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Vorwort des Departementvorstehers

Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist fiir die Schweiz gesell-
schaftlich und wirtschaftlich von grosser Bedeutung. Und sie ist
in den letzten Jahren noch wichtiger geworden, insbesondere
im Hinblick auf die Wettbewerbsfdhigkeit des schweizerischen
Wirtschaftsstandorts. Eine verbesserte Vereinbarkeit stdrkt den
Arbeitsmarkt und trigt dank optimaler Nutzung der vorhandenen

Fachkréfte zum nachhaltigen Wirtschaftswachstum bei. Dabei
kommt den Unternehmen bei der Gestaltung familienfreund- Guy Parmelin
licher Arbeitsbedingungen eine Schliisselrolle zu.

Fiir alle Unternehmen bietet eine familienorientierte Personal-
politik handfeste Vorteile im Wettbewerb. Sie profitieren von mo-
tivierteren Mitarbeitenden und hoherer Produktivitédt. Geringere
Fluktuation und weniger Absenzen sparen Rekrutierungs- und
Einarbeitungskosten. Nicht zuletzt starkt Familienfreundlichkeit
die Position als attraktiver Arbeitgeber - ein entscheidender
Vorteil im Wettbewerb um Talente. KMU verfiigen dabei iiber
gewisse Vorteile bei der Umsetzung: kurze Entscheidungswege,
direkter Kontakt zwischen Fithrung und Mitarbeitenden und die
Flexibilitdt, passgenaue Losungen festzulegen.

Vor nunmehr 18 Jahren hat das Staatssekretariat fiir Wirtschaft
das erste KMU-Handbuch «Beruf und Familie» lanciert, um die
KMU auf dem Weg zu massgeschneiderten Strategien zur Verein-
barkeit von Beruf und Familie zu unterstiitzen. Seitdem hat sich
in der Schweiz viel getan. Flexible Arbeitsbedingungen sind weit
verbreitet, und deren Vorteile sind fiir Unternehmen bekannter
geworden. Mit Erfolg: Eltern nehmen mehr denn je am Erwerbs-
leben teil.

Diese Entwicklung freut mich! Gleichzeitig bleiben der demo-
grafische Wandel und der anhaltende Wettbewerb um Fachkrifte
grosse Herausforderungen. Mit dieser aktualisierten Ausgabe
des Handbuchs md&chte der Bund praktische Orientierungshilfe
bieten fiir die Weiterentwicklung familienfreundlicher Arbeits-
bedingungen.



Vorwort des Departementvorstehers

Ich lade Sie herzlich ein, dieses Handbuch zu nutzen und gemein-
sam mit Ihren Mitarbeitenden tragfdhige Losungen zu erarbeiten.
So gestalten wir zusammen eine familienfreundliche Arbeitswelt,
die sowohl den Bediirfnissen der Unternehmen als auch der
Mitarbeitenden gerecht wird und die Arbeitskriftepotenziale in
der Schweiz nutzt.

Mit freundlichen Griissen,

Guy Parmelin
Bundesrat, Vorsteher des Eidgendssischen Departements
fUr Wirtschaft, Bildung und Forschung (WBF)



Vorwort der Verbande

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist sowohl fiir unsere
Wirtschaft als auch fiir die Biirgerinnen und Biirger dieses Landes
von zentraler Bedeutung - darin sind sich der Schweizerische
Arbeitgeberverband und der Schweizerische Gewerbeverband einig.
Der Erfolg unserer Volkswirtschaft ldsst sich nicht nur an harten
Kennzahlen messen, sondern auch daran, wie gut es gelingt, einen

moglichst grossen Teil der Bevolkerung in den Arbeitsmarkt zu
integrieren. Damit Menschen am Arbeitsmarkt teilnehmen kon- Urs Furrer
nen, muss in vielen Féllen zunéchst die Betreuung und Pflege von
Kindern und/oder Angehdrigen sichergestellt sein. Dies erfordert
nicht nur die Bereitschaft der Betroffenen, solche Aufgaben zu
tibernehmen, sondern auch die Schaffung geeigneter Rahmenbe-
dingungen, um berufliche und private Verpflichtungen optimal zu
vereinbaren. Hier kommt den Arbeitgebern eine Schliisselrolle zu.

Insbesondere die KMU zeichnen sich dabei aus: Dank ihrer Flexi-
bilitdt und oft flachen Organisationsstrukturen sind sie in der Lage,

auf individuelle Bediirfnisse zur Vereinbarkeit von Familie und
Beruf Riicksicht zu nehmen. Durch flexible Arbeitsbedingungen Roland A. Mller
kénnen die Bediirfnisse der Mitarbeitenden ideal mit den betrieb-

lichen Anforderungen in Einklang gebracht werden.

Dieses Handbuch soll den Leserinnen und Lesern aufzeigen,
wie sie die Chancen der Vereinbarkeit durch massgeschneiderte
Losungen fiir ihren Betrieb erkennen und erfolgreich nutzen
kénnen. Im Dialog zwischen Arbeitgebern und Arbeitnehmenden
wird am besten ermittelt, welche Massnahmen im jeweiligen
Betrieb die grosste Wirkung entfalten konnen. Wir freuen uns
iber die Aktualisierung dieses Handbuchs, ermutigen Sie, das
Potenzial Thres Betriebs noch besser zu nutzen, und wiinschen

Thnen eine spannende Lektiire.

Urs Furrer Roland A. Mller
Direktor Schweizerischer Direktor Schweizerischer
Gewerbeverband Arbeitgeberverband
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Vereinbarkeit von Beruf und Familie:
Warum es sich fur KMU lohnt

Die Vereinbarkeit von Familie und Beruf ist heute wichtiger
denn je. In einer zunehmend komplexen Welt suchen
Mitarbeitende nach Arbeitgebenden, die ihnen ermoglichen,
berufliche Ziele und familiare Verpflichtungen bestmaoglich

zu verbinden. Dies gilt nicht nur fur grosse Konzerne, sondern
auch fur kleine und mittlere Unternehmen (KMU). Durch
gezielte Massnahmen kdnnen KMU ein Arbeitsumfeld schaffen,
das die Bedurfnisse ihrer Mitarbeitenden bertcksichtigt und
gleichzeitig die eigene Wettbewerbsfahigkeit starkt.

Es lohnt sich als KMU, in die Vereinbarkeit von Familie und
Beruf zu investieren. Die Investition in familienfreundliche
Massnahmen ist eine Investition in die Zukunft eines Unterneh-
mens. Sie zeigt Wertschitzung gegeniiber den Mitarbeitenden
und signalisiert, dass das Unternehmen ihre Lebensrealitit ernst
nimmt. Dies schafft Vertrauen und fordert ein positives Betriebs-
klima, in dem sich alle wohlfiihlen und ihr Bestes geben konnen.
Zufriedene und ausgeglichene Mitarbeitende sind motivierter,
produktiver und dem Unternehmen stirker verbunden. Sie bringen
ihr volles Potenzial ein, sind kreativer und weniger anfillig fiir
Stress und Burnout. Dies fiihrt zu einer geringeren Fluktuation,
reduziert Fehlzeiten und Krankheitstage und spart langfristig
Kosten fiir Rekrutierung und Einarbeitung neuer Mitarbeitender.
Damit steigert ein familienfreundliches Arbeitsumfeld die Attrak-
tivitdt des Unternehmens auf dem Arbeitsmarkt. Das Unterneh-
men positioniert sich als verantwortungsbewusster Arbeitgeber,
was auch bei Kunden und Geschiftspartnern positiv wahrgenom-
men wird. Qualifizierte Fachkrifte konnen gehalten und neue
dazugewonnen werden.



Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Warum es sich fir KMU lohnt

Bereits kleine Schritte kdnnen Grosses bewirken. Es miis-
sen nicht immer umfassende und kostspielige Programme sein,
die den Unterschied machen - im Gegenteil! Oftmals reichen ein-
fache und kostengiinstige Massnahmen aus, um die Arbeitszufrie-
denheit deutlich zu erhohen. Flexibilitdt bei den Arbeitszeiten,
unbiirokratische Unterstiitzung bei kurzfristigen familidren Not-
fillen oder schlicht ein offenes Ohr fiir die Anliegen der Mitarbei-
tenden bewirken viel. Wichtig ist dabei vor allem die Bereitschaft,
auf individuelle Bediirfnisse einzugehen und gemeinsam nach
Losungen zu suchen, die fiir beide Seiten passen.

Jedes Unternehmen kann etwas tun — unabhangig von
Grosse oder Branche. Ob kleines Familienunternehmen,
Industrien mit Nacht- und Schichtarbeit, Betriebe mit fixen Off-
nungs- und Servicezeiten oder Betriebe mit {iberwiegend vor Ort
erforderlichen Tédtigkeiten: Fiir alle gibt es passende Ansitze, um
die Vereinbarkeit von Familie und Beruf zu férdern. In Betrieben
mit fixen Offnungs- und Servicezeiten kénnen beispielsweise fle-
xible Teilzeitmodelle, verldssliche Dienstpldne oder eine Unter-
stiitzung bei der Kinderbetreuung helfen. In Branchen mit
Schichtarbeit kdnnen Schichtpldne familienfreundlicher gestaltet
werden. Und auch in kleinen Teams kdnnen durch gegenseitige
Unterstiitzung und klare Kommunikation Loésungen gefunden
werden, die den Alltag fiir alle erleichtern.

Stéarken auch Sie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf
in lhrem Unternehmen. Dieses Handbuch bietet Thnen eine
Vielzahl an Anregungen und praktischen LOsungen. Lassen Sie
sich von neun Praxisbeispielen mit konkreten Erfahrungsberich-
ten inspirieren, wie andere Unternehmen Herausforderungen
erfolgreich gemeistert haben. Gemeinsam mit Thren Mitarbeiten-
den konnen Sie herausfinden, welche Massnahmen am besten zu
Ihrer Organisation passen. Offenheit und Flexibilitdt sind dabei
entscheidend - denn am Ende profitieren alle: Thre Mitarbeiten-
den durch mehr Balance und Zufriedenheit, und Thr Unterneh-
men durch motivierte und engagierte Mitarbeitende.



So finden Sie sich zurecht

Dieses Handbuch bietet kleinen und mittleren Unternehmen
(KMU) praxisnahe Ansatze, um die Vereinbarkeit von Familie
und Beruf zu unterstitzen und eine familienfreundliche
Unternehmenskultur zu férdern. Zur besseren Ubersicht ist
es in funf zentrale Handlungsfelder gegliedert:

Zeit — Hier prisentieren wir flexible Arbeitszeitmodelle, die den
individuellen Bediirfnissen der Mitarbeitenden entgegenkommen.

Ort — Hier beschreiben wir Optionen fiir ortsunabhéngiges Arbei-
ten, und was es dabei zu beachten gibt.

Betreuung - Hier geht es um die Unterstiitzung der Mitarbei-
tenden bei der Organisation der Betreuung ihrer Angehdrigen
wihrend der Erwerbstitigkeit.

Auszeit - Hier stellen wir Ansétze vor, die Eltern oder pflegen-
den Angehdrigen die ndtigen Auszeiten ermdglichen und die den
Wiedereinstieg nach einer Erwerbspause erleichtern.

Kultur - Dieser Abschnitt gibt Impulse, wie eine familienfreund-
liche Unternehmenskultur geschaffen werden kann, die auf Offen-
heit und gegenseitigem Verstdndnis basiert.

Am Ende des Handbuchs finden Sie ein Kapitel mit weiteren
Informationen. Dort sind die wichtigsten rechtlichen Grund-
lagen, Beratungsstellen und weiterfithrende Literatur zusammen-
gestellt.

Wir laden Sie ein, die fiir IThr Unternehmen relevanten Hand-
lungsfelder zu erkunden und wiinschen Ihnen eine erfolgreiche
Umsetzung.



Flexible
Arbeitszeitmodelle



\ Zeit ‘ ’ Ort

\ Betreuung ‘ Auszeit Kultur

Flexible Arbeitszeitmodelle

Um was geht’s?

Die Arbeitswelt befindet sich im stetigen Wandel und flexible
Arbeitszeitmodelle sind ein Schlissel, um den Anforderungen
von Unternehmen und den BedUrfnissen der Mitarbeitenden
gleichermassen gerecht zu werden. Unabhangig vom Arbeits-
pensum bieten diese Modelle eine breite Palette von Optionen:
von klassischer Teilzeitarbeit bis hin zu individuell gestalteten
Arbeitszeiten, bei denen Mitarbeitende flexibel Uber Beginn,
Ende und Pausen entscheiden konnen. Diese Flexibilitat wird
zunehmend geschatzt, da sie Mitarbeitenden erlaubt, ihre
personliche Lebenssituation besser mit den beruflichen Anfor-
derungen zu vereinbaren.
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Flexible Arbeitszeitmodelle

Warum lohnt es sich fur KMU?

Flexible Arbeitszeitmodelle sind ein wichtiger Faktor,

um qualifizierte Mitarbeitende zu gewinnen und langfristig
zu binden. Gerade fur kleine und mittlere Unternehmen
bieten sie eine wertvolle Mdglichkeit, sich als attraktiver
Arbeitgeber zu positionieren, der Rlcksicht auf die indivi-
duellen BedUrfnisse seiner Mitarbeitenden nimmt. Flexibel
arbeitende Beschaftigte sind oft zufriedener, weniger
gestresst und dadurch produktiver. Sie haben weniger Fehl-
zeiten und eine hohere Motivation, sich langfristig an das
Unternehmen zu binden. Zudem tragt die Moglichkeit zur
flexiblen Arbeitszeitgestaltung wesentlich zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie und damit zu einer besseren
Lebensqualitat bei. Dies zahlt sich aus: eine verbesserte
Arbeitsmoral, ein positives Betriebsklima und — trotz
anfanglichem Aufwand in Planung und Koordination —
langfristige Vorteile durch starkere Mitarbeiterbindung
und hohere Produktivitat.

«Flexible Arbeitszeitmodelle spielen
eine wichtige Rolle dabei, Mitarbeitende
zufrieden, motiviert und langfristig

an das Unternehmen zu binden.»

"
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Flexible Arbeitszeitmodelle

Wie konnen KMU aktiv werden?

FGr KMU gibt es zahlreiche Ansatze, flexible Arbeitszeit-
modelle zu etablieren und ihre Mitarbeitenden bei der indi-
viduellen Gestaltung ihrer Arbeitszeiten zu unterstutzen.
Da die BedUrfnisse der Beschaftigten unterschiedlich sind,
sind massgeschneiderte Losungen gefragt. Es ist wichtig,
Mitarbeitenden die Moglichkeit zu geben, ihre Arbeitszeit an
personliche und familiare Anforderungen anzupassen, ohne
die betrieblichen Ablaufe zu beeintrachtigen. Nachfolgend
werden einige erprobte Modelle und Ansatze vorgestellt,
die sich fur KMU eignen. Bel der Umsetzung ist es wichtig,
die rechtlichen Rahmenbedingungen zu den Arbeits- und

Ruhezeiten zu berlcksichtigen.

Teilzeitarbeit Die Teilzeitarbeit ist ein klassisches Modell zur Arbeitszeitflexibi-
moglich machen lisierung. Mitarbeitende kénnen dabei ihr Arbeitspensum redu-
zieren, um mehr Zeit flir private Verpflichtungen, wie die Betreu-
ung von Kindern oder die Pflege von Angehdrigen, zu haben.

Teilzeitarbeit kann in verschiedenen Ausgestaltungen angeboten
werden, z.B. durch reduzierte tédgliche Arbeitsstunden, eine gerin-
gere Anzahl von Arbeitstagen pro Woche, reduzierte Jahresar-
beitsstunden oder saisonale Anpassungen des Pensums. Betriebe
sollten hierbei auf eine sorgfiltige Planung der Arbeitsabldufe
achten, um sicherzustellen, dass die Verteilung der Arbeitslasten
weiterhin reibungslos funktioniert. Beispielsweise kann die Ein-
fiihrung von Jobsharing-Modellen sinnvoll sein, bei denen zwei
Mitarbeitende sich eine Vollzeitstelle teilen und eng zusammen-
arbeiten, um eine kontinuierliche Bearbeitung der Aufgaben zu


https://www.seco.admin.ch/seco/de/home/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Arbeitnehmerschutz/Arbeits-und-Ruhezeiten.html
https://www.seco.admin.ch/seco/de/home/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Arbeitnehmerschutz/Arbeits-und-Ruhezeiten.html
https://www.sta.be.ch/de/start/dienstleistungen/dienstleistungen-zur-gleichstellung/publikationen-und-instrumente-zur-gleichstellung/toolbox-teilzeit.html
https://www.sta.be.ch/de/start/dienstleistungen/dienstleistungen-zur-gleichstellung/publikationen-und-instrumente-zur-gleichstellung/toolbox-teilzeit.html
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Flexible Arbeitszeitmodelle

Flexible Arbeitszeiten
einfuhren

Flexible Arbeitszeit-
erfassung umsetzen

gewdhrleisten. Solche Sharing-Modelle sind auch fiir Fiihrungs-
funktionen moglich («Top-Sharing»). Auch Stellvertreterregelun-
gen konnen dabei helfen, in Projekten oder Positionen, bei denen
eine stidndige Erreichbarkeit notwendig ist, sicherzustellen, dass
stets eine informierte Person verfiigbar ist.

