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Wie die Entwicklung von Meta-Skills
die Zukunft der Arbeit gestaltet

Die heutige Arbeitswelt befindet sich in einem stetigen Wandel. Unternehmen suchen nach
Lésungen, die eine kontinuierliche Weiterentwicklung der Fahigkeiten ihrer Mitarbeitenden
ermdglichen. Skill-basierte Ansatze kdnnen dabei helfen, die Belegschaft gezielt weiterzu-
entwickeln und an neue Anforderungen anzupassen.

Von Anna Sender und Anja Feierabend

ie heutige Arbeitswelt ist von einem

kontinuierlichen Wandel gepragt, der
Unternehmen vor Herausforderungen
stellt. Technologische Entwicklungen und
die zunehmende Komplexitat, mit denen
Unternehmen konfrontiert sind, fihren zu
neuen Geschaftsmodellen. Daraus erge-
ben sich Verdnderungen im erforderlichen
Skillset der Mitarbeitenden. Der demo-
grafische Wandel verstarkt die Schwierig-
keiten, die richtigen Skills auf dem inter-
nen und externen Arbeitsmarkt zu finden.
Neue Rollen in Unternehmen entstehen,
und bestehende werden mit neuen Skills
angereichert. Die Halbwertszeit von Skills
nimmt rapide ab. So spuren einige Unter-
nehmen den Fachkraftemangel nicht in
der Quantitat, sondern in der Qualitat: in
der Diskrepanz zwischen den benétigten
und den vorhandenen Skills der jetzigen
und zukUnftigen Mitarbeitenden. Dieses
Ungleichgewicht stellt sowohl Arbeitneh-
mende als auch Unternehmen vor Heraus-
forderungen: Wahrend viele Menschen
auf der Suche nach einer neuen Stelle
sind, kampfen Unternehmen gleichzeitig
mit einem Mangel an qualifizierten Fach-
kraften mit den benotigten Skills.

Reskilling und Upskilling
fur die Belegschaft

Angesichts der schnell wechselnden
Anforderungen an Fahigkeiten suchen
Unternehmen nach Lésungen, die eine
gezielte Weiterentwicklung der Skills in-
nerhalb ihrer Belegschaft ermoglichen.
Laut einer aktuellen Studie erwarten 74%
der 205 befragten Grossunternehmen in
der Schweiz, dass sich die benotigten Fa-
higkeiten ihrer Mitarbeitenden aufgrund
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einer neuen strategischen Ausrichtung
des Unternehmens verandern werden
(siehe Abb. 1).

Damit verbunden ist ein Skill-basierter An-
satz, bei dem nicht Stellen, sondern Skills
im Zentrum der HR-Prozesse und Entschei-
dungen stehen. Dieser Ansatz ermdglicht
ein kontinuierliches Reskilling und Upskil-
ling der bestehenden Belegschaft.

Obwohl einige Unternehmen in verschie-
denen Branchen bereits erfolgreich Skill-
basierte HR-Praktiken anwenden, geben
nur 28% der Unternehmen an, sich mit
diesen Ansatzen beschaftigt zu haben.
12% geben an, ein Skill-Audit durch-
gefuhrt zu haben, und 17% verwenden
eine Skill-Taxonomie (siehe Abbildung 1).
Eine Skill-Taxonomie hilft, eine gemeinsa-
me Sprache zu finden, in der eine Klas-
sifikation von Skills organisationsweit
erfasst wird. Nach der Entwicklung einer
Skill-Taxonomie ist der nachste wichtige
Schritt fur Unternehmen, ein Skill-Audit
durchzufthren, d.h., ein grundlegendes
Verstandnis der derzeit im Unternehmen
vorhandenen Skills zu entwickeln. Daraus
ergeben sich die Skill-Gaps, die durch eine
Workforce-Transformation  geschlossen
werden kénnen.

Die Transformation der Belegschaft, die
eine kontinuierliche und flexible Anpas-
sung der Skills der Mitarbeitenden an die
Bedurfnisse des Unternehmens ermog-
licht, ist eine Herausforderung. Ziel ist
es, strategische Agilitat zu entwickeln;
die Fahigkeit, schnell auf Veranderungen
im externen und internen Umfeld zu re-
agieren. Die Frage ist nicht, ob Unterneh-

men Reskilling und Upskilling brauchen,
sondern wie sie es am besten angehen.
Hier stosst die langfristige strategische
Personalplanung an ihre Grenzen, da die
notwendige Flexibilitat nichtimmer gege-
ben ist. Es gilt, die Mitarbeitenden durch
gezielte HR-Praktiken fur den Wandel zu
gewinnen und sie aktiv auf der Reise der
Workforce-Transformation zu begleiten.

