qualifikationsanforderungen, die aus der Digitalisierung und Okologisierung der Wirtschaft
aber auch aus den demographischen Rahmenbedingungen resultieren, hdngen maBgeblich
davon ab, wie sich das Tatigkeitsspektrum durch neue Arbeitsfelder oder auch den Technolo-
gieeinsatz veré@ndert. Nachfolgend werden daher einerseits Anhaltspunkte zum Ausmal3 der
Auswirkungen des Transformationsprozesses auf die Arbeitsinhalte aufgezeigt und andererseits
gefragte Kompetenzen aufgezeigt und daraus resultierende Qualifikationsanforderungen skiz-
ziert,

5.1 Niederschlag des Transformationsprozesses in den Arbeitsinhalten

Vona et al. (2015) zeigen beispielsweise auf, dass sich das Aufgabenspekirum von Berufen, bei
denen die Okologisierung der Wirtschaft vorwiegend zu einer Anderung der Arbeitsanforde-
rungen fUhren wird (green enhanced skills occupations), hauptsdchlich graduell verndert. Bei
rund einem FUnftel solcher Berufe liegt der Anteil berufsspezifischer Tatigkeiten, die als dkolo-
gisch einzustufen sind, laut O*NET-Beschreibung gerade einmal bei hdchstens 10%41), bei wei-
teren fast 40% der Berufe zwischen 11% und 25%, bei 30% zwischen 26% und 50%. Bei nur rund
10% der Berufe, die als green enhanced skills occupations eingestuft werden, betragt der Anteil
an berufsspezifischen Tatigkeiten, die als 6kologisch einzustufen sind, Gber 50%. Dafur sind diese
berufsspezifischen, dkologischen Tatigkeiten fur "green new and emerging occupations”, bei
denen neue Tatigkeitsprofile entstehen, umso bedeutender. Bei fast der Halfte aller Berufe, die
als "new and emerging occupations" gezdhlt werden, sind die allermeisten Tatigkeiten als dko-
logisch zu kategorisieren, bei 12,8% solcher Berufe liegt der Anteil bei hdchstens 10%, bei 29,5%
zwischen 11% und 25% sowie bei 15,4% solcher Berufe zwischen 26% und 50% (Abbildung 26).

Wendland (2022) verweist auch darauf, dass der Anpassungsbedarf der Arbeitskrafte beson-
ders davon abhdngt, ob bestehende Technologien im Arbeitsablauf optimiert werden oder
génzlich neue Technologien zur Asnwendung kommen sollen. Bei letzterem ist dem Autor zu-
folge der Anpassungsbedarf ungleich héher bzw. aufwendiger.

Aus den Ausfuhrungen von Vona et al. (2015) und Wendland (2022) |&sst sich ableiten, dass der
qualifikationsspezifische Anpassungsbedarf maBgeblich davon abhdngt, in welchem MaBe
sich Arbeitsinhalte durch den Einsatz digitaler Technologie oder auch die Okologisierung der
Wirtschaft verdndern. Vielfach geht es darum, spezifische neue Kompetenzen zu schulen. Gro-
Berer Anpassungsbedarf ist bei ganzlich neuen Berufen zu erwarten. Zudem ergibt sich
(Re-)Qualifizierungsbedarf fUr Arbeitskrafte, deren Berufsfelder ganz wegbrechen. Gleichsam
gilt es aber auch zu berUcksichtigten (Glz, 2013), dass bereits vornandene berufliche Kompe-
tenzen mit Blick auf die Anforderungen einer Okologisierung zu verbessern sind.

Zugleich ist nicht auszuschlieBen, dass durch Digitalisierung, speziell den Einsatz von K, die Ta-
figkeiten am Arbeitsplatz umorganisiert werden (Milanez, 2023). Lane und Williams (2023) er-
wdahnen darUber hinaus, dass die Auswirkungen des Einsatzes von KI am Arbeitsplatz von der

41) OECD (2023) zufolge haben erst Berufe, wo der Anteil griner berufsspezifischer Tatigkeiten bei Gber 10% liegt, einen
signifikanten Anteil.
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konkreten Anwendung beeinflusst wird. Wie schon in der Vergangenheit, kbnnen durch den
Einsatz von Kl gdnzlich neue Aufgaben bzw. Tatigkeiten entstehen bzw. die AusUbung beste-
hender Tatigkeiten erleichtert werden, oder auch Tatigkeiten gdnzlich wegbrechen (Ace-
moglu & Restrepo, 2018, 2020; Lane et al., 2023). Entsprechend differenziert werden auch die
Auswirkungen auf die Beschdaftigung ausfallen (Felten et al., 2018). Milanez (2023) merkt zudem
an, dass durch den Einsatz von KI auch direkt Arbeitspldtze entstehen kdénnen, weil Kl-
Technologien entwickelt, aktualisiert und gewartet sowie der Umgang mit KI-Technologien ge-
schult werden mussen.

Abbildung 26: Anteil berufsspezifischer griner Tatigkeiten in den beiden Berufsgruppen
"green enhanced skills occupations” und "green new and emerging occupations” (O*NET)

® Green Enhanced Skills m Green New & Emerging

N w PN
o o o

In % der Berufe

o

Bis 10% 11 bis 25% 26 bis 50% 51 bis 75% 75% und darGber

Anfeil dkologische Tafigkeiten (Greenness) an den berufsspezifischen Tatigkeiten in %

Q: Vona et al. (2015, S. 43ff.), O*NET, WIFO-abif Berechnung.

Die Auswirkungen auf die Kompetenzanforderungen sind nach Milanez (2023) verschieden: Es
ist nicht auszuschlieBen, dass die Kompetenzanforderungen durch den Einsatz von Kl unverdn-
dert bleiben, sofern die Arbeit so umorganisiert wird, dass damif keine neuen Kompetenzanfor-
derungen verbunden sind. Zugleich k&dnnen die Kompetenzanforderungen aber auch sinken,
wenn Arbeitsinhalte von der KI Ubernommen werden, oder aber steigen, da bei KI-
Technologien sowohl ein héheres Kompetenzniveau (analytisches Denken, interaktive Fahig-
keiten) als auch eine groBere Kompetenzbreite (KI-KKompetenzen ergdnzt um fachspezifische
Kenntnisse) bendtigt wird. Auch Acemoglu et al. (2022) weisen auf die Herausforderungen hin,
die sich aus der Nutzung kunstlicher Intelligenz (Kl) fUr die Beschéftigung ergeben kénnen. Sie
finden, dass es weniger Einstellungen in Nicht-KI-Bereichen bzw. Positionen gibt und sich auch
die Qualifikationsanforderungen in den verbleibenden Stellen &dndern. Dies deutet darauf hin,
dass KlI, wie auch schon die Automatisierung (siehe dazu beispielsweise Bock-Schappelwein et
al., 2017), das Aufgabenspektrum an einem Arbeitsplatz verdndert, weil einige Aufgaben weg-
fallen und sich neue Aufgaben mit neuen Qualifikationsanforderungen ergeben sowie spezia-
lisierten KI-Kkompetenten gefragt sind.
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Acemoglu (2021) fGhrt aus, dass KI auch dafir verwendet werden kann, um Arbeitskrafte bei
bestimmten Aufgaben zu entlasten. Dadurch kdnnen sie sich auf jene Bereiche konzentrieren,
wo Menschen gegenUber der Technologie im Vorteil sind, wie beispielsweise beim Urteilsver-
mogen oder der Kreativitdt. Milanez (2023) ergénzt diese Bereiche um Empathie und soziale
Interaktionen.