Ein flexibles Modell, das sich besonders gut fiir KMU mit Biiro-
arbeitspldtzen eignet, ist die Gleitzeit. Mitarbeitende haben dabei
die Moglichkeit, den Beginn und das Ende ihrer tiglichen Arbeits-
zeit flexibel zu gestalten, solange sie eine festgelegte Kernarbeits-
zeit einhalten, in der alle Mitarbeitenden anwesend sein sollten.
Dies erlaubt es, private Verpflichtungen wie Arztbesuche oder
familidre Aufgaben ohne grossen biirokratischen Aufwand in den
Alltag zu integrieren. Um Gleitzeit erfolgreich einzufiihren, sollten
jedoch einige Aspekte klar geregelt werden: Dazu zédhlen die Kern-
zeit, Gleitzeitkorridore (frithester Beginn und spétestes Ende
sowie Mindest-Mittagspause), die Abrechnungsperiode sowie die
Bandbreiten fiir Plus- und Minusstunden. So kann sichergestellt
werden, dass sowohl die Bediirfnisse der Mitarbeitenden als auch
die betrieblichen Anforderungen beriicksichtigt werden.

«Flexible Arbeitszeiten helfen
Mitarbeitenden, berufliche und
personliche Verpflichtungen
besser in Einklang zu bringen.»

Eine weitere Option ist die vereinfachte Arbeitszeiterfassung, bei
der unter gewissen Voraussetzungen lediglich die tdglich geleiste-
ten Stunden erfasst werden miissen. Ein noch weitergehender
Ansatz ist der Verzicht auf die Arbeitszeiterfassung, bei der die
Mitarbeitenden ihre Arbeitszeiten mehrheitlich selber festsetzen
koénnen. Dieser Ansatz erfordert eine hohe Vertrauenskultur im
Unternehmen und eine gute Kommunikation, um sicherzustellen,
dass alle Teammitglieder gut informiert sind und die Zusammen-


https://www.seco.admin.ch/dam/seco/de/dokumente/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Arbeitsgesetz%20und%20Verordnungen/Wegleitungen/Wegleitungen%201/ArGV_1_Artikel-73b.pdf.download.pdf/ArGV1_art73b_de.pdf
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Flexible Arbeitszeitmodelle

Flexible Arbeits-
zeitverteilung
ermoglichen

Verkiirzte Arbeits-
woche und andere
Arbeitszeitmodelle
erlauben

arbeit reibungslos funktioniert. Damit auf die Erfassung der

Arbeitszeit verzichtet werden kann, miissen gewisse rechtliche
Voraussetzungen erfiillt sein.

Ein weiteres Modell zur Flexibilisierung ist die Einfiithrung von
Jahres- oder Wochenarbeitszeitmodellen. Anstatt auf eine feste
Anzahl von Arbeitsstunden pro Woche zu bestehen, konnen Mit-
arbeitende ihre Arbeitszeit {iber das Jahr verteilt variabel gestal-
ten. Dies bedeutet, dass in arbeitsintensiven Phasen mehr gear-
beitet werden kann, wihrend in ruhigeren Zeiten die Arbeitszeit
reduziert wird. Unternehmen koénnen auch Arbeitszeitkonten
einrichten, auf denen Uberstunden oder Mehrarbeit gutgeschrie-
ben und spéter in Form von Freizeit abgegolten werden kdnnen.
Dies bietet Mitarbeitenden die Mdglichkeit, bei hohem Arbeits-
aufkommen flexibel Uberstunden zu leisten, ohne dabei jedoch
ihre personlichen Bediirfnisse aus den Augen zu verlieren. Gleich-
zeitig kann das Unternehmen so auf saisonale Schwankungen
oder Projektspitzen reagieren. Bei der Einfiihrung solcher flexib-
ler Arbeitsverteilungsmodelle ist es wichtig, die Soll-Stundenzah-
len sowie den Spielraum der Flexibilisierung im Vorfeld mit den
Arbeitnehmenden festzuhalten und die Arbeitszeiten wihrend
des Jahres im Auge zu behalten.

Die verkiirzte Arbeitswoche, wie die 4-Tage-Woche, ist eine
Option, bei der die Mitarbeitenden ihre wochentliche Arbeitszeit
auf weniger Tage verteilen. Diese kann durch eine Erhéhung
der tdglichen Arbeitsstunden erreicht werden, bei der die Gesamt-
arbeitszeit auf vier Tage verteilt wird. Dadurch gewinnen Mit-
arbeitende zusitzliche freie Tage und konnen eine bessere
Work-Life-Balance erreichen. Fiir Unternehmen ist es wichtig,
sicherzustellen, dass der Servicegrad und die Verfiigbarkeit durch
eine verkiirzte Arbeitswoche nicht beeintrichtigt werden. Dies
erfordert oft eine neue Planung der Arbeitsabldufe und ggf. eine
Umverteilung von Aufgaben auf andere Teammitglieder, um die
Bediirfnisse der Kundinnen und Kunden weiterhin zu erfiillen.


https://www.seco.admin.ch/dam/seco/de/dokumente/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Arbeitsgesetz%20und%20Verordnungen/Wegleitungen/Wegleitungen%201/ArGV_1_Artikel-73a.pdf.download.pdf/ArGV1_art73a_de.pdf
https://www.seco.admin.ch/dam/seco/de/dokumente/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Arbeitsgesetz%20und%20Verordnungen/Wegleitungen/Wegleitungen%201/ArGV_1_Artikel-73a.pdf.download.pdf/ArGV1_art73a_de.pdf
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Flexible Arbeitszeitmodelle

Wochenend-, Nacht- und Schichtarbeit, fixe Offnungs- und Servicezeiten,
Auslastung von Infrastruktur oder Maschinen

In vielen Branchen, wie dem Detailhandel oder der Gastronomie, sind fixe Offnungs-
oder Servicezeiten einzuhalten oder es besteht die Notwendigkeit, in der Nacht oder am
Wochenende zu arbeiten. Wiederum andere Branchen hantieren mit teuren Maschinen
oder kapitalintensiver Infrastruktur und sind darauf angewiesen, dass diese zu den
Betriebszeiten moglichst voll ausgelastet werden konnen. Obwohl dies die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie erschweren kann, bieten sich auch hier oft Gestaltungsspielrdume.
Wenn die familidren Bediirfnisse der Mitarbeitenden bekannt sind, lassen sich passende
Losungen finden. Mogliche Losungsansdtze sind:

Planbarkeit sicherstellen: Planbarkeit ist entscheidend fiir die Vereinbarkeit. Ein ldn-
gerer Planungshorizont ermdglicht es Beschiftigten, ihren Alltag besser zu organisieren
und Stress zu vermeiden. Wochentlich wiederkehrende Muster kommen Beschiftigten
mit Betreuungsaufgaben beispielsweise sehr entgegen. Damit entsteht eine klare Struktur,
um die herum der Alltag organisiert werden kann. Dies ist insbesondere fiir die Organi-
sation der familien- und schulergdnzenden Kinderbetreuung sehr wichtig, weil diese
meist nur fixe Tage anbieten.

Mitsprache und Austausch ermdglichen: Auch wenn keine komplett flexible Dienst-
planung mdglich ist, helfen Mitsprachemdoglichkeiten, wie das Eintragen von Sperrtagen
oder der Tausch von Schichten, die grossten Reibungspunkte zu reduzieren. Dabei kon-
nen die Bediirfnisse der Mitarbeitenden sehr unterschiedlich sein. Vielleicht sind einige
Mitarbeitende bereit, verlingerte Arbeitstage zu iibernehmen, um damit einen Tag frei-
zuschaufeln, wihrend andere sich ein Jobsharing-Modell vorstellen kdnnen.

Teamzusammensetzung steuern: Eine ausgewogene Teamzusammensetzung zwi-
schen Mitarbeitenden mit und ohne Betreuungspflichten sowie Selbstabsprachen im
Team konnen helfen, berufliche und private Anforderungen besser zu vereinen. Hierbei
kann helfen, allen Mitarbeitenden flexible Arbeitszeiten zu gewdhren, so dass verschie-
dene Zeitmodelle miteinander kombiniert werden kénnen.

Schichtzeiten anpassen: Anpassungen der Schichtzeiten, etwa durch spitere Start-
zeiten, kiirzere Schichten oder zusitzliche Kurzschichten in Kombination mit einer Aus-
weitung der Laufzeiten von Betriebsanlagen, kénnen die Betreuung von Kindern und
Angehdrigen erleichtern.
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Flexible Arbeitszeitmodelle

Rechtliche
Rahmenbedingungen

einhalten

Kommunikation
und Abstimmung
im Team fordern

Bei der Umsetzung flexibler Arbeitszeitmodelle

zu beachten

Die Einfiihrung flexibler Arbeitszeitmodelle muss im Einklang
mit den Bestimmungen des Arbeitsgesetzes (ArG) erfolgen (siehe
Ubersicht zu den rechtlichen Vorgaben fiir Arbeits- und Ruhe-
zeiten). Besonders zu beachten sind:

- Arbeiten in der Nacht sowie an Sonn- und Feiertagen ist nur
mit Bewilligung der zustdndigen Behorde erlaubt (Art. 18-20
ArG). Ausgenommen sind Betriebe, die in der Verordnung 2
zum Arbeitsgesetz aufgefiihrt sind (Art. 27 ArG).

~ Die tiigliche Arbeitszeit, einschliesslich Pausen und Uberzeit,
darf fiir erwachsene Arbeitnehmende nicht ldnger als 14 Stun-
den betragen (Art. 10 ArG).

- Die wochentliche Hochstarbeitszeit von 45 bzw. 50 Stunden
darf nur in Ausnahmefillen {iberschritten werden (Art. 9,12 ArG).

Fiir Arbeitnehmende mit Familienpflichten (z.B. Betreuung von
Kindern unter 15 Jahren oder pflegebediirftigen Angehorigen)
gelten weitere besondere Regelungen:

- Auf Wunsch ist eine Mittagspause von mindestens 1,5 Stunden
zu gewidhren (Art. 36 Abs. 2 ArG).

~ Uberzeitarbeit darf nur mit ihrem Einverstindnis verlangt
werden (Art. 36 ArG).

- Unabhingig von der Arbeitszeitgestaltung muss der Gesund-
heitsschutz gewihrleistet sein, um die psychische und physi-
sche Gesundheit der Arbeitnehmenden zu wahren (Art. 6 ArG).
Zudem sind die gesetzlichen Vorschriften zu Arbeits- und
Ruhezeiten strikt einzuhalten (Art. 9 ff. ArG).

Eine erfolgreiche Umsetzung flexibler Arbeitszeitmodelle setzt
eine offene und transparente Kommunikation voraus. Alle Team-
mitglieder sollten regelmissig {iber Anwesenheitszeiten, Abwe-
senheiten und Arbeitsverteilungen informiert werden, um Miss-
verstdndnisse zu vermeiden. Regelmdssige Teammeetings und
klare Absprachen konnen hier unterstiitzend wirken.


https://www.seco.admin.ch/seco/de/home/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Arbeitnehmerschutz/Arbeits-und-Ruhezeiten.html
https://www.seco.admin.ch/seco/de/home/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Arbeitnehmerschutz/Arbeits-und-Ruhezeiten.html
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Flexible Arbeitszeitmodelle

Auf Selbstorganisation Mit zunehmender Flexibilisierung der Arbeitszeiten wird es wich-

und Delegation setzen

Technische Unter-
stiitzung nutzen

Fir Gerechtigkeit
sorgen

tiger, dass Mitarbeitende eigenverantwortlich arbeiten und sich
im Team selbst organisieren kdnnen. Es sollte daher im Unter-
nehmen eine Kultur der Selbstverantwortung geférdert werden,
damit flexible Arbeitszeiten nicht zu Lasten der Effizienz gehen.
Da gerade in kleinen Unternehmen Wissen oft bei einzelnen Per-
sonen konzentriert ist, kommt der Delegation von Aufgaben einen
hohen Stellenwert zu. Damit auch in diesen Positionen flexible
Arbeitszeitmodelle mdglich sind, muss rechtzeitig gepriift wer-
den, welche Aufgaben delegierbar sind und welches Wissen auf
andere Personen iibertragen werden kann.

Digitale Tools und Softwarelosungen konnen dabei helfen,
Arbeitszeiten zu erfassen, Aufgaben zu koordinieren und die
Kommunikation im Team zu verbessern. Dies erleichtert nicht
nur die Planung, sondern auch die Transparenz im Arbeitsalltag.

Um Spannungen zwischen Mitarbeitenden mit familidren Ver-
pflichtungen und solchen ohne zu vermeiden, sollten flexible
Arbeitszeitmodelle allen offenstehen.

«Mit massgeschneiderten Losungen
konnen die Bediirfnisse der Mit-
arbeitenden und die betrieblichen
Anforderungen vereint werden.»
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Flexible Arbeitszeitmodelle

Fazit

Flexible Arbeitszeitmodelle bieten eine hervorragende
Maoglichkeit, die Arbeitszufriedenheit und Produktivitat
der Mitarbeitenden zu steigern und gleichzeitig die
Effizienz und Wettbewerbsfahigkeit eines Unternehmens
zu erhdhen. Unternehmen, die ihren Mitarbeitenden
diese Flexibilitat gewahren, schaffen ein Arbeitsumfeld,
das auf Vertrauen, Autonomie und gegenseitigem
Respekt basiert. Durch eine sorgfaltige Planung und
eine offene Kommunikation kénnen diese Modelle

so gestaltet werden, dass sie sowohl den Bedurfnissen
der Mitarbeitenden als auch den Anforderungen des
Unternehmens gerecht werden. Indem Unternehmen
flexible Arbeitszeitmodelle fordern, positionieren

sie sich als attraktive Arbeitgeber, die sich aktiv flr die
Work-Life-Balance ihrer Mitarbeitenden einsetzen.



Praxisbeispiel 1 N

Gemeinsam sinnvolle
Losungen finden

Wenger, Hess & Partner GmbH

Was?

Wir bieten in unserer Firma Teilzeitarbeitsmodelle an, die ins-
besondere von Vatern genutzt werden, um sich verstarkt der
Familienarbeit zu widmen.

Warum?

Uns ist es wichtig, unseren qualifizierten Gipser/-innen als attrak-
tiver Arbeitgeber die Maglichkeit zur Teilzeitarbeit zu bieten.
Gleichzeitig ist es fUr uns entscheidend, dass langjahrige Mitar
beitende bei uns bleiben und mit ihren Arbeitsbedingungen
zufrieden sind. Zufriedene Mitarbeitende leisten bessere Arbeit,
was sich positiv auf den Unternehmenserfolg auswirkt.

Standort
Gumligen

Wie?

In personlichen Gesprachen suchen wir gemeinsam nach
Losungen, die fur alle Beteiligten sinnvoll und umsetzbar sind.
Die Einfihrung der Teilzeitarbeit erfordert regelméassige Anpas-
sungen an Bauprogrammen, besonders bei Mitarbeitenden in
leitenden Positionen auf Baustellen. Eine prazise Planung ist
daher unerlasslich, um den reibungslosen Ablauf sicherzustellen.

Beschaftigte
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«Ein regelmissiger Austausch zwischen Arbeitgeber
und Arbeitnehmer ist entscheidend. Persdnliche Wiin-
sche und betriebliche Moglichkeiten sollten stets
gemeinsam gepriift und gegebenenfalls angepasst wer-
den. Dabei ist Flexibilitdt von beiden Seiten gefragt,
um eine Win-Win-Situation zu schaffen.»

MICha?| He"ss T031 351 30 80 Branche
Geschaftsflhrer info@wengerhess.ch .

Morgenstrasse 1 www.wengerhess.ch Gipser, Trockenbau
3073 Giumligen und Stuckaturen




Praxisbeispiel 2

@

Mit Kopf, Herz und Hand
fur unsere Mitarbeitenden und
Bewohnenden unterwegs

Sonnhalden, Regionales Pflegeheim Arbon

Was?

