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Einleitung

Liebe Leserinnen und Leser

Seit mehreren Jahren wachst die Zahl der Teilzeitbeschaftigten in der Schweiz standig an,
vor allem bei Frauen. Die Schweiz halt beinahe den Europarekord in Sachen Teilzeitarbeit,
direkt nach den Niederlanden. Ein Drittel der erwerbstatigen Bevdlkerung in der Schweiz
arbeitet Teilzeit.

Obwohl sich Beruf und Familie dank Teilzeitbeschaftigung besser vereinbaren lassen, sind
leitende Positionen nur in seltenen Fallen in Teilzeitarbeit moglich. Arbeitsstellenwechsel sind
schwieriger, und aus Sicht des Arbeitgebers ist eine durchgangige Prasenz am Arbeitsplatz
kaum gewahrleistet. Nachteilige Auswirkungen flr alle kdnnen die Folge sein. Zum Beispiel
wenn sich hoch qualifizierte Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter mit unbefriedigenden Stel-
len ohne Aufstiegsaussichten und mit Kompetenzeinbussen begnigen mussen. Angesichts
brachliegender Kompetenzen qualifizierter Frauen sowie der wachsenden Anzahl Manner,
die gerne Teilzeit arbeiten wirden, ist die Arbeitsstellenteilung, das sogenannte Jobsharing,
ein innovatives Arbeitsmodell. Es bietet sowohl den Unternehmen wie auch den Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmern viele Vorteile!

Dank dem aktuellen Zeitalter, das gepragt ist von der Digitalisierung der Kommunikations-
mittel und einer Fille an Informationsmaoglichkeiten in den sozialen Netzwerken, gewinnt
das Jobsharing (die Arbeitsstellenteilung) immer mehr an Bedeutung und verbreitet sich
schneller. In diesem speziellen Kontext werden Job- und Topsharing-Arbeitsmodelle von
Frauen und Mannern aller Altersgruppen haufiger nachgefragt. Von Unternehmen, die eine
Vorreiterrolle einnehmen, wird dies unterstutzt, weil damit Know-how dauerhaft gesichert
und Talente gebunden werden kdnnen, wahrend gleichzeitig die Attraktivitat auf dem Ar-
beitsmarkt erhalten bleibt.

Der vorliegende Ratgeber informiert tber Vorteile und Risiken, Uber vertragliche Aspekte und
Uber praktische Details einer Bewerbung zu zweit sowie Uber die Bedeutung des «Win-Win-
Prinzips». Unser Verein PTO «Part-Time Optimisation» will mit verschiedenen Instrumenten
sowie gezieltem Coaching und Workshops in Unternehmen sowohl Arbeitnehmerinnen
und Arbeitnehmer als auch Arbeitgeber Uber die zahlreichen Facetten des Jobsharings
informieren. Wir méchten Partnerschaften dieser Art férdern, damit durch die Optimierung
des wirtschaftlichen Potenzials von Teilzeitarbeitskraften in einem zunehmend digitalisierten
Umfeld der Schweizer Arbeitsmarkt gerechter, vielfaltiger und flexibler wird.

Wir wiinschen lhnen viel Vergniigen beim Lesen!

Die Expertinnen und Experten und die Aktiv-Mitglieder des PTO-Ausschusses
(Verein Part-Time Optimisation)

Oben v. . n. r: Brigitte Egli, Charly Pache, Danuscia Tschudi, Lynn Mackenzie, Isabelle Flouck, Benjamin Egger, Robin Pasche, Nina Prochazka, Maél Dif-Pradalier, Angelica Lepori, Wilma Nesossi, Razvan Oprea

Unten v. l. n. r: Rachel Riat Miiller, Adrian Marti, Corinne Emonet, Irenka Krone-Germann, Anne de Chambrier, Marco Sommer, Mathy Sommer, Myriam Marano, Mahlet Hailegiorgis.



Teilzeit und Arbeitsmarkt

60 Prozent der erwerbstatigen Frauen arbeiten heute in der Schweiz Teilzeit. Bei den
Mannern sind es 18 Prozent (BFS, 2020). Diese Kluft zwischen den Geschlechtern gehort
zu den grossten weltweit. Dass der Arbeitsmarkt diese Besonderheit aufweist, ist
umso Uberraschender, als es heute immer weniger geschlechtsspezifische Unterschie-
de hinsichtlich des Ausbildungsniveaus gibt.

Teilzeitarbeit ist in der Regel das Ergebnis einer individuellen Entscheidung und selten un-
freiwillig (bzw. aufgrund konjunktureller Wirtschaftslage). Die meisten Frauen geben an, dass
sie ihre Arbeitszeit reduzieren, um sich um ihr Kind bzw. ihre Kinder oder um Angehdérige
(z.B. altere Eltern) zu kimmern. Gesellschaftliche Gegebenheiten spielen in der Schweiz,
wo Frauen sich mehr als Manner fur die Kindererziehung und Betreuung von Angehdrigen
einsetzen, ebenfalls eine Rolle.

