Die Schweizer Arbeitsmarktanalyse 2026: Strategische
Implikationen der kuinstlichen Intelligenz auf Beschaftigung,
Rekrutierung und die professionelle Karriereberatung

Der Schweizer Arbeitsmarkt des Jahres 2026 markiert einen historischen Wendepunkt in der
Koexistenz von menschlicher Expertise und maschineller Autonomie. Wahrend das
vorangegangene Jahr 2025 noch von einer Phase der wirtschaftlichen Vorsicht,
Einstellungsstopps und einer gewissen ,,KI-Euphorie ohne Reife” gepragt war, ist 2026 das Jahr
der Stabilisierung und der pragmatischen Integration. Die 6konomische Ausgangslage hat sich
gefestigt; das Staatssekretariat fliir Wirtschaft (SECO) prognostiziert flir das laufende Jahr ein
BIP-Wachstum von ca. $1,7\%$, was zwar kein explosives Wachstum darstellt, aber ein Zeichen
von Stabilitat in einem volatilen globalen Umfeld ist. Trotz dieser Stabilisierung hat sich die
Dynamik auf dem Stellenmarkt fundamental gewandelt: Die Zahl der Bewerbungen pro Stelle ist
signifikant gestiegen, und die Arbeitslosenquote pendelt sich bei knapp unter $3,0\%$ ein.
Dieser Anstieg wird jedoch weniger als zyklischer Abschwung, sondern vielmehr als strukturelle
Anpassungsphase interpretiert, in der kunstliche Intelligenz (KI) allmahlich den Druck auf
traditionelle Rollenprofile erhdht.

Der makrookonomische Rahmen und die technologische Modell-Konvergenz

Die technologische Entwicklung im Jahr 2026 ist durch ein Phdnomen gekennzeichnet, das
Experten als ,,Modell-Konvergenz“ bezeichnen. Im Gegensatz zu den Jahren 2023 und 2024, in
denen fast wochentlich neue Durchbrtche bei der ,rohen Intelligenz* von KI-Modellen gefeiert
wurden, haben sich die Fortschritte in klassischen Benchmarks wie MMLU oder Human Eval
(Coding) merklich verlangsamt. Fur Schweizer Unternehmen bedeutet dies eine strategische
Neuausrichtung: Die Intelligenz der Modelle ist zur ,,Commodity“ geworden — so verfugbar und
austauschbar wie Strom aus der Steckdose. Der Wettbewerbsvorteil entsteht 2026 nicht mehr
durch den Zugriff auf das méachtigste Modell, sondern durch die Fahigkeit, diese Intelligenz mit
unternehmensspezifischem Kontext, proprietaren Daten und nahtlosen Workflows zu
verknupfen.

Diese Entwicklung hat drastische Auswirkungen auf die Kostenstruktur. Durch die ,,Open Weight
Strategie” globaler Akteure und den harten Wettbewerb zwischen den USA und China sind die
Kosten flir KI-Leistung pro Dollar innerhalb eines Jahres um den Faktor $300$ gesunken. Fiir den
Schweizer Arbeitsmarkt resultiert daraus ein enormer Produktivitatsdruck. Da ,,Intelligenz” billig
geworden ist, werden Rollen, die primar auf der Verarbeitung und Zusammenfassung von
Informationen basieren, massiv entwertet. Gleichzeitig steigt der Bedarf an Fachkraften, die
diese billige Intelligenz orchestrieren konnen.

Okonomische Kennzahlen des Schweizer Arbeitsmarktes 2026

Indikator Wert / Prognose 2026 (|Quelle
BIP-Wachstum (Schweiz) $\approx 1,7\%$
Arbeitslosenquote (SECO) $\approx 3,0\%$
KOF-Beschaftigungsindikator $+1,1$ Punkte (Q1 2026)
ICT-Fachkraftemangel (Vakanzen) ||$>40.000$ Stellen
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Indikator Wert / Prognose 2026 |[Quelle

KMU-Anteil mit KI-Effizienzgewinnen|[$57\%$

Die Stabilisierung des KOF-Beschaftigungsindikators im ersten Quartal 2026 auf einen Wert Gber
dem langjahrigen Durchschnitt deutet darauf hin, dass die Talsohle der Jahre 2023 bis 2025
durchschritten ist. Dennoch bleibt der Markt ,,discerning” — also anspruchsvoll und wahlerisch.
Unternehmen suchen nicht mehr nach bloBer Arbeitskraft, sondern nach spezifischer ,,Qualitat
vor Quantitat”.