Um die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben zu verbessern,
haben wir neue Arbeitszeiten und ein Dienstplanungsprogramm
eingefuhrt. Mitarbeitende kénnen darin ihre Praferenzen hinter
legen und der Dienstplan ist bequem auf dem Handy abrufbar.
Bei Ausfallen werden Anfragen per App verschickt und die Mit-
arbeitenden entscheiden selbst, ob sie einspringen maochten.

Warum?

Im 24/7-Betrieb des Gesundheitswesens ist die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie besonders wichtig. Viele Mitarbeitende
arbeiten in Teilzeit. Geteilte Dienste erschwerten die Rekrutie-
rung. Mit dem neuen System und der Moglichkeit, individuelle
Praferenzen zu hinterlegen, konnten wir die Bedurfnisse der
Mitarbeitenden besser berlicksichtigen. Dadurch stieg die Zufrie-
denheit, Ausfalle lassen sich leichter kompensieren und die Rek-
rutierung ist durch die flexibleren Optionen einfacher geworden.

Wie?

Die Losungen wurden in Arbeitsgruppen entwickelt. Offene
Kommunikation, Pilotphasen und Unterstitzung bei der
Umsetzung im Alltag sowie regelmassiges Feedback waren
entscheidend fur den Erfolg.

«Fiir uns hat es sich bewéhrt, neue Losungen
gemeinsam mit den Mitarbeitenden zu entwickeln
und in Pilotphasen zu erproben. Dabei ist es wichtig,
klare Regeln festzulegen und auf gegenseitige
Riicksichtnahme zu achten, damit das Modell
fiir alle tragfdhig ist.»

Marlene Schadegg T 071 447 24 30

Geschaéftsleitung marlene.schadegg@sonnhalden.ch
Rebenstrasse 57 www.sonnhalden.ch

9320 Arbon

P
%«5
i

Standort
Arbon

Beschaftigte

1592

Branche
Gesundheitswesen/
Pflegeheime
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Arbeitsorts-
unabhangig
Arbeiten
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Arbeitsortsunabhangig Arbeiten

Um was geht’s?

Dank technologischer Fortschritte ist es fur viele Arbeit-
nehmende heute maoglich, ihre Arbeit an verschiedenen Orten
zu erledigen - sei es von zu Hause («Homeoffice») oder von
unterwegs im Zug oder in einem Co-Workingspace («Mobiles
Arbeiten»). So ist der Arbeitsort vieler Arbeitnehmender
heute regel- oder unregelmassig ausserhalb des Betriebes.
Insbesondere beim Homeoffice — dem Arbeiten von zu
Hause aus — lassen sich Arbeitszeiten gut an die personlichen
BedUrfnisse anpassen. So kdnnen Mitarbeitende einfacher
zwischen Arbeits- und Familienzeiten wechseln, die sonst allen-
falls verlorene Pendelzeit sinnvoll nutzen und so insgesamt
ihre beruflichen und privaten Verpflichtungen besser in Einklang
bringen.

22
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Arbeitsortsunabhangig Arbeiten

Warum lohnt es sich fur KMU?

Die Flexibilisierung des Arbeitsortes bietet KMU die Chance,
die Arbeitszufriedenheit und Produktivitat inrer Mitarbeitenden
zu steigern. Sie ermoglicht eine starkere Fokussierung auf
Ergebnisse statt auf Prasenz, was die Effizienz erhdht. Die
eingesparte Pendelzeit kann produktiv genutzt werden. Zudem
konnen Mitarbeitende Alltagsfenster — etwa wahrend der
Schulzeit oder an Randzeiten — fur berufliche Aufgaben nutzen.
Dies ermdglicht hohere Teilzeitpensen und verringert den
Bedarf an zusatzlichem Personal. Dartiber hinaus steigert arbeits-
ortsunabhangig Arbeiten die Erreichbarkeit, was Kunden
zugutekommt.

«Erfolg misst sich
nicht an Prasenz, sondern
an den Ergebnissen.»

23
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Arbeitsortsunabhangig Arbeiten

Wie konnen KMU aktiv werden?

Es gibt verschiedene flexible und ortsunabhangige Arbeits-
modelle, die KMU ihren Mitarbeitenden anbieten konnen.
Dabei ist jedoch zu beachten, dass nicht alle Tatigkeiten solche
Modelle ermoglichen, insbesondere wenn die Arbeit an einen
festen Ort gebunden ist, wie z. B. auf Baustellen, im Verkauf
oder in der Produktion. Zu den moglichen Modellen gehoren:

— Homeoffice: Mitarbeitende arbeiten dauerhaft, an
festgelegten Tagen oder spontan von zu Hause aus. Dieses
Modell bietet den Komfort des hauslichen Umfelds, ist
jedoch auf diesen festen zweiten Arbeitsort (das Zuhause)
beschrankt.

— Mobiles Arbeiten oder Remote Work: Mitarbeitende konnen
prinzipiell von jedem beliebigen Ort aus arbeiten — sei
es zu Hause, im Café, oder im Zug. Hier ist der Arbeitsplatz
frel wahlbar, solange eine stabile Internetverbindung
und die technischen Voraussetzungen vorhanden sind.
Das Modell erlaubt maximale Standortflexibilitat.

24
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Arbeitsortsunabhangig Arbeiten

Rechtliche
Rahmenbedingungen
einhalten

Klare Regeln fiir arbeits-
ortsunabhangiges
Arbeiten schaffen

Bei der Umsetzung zu beachten

Grundsdtzlich kann arbeitsortsunabhéngig Arbeiten nur mit beid-
seitigem Einverstdndnis vereinbart werden. Arbeitsortsunabhén-
giges Arbeiten ist kein Recht, das Mitarbeitende geltend machen
kénnen. Auch wenn arbeitsortsunabhingig Arbeiten nicht expli-
zit im Gesetz erwihnt wird, sind die Bestimmungen des Arbeits-
gesetzes einzuhalten, denn diese gelten unabhingig vom Arbeits-
ort. Soweit das Arbeitsgesetz anwendbar ist, ist daher auch im
Homeoffice oder beim mobilen Arbeiten fiir gute ergonomische
Arbeitsbedingungen zu sorgen und sind die Arbeits- und Ruhe-
zeiten sowie sonstige Gesundheitsmassnahmen einzuhalten (Art.
6 ArG und Art. 2 ARGV 3, Uberblick zu «<Homeoffice — Gesund-
heitsschutz - auch beim Arbeiten zu Hause» des SECO, Bern

2024). Fiir Homeoffice im Ausland konnen steuer- und sozial-
versicherungsrechtliche Konsequenzen entstehen, insbesondere
durch die bilateralen Vertrdge zwischen der Schweiz und der EU.

Um arbeitsortsunabhéngig Arbeiten erfolgreich zu gestalten, sind
klare Richtlinien und Strukturen notwendig. Unternehmen sollten
verbindliche Homeoffice- und Remote-Work-Richtlinien ent-
wickeln, die Aspekte wie den Umfang in einer festgelegten Zeit-

einheit, die Erreichbarkeit und Antwortzeiten, sowie den Daten-
schutz und die Datensicherheit regeln. Diese Richtlinien bieten
Orientierung und Sicherheit fiir Mitarbeitende und Fiithrungs-
kriafte und verhindern Missverstdndnisse oder Ineffizienzen.
Gleichzeitig sollten die Richtlinien genug Flexibilitdt bieten, um
individuelle Bediirfnisse und Situationen zu bertiicksichtigen.
Eine Moglichkeit, die Einfithrung zu erleichtern, ist eine Probe-
phase, in der das neue Modell getestet und gegebenenfalls ange-
passt werden kann. Dies ermdglicht eine optimale Abstimmung
auf die Bediirfnisse aller Beteiligten.
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https://www.seco.admin.ch/dam/seco/de/dokumente/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Arbeitsgesetz%20und%20Verordnungen/Wegleitungen/Wegleitung-ArG/ArG_art06.pdf.download.pdf/ArG_art06_de.pdf
https://www.seco.admin.ch/dam/seco/de/dokumente/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Arbeitsgesetz%20und%20Verordnungen/Wegleitungen/Wegleitung-ArG/ArG_art06.pdf.download.pdf/ArG_art06_de.pdf
https://www.seco.admin.ch/dam/seco/de/dokumente/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Arbeitsgesetz%20und%20Verordnungen/Wegleitungen/Wegleitungen%203/ArGV3_art02.pdf.download.pdf/ArGV3_art02_de.pdf
https://www.seco.admin.ch/seco/de/home/Publikationen_Dienstleistungen/Publikationen_und_Formulare/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Broschuren/homeoffice.html
https://www.seco.admin.ch/seco/de/home/Publikationen_Dienstleistungen/Publikationen_und_Formulare/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Broschuren/homeoffice.html
https://www.seco.admin.ch/seco/de/home/Publikationen_Dienstleistungen/Publikationen_und_Formulare/Arbeit/Arbeitsbedingungen/Broschuren/homeoffice.html
https://cdn.arbeitgeber.ch/production/uploads/2020/10/1a2_Leitfaden-fuer-Homeoffice_DE-2.pdf
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Arbeitsortsunabhangig Arbeiten

Infrastruktur
sicherstellen

Vernetzung fordern

Offene Kommunikation
zur Vermeidung von
Missgunst fordern

Es ist wichtig, dass die technischen Voraussetzungen fiir die
Arbeit zu Hause oder von unterwegs erfiillt sind. Die Unterneh-
men konnen ihre Mitarbeitenden dabei unterstiitzen, ihren Heim-
arbeitsplatz optimal einzurichten. Grundsitzlich muss der Arbeit-
geber die Infrastruktur z.B. Biiromd&bel, Monitore, ergonomische
Stiihle, Software etc. zur Verfiigung stellen. Sorgen Arbeitneh-
mende selbst fiir die Infrastruktur, sind sie dafiir angemessen zu
entschiddigen. Arbeitgebende kdnnen mit den Arbeitnehmenden
jedoch eine davon abweichende Regelung vereinbaren. Fiir Arbei-
ten von unterwegs kénnen Unternehmen mobile Arbeitsgerite
wie Laptops oder Tablets zur Verfiigung stellen und den Zugang
zu Cloud-Diensten und VPNs ermoglichen. Auch die Nutzung
von Co-Workingspace oder Business-Lounges kann eine attrak-
tive Option sein, um den Mitarbeitenden eine flexible und profes-
sionelle Arbeitsumgebung zu bieten, wenn sie unterwegs sind.

Bei der Flexibilisierung des Arbeitsortes besteht die Gefahr, dass
der Teamzusammenhalt und die Identifikation mit dem Unter-
nehmen leiden. Unternehmen kénnen durch den Einsatz von
digitalen Kollaborationstools, regelmédssigen virtuellen Meetings
und Teambuilding-Aktivitdten sicherstellen, dass auch bei rdum-
licher Distanz eine enge Zusammenarbeit und eine starke Unter-
nehmenskultur aufrechterhalten werden.

In einigen Berufen ist Homeoffice nicht fiir alle Mitarbeitenden
umsetzbar. In einem Bauunternehmen miissen beispielsweise
Zimmerleute vor Ort arbeiten, wihrend Bauleitende die Moglich-
keit haben, auch von zu Hause aus zu arbeiten. Ein transparenter
Umgang mit diesen Regelungen hilft, Benachteiligungsgefiihle zu
vermeiden.
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Arbeitsortsunabhangig Arbeiten

Fazit

Die Flexibilisierung des Arbeitsortes bietet Unternehmen
und Mitarbeitenden mit Familienpflichten gleicher-
massen erhebliche Vorteile. Unternehmen, die thren Mit-
arbeitenden die Freiheit geben, dort zu arbeiten, wo

es fur sie am produktivsten ist, schaffen ein attraktives
Arbeitsumfeld. Durch klare Richtlinien, die Bereitstel-
lung der notwendigen Infrastruktur und die Forderung
einer starken Teamkultur konnen Unternehmen sicher-
stellen, dass die Flexibilitat beim Arbeitsort zu einer
Win-Win-Situation wird. Diese Massnahmen tragen nicht
nur zur Zufriedenheit und Motivation der Mitarbeiten-
den bei, sondern starken auch die Innovationskraft und
Anpassungsfahigkeit des Unternehmens in einer sich
standig verandernden Arbeitswelt.



Praxisbeispiel 3

Flexibel Bauen,
flexibel Arbeiten

Beer Holzbau AG

Was?

Unsere Mitarbeitenden im Biro, darunter Bauleitende, Bauzeich-
nende und Projektleitende, kdnnen nach Absprache im Home-
office arbeiten. Zusatzlich bieten wir allen Mitarbeitenden, auch
denjenigen auf der Baustelle, Teilzeitmodelle an, die sehr
geschatzt werden.

Warum?

Mit Homeoffice und weiteren Massnahmen reagieren wir auf
die Winsche unserer Mitarbeitenden. Wir schaffen damit familien-
freundliche Arbeitsbedingungen, um qualifizierte Fachkrafte im
Holzbau zu gewinnen und langfristig zu binden. Diese Massnah-
men starken zugleich das Image des Holzbaus.

Wie?

Homeoffice erfordert gut organisierte Kommunikation und sorg-
faltige Planung, damit der Austausch zwischen Teammitgliedern
vor Ort und im Homeoffice sowie mit der Bauherrschaft reibungs-
los funktioniert. Wichtig ist uns auch, dass sich Mitarbeitende
auf der Baustelle, wo Homeoffice nicht moglich ist, nicht benach-
teiligt fihlen — hier setzen wir auf offene Kommunikation. Wir
ermutigen unsere Mitarbeitenden, ihre Bedlrfnisse mit uns zu
besprechen, wobei wir stets auch die Anforderungen der Firma
und unserer Kundschaft, wie Kontinuitat und Erreichbarkeit,

im Blick behalten.

«Das Finden einer idealen Losung fiir moglichst alle Betei-
ligten ist oft ein zeitaufwédndiger Balanceakt. Die Mitar-
beitenden in den Entscheidungsfindungsprozess einzubinden,
sie ernst zu nehmen, ihnen Machbares zu ermdglichen
und Problematisches transparent zu erldutern, fordert das
Vertrauen und die Bereitschaft zu Kompromissen.»

Mario Jost T 031 930 10 57
Stv. Geschaftsleitung mario.jost@beer-holzbau.ch
Obere Zollgasse 76 www.beer-holzbau.ch

3072 Ostermundigen

Standort
Ostermundigen

Beschaftigte

82

Branche
Holzbau
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Praxisbeispiel 4 o)
@home bei art.I.schock

art.l.schock GmbH

Was?

Wir haben einen neuen Einsatzplan entwickelt, der feste Tage
fir Homeoffice und Blroarbeit fur alle Mitarbeitenden festlegt,
wodurch die Arbeitsplatzbelegung besser organisiert wird.

Warum?

Die Erfahrungen wahrend der Corona-Pandemie haben uns dazu
veranlasst, Homeoffice und Desksharing verbindlicher zu regein.
Zuvor waren beide Aspekte zwar bereits etabliert, wurden jedoch
flexibel gehandhabt. Mit der Einfiihrung klarer Regeln erhéhen
wir die Planbarkeit beider Seiten und konnen besser auf die
jeweiligen Bedurfnisse eingehen.

. Standort
Wie? ZUrich
Die EinfGhrung brachte Uberwiegend positive Ergebnisse mit
sich: Die ruhigeren Arbeitsumgebungen im Blro und zu Hause
werden als angenehm empfunden, und die verfligbaren Arbeits-
platze sind effizienter belegt, wodurch wir auf zusatzliche Flachen
verzichten konnen. Allerdings stellen wir fest, dass es weniger
Gelegenheiten flr persdnlichen Kontakt gibt, wie etwa bei
unseren traditionellen gemeinsamen Mittagessen, die fur das
Betriebsklima wichtig sind. Beschiftigte

16

«Homeoffice sollte freiwillig bleiben, denn einige
Mitarbeitende fiihlen sich dabei auch unwohl,
was sich negativ auf ihre Leistung auswirken kann.
Es ist wichtig, die Anwesenheiten so zu planen,
dass sich alle mindestens einmal pro Woche personlich
treffen. Dies fordert den Austausch und erhilt die
Kontakte tiber die rein berufliche Zusammenarbeit

hinaus.»
Helen Oertli T 043 555 70 71
Geschéaftsflhrerin helen@artischock.net
Hornbachstrasse 23 www.artischock.net Branche
8008 Zirich Kommunikation
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Betreuung wahrend
der Erwerbstatigkeit
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Betreuung wahrend der Erwerbstatigkeit

Um was geht’s?