5.2 Gefragte skills

SUBenbach et al. (2021) oder auch CEDEFOP (2022, 2023A, 2023B) liefern konkrete Beispiele,
welche Kompetenzen bzw. Kompetenzbindel in einem von Digitalisierung und Okologisierung
gepragten Umfeld fOr Arbeitskrafte als notwendig erachten werden. Beiden Ansdtzen ist ge-
mein, dass ein Bundel aus fachspezifischen technischen und fachubergreifenden Kompeten-
zen, sozialen und digitalen Kompetenzen gefragt sind.

Abbildung 27: Die 4 Kategorien der "future skills"

Spezialisten fiir den Umgang mit
transformativen Technologien werden

n allen Branchen bendtigt und sind eine

knappe Ressource am Arbeitsmarkt

Neue Arbeitsformen erfordern ein

veriandertes Set an digitalen und nicht- Kiasilscha
assische

digitalen Schliisselkompetenzen bei m Kompetenzen

allen Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern

Transformative
F Kompetenzen

Q: SUBenbach et al. (2021, S. 5).

SUBenbach et al. (2021) identifizierten ein Set an sogenannten "future skills". Sie zeichnen sich
aus "als branchenUbergreifende Fahigkeiten, Fertigkeiten und Eigenschaften, die in den kom-
menden funf Jahren in allen Bereichen des Berufslebens und darUber hinaus wichtiger werden"
(S. 3). Diese future skills setzen sich aus 4 Kategorien zusammen, worin in Summe 21 Kompeten-
zen enthalten sind (Abbildung 27). Mit diesem Set an Kompetenzen soll den Autor:innen zufolge
die Gestaltung und effiziente Nutzung von Technologien ebenso abgebildet werden wie das
Zurechtfinden und die aktive Teilnahme in einem digitalisierten Umfeld sowie Losungsfahigkeit
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und Resilienz bzw. Missionsorientierung und Innovationskompetenz. Erstere Kompetenzen, die
technologischen Kompetenzen, sollen von Spezialist:innen abgedeckt werden, wohingegen
die digitalen SchlUsselkompetenzen sowie die klassischen und transformativen Kompetenzen
von allen Arbeitskraften gefragt sein werden. Folgende Kompetenzen sind in diesen 4 Katego-
rien enthalten (SGBenbach et al., 2021, S. 6):

e Technologische Kompetenzen: Data Analytics & Kl, Softwarentwicklung, nutzerzentrier-
tes Design, [T-Architektur, Hardware-/Robotikentwicklung, Quantencomputing.

e Digitale SchlUsselkompetenzen: Digital Literacy, Digital Ethics, Digitale Kollaboration, Di-
gital Learning, Agiles Arbeiten.

e Transformative Kompetenzen: UrteilsfGhigkeit, Innovationskompetenz, Missionsorientie-
rung, Verdnderungskompetenz, Dialog- und Konfliktfahigkeit.

¢ Klassische Kompetenzen: Losungsfahigkeit, Kreativitdt, Unternehmerisches Handeln &
Eigeninitiative, interkulturelle Kommunikation, Resilienz.

Abbildung 28: Qualifikationsbedarf im Agrarsektor

TECHNICAL SKILLS DIGITAL SKILLS SOFT SKILLS
related to sustainability ICT, such as language skills
practices, such as sensor installation
water, waste, energy and use
and soil management
® ® @

[} @
TRANSVERSAL SECTOR-SPECIFIC
SKILLS TECHNICAL SKILLS
related to management knowledge of hydroponics,
and digital technologies food science,
{management skills, packaging and labelling,
entrepreneurship, food processing

communication, marketing,
risk management, data analysis)

Q: CEDEFOP (20238, S. 15).
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CEDEFOP (2022, 2023A, 2023B) skizziert die Kompetenzanforderungen, die sich in einer von Oko-
logisierung gepragten Wirtschaft, konkret fokussiert auf Kreislaufwirtschaft, Abfallentsorgung
und Agrarsektor auftun. Wie auch schon zuvor dargestellt sind ein BUndel an sektorspezifischen
fechnischen Kenntnissen, allgemeinen technischen Kenntnissen, Querschnittskompetenzen, di-
gitalen Kompetenzen als auch soft skills gefragt. Chatzichristou (2023) fasst diese Kompetenz-
anforderungen, die den grinen Transformationsprozess treiben, zusammen in "strategic skills,
production skills, marketing/communication skills sowie in enabling skills (digital and data ano-
lysis skills & product and process design skills" (S. 9).

In der Kreislaufwirtschaft braucht es laut CEDEFOP (2023A) konkretisiert ein BUndel aus Fahig-
keiten zur Produktgestaltung in der Kreislaufwirtschaft sowie allgemein zur Produkt- und Prozess-
gestaltung, aber auch technische Fahigkeiten fur Kreislaufkonzepte, und dartber hinaus noch
Systemdenken, Arbeit in multidimensionalen Teams sowie Kenntnisse in der Datenanalyse. In
der Abfallentsorgung werden neben grinen und digitalen Kompetenzen analytische Fahigkei-
ten und auch Kenntnisse zur Qualitatssicherung benodtigt werden. Dazu z&hlen erweiterte IT-
Kenntnisse und auch technische Kenntnisse, fachspezifische Kenntnisse zu Abfallverarbeitung
und -behandlung, Kenntnisse in der Datenanalyse sowie Problemldsungs- und Kommunikati-
onsfahigkeiten (CEDEFOP, 2022). Im Agrarsektor werden neben sektorspezifischen Fachkompe-
tenzen auch Wissen Uber Energie- und Abfallmanagement sowie digitale Kompetenzen und
soft skills wie Kommunikationsfé&higkeit gefragt sein (CEDEFOP, 2023B) (Abbildung 28).

5.3 Ansatzpunkie

Aus diesen konkreten Beispielen I&sst sich ableiten, dass in einem von Digitalisierung und Oko-
logisierung gepragten Umfeld, wo ein BUndel aus fachspezifischen technischen und fachiber-
greifenden Kompetenzen, sozialen und digitalen Kompetenzen gefragt ist, einerseits "erwei-
terte Basisqualifikationen" (Bock-Schappelwein, 2021) und andererseits der Zugang und die Teil-
nahme an (weiterfGhrender) QualifizierungsmaBnahmen unumgdnglich erscheinen. Allerdings
zeigen die Befunde zu den "erweiterte Basisqualifikationen”, d. h. ausreichende Basiskompeten-
zen in Lesen, Rechnen und Schreiben, ergédnzt um grundlegende IKT-Kenntnisse, dass viele
junge Menschen und auch Erwachsene diese nicht erflllen. Basierend auf den Auswertungen
von PISA 2018 z&hlen 24% der Jugendlichen in Osterreich zur Lese-Risikogruppe (Suchan et al.,
2019). Unter den Erwachsenen haben laut PIAAC 2011/12 17,1% der 16- bis 65-Jahrigen in Os-
terreich nur niedrige Lesekompetenzen (Staftistik Austria, 2013). Wie bereits in Abschnitt 3.3 an-
gefUhrt, fehlen fast einem Drittel der Bevolkerung im Alter zwischen 16 und 74 Jahren grundle-
gende digitale Kompetenzen.

Die Weiterbildungsneigung, dargestellt am Strukturindikator "Lebenslanges Lernen" sinkt mit zu-
nehmendem Alter kontinuierlich, obwohl es vor dem Hintergrund der demographischen Rah-
menbedingungen unerldsslich erscheint, die Beschaftigungsfahigkeit zu erhalten. Sie betragt
laut MZ-Arbeitskréfteerhebung aus dem Jahr 2022 unter den 25- bis 64-Jahrigen 15,8% (Mé&nner
14,4%, Frauen 17,2%) mit einer Spannweite zwischen 30,4% unter den 25- bis 29-J&hrigen (Man-
ner 28,6%, Frauen 32,2%) und 10,5% unter den 55- bis 59-J&hrigen (Mdnner 9,1%, Frauen 11,9%).
AuBerdem haben formal gering qualifizierte Personen mit 6,3% (M&anner 7,2%, Frauen 5,5%) eine
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fast 5mal so niedrigere Weiterbildungsquote wie formal hoch quadalifizierte Personen mit 31,9%
(Manner 29,4%, Frauen 34,0%).