Sektorale Tiefenanalyse: Transformation der Schliisselindustrien

Die Implikationen der Kl variieren stark je nach Branche. In der Schweiz zeigt sich 2026 ein
differenziertes Bild zwischen dem hochregulierten Finanzsektor, der forschungsintensiven Life-
Sciences-Industrie und den exportorientierten KMU.

Der Finanzplatz Schweiz: Zwischen Automatisierung und Compliance-Druck

Der Schweizer Bankensektor hat 2026 die Phase der Pilotprojekte verlassen. Laut dem EY
Bankenbarometer 2026 beschaftigen sich $78\%$ der Institute aktiv mit der Kl-
Implementierung, gegentiber $53\%$ im Vorjahr. Besonders die Kantonalbanken nehmen mit
einer Adoptionsrate von $87\%$ eine Vorreiterrolle ein. Der Fokus liegt dabei massiv auf der
Prozessautomatisierung ($80\%$ der Projekte).

Ein signifikanter Trend im Banking ist die Verschiebung im Risikomanagement. Wahrend 2025
noch $27\%$ der Kl-Projekte in diesem Bereich angesiedelt waren, sank dieser Anteil 2026 auf
lediglich $8\%$. Die Analyse legt nahe, dass die Banken vor den Herausforderungen der
Datenqualitat, den strengen regulatorischen Anforderungen (wie dem EU Al Act, der auch
Schweizer Institute betrifft) und der geringen Fehlertoleranz in kritischen
Entscheidungsbereichen zuriickschrecken. Parallel dazu ricken Sicherheitsaspekte in den
Vordergrund. Die Zunahme von Deepfake-Betrug und ausgefeilten Social-Engineering-Maschen
zwingt Finanzinstitute dazu, in ,,Behavioral Biometrics“ zu investieren — Systeme, die das
Tippverhalten, Mausbewegungen und Touch-Gesten analysieren, um die Identitat der Nutzer
zweifelsfrei zu verifizieren.

Life Sciences und Pharma: Kl als Standard-Infrastruktur

In der Schweizer Life-Sciences-Industrie — einem Pfeiler der nationalen Exportwirtschaft —ist Kl
im Jahr 2026 kein Differenzierungsmerkmal mehr, sondern wird von Investoren, Partnern und
Regulatoren als Basisinfrastruktur vorausgesetzt. Der strategische Fokus hat sich von der bloBen
Nutzung von Modellen hin zur Governance verschoben. Unternehmen, die eine klare Daten-
Lineage und erklarbare Kl-Ergebnisse vorweisen kdnnen, erzielen héhere Bewertungen und
schnellere Marktzulassungen.

I“

Technologisch dominiert die ,,Agentic Al“. Diese autonomen Systeme sind in der Lage,
eigenstandig Hypothesen zu generieren, wissenschaftliche Literatur im Terabyte-Bereich zu
durchforsten und Patientenkohorten fur klinische Studien zu identifizieren. Dr. Eva-Maria Hempe
von NVIDIA konstatiert, dass Kl die Discovery-Zyklen in der Pharmaforschung von Jahren auf
Monate verkirzt hat. Dennoch bleibt die Integration der physischen Laborumgebungen (,,Lab-in-
the-Loop“) eine der groBten Hurden fur 2026.

Schweizer Arbeitsmarktanalyse 2026 - 2



Die Maschinenindustrie und KMU: Effizienz ohne Personalabbau?