Eine verlassliche Kinderbetreuung ist eine zentrale Voraus-
setzung daflr, dass beide Elternteile nach der Geburt berufs-
tatig bleiben konnen. In der Schweiz hat sich in den letzten
Jahren im Bereich der familien- und schulerganzenden Betreu-
ung viel bewegt: 62% der Kinder unter 13 Jahren werden
teilweise extern betreut. Uber ein Drittel besucht eine Kinder-
tagesstatte oder eine schulerganzende Einrichtung wie
Tagesschulen oder Horte. Gleichzeitig werden 28% der Kinder
von den Grosseltern betreut. Trotzdem ist es fur viele
Familien nach wie vor eine Herausforderung, eine qualitativ
gute und bezahlbare Betreuung zu finden — insbesondere

in weniger erschlossenen Gebieten, wo es teilweise an Infra-
struktur fehlt. Daruber hinaus kimmern sich viele Arbeit-
nehmende neben ihrer beruflichen Tatigkeit um pflegebedurftige
Angehdrige. FUr sie stellen sich ahnliche Herausforderungen
wie fur Eltern, da sie ihre Pflegeaufgaben mit der Erwerbstatig-
keit koordinieren und abstimmen mussen. Aufgrund ihrer
Betreuungssituation konnen viele Mitarbeitende ihr gewunschtes
Arbeitspensum nicht voll ausschdpfen.
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Betreuung wahrend der Erwerbstatigkeit

Warum lohnt es sich fur KMU?

Unternehmen, die ihre Mitarbeitenden bei der Betreuung
von Kindern oder Angehorigen unterstltzen, profitieren auf
mehreren Ebenen. Eine verlassliche familienerganzende
Betreuung ermaglicht es Eltern, nach der Geburt eines Kindes
schneller und mit einem hoheren Pensum in den Beruf
zurlckzukehren. Dies bewahrt wertvolles Know-how und redu-
ziert Rekrutierungskosten. Auch fur pflegende Angehorige
gilt: Flexible und verlassliche Betreuungsldsungen senken
Fehlzeiten und Stress, steigern die Leistungsfahigkeit und
fordern die Motivation sowie die Loyalitat der Mitarbeitenden
gegenuber dem Arbeitgeber.

«Eine gute Betreuungslosung
bewahrt wertvolles Wissen
und spart teure Rekrutierungen.»
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Betreuung wahrend der Erwerbstatigkeit

Wie konnen KMU aktiv werden?

Unternehmen konnen eine Vielzahl an Massnahmen ergreifen,
um ihre Mitarbeitenden in Betreuungsaufgaben zu entlasten.
Dabel ist es wichtig, die Wahlfreiheit der Eltern und Pflegenden
zu respektieren und flexible Losungen anzubieten, die indi-
viduelle BedUrfnisse bericksichtigen. Wahrend die nachfolgen-

den Ansatze auf die Kinderbetreuung fokussieren, lassen

sie sich, wie auch viele Massnahmen in den anderen Kapiteln,

auf die Betreuung pflegebedurftiger Angehoriger Ubertragen.

Bei Krankheit des
Kindes unterstiitzen

Ferienbetreuung
ermoglichen

Wenn Kinder oder Angehorige krank werden, stehen berufstitige
Eltern bzw. Angehdrige vor der Herausforderung, Arbeit und
Pflege zu vereinbaren. Arbeitnehmende haben einen Anspruch

auf bezahlten Urlaub fiir die Pflege eines erkrankten Familienmit-

glieds oder Partners von bis zu 3 Tagen pro Ereignis. Ebenso kon-

nen Eltern einen 14-wo6chigen Urlaub fiir die Betreuung eines
wegen Krankheit oder Unfalls gesundheitlich schwer beeintréch-
tigten Kindes beanspruchen. Viele Arbeitnehmende kennen diese
Rechte nicht oder fordern sie nicht ein. Eine verstdndnisvolle
Unternehmenskultur, die flexible Arbeitszeiten, Homeoffice-Mdg-
lichkeiten oder zusdtzliche Freitage bietet, kann den Eltern in sol-
chen Situationen erheblich helfen.

Die Schulferien stellen berufstétige Eltern vor grosse Herausfor-
derungen. Bis zu 13 Wochen Schulferien stehen einigen Wochen
Urlaub der berufstitigen Eltern gegeniiber. Auch viele Kitas haben
Schliesszeiten (meist wihrend der Schulferien), die {iberbriickt
werden miissen. Hilfreich ist es, wenn bei der Planung der Ferien-
abwesenheiten darauf geachtet wird, dass Beschiftigte mit Kin-
dern ihren Urlaub, wann immer mdglich, in den Schliesszeiten
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Betreuung wahrend der Erwerbstatigkeit

Familien- und
schulerganzende
Kinderbetreuung
starken

bzw. Schulferien nehmen konnen. Eine andere Losung kann sein,
im Arbeitsvertrag Vereinbarungen zu reduzierter Arbeitszeit wih-
rend der Schulferienzeit zu treffen. Sinnvoll kann auch sein,
Eltern mit kleineren Kindern an den wichtigsten Feiertagen wie
Weihnachten oder Ostern - unter Beriicksichtigung der Anliegen
der anderen Mitarbeitenden - vorzugsweise freizugeben. Unter-
nehmen konnen ihre Mitarbeitenden auch unterstiitzen, indem
sie zusammen mit lokalen Partnern Ferienprogramme anbieten
oder Kooperationen mit anderen Unternehmen eingehen. Private
Anbieter oder Familienservices konnen ebenfalls in Betracht
gezogen werden.

Es gibt zahlreiche Ansitze, wie Unternehmen die familien- und
schulergidnzende Kinderbetreuung ihrer Mitarbeitenden unter-
stiitzen koénnen. Ein Ansatz ist die Beratung und Vermittlung.
Durch gezielte Informationen und Unterstiitzungsangebote kon-
nen Unternehmen dazu beitragen, passende Losungen fiir indivi-
duelle Betreuungsbediirfnisse zu finden. Dazu gehdren Bera-
tungsangebote und Partnerschaften mit Betreuungsanbietern, die
Eltern helfen, die besten Optionen zu identifizieren. Unterneh-
men kénnen zudem iiber lokale Betreuungsmoglichkeiten, recht-
liche Rahmenbedingungen und finanzielle Unterstiitzung infor-
mieren. Ein zusétzlicher Schritt wire, Eltern aktiv bei der Suche
nach einem Betreuungsplatz zu unterstiitzen.

«Ohne verlassliche Betreuung

bleibt berufliche Teilhabe
oft ein Wunsch statt Realitat.»
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Betreuung wahrend der Erwerbstatigkeit

Notfall- und
Randzeitenbetreuung
organisieren

Neben der Beratung spielt die finanzielle Unterstiitzung eine zen-
trale Rolle. Obwohl viele Kantone und Gemeinden bereits finan-
zielle Zuschiisse flir familien- und schulergédnzende Betreuung
bieten, tragen Eltern weiterhin einen erheblichen Teil der Kosten.
Unternehmen konnen diese Belastung durch verschiedene
Modelle mindern: etwa durch die Ubernahme eines festen monat-
lichen Betrags pro Kind, eines prozentualen Anteils der Betreu-
ungskosten oder durch die Bereitstellung vergiinstigter Betreu-
ungsplédtze in Kooperation mit Kitas. Eine weitere Option sind
Kita-Gutscheine, die Eltern individuell nutzen konnen. Zwar
bedeuten solche Massnahmen fiir das Unternehmen finanzielle
und je nach Ausgestaltung auch administrative Aufwénde, doch
sie entlasten die Familien deutlich. Zudem steigern finanzielle
Anreize die Attraktivitdt als Arbeitgeber und férdern die langfris-
tige Bindung der Mitarbeitenden.

Eine weitere Moglichkeit ist die betriebseigene Kinderbetreuung.
Zwar ist der Betrieb einer eigenen Kindertagesstitte fiir viele
KMU finanziell nicht realisierbar, doch auch kleinere Losungen
koénnen einen grossen Unterschied machen. So kdnnte beispiels-
weise ein Mittagstisch fiir Kinder der Mitarbeitenden in der
Kantine organisiert werden. Eine weitere Option ist die Zusam-
menarbeit mit anderen Unternehmen, um gemeinsam eine Kin-
dertagesstitte zu betreiben, etwa in einem Gewerbepark. Solche
Initiativen erfordern eine sorgfiltige Planung sowie die Einhal-
tung kantonaler Vorgaben, bieten jedoch langfristig wertvolle
Vorteile fiir die Mitarbeitenden und das Unternehmen.

Trotz organisierter Regelbetreuung kann es immer wieder zu
unvorhergesehenen Situationen kommen, in denen kurzfristig
eine Kinderbetreuung bendtigt wird. Unternehmen kdnnen hier-
fiir Notfallbetreuungen organisieren, sei es durch eigene Rdum-
lichkeiten oder Kooperationen mit externen Dienstleistern. Alter-
nativ kdnnen Unternehmen ein Eltern-Kind-Arbeitszimmer oder
eine Spielecke fiir Kinder einrichten. Auch Homeoffice-Regelun-
gen bieten Eltern in solchen Situationen wertvolle Flexibilitét
(siehe Kapitel 2 — Ort).
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Betreuung wahrend der Erwerbstatigkeit

Beteiligung von
Mannern an Betreu-
ung und Pflege aktiv
fordern

Eine ausgewogenere Aufteilung von Betreuungs- und Pflegeauf-
gaben zwischen Médnnern und Frauen entlastet Familien und trigt
zu einer ausgewogeneren Verteilung von beruflichen und famili-
ren Verpflichtungen bei. Derzeit {ibernehmen hiufig Frauen den
Grossteil der Kinderbetreuung oder der Pflege von Angehdrigen,
was zu beruflichen Nachteilen und Einkommenseinbussen fiihren
kann. Unternehmen konnen gezielt dazu beitragen, dies zu
dndern, indem sie Mdnnern aktiv ermoglichen, Betreuungsaufga-
ben wahrzunehmen. Massnahmen wie erweiterte Vaterschaftsur-
laubsregelungen, flexible Arbeitszeiten und die Unterstiitzung bei
der Pflege kranker Angehdriger helfen, die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie fiir alle zu verbessern.
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Betreuung wahrend der Erwerbstatigkeit

Fazit

Unternehmen, die ihre Mitarbeitenden bei der Kinder-
betreuung und der Angehdrigenpflege unterstitzen,
schaffen ein positives Arbeitsumfeld, das Talente bindet
und die Produktivitat steigert. Durch gezielte Mass-
nahmen konnen Unternehmen die Vereinbarkeit von
Beruf und Familie aktiv fordern. Es lohnt sich, den
Bedarf der Belegschaft zu ermitteln und passgenaue
Losungen anzubieten, da dies sowohl den Mitar-
beitenden als auch dem Unternehmen zugutekommt.
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Motivierte Mitarbeiterinnen
durch eine hohe Vereinbarkeit

von Beruf und Familie

Centro Ergoterapia Pediatrica CEP

Was?

Nach ihrem Mutterschaftsurlaub kdnnen Mitarbeiterinnen auf
Wunsch mit einem Kleinstpensum von 10% zurtckkehren und
ihr Pensum schrittweise anpassen. Arbeitszeiten und Ferien
konnen flexibel gestaltet werden, etwa indem der Urlaub auf
die Schulferien abgestimmt wird.

Warum?

Wir haben viel in die Qualitat unserer Arbeit und in die Ausbildung
unserer Ergotherapeutinnen und Ergotherapeuten investiert.
Deshalb ist es uns wichtig, ihr Wohlbefinden zu férdern und ihre
Motivation zu erhalten. Wenn unsere Mitarbeitenden spuren,
dass ihre BedUrfnisse ernst genommen werden, sind sie auch

in herausfordernden Zeiten bereit, flexibel zu sein.

Wie?

Entscheidungen werden bei uns in enger Abstimmung mit den
Mitarbeitenden getroffen, und wir haben das Projekt gemeinsam
vorgestellt. Organisatorische Herausforderungen kénnen auftreten,
wenn zu viele Mitarbeitende gleichzeitig diese Massnahme in An-
spruch nehmen maochten, aber bislang ist das nicht der Fall gewe-
sen. Unsere Belegschaft besteht Uberwiegend aus Frauen, die sich
gegenseitig unterstitzen und solidarisch miteinander umgehen.

«Es ist wichtig, die Vorteile fiir die Mitarbeitenden und
den Aufwand fiir das Unternehmen transparent darzustellen,
die Diskussion offen zu fithren und sicherzustellen, dass
sich alle in die Entscheidungsfindung einbezogen fiihlen.
Unsere partizipative Fiihrungsweise hat sich dabei als sehr
effektiv erwiesen, um die Motivation der Mitarbeitenden
zu steigern.»

Lietta Santinelli T 079 794 54 89
CEO lietta@ergoterapiapediatrica.ch
Via C. Ghiringhelli 19A www.ergoterapiapediatrica.ch

6500 Bellinzona

Standort
Bellinzona

Beschaftigte

13

Branche
Ergotherapie,
Gesundheitswesen
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Familienbezogener Erwerbsunterbruch und Wiedereinstieg

Um was geht’s?

Ein familienbezogener Erwerbsunterbruch, wie der Mutter-
schafts- oder Vaterschaftsurlaub, ist ein wichtiger Moment

Im Leben von Familien. Er ermoglicht Eltern, sich nach der
Geburt eines Kindes auf das Familienleben zu konzentrieren
und eine enge Bindung zu ihrem Neugeborenen aufzubauen.
In der Schweiz betragt der gesetzliche Mutterschaftsurlaub
14 Wochen, wahrend der Vaterschaftsurlaub bzw. der Urlaub
fur den anderen Elternteil zwei Wochen umfasst. Teilweise

winschen sich Eltern mehr Zeit, um den Ubergang in das
Elternsein zu bewaltigen. Gleichzeitig ist offenkundig, dass es
Grenzen der betrieblichen Tragbarkeit gibt und Kompromisse
eingegangen werden mussen. Umso mehr schatzen es junge
Eltern, wenn ihnen in dieser Situation der Betrieb ein Stlck
entgegenkommt. Auch fir Mitarbeitende, die Angehdrige
pflegen, kann eine Auszeit hilfreich sein. Eine Auszeit ermdg-
licht ihnen, sich intensiver um die Betreuung und Unter
stUtzung ihrer Angehorigen zu kimmern und die oft belastende
Situation besser zu bewaltigen.
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Familienbezogener Erwerbsunterbruch und Wiedereinstieg

Warum lohnt es sich fur KMU?

Der Ubergang in die Elternschaft oder die Ubernahme der
Pflege eines Angehorigen ist eine pragende Phase, die
sowohl beruflich als auch privat grosse Veranderungen mit
sich bringt. Unternehmen, die ihre Mitarbeitenden in
dieser besonderen Lebenssituationen aktiv unterstutzen,
profitieren auf vielfaltige Weise. Indem sie flexible und
familienfreundlichere Losungen anbieten, schaffen sie ein
positives Arbeitsklima, das von Wertschatzung gepragt

ist und in dem sich Mitarbeitende langfristig wohl fUhlen.
Solche Massnahmen fordern nicht nur die Ruckkehr-
bereitschaft nach einem Erwerbsunterbruch — sei es auf-
grund von Elternschaft oder Pflegeaufgaben —, sondern
tragen auch zur Vermeidung von Fluktuation und Berufs-
ausstiegen bei. Sie starken die Identifikation mit dem
Unternehmen und die Motivation, zum gemeinsamen Erfolg
beizutragen. Darlber hinaus ermaglichen attraktive
Wiedereinstiegsprogramme nicht nur, bestehende Mit-
arbeitende zu halten, sondern auch neue qualifizierte
Arbeitskrafte zu gewinnen. Unternehmen, die auf die Be-
dirfnisse junger Eltern und pflegender Angehoriger
eingehen, sichern sich damit einen Vorteil im Wettbewerb
um qualifizierte und loyale Fachkrafte.
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Familienbezogener Erwerbsunterbruch und Wiedereinstieg

Wie konnen KMU aktiv werden?