Daher qgilt es, die "erweiterten" Basisqualifikationen wéahrend der Erstausbildung zu festigen, die
den Grundstein fur weiterfUhrende Ausbildungswege bilden, sei es in der Erstausbildung, oder
auch in der Weiterbildung. AuBerdem gilt es die Weiterbildungsneigung mit zunehmendem Al-
ter und unter formal gering qualifizierten Personen zu starken. Es braucht, wie von Bock-Schap-
pelwein et al. (2023) aufgezeigt, u.a. arbeitsmarktnahe Qualifizierung, Stiftungsmodelle oder
auch Kooperationsprojekte.

5.4 Fazit

Die mit dem technologischen bzw. dkologischen Transformationsprozess verbundenen Kom-
petenzanforderungen kénnen je nach Ausmal der Verdnderungen der Arbeitsinhalte sehr dif-
ferenziert ausfallen. Das Spektrum reicht nach den vorliegenden Befunden von Kompetenzan-
forderungen, die sinken, Uber solche, die gleichbleiben oder sich nur geringfUgig verdndern bis
hin zu solchen, die einem massiven Wandel unterliegen. Gemeinsam ist den Befunden, dass
ein BUndel aus fachspezifischen und fachUbergreifenden, sozialen und digitalen Kompetenzen
gefragt sein wird, wofUr ausreichende "erweiterte" Basisqualifikationen eine Grundvorausset-
zung darstellen und kontinuierliche Aus- und WeiterbildungsakfivitGten wdhrend des gesamten
Erwerbslebens als notwendig erachtet werden.
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6. Schlussfolgerungen

Die Arbeitswelt ist stets einem Wandel unterworfen und dies stellt auch kein neues Phdnomen
dar, im Gegenteil. Wandel fand in der Vergangenheit statt, findet aktuell statt und wird auch
kUnftig stattfinden. Ungewiss sind das tatséchliche AusmaB und die Geschwindigkeit.

Das Besondere an der aktuellen Situation ist allerdings, dass nicht nur ein unvorhersehbares
Ereignis, sondern gleich zwei disruptive Ereignisse, die COVID-19 Pandemie und der Angriffskrieg
Russlands gegen die Ukraine, den kontinuierlich stattfindenden Strukturwandel massiv be-
schleunigt haben. Die COVID-19 Pandemie hat, getfrieben durch Kontaktbeschrénkungen, die
Digitalisierung massiv vorangetrieben. Das Arbeiten von zu Hause aus (Home-Office) ist fUr viele
Beschdaftigte und Unternehmen zu einer Notwendigkeit geworden und hat sich rasch verbrei-
tet. Der Einsatz digitaler Instrumente oder auch Kommunikationskandle zeigte damit auf, wel-
ches Potenzial bislang brach lag. Ahnlich fUhrte der Ausbruch des Angriffskriegs Russlands ge-
gen die Ukraine unvermittelt vor Augen, wie groB die Abhdngigkeit von fossilen Energietrégern
immer noch ist und damit wie weit entfernt die Okologisierung der Wirtschaft ist und wie viele
Anstrengungen noch unternommen werden mussen, um diese Abhdngigkeit zu reduzieren.

Die Herausforderungen, die aus der Okologisierung und den Digitalisierungsschiben wahrend
der COVID-19-Pandemie resultieren, werden ergdnzt um Fortschritte im Bereich der KUnstlichen
Intelligenz: viele Bereiche, die bislang nicht oder nur eingeschrénkt als automatisierbar oder
digitalisierbar gegolten haben, sind moglicherweise betroffen. Dem nicht genug, halt die De-
mographie noch weitere Herausforderungen fur den Arbeitsmarkt in den n&chsten Jahren pao-
rat. Die Zahl der Bevdlkerung im Erwerbsalter zwischen 15 und 64 Jahren wird in den ndchsten
Jahren sinken. Dazu kommt, dass sich auch die Zahl der jungen Menschen zwischen 20 und 34
Jahren bis Mitte der 2030er Jahre nicht weiter erhbhen wird, sondern vielmehr schrumpfen wird,
d. h. jene Bevolkerungsgruppe, aus denen sich die Neueintritte in den Arbeitsmarkt speisen.

Die demographischen Herausforderungen treffen insbesondere jene Berufsfelder, in denen
Uberdurchschnittlich viele dltere ("alterszentrierte Altersstruktur') oder Gberdurchschnittlich viele
jungere ("jugendzentrierte Altersstruktur’) Arbeitskrafte tatig sind. Wie stark die Herausforderun-
gen sind, h&ngt in Berufsfeldern mit einem hohen Anteil Alterer davon ab, wie stark technolo-
gische Neuerungen ddmpfend auf den Ersatzbedarf von Arbeitskréften wirken; in Berufsfeldern
mit einem hohen Anteil JUngerer wie gut es gelingt, in einem Umfeld schwacher Jahrgangsbe-
setzungen der neu in den Arbeitsmarkt einfretenden Kohorten die Altersstruktur zu verbreitern.

Eine vorausschauende Aus- und Weiterbildung sollte sich allerdings auf die Berufsfelder kon-
zentrieren, die durch eine jugendzentrierte Altersstruktur gekennzeichnet sind, da sich hier, ge-
trieben durch die Digitalisierung oder auch die Okologisierung, in spezifischen Bereichen nicht
nur im akademischen Bereich, sondern auch in fechnischen und handwerklichen Berufen Be-
schaftigungsoptionen ergeben kdnnen. Im Bereich der alterszentrierten Berufsfelder, in denen
viele ArbeitsplGfze wegbrechen, sind diese dagegen eher vereinzelt zu erkennen. Allerdings
stehen diese Berufsfelder mit jugendzentrierter Altersstruktur vor der Herausforderung, dass zu
wenig junge Menschen nachricken.

Das AusmaB dieser demographiebedingten Herausforderungen wird somit davon abhéngen,
inwieweit es gelingt, die Altersstruktur vor dem Hintergrund schwach besetzter
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Berufsanfdnger:innenjahrgdnge zu verbreitern. HierfUr ist es aber vielfach unabdingbar, dass
die Arbeitskrafte den Qualifikationsanforderungen entsprechen. Dies stellt das Aus- und Wei-
terbildungssystem aber gerade vor dem Hintergrund der sich nuanciert, teils sehr umfassend
wandelnden Anforderungen an digitale und oft auch an ékologische Kompetenzen vor groBe
Herausforderungen. Ausreichende "erweiterte" Basisqualifikationen als Grundlage sind daher
ebenso unverzichtbar wie ein leistungsfahiges Aus- und Weiterbildungssystem fUr Erwachsene.