Fur die Schweizer KMU ist Kl im Jahr 2026 ein Werkzeug zur Bewaltigung des Fachkraftemangels
und zur Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit. $57\%$ der KMU berichten von signifikanten
Effizienzsteigerungen. Interessanterweise gaben nur $2\%$ der befragten KMU an, Personal
aufgrund von Kl abgebaut zu haben, wahrend $10\%$ angaben, neue Stellen geschaffen zu
haben. Dies unterstreicht den Schweizer Ansatz der ,,Human-Centric Transformation®, bei dem
Kl eher als Assistenzsystem denn als Ersatz fir den Menschen fungiert.

Anbieter wie DeepCloud stellen modulare KI-Lésungen zur Verfligung, die speziell auf den
Schweizer Rechtsraum zugeschnitten sind. Beispiele sind ,,DeepO“ fir die automatisierte
Belegverarbeitung oder ,DeepLaw” fur die Rechtsrecherche in kantonalen und eidgendssischen
Gesetzen. Diese Tools ermoglichen es auch kleineren Betrieben, administrative Lasten zu
reduzieren, ohne eine eigene Kl-Infrastruktur aufbauen zu mussen.

Die soziale und psychologische Dimension: ,Forever Layoffs“ und Vertrauensverlust

Hinter den positiven Effizienzstatistiken verbirgt sich eine besorgniserregende Entwicklung des
Arbeitsklimas. Das Jahr 2026 ist durch den Trend der sogenannten ,,Forever Layoffs®
gekennzeichnet. Anstatt groBer, einmaliger Massenentlassungen setzen Unternehmen auf
kontinuierliche, tropfchenweise Stellenstreichungen in kleinen Wellen von meist weniger als
$50% Personen.

Diese Praxis dient dazu, Personalkosten ohne mediales Aufsehen oder gesetzliche
Meldepflichten schrittweise zu optimieren. Fur die verbleibende Belegschaft resultiert daraus
jedoch eine dauerhafte Unsicherheit und eine ,,Kultur der Angst“. Laut Daten von Glassdoor ist
die Besorgnis um den eigenen Arbeitsplatz Ende 2025/Anfang 2026 hoher als zu Beginn der
COVID-19-Pandemie im Jahr 2020. Mitarbeiter fuhlen sich oft als austauschbare
Kostenfaktoren, was die Loyalitat und die Innovationskraft untergrabt.

Vergleich der Entlassungsstrategien und deren Auswirkungen

Psychologische
Strategie Mechanismus v . g Kulturelle Konsequenz
Auswirkung

Akuter Schock, danach||Kurzfristiger

Klassische Einmaliger Schock,
,g . Erholungsphase Vertrauensbruch, danach
Massenentlassung ||loft medial prasent .
moglich Neuanfang
Kontinuierlich Erosion der Loyalitat,
Forever Layoffs ontinuiertiche Chronische Angst, rosion dertLoyatita

Wellen ($< 50$ »Mund halten und
2026 tandige U issheit
( ) Personen) standige Ungewlsshel schuften“-Mentalitat

Strategischer Skill- ||Gezielter Austausch ||Druck zur standigen Leistungsdruck, Gefuhl
Shift von Rollenprofilen [||Weiterbildung der Veralterung

Zusatzlich verscharft sich die Kluft zwischen Fuihrungsebene und Mitarbeitenden. Wahrend
Fuhrungskrafte unter enormem Spar- und Transformationsdruck stehen, kritisieren
Arbeitnehmende eine mangelhafte Kommunikation und das Gefuhl, bei technologischen
Umwalzungen Ubergangen zu werden. Nur $39\%$ der Beschéftigten attestieren ihren
Unternehmen eine transparente Kommunikation bezlglich der KI-Strategie.
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Die Revolution der Stellensuche: Von Keywords zu Kompetenzen

Die Stellensuche im Jahr 2026 erfordert von den Kandidaten eine radikale Anpassung an die
algorithmische Logik der Arbeitgeber. Der Markt hat sich zu einem ,,Skills-First“-Markt
gewandelt, in dem formale Abschlisse zugunsten nachweisbarer Kompetenzen an Bedeutung
verlieren.