Es gibt zahlreiche Moglichkeiten, wie Unternehmen ihre
Mitarbeitenden wahrend oder nach eines familienbezogenen

Erwerbsunterbruchs unterstltzen konnen:

Mutterschafts- und
Vaterschaftsurlaub
verlangern

Viele Eltern wiinschen sich nach der Geburt ihres Kindes mehr
Zeit, um sich an die neue Lebenssituation zu gewOhnen. Unter-
nehmen kénnen diesem Wunsch entgegenkommen, indem sie
eine unkomplizierte Verldngerung des Mutterschafts- oder Vater-
schaftsurlaubs ermdglichen - sei es durch bezahlte Zusatzwochen
oder einen flexibel gestaltbaren unbezahlten Urlaub. Der Vater
oder andere Elternteil kann den Urlaub auch in Teilabschnitten
nutzen und so bediirfnisgerechter gestalten. Auch die Mdglichkeit

«Ein flexibler Mutter-
schafts- oder Vaterschafts-
urlaub erleichtert den
Ubergang ins Elternsein.»

bereits vor der Geburt Ferien nehmen zu konnen, kann fiir einige
Mitarbeitende entlastend sein. Solche Regelungen geben den
Eltern die notwendige Flexibilitdt, um ihre Riickkehr in den
Arbeitsalltag besser zu planen, und schaffen gleichzeitig Frei-
rdume, um sich auf die Familie zu konzentrieren. Bei einem ldnge-
ren unbezahlten Urlaub ist darauf zu achten, dass die Versiche-
rungssituation der Mitarbeitenden gewahrt bleibt.
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Familienbezogener Erwerbsunterbruch und Wiedereinstieg

Vater motivieren,
den Urlaub auch
wirklich zu beziehen

Unbezahlter Urlaub fiir
pflegende Angehorige

Kontakte wahrend der
Abwesenheit pflegen

Trotz des gesetzlichen Anspruchs auf Vaterschaftsurlaub nehmen
viele Viter diesen noch nicht vollstdndig in Anspruch. Unterneh-
men konnen durch gezielte Massnahmen, wie aktives Zugehen
auf werdende Viter oder positive Vorbilder, Viter ermutigen, den
ihnen zustehenden Urlaub auch tatsédchlich zu nutzen. Dies stérkt
die Rolle der Viter in der Familie und fordert eine ausgewogenere
Aufteilung der Familienaufgaben, was sich positiv auf die gesamte
Familie und die Arbeitszufriedenheit auswirkt.

Eine Moglichkeit, pflegende Angehorige zu unterstiitzen, ist die
Gewidhrung von unbezahltem Urlaub. Unternehmen kénnen hier-
fiir klare Regelungen schaffen, die den Mitarbeitenden Flexibilitét
bieten, ohne den betrieblichen Ablauf zu gefdhrden. Eine trans-
parente Richtlinie sollte festlegen, unter welchen Voraussetzun-
gen ein unbezahlter Urlaub beantragt werden kann, wie lange die-
ser maximal dauern darf und welche Prozesse fiir die Beantragung
gelten. Auch muss die Versicherungssituation geklirt werden.

Ein gut abgestimmter Kontakt zu Mitarbeitenden wihrend eines
Erwerbsunterbruchs kann den Wiedereinstieg erleichtern und
das Zugehorigkeitsgefiihl stirken. Unternehmen konnen bei-
spielsweise Updates zum Geschehen im Betrieb, Einladungen zu
sozialen Events oder die Teilnahme an Fortbildungen anbieten.
Entscheidend ist jedoch, im Vorfeld mit den Mitarbeitenden
abzukldren, ob und in welcher Form dieser Austausch gewiinscht
ist. Eine nicht abgesprochene Kontaktaufnahme kann als Druck
empfunden werden und sollte unbedingt vermieden werden. Der
Fokus sollte darauf liegen, den Mitarbeitenden Wertschédtzung zu
zeigen, ohne ihre personliche Situation zu beeintrédchtigen.

«Organisationstalent, Zeitmanage-
ment und Stressresistenz - diese
Kompetenzen aus der Familienarbeit
bereichern auch Unternehmen.»
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Familienbezogener Erwerbsunterbruch und Wiedereinstieg

Wiedereinstiegs-
programme und
Mentoring anbieten

Schrittweisen Wieder-
einstieg ermoglichen

Stillmoglichkeiten am
Arbeitsplatz fordern

In Familienarbeit
erworbene Skills
wertschatzen

Der Wiedereinstieg nach einem familienbedingten Erwerbsunter-
bruch kann herausfordernd sein. Unternehmen kénnen diesen
Ubergang erleichtern, indem sie Massnahmen wie Wiederein-
stiegsprogramme und Mentoring anbieten. Diese Programme hel-
fen, Fachkenntnisse aufzufrischen, neue Technologien oder Pro-
zesse zu erlernen und Vertrauen in die eigenen Fihigkeiten
zuriickzugewinnen. Ebenso wichtig ist die soziale Wiedereinglie-
derung: Ein erfahrenes Teammitglied fungiert als Mentor, beglei-
tet die Riickkehrenden, dient als Ansprechpartner und unter-
stilitzt die Integration ins Team.

Ein schrittweiser Wiedereinstieg kann die Riickkehr in den
Arbeitsalltag erleichtern. Mitarbeitende kénnen mit einem redu-
zierten Pensum starten und dieses schrittweise erhdhen. Alter-
nativ oder ergdnzend kdnnen zu Beginn auch weniger komplexe
oder umfangreiche Aufgaben tibernommen werden, bis die volle
Arbeitsbelastung wieder méglich ist. Dieser Ansatz hilft, Uberfor-
derung zu vermeiden und eine nachhaltige Riickkehr zu férdern.

Beim Wiedereinstieg von Miittern ist es wichtig, die geltenden
Gesundheitsschutzvorschriften zu beriicksichtigen. Stillende
Miitter haben Anspruch auf bezahlte Stillzeit und diirfen maximal

neun Stunden pro Tag arbeiten.

Unternehmen konnen die in der Familienarbeit erworbenen
Fahigkeiten ihrer Mitarbeitenden aktiv wertschédtzen und in die
Personalplanung einbeziehen. Fihigkeiten wie Organisations-
talent, Stressresistenz, Konfliktlosung oder Zeitmanagement
werden durch die Familienarbeit oft gestdrkt und bieten einen
bedeutenden Mehrwert fiir das Unternehmen. Dies gilt sowohl
fiir Mitarbeitende, die nach einer Erwerbspause zuriickkehren,
als auch fiir die Rekrutierung neuer Talente. Im Pflege- und
Betreuungsbereich beispielsweise werden informell erworbene
Kompetenzen und Erfahrungen aus der Familienarbeit teilweise
angerechnet.
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Familienbezogener Erwerbsunterbruch und Wiedereinstieg

Fazit

Die Unterstutzung von Mitarbeitenden wahrend eines
familienbedingten Erwerbsunterbruchs und beim Wieder-
einstieg zeigt das Engagement des Unternehmens

und starkt die Bindung der Mitarbeitenden. Flexible,
bedUrfnisorientierte Losungen fur die Auszeit und

den Wiedereinstieg fordern nicht nur die Ruckkehr-
bereitschaft und die Zufriedenheit, sondern sichern
auch die langfristige Loyalitat und Motivation.
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Gegenseitiges Vertrauen und Kontakthalten
fiir einen reibungslosen Wiedereinstieg

Waldhauser + Hermann AG

Was?

In unserem Ingenieurblro, das seit 12 Jahren das «Pradikat UND»
der Fachstelle UND tragt, setzen wir uns daflir ein, den Wieder
einstieg nach einer familienbedingten Erwerbsunterbrechung so
einfach und reibungslos wie mdglich zu gestalten — auch wenn
Mitarbeitende mit reduziertem Pensum zurtickkehren.

Warum?

Vor einigen Jahren kam eine langjahrige Mitarbeiterin auf uns

zu und bat um einen einjahrigen unbezahlten Erwerbsunterbruch
sowie eine Rickkehr in einem reduzierten Pensum. Um diese
wertvolle Mitarbeiterin im Unternehmen zu halten, suchten wir
im Gesprach gemeinsam nach Lésungen.

Wie?

Die grosste Herausforderung besteht flr uns in der deutlichen
Reduktion des Arbeitspensums, da in unserem Beruf eine hohe
zeitliche Flexibilitat erforderlich ist. Gemeinsam mit der Mitarbei-
terin haben wir diskutiert, wie ihr Arbeitsprofil unter den neuen
Bedingungen aussehen kann und welche Anspriche dabel
bestehen.

Darlber hinaus ist es uns wichtig, wahrend der familienbeding-

ten Abwesenheit in Kontakt zu bleiben. Wir fordern die Bindung

zu unseren Mitarbeitenden durch Betriebsausflliige, Teamveran-

staltungen, Meetings und Kaffeepausen, um den Wiedereinstieg
zu erleichtern.

«Der Wiedereinstieg einer Person nach ldngerer Abwesenheit,
die in einem anderen Pensum zuriickkehrt, gelingt aus
unserer Erfahrung vor allem, wenn beide Seiten offen iiber die
Herausforderungen sprechen. Dabei ist es entscheidend,
realistische Erwartungen zu formulieren, die sowohl die Unter-
nehmensrealitdt als auch die individuellen Bediirfnisse der
Mitarbeitenden bertiicksichtigen.»

Stefan Waldhauser T 061 336 94 62

Mitglied der Geschéftsleitung, Stefan.Waldhauser@waldhauserhermann.ch
Mitinhaber und Verwaltungsrat www.waldhauserhermann.ch
Florenz-Strasse 1d

4142 Minchenstein

Standort
Muinchenstein

Beschaftigte

00

Branche
Ingenieurwesen
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Fiir Vater, die mehr wollen:
Familie und Beruf vereint

Josias Gasser Baumaterialien AG

Was?

Um die Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu erleichtern, bieten
wir zahlreiche Maglichkeiten: flexible Teilzeitoptionen, Home-
office sowie bevorzugte Urlaubsplanung fir Eltern. Mitarbeitende
kénnen zudem ihren Mutter- oder Vaterschaftsurlaub durch zu-
satzliche unbezahlte Wochen verlangern. Nach dieser Auszeit
besteht ausserdem die Moglichkeit, das Arbeitspensum flexibel
anzupassen und nach Bedarf schrittweise zu erhéhen, wenn
dies teamintern organisierbar ist.

Warum?

In unserer mannerdominierten Branche wachst das BedUrfnis
der Vater, mehr Verantwortung in der Kinderbetreuung zu Uber
nehmen. Vermehrt dussern Vater nach der Geburt ihres Kindes
den Wunsch nach Teilzeitarbeit. Dies unterstltzen wir, weil wir
unsere qualifizierten Mitarbeitenden langfristig an das Unter-
nehmen binden wollen.

Wie?

Teilzeitarbeit stellt im Kundenkontakt und in der Erreichbarkeit
eine Herausforderung dar, besonders in Bereichen, in denen
standige Anwesenheit erforderlich ist. Mitarbeitende fir Job-
sharing-Modelle zu finden, wie etwa zwei 50%-Stellen, gestaltet
sich in unserer Branche oft schwierig. Die Einsatzplanung mit
Teilzeitkraften erfordert eine positive Lodsungsbereitschaft und
Flexibilitat aller Beteiligten.

«Motivierte, zufriedene sowie langjdhrige Mitarbeitende sind
fiir uns unbezahlbar. Wir gehen offen auf die Anliegen
unserer Mitarbeitenden ein und bieten individuelle Lésungen
an, wo immer dies mit dem betrieblichen Ablauf vereinbar
ist. Klare Stellvertretungsregelungen und gute Kommuni-
kation sind entscheidend. Unsere unkomplizierte, praktikable
Herangehensweise wird dabei geschitzt.»

Inana Handschin T 081 354 11 43

Mitglied der Geschéftsleitung  inana.handschin@gasser.ch
Haldensteinstrasse 44 www.gasserbaumaterialien.ch
7001 Chur

Standort
Hauptsitz: Chur

(6 weitere Standorte)

Beschaftigte

112

Branche
Baumaterialhandel
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\ Zeit ‘ ’ Ort

\ Betreuung ‘ Auszeit Kultur

Betriebsklima und Personalfiihrung

Um was geht’s?

Ein positives Betriebsklima und eine familienbewusste Perso-
nalfihrung sind entscheidend fir den Erfolg eines Unterneh-
mens. Fuhrungskrafte, aber auch alle anderen Mitarbeitenden
beeinflussen durch ihr Verhalten und ihre Kommunikation
das Arbeitsklima und somit die Zufriedenheit und Motivation
der Mitarbeitenden massgeblich. Ein Arbeitsumfeld, in dem
die Herausforderungen des familiaren Alltags verstanden

und berlcksichtigt werden, schafft eine Unternehmenskultur,
in der sich die Mitarbeitenden wertgeschatzt und gut aufge-
hoben fuhlen.
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Betriebsklima und Personalfiihrung

Warum lohnt es sich fur KMU?

KMU, die ein offenes, respektvolles und familienfreund-
liches Betriebsklima pflegen, kdnnen sich als attraktive Arbeit-
geber positionieren. Eine solche Unternehmenskultur zieht
nicht nur qualifizierte Fachkrafte an, sondern fordert auch die
langfristige Bindung der Mitarbeitenden an das Unternehmen.
Zudem konnen Unternehmen durch familienbewusste Per-
sonalfuhrungsmodelle aktiv dazu beitragen, die Lebensqualitat
ihrer Mitarbeitenden zu verbessern, was wiederum zu einer
hoheren Motivation und Leistung fuhrt. Ein gutes Betriebs-
klima reduziert Fluktuation, Fehlzeiten und fordert eine positive
Aussendarstellung des Unternehmens, was in einer wett-
bewerbsintensiven Wirtschaft von unschatzbarem Wert ist.

«Ein familienfreundliches
Arbeitsumfeld tragt zu moti-
vierten Teams und langfristigem
Unternehmenserfolg bei.»
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Betriebsklima und Personalfiihrung

Wie konnen KMU aktiv werden?

Um ein positives Betriebsklima und eine moderne Personal-
fuhrung zu fordern, kdnnen Unternehmen verschiedene

Massnahmen ergreifen:

Offene und transpa-
rente Kommunikation
fordern

Fihrungskrafte
sensibilisieren

Offene Kommunikation ist das Fundament einer familienfreund-
lichen Unternehmenskultur. Eine Atmosphire, in der Mitarbei-
tende ihre familidren Bediirfnisse und Herausforderungen ohne
Angst vor Nachteilen ansprechen konnen, ist essenziell. Regel-
madssige Feedback-Gespriche, der offene Austausch iiber alle Hie-
rarchieebenen und der Einsatz moderner Kommunikationsmittel
stirken das Vertrauen und helfen, Missverstindnisse zu vermei-
den. Zur offenen Kommunikation gehort auch die klare Anspra-
che, in welchen Situationen und unter welchen Bedingungen
familienfreundliche Losungen mdglich sind - und wann nicht. Da
sich die personlichen und betrieblichen Bediirfnisse kontinuier-
lich dndern, sollten sie in regelmissigen Abstdnden wie beispiels-
weise im jdhrlichen Mitarbeitendengesprich aufeinander abge-
stimmt werden.

Fiihrungskrifte spielen eine zentrale Rolle, um ein familien-
freundliches Arbeitsumfeld zu férdern. Sie sollten Offenheit sig-
nalisieren, Riicksichtnahme vorleben und das Thema Vereinbar-
keit in allen Aspekten der Arbeitsorganisation mitdenken — von
der Bewerbung iiber die Karriereplanung bis hin zur téglichen
Arbeit. Eine familienbewusste Fithrung, die die Interessen der Mit-
arbeitenden und die Erwartungen des Unternehmens in Einklang
bringt, erfordert Wissen und Fihigkeiten, die erlernt werden kon-
nen. Beratungsangebote und Sensibilisierungsmassnahmen kdnnen
Fiihrungskrifte dabei unterstiitzen, die Herausforderungen der
Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu verstehen und angemes-
sene Massnahmen zu ergreifen.
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Betriebsklima und Personalfiihrung

Moderne Fuhrungs-
modelle einfiihren

Filihrungskrifte selbst haben Anspruch auf eine gute Vereinbarkeit
von Beruf und Familie und nehmen gleichzeitig eine Vorbildfunk-
tion ein. Leben Fiithrungskréfte Vereinbarkeit aktiv vor, ermutigt
dies auch die Mitarbeitenden, familienfreundliche Arbeitsmodelle
in Anspruch zu nehmen. Es gibt bewdhrte Fiihrungsmodelle, die
auch in Teilzeit gut funktionieren. Dazu gehoren:

- Top-Sharing: Zwei Fiihrungskrifte teilen sich einen Aufgaben-
bereich und koordinieren eigenstdndig ihre Erreichbarkeit
sowie die Aufgabenteilung. Ideal ist es, wenn sich beide in ihren
Kompetenzen erganzen.

- Stellvertretungsmodell: Eine Stellvertretung {ibernimmt die
Verantwortung wihrend der Abwesenheit der Fiihrungskraft.
Wo eine Vertretung schwierig ist, hilft die Bildung breiterer
Teams, um Aufgaben delegierbar zu machen und Wissen zu
transferieren.

- Projektbezogene Aufgabenverteilung: Jede Aufgabe wird von
einer Ansprechperson im Team autonom betreut. Die Fiih-
rungskraft koordiniert und trifft die wichtigsten Entscheidun-
gen, ohne tiglich prisent sein zu miissen.