Da Aus- und Weiterbildung vorausschauend zu planen sind, ist das frUhzeitige Erkennen von
Trends in den Qualifikationsanforderungen unerl@sslich. Die laufende Analyse von geforderten
Kompetenzen in Stellenausschreibungen kénnte hierfUr ein wichtiger und zeitnaher Baustein
sein.
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Anhang 1: Websites, die fur webscraping zu den Trends in der Arbeitswelt
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Anhang 2: Verortung von green und digital occupation in den
Berufs(unter)gruppen und Altersstrukturmerkmal

Tabelle 5: Verortung von green und digital occupation in den Berufsgruppen und
Altersstrukturmerkmal

Demographie

Digitalisierung

Okologisierung

ko)
% '% [0) 2 8 g
5 £ g o
2 & 5 £/52 5, 8¢
Beschreibung Alterskatorisierung | @ I c g % s S <_c) =
7] < g 5 oE 7 co
x [§) S O (O] o) o0
g 2 O e 0
b3 T O 0]
11 GeschdéftsfUhrerinnen und GeschdéftsfUhrer,
Vorsté&nde, leitende Verwaltungsbediens- Alterszentriert X X X
tete und Angehdrige gesetzgebender Kor-
perschaften
12 Fyhrungskréfte im kaufmdnnischen Bereich Mittenzentriert X X X X X X
13 Fuhrgngskro.f’re in Qer Produktion und bei Mittenzentriert X " x x
speziellen Dienstleistungen
14  FUhrungskrafte in Hotels und Restaurants, im
Handel und in der Erbringung sonstiger Balanciert X X X
Dienstleistungen
21 Naturwissenschaftlerinnen und Naturwissen-
schaftler, Mathematikerinnen und Mathe- |Jugendzentriert X X X X X
matiker und Ingenieurinnen und Ingenieure
22 Akademische und verwandte Gesundheits- Balanciert x "
berufe
23 Lehrkrafte Jugendzentriert X X X
24 Be’mebswwhnnen ung Betriebswirte und ver- Jugendzentriert " " X . . 7
gleichbare akademische Berufe
25 Akademische und vergleichbare Fach-
krafte in der Informations- und Kommunika- [Jugendzentriert X X X
tionstechnologie
26  Juristinnen und Juristen, Sozialwissenschaft-
lerinnen und Sozialwissenschaftler und Kul- [Jugendzentriert X X X X X X
turberufe
31 Ingen@_ur’fechmsche und vergleichbare Jugendzentriert x " " X X
Fachkrafte
32 Assistenzberufe im Gesundheitswesen Balanciert X X X X X
33 Nicht akademische betriebswirtschaftliche
und kaufmdnnische Fachkrafte und Ver-  [Balanciert X X X X X X X
waltungsfachkrafte
34 Nicht akademische juristische, sozialpflege- Balanciert " " X "
rische, kulturelle und verwandte Fachkrafte
35 Ihformohons— und ,KommukahonSTeChmke_Miﬁenzemrier’r X X
rinnen und -techniker
41  Allgemeine BUro- und Sekretariatskrafte Balanciert X
42  BUrokrafte mit Kundenkontakt Balanciert X X X X
43  BUrokrafte im Finanz- und Rechnungswesen,BolonderT x x " X
in der Stafistik und in der Materialwirtschaft
44  sonstige BUrokrafte und verwandte Berufe  |Mittenzentriert X X X
51 Berufe im Bereich personenbezogener Balanciert X " "

Dienstleistungen
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ko)
.é '% o 3 8 g
S 5 5 $|38 5, 82
. .. o -+ o z Q) < = O O
Beschreibung Alterskatorisierung | @ e c o co S £¢
@ < g © oE ¥ co
[ 9] O o0 o o0
° 2 0 o 0
2 o 0
52 Verkaufskrafte Balanciert -
53 Befreuungsberufe Alterszentriert
54  Schutzkréfte und Sicherheitsbedienstete Bipolar
61 Fachkrafte in der Landwirtschaft Balanciert

62 Fachkrafte in Forstwirtschaft, Fischerei und
Jagd - Marktproduktion

63 Landwirtinnen und Landwirte, Fischerinnen
und Fischer, Jagerinnen und J&ger und
Sammlerinnen und Sammler fUr den Eigen-
bedarf

71 Bau- und Ausbaufachkrafte sowie ver-
wandte Berufe, ausgenommen Elektrikerin- Balanciert
nen und Elektriker

72 Metallarbeiterinnen und Metallarbeiter, Me-
chanikerinnen und Mechaniker und ver- Jugendzentriert
wandte Berufe

73  Prdzisionshandwerkerinnen und Prdzisions-
handwerker, Druckerinnen und Drucker undBipolar
kunsthandwerkliche Berufe

74  Elektrikerinnen und Elektriker und Elektroni-

Bipolar

kerinnen und Elektroniker Balanciert
75 Berufe in der Nahrungsmittelverarbeitung,
Holzverarbeitung und Bekleidungsherstel- Balanciert
lung und verwandte handwerkliche Fach-
krafte
81 Bedienerinnen und Bediener stationdrer An- .
Alterszentriert

lagen und Maschinen
82 Montageberufe Mittenzentriert
83 FahrzeugfUhrerinnen und FahrzeugfUhrer
und Bedienerinnen und Bediener mobiler  |Alterszentriert
Anlagen
91  Reinigungspersonal und Hilfskrafte Alterszentriert
92 Hilfsarbeiterinnen und Hilfsarbeiter in der
Land- und Forstwirtschaft und Fischerei
93 Hilfsarbeiterinnen und Hilfsarbeiter im Berg-
bau, im Bau, bei der Herstellung von Waren |Alterszentriert
und im Transportwesen
94  Hilfskr&fte in der Nahrungsmittelzubereitung |Alterszentriert
95  StraBenhdndlerinnen und StraBenhdndler
und auf der StraBe arbeitende Dienstleis-  [Jugendzentriert
tungskrafte
96 Abfallentsorgungsarbeiterinnen und Ab-
fallentsorgungsarbeiter und sonstige Hilfsar- Balanciert
beitskrafte

Bipolar

Q: Bock-Schappelwein, Huemer et al. (2021), Bock-Schappelwein et al. (2023), Fossner & Sorgner (2019), Frey & Os-
borne (2017), Felten et al. (2018), O*NET, Statistik Austria — Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung. WIFO auf Grundlage
der Korrespondenztabelle SOC und ISCO. 1.Spalte Berufsgruppe. Berufsgruppe 63 ohne Alterskategorisierung.
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Tabelle 6: Verortung von green und digital occupation in den Berufsuntergruppen sowie Alterszentrierung und Tatigkeitsschwer-

punkt
Demographie Digitalisierung Okologisierung
< c » 3 3
42 i) o) = s o, 9oc¢
Beschreibung Tatigkeitsschwerpunkt Alterskategorisierung o I % % E % S ; ﬁ E
£ = = o) [0)
£ 6 £ 8|88 § §a
g T O o o
2 6o O
11 Angehdrige gesetzgebender Kérperschaften Analytische und interaktive
X - . - X X X
und leitende Verwaltungsbedienstete Nichf-Routine-Tasks .
. . . Alterszentriert
112 rpype .. IAnalytische und interaktive
GeschdaftsfUhrer und Vorsténde . - X X X
Nichf-Routine-Tasks
121 FuhrL.Jngskrof’re in der beTrlebIlchen.Verwc.:ITung Analytische und interaktive
und in unternehmensbezogenen Dienstleistun- . - X X X X
Nicht-Routine-Tasks . .
gen Mittenzentriert
122 FOhrungskr&fte in Vertrieb, Marketing und Ent- Analytische und interaktive
. . - X X X X
wicklung Nicht-Routine-Tasks
131 FOhrungskr&fte in der Produktion in Land- und Analytische und interaktive X X
Forstwirtschaft und Fischerei Nichf-Routine-Tasks
132 FUhrungskrafte in der Produktion bei der Herstel- . . .
. . .. _|Analytische und interaktive
lung von Waren, im Bergbau und im Bau sowie in |, .. - X X X X
der Logistik Nicht-Routine-Tasks
B d e . ’ . Mittenzentriert
133 FOhrungskr&fte in der Erbringung von Dienstleis- . . .
A . - . |Analyfische und interakfive
tungen im Bereich Informations- und Kommunika-| .. - X
- A Nicht-Routine-Tasks
tionstechnologie
134 FOhrungskr&fte in der Erbringung von speziellen  |Analytische und interaktive
5 A . : X X X
Dienstleistungen Nicht-Routine-Tasks
141 FUhrungskrafte in Hotels und Restaurants A.nOthSCh.e und inferakfive X
Nicht-Routine-Tasks
142 FOhrungskr&fte in GroB- und Einzelhandel A.nOIYHSCh.e und interakfive Balanciert X X
Nicht-Routine-Tasks
143 FOhrungskr&fte in der Erbringung sonstiger Dienst- |Analytische und interaktive X X
leistungen Nicht-Routine-Tasks
21 Physiker, Chemiker, Geologen und verwandte  |Analytfische und interaktive X X x X
Berufe Nicht-Routine-Tasks .
. . . . . . Jugendzentriert
212 Mathematiker, Versicherungsmathematiker und |Analytische und interaktive X