KI-gestutzte Rekrutierung und Applicant Tracking Systeme (ATS)

Arbeitgeber setzen 2026 auf eine neue Generation von ATS, die weit Uber das bloBe Filtern von
Schlagworten hinausgehen. Systeme wie ,Wanda*“ oder ,,Softgarden® fiuhren semantische
Analysen durch und gleichen Profile nicht nur mit der aktuellen Stelle, sondern mit dem
gesamten Talent-Pool des Unternehmens ab.

Kandidaten mussen ihre Unterlagen heute fur zwei unterschiedliche Instanzen optimieren:

1. Die Maschine (Algorithmus): KI bewertet Struktur, Keyword-Dichte und die Lesbarkeit
der Daten. Hier sind klare Bulletpoints, aktive Verben und die Verwendung der exakten
Terminologie aus der Stellenanzeige entscheidend.

2. Der Mensch (Recruiter): Da Kl die Vorselektion Ubernimmt, haben Recruiter mehr Zeit
fur die Bewertung von ,,Cultural Fit“ und Persdnlichkeit. Hier zdhlen Storytelling,
authentische Beispiele und messbare Erfolge.

Strategien fiir den ,Verdeckten Arbeitsmarkt* 2026

Ein erheblicher Teil der Stellenbesetzungen erfolgt 2026, ohne dass jemals eine offizielle
Anzeige geschaltet wird. Unternehmen nutzen KI-Sourcing-Tools wie ,,Leonar®, die LinkedIn,
interne Datenbanken und proprietare Indizes gleichzeitig durchsuchen, um Kandidaten proaktiv
zu identifizieren.

Die Prasenz auf LinkedlIn ist daher kein optionales Extra mehr, sondern eine strategische
Notwendigkeit. Dabei hat sich der Algorithmus massiv gewandelt: ,,Dwell Time“ (die
Verweildauer auf einem Beitrag) ist das wichtigste Signal fur Relevanz. Kandidaten, die
regelmaBig tiefe Einblicke in ihre Fachbereiche geben und eine konsistente ,,Expert Story“
erzahlen, werden von den ,,Retrieval Systemen® bevorzugt an Recruiter ausgespielt.
Interessanterweise plant OpenAl fur Mitte 2026 den Start einer eigenen ,,Jobs Platform®, die
direkt mit LinkedIn konkurrieren wird und den Fokus noch starker auf verifizierte Zertifizierungen
und Kompetenz-Matching legen mochte.

Die Rolle der Outplacement-Beratung und des Career Coachings

In diesem hochdynamischen Umfeld ist die professionelle Unterstutzung durch Career Coaches
und Outplacement-Berater wichtiger denn je geworden. Die Anforderungen an die Berater sind
jedoch massiv gestiegen. Ein Coach, der 2026 keinen fundierten Umgang mit KI-Tools vorweisen
kann, gilt als obsolet.

Best Practices: Wie Coaches Kandidaten 2026 unterstiitzen

Die Unterstutzung im Outplacement hat sich zu einem hybriden Modell entwickelt. Der Fokus
liegt auf der Vermittlung von ,,Al Literacy“ und der Scharfung der urmenschlichen Fahigkeiten
(Soft Skills), die von der Kl nicht ersetzt werden konnen.
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1. Vermittlung von ,,Al Literacy*

Kandidaten missen lernen, KI-Tools wie ChatGPT oder spezialisierte Resume-Generatoren (z.B.
Kickresume) nicht als Ghostwriter, sondern als strategische Assistenten zu nutzen. Ein Coach
unterstltzt dabei, die Balance zwischen Kl-Effizienz und persénlicher Authentizitat zu finden. Es
gilt die Regel: ,,KI fur die Struktur, Mensch fur die Seele“.

2. Training fiir Kl-Interviews

Viele Unternehmen nutzen 2026 asynchrone Video-Interviews, die von KI-Systemen wie
»,Retorio* oder ,HireVue“ analysiert werden. Diese Systeme bewerten Uber $140$ verbale und
nonverbale Hinweise, darunter Tonfall, Sprechtempo und Mimik. Coaches setzen heute
Simulationstools ein, um Kandidaten auf diese Situationen vorzubereiten. Dabei geht es nicht
um die Manipulation des Algorithmus, sondern um den Abbau von Hemmungen und die
Verbesserung der Prasentationskompetenz vor der Kamera.