«Wo familidare Bediirfnisse
angesprochen werden
diirfen, wachst Vertrauen
und Engagement.»

Solche Modelle erfordern jedoch auch mehr Abstimmung und
eine klare Kommunikation zwischen allen Beteiligten. In Sha-
ring-Modellen kénnen zudem Neuanstellungen schwierig sein,
wenn nur ein Teil neu besetzt werden muss. Die Modelle verrin-
gern aber die Abhéngigkeit von Einzelpersonen und verteilen das
Know-how auf mehrere Schultern, was fiir ein Unternehmen ein
grosser Vorteil sein kann.
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Betriebsklima und Personalfiihrung

Alle Mitarbeitenden
gleich behandeln

Familienbezogene
Fahigkeiten anerkennen

Werte in Leitbild
verankern

Um geschlechtsspezifische Rollenbilder zu iiberwinden, sollten
alle Angestellten gleichermassen in ihren familidren Verpflich-
tungen und beruflichen Ambitionen unterstiitzt werden. Es sollte
beispielsweise selbstverstdndlich sein, dass nicht nur mit wer-
denden Miittern, sondern auch bei werdenden Vétern Gesprédche
tiber Vereinbarkeitslosungen gefiihrt werden. Dariiber hinaus ist
auch darauf zu achten, dass Mitarbeitende mit Betreuungspflich-
ten gleichwertig wie andere in ihrer beruflichen Entwicklung
gefordert werden. Beispielsweise sollte auch einem teilzeitarbei-
tenden Mitarbeitenden die Teilnahme an Weiterbildungen oder
anspruchsvollen Projektarbeiten ermoglicht werden.

Fahigkeiten, die durch familiire Verpflichtungen erworben wer-
den, wie Organisationstalent, Empathie und Stressmanagement,
koénnen wertvolle Ressourcen fiir einen Betrieb sein. Bei der Per-
sonalentwicklung als auch bei der Rekrutierung kann es daher
sinnvoll sein, diese Kompetenzen zu valorisieren.

Ein klar formuliertes Unternehmensleitbild, das die Bedeutung
von Familienfreundlichkeit und einem positiven Arbeitsklima
betont, ist ein wichtiger Baustein fiir die Férderung eines famili-
enfreundlichen Betriebsklimas. Dieses Leitbild sollte aktiv in die
Unternehmenskultur eingebunden werden - durch Schulungen,
Workshops und regelmissige Kommunikation -, damit es im
Arbeitsalltag tatsdchlich gelebt wird und nicht nur auf dem Papier
steht.

«Ein positives Betriebsklima
beinhaltet die Anerkennung
familidrer Herausforderungen.»
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Betriebsklima und Personalfiihrung

Fazit

Ein positives Betriebsklima und eine familienbewusste
Personalfihrung sind keine Zufallsprodukte, sondern
das Ergebnis gezielter Massnahmen und einer klaren
Strategie. Unternehmen, die auf Respekt, offene
Kommunikation und flexible Fihrungsmodelle setzen,
schaffen ein Arbeitsumfeld, das nicht nur die Zufrie-
denheit und Loyalitat der Mitarbeitenden fordert, sondern
auch ihre Produktivitat und Innovationskraft. Durch

die Berlcksichtigung familienbezogener BedUrfnisse
und die Forderung von Vielfalt und Gleichberechtigung
konnen Unternehmen langfristig erfolgreich sein und
sich als attraktive Arbeitgeber positionieren. Letztlich
profitieren sowohl die Mitarbeitenden als auch das
Unternehmen von einer Unternehmenskultur, die Familie
und Beruf in Einklang bringt und ein gesundes,
motivierendes Arbeitsumfeld schafft.
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Nichts ist unmoglich

REMO AG

Was?

Wir fordern ein familiares Betriebsklima und ermoglichen flexible
Arbeitsldésungen, wie spateres Kommen oder friiheres Gehen,
unvorhergesehene Abwesenheiten oder das Mitbringen von Kin-
dern und Haustieren. Zudem bieten wir Teilzeitmodelle zwischen
20 und 70% sowie Ferienjobs flir Kinder der Mitarbeitenden an.
Um das gegenseitige Verstandnis fur die jeweiligen Lebenssitua-
tionen zu starken, sind bei Firmenanlassen alle Familienange-
horigen willkommen.

Warum?

Diese Massnahmen sorgen fur zufriedenere und motivierte Mit-
arbeitende, die uns langfristig treu bleiben. Sie identifizieren sich
starker mit dem Unternehmen, bauen vertrauensvolle Kunden-
beziehungen auf und zeigen Eigeninitiative sowie Einsatzbereit-
schaft. Das ist flr uns als Nischenanbieter besonders wichtig, da
wir auf das Spezial-Know-how und die Erfahrung unserer Mitar-
beitenden angewiesen sind.

Wie?

Die flexiblen Arbeitsregelungen und das familiare Klima sind
durch den offenen Dialog zwischen Mitarbeitenden, Geschafts-
fihrung und Abteilungsleitenden entstanden.

«Es ist wichtig, eine offene Betriebskultur zu schaffen,
in der individuelle Losungen fiir die Vereinbarkeit
von Familie und Beruf moglich sind. Bereits kleine,
flexible Anpassungen im Arbeitsalltag konnen die
Zufriedenheit und Bindung der Mitarbeitenden steigern.»

Daniela Leirer T 07133570 23
Geschaftsleiterin daniela.leirer@remo-ag.ch
Battenhusstrasse 4 www.remo-ag.ch

9062 Lustmuhle

Standort
Lustmuhle

Beschaftigte

/

Branche
Reparaturen und Service
in den Bereichen Gelenk-

wellen/Hydraulik, Motoren
und Fahrzeugelektrik
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Eine familienfreundliche Betriebskultur als
Grundstein fiir erfolgreiche Arbeitsbeziehungen

STEINEL Solutions AG

Was?

Die Basis bildet der Gesamtarbeitsvertrag von Swissmem.
Daruber hinaus fordern wir eine Unternehmenskultur, die beson-
ders die Vereinbarkeit von Beruf und Familie in den Fokus stellt.
In unserem Unternehmen sind zahlreiche Massnahmen etab-
liert, darunter flexible Arbeitszeiten, Gleitzeit, Uberobligatorische
Familienzulagen sowie eine transparente und regelmassige
Kommunikation Uber unsere Mitarbeitenden-App.

Warum?

Eine starke Unternehmenskultur ist ein entscheidender Faktor
fir die Zufriedenheit am Arbeitsplatz. Respektvoller Umgang,
offene Kommunikation und Unterstltzung bei der individuellen
Weiterentwicklung fordern die Identifikation der Mitarbeitenden
und steigern ihre Motivation. Das verschafft uns einen wichtigen
Vorteil im Wettbewerb um Fachkrafte und bei der langfristigen
Mitarbeiterbindung.

Wie?

Unsere Unternehmenswerte sind in einem Leitbild verankert,
das eine authentische Umsetzung der familienfreundlichen Kultur
sicherstellen soll. Ein zentrales Personalhandbuch enthalt alle
relevanten Informationen und Massnahmen, sodass jeder Mitar-
beitende Zugang dazu hat. Fihrungskrafte werden geschult, um
die Massnahmen zur Vereinbarkeit zu kennen und gezielt umzu-
setzen. Regelmassige Kaderschulungen stellen sicher, dass

das Thema prasent bleibt. Um die Umsetzung der Massnahmen
zu Uberprtifen, fihren wir in Zusammenarbeit mit der Fachstelle
UND regelmassige Zertifizierungsaudits durch.

«Ein kultureller Wandel braucht Zeit, und Verbesserungen lassen
sich oft schrittweise umsetzen. Erfolgreiche Massnahmen miissen
nicht unbedingt kostenintensiv sein, und nicht jeder Wunsch kann
erfiillt werden. Doch durch gemeinsame Werte und eine offene,
transparente Kommunikation ldsst sich viel Verstdndnis schaffen
und erreichen. Diese Einsicht ist von zentraler Bedeutung.»

Irene Studhalter T 055 418 22 64
Head of Human Resources hr@steinel.ch
Allmeindstrasse 10 www.steinel.ch

8840 Einsiedeln

Standort
Einsiedeln

Beschaftigte

120

Branche
Elektronikindustrie
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Leitfragen zur konkreten Umsetzung von Massnahmen

Optimierungen im Bereich Vereinbarkeit von Beruf und Familie sind stets maglich,
und es ist wesentlich, herauszufinden, in welchen Bereichen Verbesserungen
notwendig und auch realisierbar sind.

Haufig gibt eine konkrete Herausforderung Anlass daflir, sich innerbetrieblich
mit Fragen zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie zu beschaftigen. Dabei ist es
sinnvoll, sich vorerst auf dieses eine Anliegen, das offenbar «unter den Nageln
brennt», zu konzentrieren. Gleichzeitig ist zweckmassig, bei dieser Gelegenheit
zu klaren, ob es im Betrieb noch andere Vereinbarkeitsanliegen gibt.

Eine strukturierte Vorgehensweise hilft bei der konkreten Umsetzung von
Massnahmen. Die folgenden Leitfragen zeigen, wie systematisch vorgegangen
werden kann:

1. Standortbestimmung
Zuerst ist eine punktuelle oder umfassende Analyse der aktuellen Situation
sinnvoll.

— Welche spezifischen Probleme oder Herausforderungen bestehen aktuell
in Bezug auf die Vereinbarkeit von Beruf und Familie?

— Welche bestehenden Massnahmen zur Unterstlitzung der Mitarbeitenden
gibt es bereits?

— Wie wird die derzeitige Situation von den Mitarbeitenden wahrgenommen?
Welche Wahrnehmung hat die Kundschaft?

— Gibt es bereits Feedback oder Anregungen seitens der Mitarbeitenden
oder der Kundschaft?

— Welche Bedurfnisse hat der Betrieb?

Tipps und Hinweise

— Nehmen Sie sich fir eine Standortbestimmung geniigend Zeit.

— Sammeln Sie mdglichst viele Daten, Einschatzungen, Informationen.

— Neben einer kritischen Selbsteinschatzung kann auch eine Aussensicht
(Beizug einer Fachperson, Fachstelle) von Nutzen sein.

— Beziehen Sie die Mitarbeitenden mit ein.

2. Zielsetzung
Die Zielformulierung ist eine wichtige Grundlage fur die anschliessende Erarbeitung
von Loésungen.

— Welche konkreten Ziele mochten Sie im Hinblick auf die Vereinbarkeit
von Beruf und Familie erreichen?

— Welche Prioritaten setzen Sie, und welche Erwartungen haben die
Mitarbeitenden?

— Wie lassen sich diese Ziele mit den Unternehmenszielen in Einklang
bringen?

Tipps und Hinweise

— Setzen Sie klare, messbare und realistische Ziele (z. B. Reduzierung
des Krankenstands um X%).

— Berlcksichtigen Sie die Vielfalt der Belegschaft (z. B. unterschiedliche
Bedurfnisse von Eltern, pflegenden Angehdrigen, Alleinerziehenden).
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— Nutzen Sie SMART-Kriterien (spezifisch, messbar, erreichbar, relevant,
zeitgebunden) zur Formulierung lhrer Ziele.

— Es ist durchaus mdglich, ein ganzes Biindel von Zielen zu verfolgen, meist
ist es jedoch Erfolg versprechender, weit reichende Anderungen als Fernziel
zu definieren und sich flrs Erste auf die Losung jener Probleme zu konzent-
rieren, die aktuelle Schwierigkeiten im Betrieb verursachen.

— Die Zielformulierung soll nicht nur erwlinschte oder positive Kriterien
enthalten (z. B. weniger Fehlzeiten, positives Firmenimage), sondern
ebenso unerwilinschte (z. B. negative Auswirkungen auf Arbeitsabldufe,
grosse Kostenfolge).

3. Losungssuche
Als nachstes gilt es, geeignete Losungsmaglichkeiten fir die Ziele zu suchen.

— Welche Massnahmen oder L6sungen kdnnten die identifizierten Probleme
angehen?

— Welche Best Practices gibt es in anderen Unternehmen oder Branchen?

— Wie kénnen Mitarbeitende in den Losungsprozess einbezogen werden?

— Wie wirken sich diese Losungen im Betrieb (personell, organisatorisch,
finanzielle), wie gegentber der Kundschaft aus?

Tipps und Hinweise

— Entwickeln Sie verschiedene Szenarien und Optionen, die auf die Bedirf-
nisse der Mitarbeitenden zugeschnitten sind.

— Ziehen Sie externe Expertise hinzu, um innovative Ansatze zu entwickeln.

— Nutzen Sie Pilotprojekte, um neue Massnahmen zunachst in kleinem
Rahmen zu testen.

4. Entscheidung
Anschliessend sollten die Ldsungsvorschlage bewertet und ein Entscheid
getroffen werden.

— Welche der entwickelten Loésungen sind am besten geeignet, um die
gesteckten Ziele zu erreichen?

— Welche Ressourcen (Zeit, Geld, Personal) sind erforderlich, um die
ausgewahlten Losungen umzusetzen?

— Welche Auswirkungen haben die Entscheidungen auf die gesamte
Belegschaft? Wie steht es um die Akzeptanz in der Belegschaft?

— Soll eine Probephase vorgesehen werden, bevor eine allfllige Anderung
definitiv eingefthrt wird?

Tipps und Hinweise

— Berlcksichtigen Sie bei der Entscheidung sowohl kurz- als auch langfristige
Effekte.

— Listen Sie Vor und Nachteile der verschiedenen Ldésungsvarianten auf.
Fir eine sinnvolle Loésungswahl braucht es mindestens zwei Varianten.

— Stellen Sie sicher, dass die gewahlten Massnahmen nachhaltig und
skalierbar sind.

— Informieren Sie sich zu arbeitsrechtlichen Aspekten.

— Binden Sie Fihrungskrafte und weitere Mitarbeitenden aktiv in den
Entscheidungsprozess ein, um deren Unterstltzung zu sichern.

— Nehmen Sie allenfalls eine externe Beratung in Anspruch. Sie kann zur
Versachlichung der Diskussion beitragen.

— Die beste Variante wird offiziell genehmigt durch die Geschéftsleitung.
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5.

Umsetzung

Nun geht es darum, die genehmigte Losung umzusetzen.

Wie kann die Umsetzung der Massnahmen effektiv gestaltet werden?
Welche Faktoren kénnen die Umsetzung hemmen, welche férdern?

Wer ist fUr die Umsetzung verantwortlich, und wie wird die Verantwortung
verteilt?

Wie viel Zeit braucht die gesamte Umsetzung?

Welche Hilfsmittel stehen zur Verfligung?

Wie werden Mitarbeitende Uber die neuen Massnahmen informiert und
geschult?

Tipps und Hinweise

6.

Erstellen Sie einen detaillierten Umsetzungsplan mit klaren Verantwortlich-
keiten und Zeitrahmen. Die Umsetzung gelingt dann am besten, wenn sie
sorgfaltig geplant wird, die Zeitvorgaben realistisch sind und die Zustandig-
keiten fur die einzelnen Aufgaben geklart sind.

Kommunizieren Sie die neuen Massnahmen transparent und frihzeitig

an alle Mitarbeitenden. Bieten Sie Schulungen oder Workshops an,

um sicherzustellen, dass die Mitarbeitenden die neuen Angebote verstehen
und nutzen kénnen. Machen Sie die Mitarbeitenden zu Beteiligten.
Probephasen erlauben Ihnen, gefahrlos Neues auszuprobieren.

Holen Sie sich externe Unterstlitzung, wenn es nicht vorwarts geht oder
wenn Sie nicht alles selber umsetzen wollen oder kénnen.

Uberpriifung

Zuletzt ist es zentral, die Umsetzung und die Zielerreichung zu Uberprifen.

Wie wird der Erfolg der Massnahmen gemessen?
Haben die umgesetzten Massnahmen die gewiinschten Ziele erreicht?
Gibt es unvorhergesehene Konsequenzen, die angepasst werden missen?

Tipps und Hinweise

Fihren Sie regelmassige Evaluierungen durch, um den Erfolg der Mass-
nahmen zu Uberprifen und Verbesserungsmaglichkeiten zu identifizieren.
Fragen Sie bei den Mitarbeitenden nach, wie sich die Lésungen im Alltag
bewahren.

Nutzen Sie sowohl qualitative als auch quantitative Daten zur Erfolgs-
messung.