Statistiker

Nicht-Routine-Tasks
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s £ & 0 3
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° o o 0
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213 - Analytische und interaktive
Biowissenschaftler . - X X X X
Nichf-Routine-Tasks .
. . . . . . Jugendzentriert
214 Ingenieurwissenschaftler (ohne Elekfrotechnik,  |Analytische und interaktive " X " "
Elektronik und Telekommunikation) Nichf-Routine-Tasks
215 Ingenieure in den Bereichen Elektrotechnik, Elekt-|Analytische und interaktive
) o . . - X X
ronik und Telekommunikationstechnik Nichf-Routine-Tasks .
p . . . Jugendzentriert
214 Architekten, Raum-, Stadt- und Verkehrsplaner, |Analytische und interaktive
) . . . - X X X X
Vermessungsingenieure und Designer Nichf-Routine-Tasks
221 Arzte Analytische und interaktive "
Nichf-Routine-Tasks
222 Akademische und vergleichbare Krankenpflege- |Analytische und interaktive X
und Geburtshilfefachkrafte Nicht-Routine-Tasks
223  Akademische und vergleichbare Fachkr&fte in - |Analyfische und interaktive X
der traditionellen und komplementdren Medizin [Nicht-Routine-Tasks Balanciert
224 Feldscher und vergleichbare paramedizinische |Analyfische und inferaktive X
Praktiker Nicht-Routine-Tasks
225 Tierdmte IAnalytische und interaktive X
Nicht-Routine-Tasks
226  Sonstige akademische und verwandte Gesund- |Analyfische und inferaktive X x
heitsberufe Nicht-Routine-Tasks
23 Universitats- und Hochschullehrer A_nolyhschg und inferakfive X X
Nicht-Routine-Tasks
232 gy . . IAnalytische und interaktive
Lehrkr&fte im Bereich Berufsbildung Nichi-Routine-Tasks X X
233 Lehrkr&fte im Sekundarbereich A.nOM'SCh.e und interakfive Jugendzentriert X
Nicht-Routine-Tasks
234 Lehrkr&fte im Primar- und Vorschulbereich A.nOthSCh.e und inferakfive X
Nicht-Routine-Tasks
235 . .. Analytische und interaktive
Sonstige Lehrkrafte Nicht-Routine-Tasks X X X
241 Akademische und vergleichbare Fachkrafte im  |Analytische und interaktive .
Jugendzentriert X X X X