3. Erarbeitung einer ,,Skills Map*“

Anstatt nur den Lebenslauf zu polieren, erarbeiten Berater mit ihren Klienten eine umfassende
»Skills Map“. Dabei werden fachliche, digitale und soziale Fahigkeiten strukturiert erfasst und
mit konkreten STAR-Beispielen (Situation, Task, Action, Result) hinterlegt. Dies ist essenziell, um
in einem ,Skills-First“-Umfeld bestehen zu kdnnen.

4. Psychologische Begleitung und Resilienz

Angesichts der ,,JJobangst“ und der ,,Forever Layoffs“ ist die psychologische Komponente der
Outplacement-Beratung heute bedeutender als die rein handwerkliche Bewerbungshilfe.
Coaches fungieren als Anker, die den Kandidaten helfen, ihre Selbstwirksamkeit in einer Welt zu
bewahren, in der Technologie Rollenprofile in rasender Geschwindigkeit entwertet.

Integration von Kl in die Coaching-Praxis

Tool-Kategorie Nutzen fiir den Coach Nutzen fiir den Klienten
Auswertung von Personalisierte

NLP-Analyse-Tools Sitzungsprotokollen, Erkennen von [|[Entwicklungsplane basierend auf
Mustern Daten

Kl-Interview- Objektives Feedback zu Auftreten Gefahrloses Training, Abbau von

Simulatoren und Rhetorik Priufungsangst

Automatisierte Identifikation passender Stellen auf |[Zeitersparnis, Zugang zu

Sourcing-Crawler dem verdeckten Markt exklusiven Opportunitaten

Administrative Reduktion von Routineaufgaben Mehr Zeit fur die personliche

Assistenten (Termine, Notizen) Interaktion mit dem Coach

Wichtig bleibt der Hinweis des Training Journals: KI-Coaching sollte 2026 nicht als generischer
Ersatz fur menschliches Coaching betrachtet werden, sondern als ein zusatzlicher Kanal fur
strukturierte Aufgaben. Bei emotional komplexen oder politisch sensiblen Themen behalt der
menschliche Coach einen klaren Vorteil durch Nuancierung, Empathie und Lebenserfahrung.
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Bildungspolitische Flankierung: Das Schweizer Modell der Anpassung

Die Schweiz begegnet der KI-Herausforderung mit ihrer traditionellen Starke: der Berufsbildung.
Das SBFI (Staatssekretariat flir Bildung, Forschung und Innovation) hat 2025 insgesamt $43$
neue oder revidierte Berufe genehmigt, um auf die veranderten Wirtschaftsanforderungen zu
reagieren.

Herausragend ist die EinfiUhrung des neuen Berufs ,,Al Business Specialist” mit
eidgendssischem Fachausweis. Diese Fachkrafte sollen KI-Potenziale in Unternehmen
systematisch erschlieBen, Projekte begleiten und sicherstellen, dass Kl verantwortungsvoll und
im Einklang mit ethischen Standards eingesetzt wird. Zudem hat ICT-Berufsbildung Schweiz eine
eigene Kl-Fachstelle geschaffen, um die Technologie in alle Berufsfelder zu integrieren und
»Prompt Engineering” sowie ,,Al Literacy“ als Grundkompetenzen analog zu Lesen und
Schreiben zu etablieren.

Auf globaler Ebene hat das Weltwirtschaftsforum (WEF) in Davos 2026 die ,,Reskilling
Revolution“ weiter vorangetrieben. Uber $25$ Technologieunternehmen haben sich verpflichtet,
bis 2030 Uiber $120$ Millionen Menschen weltweit — mit einem starken Fokus auf européische
Hochlohnstandorte wie die Schweiz - fiir die KI-Okonomie umzuschulen. In der Schweiz liegt
der Fokus dabei besonders auf der Weiterbildung von Erwachsenen und dem Wiedereinstieg
von Fachkraften in den Gesundheits- und Tech-Sektor.