Bleiben Sie flexibel und offen fir Anpassungen, um die Massnahmen
kontinuierlich zu verbessern.
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Rechtliche Grundlagen

Die rechtlichen Anforderungen fir Arbeitgebende im Umgang mit Eltern und
pflegenden Angehdrigen basieren auf diversen gesetzlichen Vorgaben. In der
Schweiz sind diese primar im Obligationenrecht (OR), im Arbeitsgesetz (ArG),
im Erwerbsersatzgesetz (EOG) und den jeweiligen Verordnungen geregelt. Zu-
satzlich kdnnen kantonale Gesetze, kommunale Vorschriften, Personalreglemente
oder Gesamtarbeitsvertrage (GAV) weitergehende Bestimmungen enthalten.

Arbeitsgesetz (ArG) und Vollzugsverordnungen (ArGV 1/3)

Regelungen zum Gesundheitsschutz und zu Arbeits- und Ruhezeiten, insbeson-
dere fir Arbeitnehmende mit Familienpflichten, um deren Schutz und Erholung
sicherzustellen.

Obligationenrecht (OR)

Vorschriften zum Kindigungsschutz wahrend der Schwangerschaft und des
Mutterschaftsurlaubs.

Erwerbsersatzgesetz (EOG) und dazugehérige Verordnung (EQOV
Bestimmungen zum Mutterschafts- und Vaterschaftsurlaub sowie zur finanziellen
Absicherung durch Erwerbsersatzleistungen.

Nachfolgend werden zu ausgewahlten Themen die gesetzlichen Grundlagen
auf Bundesebene aufgefiihrt:

Rechtliches im Zusammenhang mit der Elternschaft

— Erholungszeit nach der Geburt: Arbeitnehmerinnen dirfen in den ersten
acht Wochen nach der Geburt nicht beschaftigt werden (Art. 35a Abs. 3 ArG).

— Mutterschaftsurlaub: Der Mutterschaftsurlaub dauert 98 Tage resp.

14 Wochen (Art. 329f OR). Die Mutterschaftsentschadigung deckt 80 Pro-
zent des Lohnes ab, jedoch maximal 220.— Franken pro Tag (Art. 16e EOG).
Kantone Regelungen, Personalreglemente und Gesamtarbeitsvertrage
kdnnen weitergehende Regelungen vorsehen.

— Kindigungsschutz: \Wahrend der Schwangerschaft und bis 16 Wochen
nach der Geburt des Kindes ist eine Kiindigung unzulassig (Art. 336¢
Abs. 1 Bst. ¢ OR).

— Gesundheitsschutz: Arbeitgebende sind verpflichtet, schwangere Frauen
und stillende Mutter so zu beschaftigen und ihre Arbeitsbedingungen
entsprechend zu gestalten, dass weder ihre Gesundheit noch diejenige des
Kindes beeintrachtigt wird (Art. 35 Abs. 1 ArG). Schwangere Frauen und
stillende MUtter dUrfen nicht Uber die vereinbarte ordentliche Dauer der tag-
lichen Arbeit hinaus beschéaftigt werden, jedoch keinesfalls Gber 9 Stunden
hinaus (Art. 60 Abs. 1 ArGV 1). Weitere Schutzbestimmungen wahrend
der Schwangerschaft sind in der Mutterschutzverordnung (Verordnung des
WBF Uber gefédhrliche und beschwerliche Arbeiten bei Schwangerschaft
und Mutterschaft) festgehalten (insbesondere hinsichtlich geféhrlicher und
koérperlich belastender Arbeiten).

— Stillzeit: Stillenden Mittern sind die fir das Stillen oder fir das Abpumpen
von Milch erforderlichen Zeiten freizugeben (Art. 60 Abs. 2 ArGV 1). Davon
wird im ersten Lebensjahr des Kindes als bezahlte Arbeitszeit angerechnet:
— bei einer taglichen Arbeitszeit von bis zu 4 Stunden: mindestens

30 Minuten;
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— bei einer taglichen Arbeitszeit von mehr als 4 Stunden: mindestens
60 Minuten;
— bei einer taglichen Arbeitszeit von mehr als 7 Stunden: mindestens
90 Minuten.
Wird im Betrieb gestillt, muss der Arbeitgeber einen geeigneten Ort zur Verfi-
gung stellen (Art. 34 ArGV 3).

— Vaterschaftsurlaub bzw. Urlaub des anderen Elternteils: Erwerbstétige
Vater sowie die Ehefrau der Mutter, die im Sinne von Art. 255a Abs. 1 ZGB
als anderer Elternteil gilt, haben im Verlauf der ersten sechs Monate nach
der Geburt des Kindes Anspruch auf zwei Wochen Urlaub, welcher Uber die
Erwerbsersatzordnung (EQ) entschadigt wird (Art. 161llb EOG). Diese zwei
Wochen entsprechen zehn Urlaubstagen fir ein Vollzeitpensum. Je nach
Beschaftigungsgrad des erwerbstatigen Vaters bzw. der Ehefrau der Mutter
kann sich die Anzahl der Urlaubstage andern. Die Entschadigung belauft
sich auf 80 Prozent des Lohns, jedoch maximal 220 Franken pro Tag. Kanto-
nale Regelungen, Personalreglemente und Gesamtarbeitsvertrage kdnnen
gegebenenfalls grosszlgigere Losungen vorsehen. Im Gegensatz zum
Mutterschaftsurlaub kann der Urlaub fir den anderen Elternteil flexibel bezo-
gen werden. Urlaub darf an einem Stlick oder an einzelnen Tagen gemacht
werden, muss aber innerhalb von sechs Monaten nach der Geburt des
Kindes sein.

— Adoptionsurlaub: Am 1. Januar 2023 ist der zweiwdchige Uber die EO
entschadigte Adoptionsurlaub in Kraft getreten (Art. 1611ld EOG). Anspruch
auf die Adoptionsentschadigung haben Erwerbstatige, die ein Kind von
unter vier Jahren zur Adoption aufnehmen. Die Anspruchsvoraussetzungen
flr die Adoptionsentschadigung sind die gleichen wie fir die Mutter und
Vaterschaftsentschadigung.

— Familienzulagen (Familienzulagengesetz, FamZG): Familienzulagen sind
finanzielle Leistungen, die dazu dienen, die Kosten fir den Unterhalt von
Kindern zu unterstitzen. Es gibt zwei Haupttypen: die Kinderzulagen und
die Ausbildungszulagen. Kinderzulagen werden ab der Geburt bis zum 16.
Lebensjahr des Kindes ausbezahlt, wahrend Ausbildungszulagen fir Kinder
ab 16 Jahren bis zum Abschluss ihrer Ausbildung, jedoch maximal bis zum
25. Lebensjahr gewahrt werden. Die Hohe der Zulagen ist je nach Kanton
unterschiedlich, mindestens wird jedoch eine Kinderzulage in der Hohe
von 200.- Franken pro Monat und eine Ausbildungszulage in der Héhe von
250.— Franken pro Monat gewéhrt. Arbeitnehmende missen die Familien-
zulagen bei den Arbeitgebenden beantragen, sofern diese nicht selbst die
ndtigen Vorkehrungen treffen. Familienzulagen werden nicht automatisch
ausbezahlt.

Rechtliches im Zusammenhang mit der Pflege und Betreuung

von Angehdorigen wahrend der Erwerbstatigkeit

— Kurzabsenz bei Krankheit (Art. 36 Abs. 3 & 4 ArG): Um ein krankes oder
verunfalltes Kind, Familienmitglied, die Lebenspartnerin oder den Lebens-
partner zu betreuen, haben Arbeitnehmende ein Anrecht auf einen bezahl-
ten Urlaub. Pro Ereignis stehen hdchstens drei Tage zur Verfligung. Ausser
bei Kindern betragt der Betreuungsurlaub hdchstens zehn Tage pro Jahr.
Es kann die Vorlage eines arztlichen Zeugnisses verlangt werden.

— Betreuungsurlaub von Eltern gesundheitlich schwer beeintrachtigter
Kinder (Art. 16n bis s EOQG): Eltern, die ihre Erwerbstatigkeit unterbrechen
oder einschranken mussen, um ein wegen Krankheit oder Unfall gesund-
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heitlich schwer beeintrachtigtes minderjahriges Kind zu betreuen, haben seit
2021 Anspruch auf einen 14-wdchigen bezahlten Betreuungsurlaub. Der
Uber die Erwerbsersatzordnung (EO) entschadigte Urlaub kann innerhalb von
18 Monaten am Stlick oder tageweise bezogen und zwischen den Eltern
aufgeteilt werden. Der Anspruch besteht auch, wenn nur ein Elternteil berufs-
tatig ist. Die Eltern erhalten eine Betreuungsentschadigung in der Hohe

von 80 Prozent des durchschnittlichen Erwerbseinkommens. Die Bestimmung
ist Teil der Massnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Erwerbs-
tatigkeit und Angehdrigenbetreuung.

Uberzeitregelung (Art. 36 Abs. 2 ArG): Beschéftigte, die Kindern bis 15 Jahre
erziehen oder pflegebedlrftige Angehorige oder nahestehende Personen
betreuen, dirfen Uberzeitarbeit nur mit inrem Einverstandnis leisten.
Mittagspause (Art. 36 Abs. 2 ArG): Auf ihr Verlangen ist ihnen eine Mittags-
pause von wenigstens anderthalb Stunden zu gewahren.

Unterstiitzung bei Nachtarbeit (Art. 17e Abs. 1 ArG): Arbeiten Eltern

mit Kinderbetreuungspflichten nachts, missen Arbeitgeber auf geeignete
Weise unterstlitzende Massnahmen treffen. Alleinerziehenden ist besonders
beizustehen. Der Arbeitgeber kann selber geeignete Massnahmen organi-
sieren oder solche vermitteln. Die Ubernahme der Kosten ist privatrechtlich
zu regeln.

Weiterfilhrende Unterlagen:
Weitere generelle Informationen zu verschiedenen Themen finden Sie hier:

Weagleitungen zum Arbeitsgesetz und seinen Verordnungen des Staats-
sekretariats fur Wirtschaft SECO, Bern 2024.

Uberblick zur Betreuungsentschéadigung der Informationsstelle AHV/IV.
«Mutterschaft — Information fir Schwangere, Stillende und Wochnerinnen
in einem Arbeitsverhaltnis» des Staatssekretariats flr Wirtschaft SECO
Bern 2024.

«Mutterschutz im Betrieb — Leitfaden flr Arbeitgeber» des Staatssekretariats
far Wirtschaft SECO, Bern 2023.

FAQ zum Mutterschutz des Staatssekretariats fur Wirtschaft SECO, letzte
Anderung am 01.04.2022.

Uberblick zu «Mutterschaftsurlaub, Vaterschaftsurlaub und Adoptionsurlaub»
auf ch.ch, dem Informationsportal der Schweizer Behérden.

Uberblick zu «Urlaube fiir Miitter und Viter» des Bundesamts fiir Sozial-
versicherungen BSV. letzte Anderung am 29.09.2023.

Uberblick zur Mutterschaftsentschadigung der Informationsstelle AHV/IV.
Umgang mit Antragen auf unbezahlten Urlaub

Uberblick zur Entschadigung des anderen Elternteils (Vater oder Ehefrau
der Mutter) der Informationsstelle AHV/IV.

Ubersicht zu «Familienzulagen» des Bundesamts flr Sozialversicherungen
BSV. letzte Anderung am 01.02.2024.

Ubersicht zu «Familienzulagen» der Eidgendssischen Ausgleichskasse EAK
letzte Anderung am 08.05.2024.

Ubersicht zu «Familienzulagen» der Informationsstelle AHV/IV.
«Homeoffice Gesundheitsschutz — auch beim Arbeiten zu Hause» des
Staatssekretariats fir Wirtschaft SECO, Bern 2024.
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Versicherungen und Pensionskassenlésungen
Der Versicherungsschutz ist bei der Vereinbarung familienbezogener Arbeits-
zeiten und beim Bezug von unbezahltem Urlaub mit zu berlcksichtigen. Konse-

quenzen haben vor allem:

die Veranderung des versicherten Einkommens und
die Veranderung der versicherten Arbeitszeit.

In der Regel konnen die Verdnderungen der Beitrags- und Leistungsbasisgrossen
sowie die Beitrdge anteilsmassig, im Verhéltnis zum Vollpensum, ermittelt werden.

Der KMU-Ratgeber des Bundesamts flir Sozialversicherungen enthalt einige
wissenswerte Moglichkeiten, um gewisse versicherungstechnische Benach-

teiligungen abzuschwaéchen. Dies betrifft z.B.:

Grundsétzlich hangen die Moglichkeiten stark von den bestehenden Versiche-

Kleinstpensen: Sinkt das Erwerbspensum unter 8 Stunden pro Woche, sind
bei der obligatorischen Unfallversicherung nur noch die Betriebsunfalle

und die Unfalle auf dem Arbeitsweg versichert. Fur die Nichtbetriebsunfalle
muss die Krankenkasse einspringen, die aber eine deutlich weniger um-
fassende Absicherung bietet. So ist zum Beispiel bei der Krankenkasse im
Gegensatz zur Unfallversicherung in der Grundversicherung meist kein
oder nur ein minimales Taggeld versichert. Die Arbeitnehmenden missen
also bei der Krankenkasse oder einer privaten Versicherungsgesellschaft
eine zusatzliche Taggeldversicherung abschliessen. In vielen Betrieben
gewahren deshalb die Arbeitgebenden eine gewisse Kulanz.
Pensionskasse: Es gibt die Moglichkeit, in der gesetzlichen beruflichen
Vorsorge die untere Beitrittsgrenze (ab 2025: Fr. 22680.-) entsprechend dem
Pensum nach unten anzupassen. Das Gleiche gilt fir den Koordinations-
abzug (ab 2025: Fr. 26460.-). Eine solche Regelung kostet das Unternehmen
gleich viel, wie es jeder Vollzeitkraft zahlen muss. Es gibt verschiedene
Pensionskassen, die solche Abstufungen anbieten oder ganz auf den Koor
dinationsabzug verzichten.

Unbezahlter Urlaub: Besondere Beachtung muss der Versicherungssituation
bei einem langeren unbezahlten Urlaub (z. B. Verlangerung Mutterschafts-
urlaub) geschenkt werden, da zum Beispiel die Unfallversicherung grund-
satzlich nur flr Erwerbstéatige gilt. In diesem Fall kann der Versicherungs-
schutz mit einer sogenannten Abredeversicherung um 6 Monate verlangert
werden. Auch eine freiwillige Weiterfihrung der Vorsorge gemass BVG

ist moglich, falls es das Reglement der Pensionskasse zuladsst.

rungslosungen ab. Bei Fragen im konkreten Einzelfall sollte immer Ricksprache

mit der eigenen Ausgleichskasse, der Pensionskasse und der Krankentaggeld-

und Unfallversicherung genommen werden.
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Beratungsstellen

Far KMU, die weiterfiihrende Beratungsmodglichkeiten zur Vereinbarkeit von
Beruf und Familie suchen, weist dieser Service- und Beratungsteil auf hilfreiche
Angebote hin. Die Auswahl der Angebote erhebt dabei keinen Anspruch auf
Vollstandigkeit.

Fachstelle UND Familien- und Erwerbsarbeit fiir Mdnner und Frauen,
https://www.fachstelle-und.ch

Die Fachstelle UND bietet kleinen, mittleren und grossen Betrieben konkrete
Unterstitzung bei der Umsetzung von Massnahmen im breiten Themenfeld
Vereinbarkeit von Familie und Beruf an. Das Angebot umfasst gezielte Informa-
tionen, individuelle, praxisbezogene Beratung, WWorkshops und Bildungsangebote.

Kontakt:

Fachstelle UND
Binzmihlestrasse 170A

8050 Zirich

Tel.: 044 462 71 23

E-Mail: info@fachstelle-und.ch

Pro Familia Schweiz, https://www.profamilia.ch

Als Dachorganisation von knapp 50 nationalen Mitgliedsorganisationen und von
fuinf kantonalen Sektionen und als Kompetenzzentrum begleitet Pro Familia
Schweiz Unternehmen und die 6ffentliche Hand bei der Verbesserung der Ver-
einbarkeit von Familie und Beruf.

Kontakt:

Pro Familia Schweiz
Marktgasse 36

3011 Bern

Tel.: 031 381 90 30
E-Mail: info@profamilia.ch

Powermanagement GmbH, https://powermanagement.ch
Die Powermanagement GmbH bietet Workshops und Coachings zum Thema
Work-Life-Balance in Betrieben an.