Bereich Finanzen

Nicht-Routine-Tasks
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242  Akademische und vergleichbare Fachkrafte in - |Analytische und inferaktive " x "
der betrieblichen Verwaltung Nicht-Routine-Tasks Jugendzentriert
243  Akademische und vergleichbare Fachkrafte in -+ |Analytische und inferaktive 9 X X X
Vertrieb, Marketing und Offentlichkeitsarbeit Nichf-Routine-Tasks
251 Entwickler und Analytiker von Software und An-  |Analytische und interaktive
X : X X X
wendungen Nicht-Routine-Tasks .
) . .. . . . . Jugendzentriert
252  Akademische und vergleichbare Fachkrdfte fur  |Analytische und inferaktive X X
Datenbanken und Netzwerke Nichf-Routine-Tasks
261 Juristen Analytische und interaktive " x
Nichf-Routine-Tasks
262 Archiv-, Bibliotheks- und Museumswissenschaftler (CIYfische und inferakiive X x
Nicht-Routine-Tasks
263 Sozialwissenschaftler, Geistliche und Seelsorger A_nolyhschg und inferakfive Jugendzentriert X X X
Nicht-Routine-Tasks
264 Autoren, Journalisten und Linguisten A_nolyhschv_e und inferakfive X X X
Nicht-Routine-Tasks
265 Bildende und darstellende Kinstler A_nolyhschg und inferakfive X X X
Nicht-Routine-Tasks
311 Material- und ingenieurtechnische Fachkréfte Kognitive Routine-Tasks X X X X X
312 Produktionsleiter im Bergbau, bei der Herstellung |Analytische und interaktive X x "
von Waren und im Bau Nichf-Routine-Tasks
313  Technikerin der Prozesssteuerung Kognitive Routine-Tasks Jugendzentriert X X X X
314  Biotechniker und verwandte technische Berufe |Kognitive Routine-Tasks X X X
315 E&P;lffsfuhrer, FlugzeugfUhrer und verwandte Be- Manuelle Nicht-Routine-Tasks " X
321 Medizinische und pharmazeutische Fachberufe [Kognitive Routine-Tasks X X
322 N.|chf okoq9m|sche Krankenpflege- und Geburts- Kognitive Routine-Tasks x
hilfefachkrafte
323  Nicht akademische Fachkréfte in fraditioneller . ) Balanciert
.. L Kognitive Routine-Tasks X
und komplementdrer Medizin
324 Veterindrmedizinische Fachkr&fte und AssistentenKognitive Routine-Tasks X X
325 Sonstige Assistenzberufe im Gesundheitswesen  [Kognitive Routine-Tasks X X X X X
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331 Nicht akademische Fachkrafte im Bereich Finan- o .
. Kognitive Routine-Tasks X X X X
zen und mathematische Verfahren .
332 Analytische und interakfi Balanciert
Vertriebsagenten, Einkaufer und Handelsmakler halylische und inferakiive X X X X X
Nichf-Routine-Tasks
333  Fachkrafte fUr unternehmensbezogene Dienst- o -
- Kognitive Routine-Tasks X X X X X X
leistungen .
. .. e . Balanciert
334 Sekretariatsfachkrafte Kognitive Routine-Tasks X X X X
335  Fachkrafte in der offentlichen Verwaltung Kognitive Routine-Tasks X X X X X
341 Nicht akademische juristische, sozialpflegerische |Analytische und inferaktive
L . : X X X X
und religidse Berufe Nicht-Routine-Tasks
342 Fachkrafte im Bereich Sport und Fitness A_nolyhsch_e und interaktive Balanciert X X X
Nicht-Routine-Tasks
343 Fachkrafte in Gestaltung und Kultur sowie KU- IAnalytische und interaktive
X - X X X
chenchefs Nicht-Routine-Tasks
351 Techniker fUr den Betrieb von Informations- und
Kommunikationstechnologie und fur die Anwen- [Kognitive Routine-Tasks Mitt triert X X
derbetreuung ienzentner
352 Telekommunikations- und Rundfunktechniker Kognitive Routine-Tasks X X
411 Allgemeine BUrokr&fte Kognitive Routine-Tasks
412 Sekretariatskrafte (allgemein) Kognitive Routine-Tasks Balanciert
413  Schreibkrafte und Datenerfasser Kognitive Routine-Tasks
421 Schalterbedienstete, Inkassobeauftragte und IAnalytische und interaktive
X : X X X
verwandte Berufe Nicht-Routine-Tasks .
. . . Balanciert
422 . . . . IAnalytische und interaktive
Berufe im Bereich Kundeninformation . - X X X X
Nicht-Routine-Tasks
431 BUrokr&fte im Finanz- und Rechnungswesen und " .
. . Kognitive Routine-Tasks X X
in der Stafistik .
. e . L Balanciert
432 BUrokrafte im Bereich Materialwirtschaft und - .
Kognitive Routine-Tasks X X X X
Transport und verwandte Berufe
441 Sonstige BUrokrafte und verwandte Berufe Kognitive Routine-Tasks Mittenzentriert
511 Reisebegleiter, Schaffner und Reiseleiter Manuelle Nicht-Routine-Tasks Balanciert
512 Kéche Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X
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513 Kellner und Barkeeper Manuelle Nicht-Routine-Tasks X
514 Friseure, Kosmetiker und verwandte Berufe Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X X
515 Hauswarte und Hauswirtschaftsleiter Manuelle Nicht-Routine-Tasks  [Balanciert X X
516 SqnsTng Berufe im Bereich personenbezogener Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X X
Dienstleistungen
521 . IAnalytische und interaktive
StraBen- und Marktverk&aufer Nichi-Routine-Tasks X
522 gy .. IAnalytische und interaktive
Verkaufskrafte in Handelsgeschaften Nicht-Routine-Tasks oianciont X X X X
523 Kassierer und Kartenverkdufer Analytische und inferakfive X
Nicht-Routine-Tasks
524 . .. IAnalytische und interaktive
Sonstige Verkaufskrafte Nicht-Routine-Tasks X X X
531 . Analytische und interaktive
Kinder- und Lernbetreuer Nicht-Routine-Tasks Alterszentriert X X
532  Betreuungsberufe im Gesundheitswesen Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X X
541 Schutzkrafte und Sicherheitsbedienstete Manuelle Nicht-Routine-Tasks [Bipolar X X X
611 Gartner und Ackerbauern Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X
612 Tierhalter Manuelle Nicht-Routine-Tasks . X X
. . . Balanciert
613 Londwm? mit Ackerbau und Tierhaltung (ohne Manuelle Nicht-Routine-Tasks x X
ausgepragten Schwerpunkt)
621 Forstarbeitskrafte und verwandte Berufe Manuelle Nicht-Routine-Tasks Bibolar X X X
622 Fischer, Jager und Fallensteller Manuelle Nicht-Routine-Tasks P X X X
631 Ackerbauern fUr den Eigenbedarf Manuelle Nicht-Routine-Tasks X
632 Nutztierhalter fUr den Eigenbedarf Manuelle Nicht-Routine-Tasks X
633  Ackerbauern und Nutztierhalter (ohne ausge- e o Binolar
pragften Schwerpunkt) fir den Eigenbedarf Manuelle Nicht-Routine-Tasks P X X
634 Fl.scher, Jager, Fallensteller und Sammler fir den Manuelle Nicht-Routine-Tasks x
Eigenbedarf
711 Baukonstruktions- und verwandte Berufe Manuelle Nicht-Routine-Tasks Balanciert X X X X X X
712  Ausbaufachkrafte und verwandte Berufe Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X X X X X
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713  Maler, Gebdudereiniger und verwandte Berufe [Manuelle Nicht-Routine-Tasks  [Balanciert X X
721 Blechkaltverformer, Baumetallverformer, Former
(fUr Metallguss), SchweiBer und verwandte Be-  [Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X X X X X
rufe | drentriert
722 Grobschmiede, Werkzeugmechaniker und ver- . . vgenazenine
Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X X X X
wandte Berufe
723  Maschinenmechaniker und -schlosser Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X X X X X X
731 Prazisionshandwerker und kunsthandwerkliche Manuelle Nicht-Routine-Tasks | x X X X
Berufe Bipolar
732 Druckhandwerker Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X
741 Elektroinstallateure und -mechaniker Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X X X
742  Installateure und Mechaniker fUr Elektronik und . . Balanciert
S . Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X X
Telekommunikationstechnik
751 Berufe in der Nohrung.smlﬁelverortaeltung und Manuelle Nicht-Routine-Tasks " " " " "
verwandte handwerkliche Fachkrafte
752 Holzbearbeiter, M&beltischler und verwandte Be- Manuelle Nicht-Routine-Tasks . x x
rufe Balanciert
753 Berufe der Bekleidungsherstellung und ver- Manuelle Nicht-Routine-Tasks X x x X
wandte Berufe
754 Sonstige Handwerks- und verwandte Berufe Manuelle Routine-Tasks X X X X X
811 Bephener von Aplogen fUr den Bergbau und die Manuelle Routine-Tasks X x x X X x x
Mineralaufbereitung
812 Bediener von Anlagen in der Metallerzeugung, - Manuelle Routine-Tasks x X
umformung und -veredlung
813 Bediener von Anlagen und Maschinen fir chemi- .
. . Manuelle Routine-Tasks X X
sche und fotographische Erzeugnisse Alterszentriert
814 Bediener von Maschinen zur Herstellung von .
) . Manuelle Routine-Tasks X X X
Gummi-, Kunststoff- und Papierwaren
815 Bediener von Maschinen zur Herstellung von Tex- .
. Manuelle Routine-Tasks X X
fil-, Pelz- und Lederwaren
816 Bediener von Maschinen zur Herstellung von Manuelle Routine-Tasks X X X

Nahrungs- und Genussmitteln
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817 Bedl.ener von Anlagen zur Holzaufbereitung und Manuelle Routine-Tasks x "
Papierherstellung .
. . " Alterszentriert
818  Bediener sonstiger stationdrer Anlagen und Ma- .
. Manuelle Routine-Tasks X X X
schinen
821 Montageberufe Manuelle Routine-Tasks Mittenzentriert X X X X
831 LokomotivfGhrer und verwandte Berufe Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X X X
832 KraftfahrzeugfUhrer Manuelle Nicht-Routine-Tasks X X X
833 Fahrer schwerer Lastkraftwagen und Busse Manuelle Nicht-Routine-Tasks . X X X
. . . Alterszentriert
834 Bediener mobiler Anlagen Manuelle Routine-Tasks X X X X
835 rIZEJ?(;:kspersonctl auf Schiffen und verwandte Be- Manuelle Routine-Tasks " »
911 Reinigungspersonal Emd Hilfskrafte in Privathaus- Manuelle Routine-Tasks x
halten, Hotels und BUros -
- . .. Alterszentriert
912 Reinigungspersonal fur Fahrzeuge, Fenster, Wa- .
. 7 Manuelle Routine-Tasks X X X
sche und sonstige manuelle Reinigungsberufe
921 Hilfsarbeiter in der Land- und Forstwirtschaft und . .
. ; Manuelle Routine-Tasks Bipolar X X
Fischerei
931 Hilfsarbeiter im Bergbau und im Bau Manuelle Routine-Tasks X X X X X X
932 Hilfsarbeiter bei der Herstellung von Waren Manuelle Routine-Tasks Alterszentriert X
933 Hilfsarbeiter in Transport und Lagerei Manuelle Routine-Tasks X X X X X
941 Hilfskrafte in der Nahrungsmittelzubereitung Manuelle Routine-Tasks Alterszentriert X
951 Auf der StraBe arbeitende Dienstleistungskrafte .
Manuelle Routine-Tasks .
und verwandte Berufe Jugendzentriert
952  StraBenverkdufer (ohne Lebensmittel) Manuelle Routine-Tasks
961 Abfallentsorgungsarbeiter Manuelle Routine-Tasks Balanciert X X
962  Sonstige Hilfsarbeitskrafte Manuelle Routine-Tasks X X X X X X

Q: Bock-Schappelwein (2016), Bock-Schappelwein, Huemer et al. (2021), Bock-Schappelwein et al. (2023), Fossner & Sorgner (2019), Frey & Osborne (2017),

Felten et al. (2018), O*NET, Statistik Austria Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung, WIFO auf Grundlage der Korrespondenztabelle SOC und ISCO. 1.Spalte Berufsun-
tergruppe. Alterszentrierung auf Grundlage Berufsgruppen (siehe Anhang 2, Tabelle 5).