Regulatorische Rahmenbedingungen: Der EU Al Act und die Schweiz

Obwohl die Schweiz kein EU-Mitglied ist, hat der 2024 verabschiedete und 2026 in die volle
Umsetzung gehende EU Al Act massive Auswirkungen auf den hiesigen Arbeitsmarkt. Da
Systeme, die fur die Personalauswahl (Recruiting, Beforderung, Kindigung) eingesetzt werden,
als ,Hochrisiko-Systeme* eingestuft werden, mussen Schweizer Unternehmen, die im EU-Raum
tatig sind oder EU-BUrger beschaftigen, strenge Transparenz- und Dokumentationspflichten
erfullen.

Experten empfehlen Schweizer HR-Abteilungen fur das Jahr 2026:

1. Kl-Inventur: Dokumentation aller Bereiche, in denen Kl unterstitzend oder
entscheidend eingesetzt wird.

2. Menschliche Aufsicht: Sicherstellung, dass finale Personalentscheidungen immer von
einem Menschen getroffen werden (,,Human-in-the-loop*“).

3. Transparenz: Kandidaten mussen aktiv daruber informiert werden, dass und in welcher
Form Kl im Prozess zum Einsatz kommt.

Strategische Zusammenfassung und Ausblick

Der Schweizer Arbeitsmarkt in den kommenden Monaten des Jahres 2026 wird kein Ort der
massiven Arbeitslosigkeit durch Kl sein, aber ein Ort des massiven Umbruchs in der Art und
Weise, wie Arbeit definiert, gesucht und bewertet wird.

Die drei Saulen der Zukunftsfahigkeit 2026

1. Technologische Souveranitat (Al Literacy): Es geht nicht mehr darum, ob man Kl nutzt,
sondern wie tiefgreifend man sie versteht. Dies gilt fur Unternehmen wie fur
Stellensuchende gleichermaBen. Kl ist die neue Grundkompetenz.
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2. Renaissance der Soft Skills: Je mehr Routineaufgaben von Maschinen ibernommen
werden, desto wertvoller werden Empathie, kritisches Denken, Verhandlungsgeschick
und ethisches Urteilsvermégen. Diese ,,Future Skills“ sind die harte Wahrung des Jahres
2026.

3. Agiles Karrieremanagement: Angesichts von Trends wie ,,Forever Layoffs“ mussen
Arbeitnehmer ihre Beschaftigungsfahigkeit (Employability) proaktiv steuern.
Kontinuierliches Lernen, strategisches Networking und die Pflege der digitalen Prasenz
sind keine zeitlich begrenzten Aufgaben mehr, sondern Daueraufgaben.

Fur Career Coaches und Outplacement-Berater bietet dieses Umfeld enorme Chancen. Sie sind
die Navigatoren in einer Arbeitswelt, die durch Kl effizienter, aber auch unubersichtlicher und fir
viele Individuen bedrohlicher geworden ist. Ihre Aufgabe ist es, die Briicke zwischen
technologischer Effizienz und menschlicher Sinnstiftung zu bauen. Die ,,Human-Centric
Transformation® ist nicht nur ein Schlagwort, sondern die notwendige Antwort der Schweiz auf
die digitale Disruption des 21. Jahrhunderts.

Der Ausblick auf das zweite Halbjahr 2026 deutet auf eine weitere Scharfung der Profile hin. Die
»Modell-Konvergenz“ wird dazu fuhren, dass der Fokus noch starker auf die Integration von Kl in
die operativen Kerngeschafte ruckt. Fur den Schweizer Arbeitsmarkt bedeutet dies: Die
Nachfrage nach hybriden Profilen — Fachkraften mit tiefem Dom&nenwissen und hoher digitaler
Kompetenz — wird das Angebot weiterhin bei weitem Ubersteigen, wahrend der Druck auf rein
administrative Profile stetig wachst. Die Fahigkeit zur schnellen Anpassung bleibt der wichtigste
Wettbewerbsfaktor fur den Standort Schweiz.
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