Baustein 1: Rekrutierung und
Entwicklung von Meta-Skills

zur Férderung der Flexibilitat
Workforce-Transformation ist nicht nur
eine Frage der Technologie, sondern auch
des Mindsets und erfordert eine Kultur
des lebenslangen Lernens. In einer sich
schnell verandernden Welt mit zunehmen-
der Komplexitat wird es immer wichtiger,
neue Situationen einschatzen und klare
Zusammenhange erkennen zu kénnen.
Meta-Skills, wie digitale Kompetenzen, kri-
tisches Denken und soziale Intelligenz, sind
die Ubergeordneten Skills, die andere Skills
verstarken und aktivieren. Sie erméglichen
es, spezifisches Fach- oder Berufswissen ef-
fektiver zu nutzen. Meta-Skills sind daher
ein Katalysator fur das Lernen und den ef-
fektiven Aufbau neuer Fahigkeiten.

Baustein 2: Flexible Skill-basierte

und strategisch verankerte

HR-Praktiken etablieren

e Bei der Skill-basierten Rekrutierung
werden die Fahigkeiten der Kandidaten
bertcksichtigt, anstatt sich ausschliess-
lich auf die bisherige Berufserfahrung
und Ausbildung zu konzentrieren. Die-
ser Ansatz bietet die Méglichkeit, einen
breiteren Talentpool zu bericksichtigen.
Ein Beispiel aus dem Bankwesen kénnte



Die bevorstehenden Verdnderungen der
Geschéftsstrategie meiner Organisation erfor-
dern es, den Zugang zu neuen Fahigkeiten,

Qualifikationen und Fertigkeiten zu verbessern.

Meine Organisation hat einen Skill-Audit bei
den aktuellen Mitarbeitenden durchgefthrt.

Meine Organisation verwendet derzeit eine
Skill-Taxonomie.

Meine Organisation sammelt externe Daten
zu Skill-Trends im externen Markt.

Meine Organisation hat sich mit Skills-first-
Ansatzen im HR beschaftigt.

sein, dass als Flugbegleiterin erworbe-
nen Fahigkeiten fur die Betreuung von
vermodgenden Privatkunden wertvoll
sein konnten. Im technischen Bereich
kénnten Zahntechniker ahnliche Fa-
higkeiten bendtigen wie Uhrmacher.
Dieser Ansatz wird auch im «Athlete’s
Network» verfolgt, wo die Fahigkeiten
von Athleten (z.B. Resilienz, Teamarbeit
und die Fahigkeit, unter Druck gute
Leistung zu erbringen) Unternehmen
wertvolle Vorteile bieten. Der Skill-ba-
sierte Rekrutierungsansatz bricht das
branchenbezogene Silo-Denken auf
und hilft, die Flexibilitat zu erhéhen, in-
dem es zu Diversitat in der Belegschaft
beitragt und Offenheit fir unkonventio-
nelle Karrierewege fordert.

Skill-basierte Vergutung bedeutet, dass
Mitarbeitende fur ihre Fahigkeiten be-
lohnt werden. In vielen Unternehmen
spielen immer noch Schulabschltsse
oder das Alter bei der Vergttung eine
grosse Rolle. Die Skill-basierte Vergu-
tung ermutigt die Mitarbeitenden, neue
Fahigkeiten zu erlernen und dadurch
eine hohere Entlohnung zu erzielen. Er
setzt damit die richtigen Anreize flr eine
kontinuierliche Weiterentwicklung des
Skill-Repertoires und sichert die Lernfa-
higkeit und Flexibilitat der Organisation.
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talent. Lucerne, Switzerland: Lucerne University of Applied Sciences and Arts. N = 205.

Die Skill-basierte Entwicklung zielt dar-
auf ab, die Breite und Tiefe der Fahig-
keiten der Mitarbeitenden zu erweitern,
um ihnen verschiedene Mdglichkeiten
fur vertikale und horizontale Verénde-
rungen zu bieten. Im Gegensatz dazu
zielt der traditionelle Entwicklungs-
ansatz darauf ab, den Mitarbeitenden
zu helfen, ihre aktuelle Rolle effektiv zu
erfullen oder in der Hierarchie aufzu-
steigen. Die Skill-basierte Entwicklung
unterstttzt die Organisationen dabei,
die Flexibilitat bei der Stellenbesetzung
zu erhohen und die interne Mobilitat
der Mitarbeitenden zu fordern.

Eine Skill-basierte  Arbeitsgestaltung
beinhaltet oft die Fragmentierung der
Arbeit in verschiedene Aufgaben und
Projekte, was den Einsatz von Mitar-
beitenden mit unterschiedlichen Skills
fordert. Dies bedeutet, dass die Arbeit
von verschiedenen Mitarbeitenden aus-
geftihrt werden kann, wahrend ein ein-
zelner Mitarbeitender an verschiedenen
Projekten und Aufgaben arbeitet, basie-
rend auf seinen Fahigkeiten und Inte-
ressen. Skill-basierte Arbeitsgestaltung
ermoglicht Mitarbeitenden, in verschie-
denen Projekten, Teams und Aufgaben
zu arbeiten, was ihre Flexibilitat und An-
passungsfahigkeit erhoht.
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Abbildung 1: Skills Management. Quelle: Kost, S., Pletscher, M., & Sender, A. (2025). The Talent Challenge: How organizations identify and manage
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