WIFO



Anhang 3: Identifikation von betroffenen Berufsfeldern

Mittenzentrierte Altersstruktur

Wenig Berufe bzw. Berufsfelder lassen sich durch eine mittenzentrierte Altersstruktur, bei der der
Altersschwerpunkt auf der mittleren Altersgruppe liegt, charakterisieren. Am ehestens findet
sich eine mittenzentrierte Altersstruktur in den Berufshauptgruppen FUhrungskrafte, vereinzelt
bei technischen und gleichrangigen nicht-technischen Berufen, bei BUroberufen sowie in der
Maschinenbedienung und bei der Montage. Horvath et al. (2022) gehen davon aus, dass die
Beschdaftigung im Zeitraum 2021/28 im IKT-Bereich sehr stark zunehmen wird, wohingegen bei
BUrokraften eine unterdurchschnittliche Beschdaftigungsdynamik und bei der Maschinenbedie-
nung und der Montage nur marginale Beschaftigungsverdnderungen erwartet werden.

Tabelle 7: Merkmale von Berufsuntergruppen mit mittenzentrierter Altersstruktur

Digitalisierung Okologisierung
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121 FUhrungskrafte in der betrieblichen Verwaltung und in
8 - X X X X
unternehmensbezogenen Dienstleistungen
122 FOhrungskréfte in Vertrieb, Marketing und Entwicklung X X X X
131 FUhrungskrafte in der Produktion in Land- und Forstwirtschaft und x X
Fischerei
132 FOhrungskrafte in der Produktion bei der Herstellung von Waren, im
- C L X X X X
Bergbau und im Bau sowie in der Logistik
133 FOhrungskréfte in der Erbringung von Dienstleistungen im Bereich x
Informations- und Kommunikationstechnologie
134 FOhrungskrafte in der Erbringung von sperziellen Dienstleistungen X X X
351 Techniker fUr den Betrieb von Informations- und X X
Kommunikationstechnologie und fur die Anwenderbetreuung
352 Telekommunikations- und Rundfunktechniker X X
a4 Sonstige BUrokrafte und verwandte Berufe X X
821 Montageberufe X X X X

Q: Bock-Schappelwein, Huemer et al. (2021), Bock-Schappelwein et al. (2023), Fossner & Sorgner (2019), Frey & Os-
borne (2017), Felten et al. (2018), O*NET, Statistik Austria Mikrozensus-Arbeitskréfteerhebung, WIFO auf Grundlage der
Korrespondenztabelle SOC und ISCO. 1.Spalte Berufsuntergruppe. Alterszentrierung auf Grundlage Berufsgruppen.

In Berufen mit mittenzentrierter Altersstruktur dominieren rising star occupations. FUr solche Be-
rufe wird angenommen, dass sich durch den Technologieeinsatz die Arbeitsprozesse und damit
auch die Qualifikationsanforderungen édndern werden, wiewohl das Risiko der Ersetzbarkeit der
menschlichen Arbeitskraft als untergeordnet einzuschdtzen ist. Nur vereinzelt finden sich darin
auch machine terrain occupations und collapsing occupations, die durch den Technologie-
einsatz einem hohen Risiko ausgesetzt sind, nicht mehr bendtigt zu werden. Ebenso spielen hu-
man terrain occupations nur eine untergeordnete Rolle (Tabelle 7).
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Bei den FUhrungskréften und den Montageberufen kommt auch der Okologisierung eine Be-
deutung zu, weniger dagegen bei den Techniker:iinnen und Buroberufen. Sofern die Berufsun-
tergruppen von der Okologisierung der Wirtschaft betroffen sind, sind eher Anderungen in den
Qualifikationsanforderungen (green new and emerging occupations sowie green enhanced
skills occupations) zu erwarten als seine Steigerung der beruflichen Nachfrage (green increa-
sed demand occupations).

Berufsuntergruppen, wo die zentralen Treiber Digitalisierung und Okologisierung auf eine
mittenzentrierte Altersstruktur treffen (Tabelle 7):

e 122 FGhrungskrafte in Vertrieb, Marketing und Entwicklung

e 132 FUhrungskréfte in der Produktion bei der Herstellung von Waren, im Bergbau und im
Bau sowie in der Logistik

e 134 FGhrungskrafte in der Erbringung von speziellen Dienstleistungen

¢ 821 Montageberufe

Insgesamt treten Berufsfelder mit einer mittenzentrierten Altersstruktur zwar nur sehr selten auf,
aber darin enthalten sind fast immer rising star occupations oder manchmal auch green new
and emerging occupations sowie green enhanced skills occupations, bei denen allesamt An-
derungen in den Qualifikationsanforderungen nicht auszuschlieBen sind, der in Qualifikations-
bedarf mUndet.

Balancierte Altersstruktur

Berufe bzw. Berufsfelder mit einer balancierten Altersstruktur kennzeichnet anndhernd gleich
stark vertretene Altersgruppen, d. h. es zeigen sich keine nennenswerten "AusreiBer" in der Al-
tersstruktur. Sie kommen sehr hdufig vor und sind in beinahe allen Berufsfeldern anzutreffen. Mit
Blick auf die Berufshauptgruppen sind sie in allen Berufshauptgruppen bis auf den Bereich der
Maschinenbedienung und den Montageberufen zu finden. Fur letztere erwarten Horvath et al.
(2022) nur einen marginalen Beschdaftigungszuwachs 2021/28.

Bei den FUhrungskraften und den akademischen Berufen mit einer balancierten Altersstruktur
finden sich ausschlieBlich rising star occupations, die sich dadurch auszeichnen, dass der Tech-
nologieeinsatz unterstitzend auf die Arbeitsabldufe wirkt, obschon sich daraus spezifische
Qualifikationsanforderungen ergeben.

Bei den nicht-akademischen Fachkraften, worunter sich Assistenzberufe im Gesundheitswesen,
betriebswirtschaftiche und kaufmdnnische Fachkréfte sowie Verwaltungsfachkrdfte sowie
nicht akademische juristische, sozialpflegerische, kulturelle und verwandte Berufen befinden,
durfte der Einsatz von digitalen Technologien sowohl die menschliche Arbeit unterstitzend,
aber auch ersetzend wirken. Klassische Schreibtatigkeiten durften eher wegfallen. Bei den BU-
roberufen durfte der Technologieeinsatz oftmals die menschliche Arbeit eher ersefzen und we-
niger unterstttzen. Bei den Dienstleistungsberufen durfte der Technologieeinsatz auch vielfach
die menschliche Arbeitskraft unterstitzend wirken. Bei den Handwerksberufen finden sich so-
wohl technologiebedingt die menschliche Arbeitskraft ersetzende als auch unterstitzende Be-
reiche.
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Berufsfelder mit einer balancierten Altersstruktur beinhalten nur selfen green occupations und
wenn, dann héchstens in Teilbereichen der nicht-akademischen befriebswirtschaftlichen und
kaufmdannischen Fachkrafte und Verwaltungsfachkrafte sowie der Handwerksberufe (Tabelle
8).

Bei der balancierten Altersstruktur ist bei den Berufsfeldern, in denen machine terrain occupa-
fions oder auch collapsing occupations sowie green new and emerging occupations oder
auch green enhanced skills occupations enthalten sind, mit Qualifikationsbedarf zu rechnen.