Kontakt:

Powermanagement GmbH,
Chamerstrasse 172

6300 Zug

Tel. 041 740 68 28

E-Mail: info@powermanagement.ch

biiro a&o - Biiro fiir Arbeitspsychologie und Organisationsberatung GmbH,
https://bueroaundo.ch

Das blro a&o bietet sowohl kleinen und mittleren Betrieben, als auch grosseren
Unternehmen bei der Einflihrung neuer arbeitsorganisatorischer Modelle (wie
z.B. flexible Arbeitszeitsysteme) Beratung an. Daneben werden auch Coachings
flr Fihrungspersonen und Mitarbeitende in herausfordernden beruflichen Situ-
ationen (wie z. B. Job-Sharing) angeboten.
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Kontakt:

biro a&o

Waaghausgasse 5

3011 Bern

Tel.: 079 372 74 22 (Peter Roos, Geschéftsfiihrender Partner),
E-Mail: kontakt@bueroaundo.ch

JKK Consulting, https://jkk.ch

Julia K. Kuark, Inhaberin dieser Einzelfirma und als Maschineningenieurin und
Arbeitspsychologin mit verschiedenen Seiten der Betriebsrealitat vertraut, kennt
sich mit flexiblen Arbeitsverhaltnissen aus und hat das Modell Top-Sharing
(Job-Sharing in Fiihrungspositionen) entwickelt. Sie bietet Beratung und Coaching
in diesen Fragen an.

Kontakt:

JKK Consulting
Bahnhofstrasse 18
5600 Lenzburg
Tel. 062 558 87 30

E-Mail: contact@jkk.ch

God4Jobsharing, https://www.go4jobsharing.ch

Der Verein PTO (Part Time Optimierung) wurde 2013 durch Irenka Krone-Germann
und Anne de Chambrier gegriindet. Das Projekt hat zum Ziel, Jobsharing in der
Schweiz zu férdern und Angestellte und Unternehmen Uber die Einzelheiten
von Arbeitsstellen-Aufteilung zu informieren. Durch praktische Instrumente zur
Umsetzung von Jobsharing- und Topsharing-Modellen auf mittlerer und héherer
Management-Ebene fir beide Geschlechter soll das Projekt zu mehr Berufs-
ausgleich auf dem Arbeitsmarkt in der Schweiz flihren. Das Projekt wird durch
das Eidgendssische Buro fir Gleichstellung von Frau und Mann (EBG) und von
Privatsponsoren finanziert.

Kontakt:
Go4Jobsharing
Verein PTO

1752 Villars-sur-Glane

E-Mail: info@go4jobsharing.ch

Mamagenda.ch, https://www.mamagenda.ch
Eine Plattform, die Arbeitgebende und Arbeitnehmende bei organisatorischen

Fragen rund um eine Schwangerschaft am Arbeitsplatz unterstitzt.

We Jobshare, https://wejobshare.ch/de/startseite
Die Plattform unterstltzt Arbeitnehmende bei der Suche nach einem Jobsharing-

Partner und Arbeitgebende bei der Etablierung von Jobsharing-Modellen im
Unternehmen.

Info work+care, https://info-workcare.ch

Die nationale Plattform will mit Informationen, Tipps und Kontaktadressen die
Vereinbarkeit von Beruf und Angehorigenbetreuung erleichtern. Der Schwer
punkt des Angebots liegt auf der Betreuung alterer Angehdriger.
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Speziell fir Kinderbetreuung

profawo, https://www.profawo.ch/vereinbarkeit-beruf-familie

«profawo» — getragen von einem nicht gewinnorientierten Verein — baut familien-
externe Losungen fir die Kinderbetreuung auf und bietet den Mitarbeitenden
der Mitgliedsfirmen Hand bei Fragen rund um die Kinderbetreuung. Profawo
fUhrt auch eigene Kitas, bei denen Betreuungsplatze reserviert werden konnen.

Kontakt (Hauptsitz):
profawo — pro familiy work
Aarbergergasse 20

3011 Bern

Tel.: 031 311 74 09

E-Mail: bern@profawo.ch

Familizy — Service fiir Familie und Unternehmen, https://familizy.ch
«Familizy» — getragen von der Gruppe pop e poppa familienservice— arbeitet

im Auftrag von Unternehmen fir deren Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter im
Bereich familienerganzende Kinderbetreuung, Angehorigenpflege und Haushalt.
Daneben unterhalt die Gruppe zahlreiche eigene Kinderbetreuungseinrich-
tungen in der ganzen Schweiz.

Kontakt:

Familizy

Route des Arsenaux 3b
1700 Fribourg

Tel. : 026 552 11 00

E-Mail: lausanne@familizy.ch

ARCE (Association romande de conseils aux entreprises sur la garde
d’enfants), https://www.crechesentreprises.org

ARCE sucht in Zusammenarbeit mit Unternehmen in der franzésischen Schweiz
nach Losungen fur die familienerganzende Kinderbetreuung (v.a. im Bereich
Kitas) und berat und unterstutzt die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter der Mit-
gliedfirmen zu Fragen der Kinderbetreuung.

Kontakt:

ARCE

15, rue des Savoises

1205 Geneve

Tel.: 076 520 33 74

E-Mail: info@crechesentreprises.org

Schweizerisches Rotes Kreuz, https://www.redcross.ch/de/unser-
angebot/unterstuetzung-im-alltag/fuer-starke-familien

Die Rotkreuz-Kantonalverbande bieten Eltern in einer Notsituation eine kurz-
fristige und sichere Losung fur die Betreuung von Kindern bis zum Alter von
12 Jahren an. Nahere Informationen zu regionalen Angeboten sind Uber die
Rotkreuz-Kantonalverbande oder das nationale Sekretariat der Kantonalver
bande erhaltlich und auf der Website zuganglich.
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Kontakt (nationales Sekretariat):
Schweizerisches Rotes Kreuz
Postfach

3001 Bern

Tel.: 058 400 41 11

E-Mail: info@redcross.ch

Kinderbetreuung Schweiz, https://www.kinderbetreuung-schweiz.ch
Uber die Webseite finden sich Betreuungseinrichtungen fiir Kinder in mehreren
Schweizer Kantonen. Die Webseite ist ein Angebot der Kinder&Familien Fach-
stelle, eine unabhangige und politisch neutrale Fachstelle fir familien- und
schulergénzende Kinderbetreuung.

Bildung und Betreuung, http://www.bildung-betreuung.ch

«Bildung und Betreuung» ist der schweizerische Verband flr schulerganzende
Angebote fir Kinder und Jugendliche im Volksschulalter. Der Verein fordert den
Ausbau und die qualitative Weiterentwicklung der verschiedenen Bildungs- und
Betreuungsangebote wie Mittagstische, Tageshorte, Tagesstrukturen und
Tagesschulen.

kibesuisse, https://www.kibesuisse.ch
Der Verband «Kinderbetreuung Schweiz kibesuisse» ist der schweizerische

Verband fUr die ausserfamilidre Bildung und Betreuung von Kindern in Tages-
familien, schulergédnzenden Betreuungseinrichtungen sowie Kindertagesstatten.
Als nationales Kompetenzzentrum fiir die ausserfamiliare Kinderbetreuung ent-
wickelt «kibesuisse» zudem Grundlagen und Empfehlungen fiir die Branche,
bietet Aus- und Weiterbildungsprogramme an, berat Mitglieder und Behoérden
und unterstltzt sie bei der Umsetzung ihrer Aufgaben.
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Weiterfiithrende Literatur

Bertelsmann Stiftung (Hrsg.): Lebenswerte Arbeitswelten. Das Personalkon-
zept «work-life-competence». Giitersloh: Verlag Bertelsmann Stiftung 2011.
An der von der Bertelsmann Stiftung in Kooperation mit dem Bundesfamilien-
ministerium entwickelten Personalkonzept nahmen 52 Teilnehmer aus 29
Unternehmen teil. Die Publikation beschreibt Konzept und Qualifizierung und
liefert Beispiele fir Work-Life-Balance und Materialien fir eine Selbsteinschat-
zung aus der Unternehmensperspektive.

Bloch-Riemer, Ruth und Widmer, Laura (2021). Neue Massnahmen zur ver-
besserten Vereinbarkeit von Beruf und familiaren Verpflichtungen: worauf ist
bei der Umsetzung im Betrieb zu achten? Treuhandexperte, 28(4), 224-226.
(auch auf FRZ vorhanden)

Der Artikel beschreibt die seit 2021 neu geltenden oder angepassten Massnah-
men zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und familidren Verpflichtungen, wie
Vaterschaftsurlaub, Betreuungsurlaub fir schwer kranke Kinder und bezahlte
Kurzabsenzen fiir die Betreuung von Angehdrigen. Die Autorinnen erldutern,
welche betrieblichen und rechtlichen Anpassungen Arbeitgeber vornehmen
sollten, um Risiken zu minimieren und die Attraktivitat des Unternehmens zu
steigern.

Biirgisser, Margret: Vereinbarkeit von Beruf und Familie — auch fiir Manner.
Herausforderungen, Probleme, Lésungsansatze. hep-Verlag, Bern 2011.
Dieses Grundlagenwerk legt dar, welche Faktoren die Vereinbarkeit von Beruf
und Familie auf individueller, partnerschaftlicher, betrieblicher und gesellschaft-
licher Ebene beeinflussen.

Dorniok, Daniel: Vereinbarkeit von Beruf und Familie: Massnahmen zur
Work-Life-Balance und ihre Auswirkungen auf Unternehmen und Beschiftigte,
Igel Verlag, Hamburg 2015.

Das Buch untersucht die Auswirkungen von Work-Life-Balance-Massnahmen
auf Unternehmen und Beschaftigte und beleuchtet dabei sowohl betriebswirt-
schaftliche Kosten und Nutzen als auch die Vor- und Nachteile fir die Beschaf-
tigten. Es bietet einen umfassenden Uberblick tiber verschiedene Massnahmen
zur Vereinbarkeit von Arbeit und Privatleben und stellt die Bedeutung dieser
Massnahmen fir Unternehmen und Mitarbeitende heraus.

Junghans, Stefanie: Co-Leadership. Jobsharing als Antwort auf eine veranderte
Arbeitswelt, Franz Vahlen, Miinchen 2023.

Das Buch «Co-Leadership» zeigt auf, wie durch Jobsharing und flexible Arbeits-
modelle die Arbeitswelt so gestaltet werden kann, dass individuelle Starken
besser genutzt und Perspektivenvielfalt gefordert wird. Die Autorinnen Janina
Schonitz und Stefanie Junghans prasentieren praxisnahe Einblicke und bieten
Unternehmen wie auch Einzelpersonen Orientierung, um den Herausforde-
rungen der modernen Arbeitswelt durch Co-Leadership zu begegnen.

Gnaegi, Philippe: Familienpolitik in der Schweiz, Schulthess, Ziirich, Basel,
Genf 2022. (auch auf FRZ vorhanden)

Das Lehrbuch beleuchtet zentrale familienpolitische Herausforderungen in der
Schweiz wie die Vereinbarkeit von Familie und Beruf, materielle Entbehrungen,
Kinderbetreuung und Frauen in Fihrungspositionen aus sozialpolitischer, juristi-
scher, politischer, 6konomischer und historischer Perspektive.
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Mehr Informationen

Grote Gudela & Staffelbach Bruno (Hrsg.). Schweizer HR-Barometer 2010:

Arbeitsflexibilitdat und Familie. NZZ Libro, Buchverlag Neue Ziiricher Zeitung 2010.
Welche Beschaftigten profitieren von Flexibilitat und Familienangeboten in Firmen?
Inwieweit werden die BedUrfnisse der einzelnen Beschaftigten befriedigt?
Welche Folgen haben solche Angebote und deren Bewertung auf Einstellung
und Verhalten? Neu gibt es in der flinften Ausgabe des Schweizer HR-Barometers
erstmals eine Betrachtung allgemeiner Wirkungszusammenhénge im Bereich
des Human Ressource Managements. Auch wird auf relevante Massnahmen
aufmerksam gemacht, die Arbeitseinstellung und -verhalten beeinflussen.

Katterbach, Silke und Stover, Kerstin: Effektiver und besser fiihren in Teilzeit.
Hintergriinde und zeitgemasse Massnahmen fiir ein flexibles Fiihrungsmodell,
Springer Gabler, Wiesbaden 2019.

Dieses Fachbuch vermittelt theoretisch fundiert, wie Teilzeit-Flihrung zukinftig
als Alltagsmodell fir flexiblere Arbeitsstrukturen in Unternehmen umgesetzt
werden kann. Die Autorinnen stellen die komplexen Zusammenhénge von Teilzeit-
Flhrung dar, zeigen relevante Hintergrundinformationen auf und beschreiben
mdgliche Grinde fir die unzureichende Akzeptanz von Teilzeit-Fihrung.

Krone-Germann, Irenka und Anne de Chambrier: Jobsharing:

Zwei Kompetenzen zum Preis von Einer. Praktischer Ratgeber. 2015.

Der im Rahmen des Projekts go-forjobsharing konzipierte Ratgeber informiert
Uber Vorteile, Risiken, vertragliche Aspekte und (ber praktische Details einer
Bewerbung zu zweit sowie Uber die Bedeutung des «Win-Win-Prinzips». Gleich-
zeitig wird aufgezeigt, welche Voraussetzungen erflllt sein missen, damit die
praktische Umsetzung des Jobsharings gelingt.

Mohe Michael, Dorniok Daniel & Kaiser Stephan (2010). Auswirkungen von
betrieblichen Work-Life Balance Massnahmen auf Unternehmen: Stand der
empirischen Forschung. Zeitschrift fir Management, 5(2), 105-139.

Diese wissenschaftliche Studie gibt einen Uberblick zu messbaren Auswirkungen
von Vereinbarkeit von Beruf und Familie auf Unternehmen.

Rolle, Stefanie: Work-Life-Balance: Arbeitszufriedenheit und Mitarbeiterbindung
durch familienfreundliche Massnahmen, Diplomica Verlag, Hamburg 2018.
Das Buch untersucht die Bedeutung von Work-Life-Balance-Strategien im Kontext
des gesellschaftlichen und demografischen Wandels und ihre Auswirkungen
auf die Arbeitszufriedenheit sowie das Commitment von Mitarbeitenden. Es
beleuchtet familienfreundliche Massnahmen, ihre Ziele und Herausforderungen
und diskutiert sowohl positive als auch negative Aspekte der Implementierung
solcher Strategien in Unternehmen.

Schwarz, Nadja: Kinder und Karriere, aber richtig! Ein Leitfaden fiir Frauen,
die beides wollen, und fiir Unternehmen, die Kompetenzen sichern machten.
Zytglogge, Basel 2020.

Das Sachbuch behandelt zentrale Themen wie die Voraussetzungen fir hohere
Frauenanteile im Management, klassische Hindernisse fiir Mdtter, die Rolle der
Partner und konkrete Handlungsfelder fiir Unternehmen und ambitionierte
Frauen.
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Mehr Informationen

Schweizerischer Arbeitgeberverband (Hrsg.): Brennpunkt Arbeitsmarkt,
Ziirich 2020 (2. Auflage). (auch auf FRZ vorhanden)

In der 2. Auflage der Publikation werden Faktoren eines liberalen Schweizer
Arbeitsmarktes analysiert und arbeitgeberpolitisch wichtige Themen und Trends
vertieft, u.a. die Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Stern, Susanne und Biitler, Monika (2017). Ein Ausbau der familienpolitischen
Massnahmen lohnt sich. Die Volkswirtschaft, https://dievolkswirtschaft.ch/
de/2017/04/stern-05-2017/ [Stand: 15.07.2024].

Der Artikel zeigt auf, dass die Schweiz grosses Potenzial im Ausbau familien-
politischer Massnahmen wie Kindertagesstatten oder familienfreundlichen

Arbeitsbedingungen in Unternehmen hat.

Streuli Elisa & Angst Trix (2015). Work Life Balance — Beruf, Familie und Freizeit
vereinbaren. KMU-Magazin, (4), 65-68.

Ein kurzer und praktischer Ubersichtsartikel mit den zentralen Eckpunkten zum
aktuellen Stand des Wissens.

travail.suisse: infoMutterschaft. Bern 2012 (3. Auflage).

Die Broschiire und das dazugehdérige Handbuch geben Informationen Uber alle
wichtigen Rechte, Pflichten und Regelungen rund um Schwangerschaft, Geburt
und Mutterschaft.
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Impressum

3. Auflage 2025
© Staatssekretariat fur Wirtschaft SECO, Bern

Herausgeberin: Staatssekretariat flir Wirtschaft SECO, Bern
Projektleitung: Dragan Ili¢ (2. und 3. Auflage), Stefan Leist
Texte: Sarina Steinmann, Lukas Kunz und Philipp Walker,
Ecoplan AG, Bern und Altdorf

Layout: Scarton Stingelin AG, Bern

Mit Unterstltzung des Schweizerischen Gewerbeverbandes SGV
und des Schweizerischen Arbeitgeberverbands SAV.

Dieses Handbuch ist auch auf Franzosisch und ltalienisch erhaltlich.
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