Berufsuntergruppen, wo die zentralen Treiber Digitalisierung und Okologisierung auf eine
balancierte Altersstruktur treffen (Tabelle 8):

e 332 Vertriebsagent:innen, Einkduferiinnen und Handelsmakler:innen

e 333 Fachkrafte fUr unternehmensbezogene Dienstleistungen

e 711 Baukonstruktions- und verwandte Berufe

o 712 Ausbaufachkréfte und verwandte Berufe

e 751 Berufe in der Nahrungsmittelverarbeitung und verwandte handwerkliche Fachkréfte
e 754 Sonstige Handwerks- und verwandte Berufe

o 96 Hilfsarbeitskrafte
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Tabelle 8: Merkmale von Berufsuntergruppen mit balancierter Altersstruktur
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141 FOhrungskrafte in Hotels und Restaurants X
142 FOhrungskr&fte in GroB- und Einzelhandel X X
143 FOhrungskr&fte in der Erbringung sonstiger Dienstleistungen X X
221 Arzte X
222 Akademische und vergleichbare Krankenpflege- und Ge- X
burtshilfefachkr&fte
223 Akademische und vergleichbare Fachkrafte in der traditionel-
len und komplementdren Medizin X
224 Feldscher und vergleichbare paramedizinische Praktiker X
225 Tierarzte X
226 Sonstige akademische und verwandte Gesundheitsberufe X X
321 Medizinische und pharmazeutische Fachberufe X X
322 Nicht akademische Krankenpflege- und Geburtshilfefach- X
krafte
323 Nicht akademische Fachkréfte in traditioneller und komple- x
mentdrer Medizin
324 VeterinGrmedizinische Fachkrafte und Assistenten X X
325 Sonstige Assistenzberufe im Gesundheitswesen X X X X X
331 Nicht akademische Fachkrafte im Bereich Finanzen und ma-
thematische Verfahren X O
332 Vertriebsagenten, Einkaufer und Handelsmakler X X X X X
333 Fachkrafte fUr unternehmensbezogene Dienstleistungen X X X X
334 Sekretariatsfachkrafte X X
335 Fachkrafte in der 6ffentlichen Verwaltung X X X X X
341 Nicht akademische juristische, sozialpflegerische und religidse x X X X
Berufe
342 Fachkrafte im Bereich Sport und Fitness X X X
343 Fachkrafte in Gestaltung und Kultur sowie KUchenchefs X X
411 Allgemeine BUrokrafte X
412 Sekretariatskrafte (allgemein) X
413 Schreibkrafte und Datenerfasser X
421 Schalterbedienstete, Inkassobeauftragte und verwandte Be- X X x
rufe
422 Berufe im Bereich Kundeninformation X X X X
431 BUrokr&fte im Finanz- und Rechnungswesen und in der Stafistik X X
432 BUrokr&fte im Bereich Materialwirtschaft und Transport und
verwandte Berufe X X X X
511 Reisebegleiter, Schaffner und Reiseleiter X X X
512 Kéche X X X
513 Kellner und Barkeeper X
514 Friseure, Kosmetiker und verwandte Berufe X X X
515 Hauswarte und Hauswirtschaftsleiter X X
516 Sonstige Berufe im Bereich personenbezogener X X X
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Digitalisierung Okologisierung
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Dienstleistungen
521 StraBen- und Marktverk&ufer X
522 Verkaufskrafte in Handelsgeschaften X X X X
523 Kassierer und Kartenverkdufer X
524 Sonstige Verkaufskrafte X X X
611 Gartner und Ackerbauern X X X X
612 Tierhalter X X
613 Landwirte mit Ackerbau und Tierhaltung (ohne ausgeprdagten X x
Schwerpunkt)
711 Baukonstruktions- und verwandte Berufe X X X X X X
712 Ausbaufachkrafte und verwandte Berufe X X X X X X
713 Maler, Gebdudereiniger und verwandte Berufe X X
741 Elektfroinstallateure und -mechaniker X X X X
742 Installateure und Mechaniker fUr Elektronik und Telekommuni-
kationstechnik X X X
751 Berufe in d_er Nohrunggmiﬁelverorbeitung und verwandte X X x X x
handwerkliche Fachkrafte
752 Holzbearbeiter, M&beltischler und verwandte Berufe X X
753 Berufe der Bekleidungsherstellung und verwandte Berufe X X
754 Sonstige Handwerks- und verwandte Berufe X X X X X
961 Abfallentsorgungsarbeiter X X X
962 Sonstige Hilfsarbeitskrafte X X X X X X X

Q: Bock-Schappelwein, Huemer et al. (2021), Bock-Schappelwein et al. (2023), Fossner & Sorgner (2019), Frey & Os-
borne (2017), Felten et al. (2018), O*NET, Statistik Austria Mikrozensus-Arbeitskr&fteerhebung, WIFO auf Grundlage der
Korrespondenztabelle SOC und ISCO. 1.Spalte Berufsuntergruppe. Alterszentrierung auf Grundlage Berufsgruppen.
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Bipolare Altersstruktur

Berufe oder auch Berufsfelder mit einer bipolaren Altersstruktur zeichnen sich durch einen ho-
hen Anteil an jungeren und an dlteren Arbeitskréften aus. Oftmals handelt es sich hierbei um
Bereiche mit einer alterszentrierten Altersstruktur, wo mit Neueinstellungen entgegengewirkt
wird (Bock-Schappelwein, Huemer et al., 2021).

Diese Form der Altersstruktur kommt nur sehr selten vor, am ehesten noch in Bereichen, die sich
durch manuelle Tatigkeiten auszeichnen. Green occupations sind darin eigentlich fast gar
nicht enthalten.

Oftmals handelt es sich hierbei um Berufe, wo der Technologieeinsatz eher auf die menschliche
Arbeitskraft ersetzend wirkt. Bei Forstarbeitskraften oder auch Prézisionshandwerker:innen
kénnte der Technologieeinsatz dagegen auch unterstitzen (Tabelle ?).

Mit Blick auf die demographischen Merkmale kommen diese Bereiche zwar doppelt unter
Druck, einerseits durch die Abgé&nge in die Pension, die oftmals nicht Uber Neueinstellungen
kompensiert werden kénnen. Zugleich stellt sich aber auch die Frage, ob technologische Neu-
erungen potenzielle Neueinstellungen ersetzen.

Tabelle 9: Merkmale von Berufsuntergruppen mit bipolarer Altersstruktur
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541  Schutzkr&fte und Sicherheitsbedienstete X X X X
621  Forstarbeitskrafte und verwandte Berufe X
622  Fischer, Jager und Fallensteller X X X
631  Ackerbauern fUr den Eigenbedarf X
632  Nutztierhalter fUr den Eigenbedarf X
633  Ackerbauern und Nutztierhalter (ohne ausgepragten X X
Schwerpunkt) fur den Eigenbedarf
634  Fischer, Jager, Fallensteller und Sammler fUr den X
Eigenbedarf
731 Prézisionshandwerker und kunsthandwerkliche Berufe X X X X
732  Druckhandwerker X
921  Hilfsarbeiter in der Land- und Forstwirtschaft und Fischerei

Q: Bock-Schappelwein, Huemer et al. (2021), Bock-Schappelwein et al. (2023), Fossner & Sorgner (2019), Frey & Os-
borne (2017), Felten et al. (2018), O*NET, Staftistik Austria Mikrozensus-Arbeitskrafteerhebung, WIFO auf Grundlage der
Korrespondenztabelle SOC und ISCO. 1.Spalte Berufsuntergruppe. Alterszentrierung auf Grundlage Berufsgruppen.
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