Festzuhalten ist auch, dass die Schweiz ein leistungsstarkes Bildungssystem hat, einerseits
dank der dualen Berufsbildung und andererseits dank ihren hervorragenden Hochschulen
und Universitaten. Sie verfugt damit tGber ein besonders hoch entwickeltes Humankapital.

KLUFT ZWISCHEN Im Vergleich zu den achtziger Jahren ist das Bildungsniveau der
DER BILDUNG Frauen erheblich gestiegen. Mittlerweile verfiigen mehr Frauen als
VON FRAUEN UND Manner Uber eine eidgenossische Maturitat. In manchen Berufsaus-
DEREN ZUGANG bildungen, die friher hauptsachlich von Méannern besucht wurden,
ZU LEITENDEN sind Frauen heute in der Uberzahl (z. B. Arztinnen/Arzte, Lehrer/
POSITIONEN innen, Juristinnen/Juristen). Dies bildet sich allerdings noch nicht in

der Berufspraxis ab.

Die Schweiz gehdrt immer noch zu jenen Landern Europas mit einem
geringen Frauenanteil in wirtschaftlichen Schlisselpositionen. Die
Lage hat sich aber verbessert. In Verwaltungsraten sind lediglich 23
Prozent und in Direktionen von Unternehmen 10 Prozent Frauen
vertreten. Der 6ffentliche Sektor bleibt Vorreiter. Der Frauenanteil
erreicht in diesem Sektor erstmals 20% (siehe schillingreport 2020).

Die Schweizer Wirtschaft muss diesen Weg allerdings entschieden
weitergehen, wenn sie nicht von den anderen westeuropaischen
Landern abgehangt werden mdéchte, denn in einigen dieser Lander
ist der Frauenanteil deutlich héher (siehe schillingreport 2020).



Fakt ist: Je hoher der Bildungsgrad von Frauen mit Kindern,
desto grosser die Wahrscheinlichkeit, dass sie Teilzeit arbeiten,
wobei je nach personlicher Situation Unterschiede zu beobachten
sind. Diese Tendenz erklart sich sowohl anhand des héheren Ge-
halts, das der absolvierten Ausbildung entspricht, als auch anhand
des Wunsches, die Betreuung der Kinder nicht Drittpersonen zu
Uberlassen. Anzumerken ist, dass das Risiko eines Kompetenzver-
lustes bei Teilzeitstellen fir Hochausgebildete besonders gross ist.
Hinzu kommt, dass es mit einem Teilzeitpensum schwieriger ist, an
Ausbildungskursen teilzunehmen. Der Preis, den Einzelne sowie die
Gesellschaft fur diese Entscheidung bezahlen, ist hoch: unterbewer-
tete Ausbildungen und Kompetenzen von Frauen, Ungleichbehand-
lung von Mannern und Frauen hinsichtlich leitender Positionen und
Teilzeitstellen'.

Rund 50’000 sehr gut ausgebildete Frauen in der Schweiz, mehr-
heitlich MUtter, gehen keiner Erwerbstatigkeit nach?. Dieses brach-
liegende Wissenspotenzial ist notwendiger denn je, um den Mangel
an Fachkraften zu kompensieren.

Die Schweiz ist hinter den Niederlanden das europaische Land, in
dem Teilzeitarbeit bei MUttern am starksten verbreitet ist. Vater
arbeiten in der EU nur sehr selten Teilzeit. In der Schweiz und in den
Niederlanden liegt der Anteil hingegen Uber 10 Prozent (BFS 2020).

Vollzeit Nicht erwebstdtig
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Teilzeit und Ausbildung

Die Grafik zeigt den Bezug zwischen Teilzeitarbeit und Ausbildungsniveau von
Muttern mit mindestens einem Kind unter 15 Jahren auf (BFS, 2020).

1. Vgl. Krone-Germann |., Part-time Employment in Switzerland, Relevance, Impact and Challenges, Peter Lang, 2011.
2. Der Arbeitsmarkt, Zeitschrift fir Arbeit und Beschaftigung, Teuer ausgebildet und nicht gebraucht, Naomi Jones, 1/2 2015.
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https://www.go-for-jobsharing.ch/js/kcfinder/upload/files/Flyer%20Book%20Part-Time%20Employment%281%29.pdf

Modell fUr jede Altersstufe

Im internationalen Vergleich geht es der Schweizer Wirtschaft gut und das Beschéf-
tigungsniveau ist nach wie vor hoch. In manchen Bereichen mangelt es jedoch an
hochqualifizierten Arbeitskraften. Die gut ausgebildete Generation der «<Babyboomer»
kommt namlich ins Rentenalter und zieht sich allmahlich aus dem Arbeitsmarkt
zuruck. Sie hinterlasst ein Vakuum in verschiedenen Wirtschaftsbereichen. Parallel
dazu weisen kantonale Statistiken in gewissen Schweizer Regionen eine zunehmende
Jugendarbeitslosigkeit auf.

Insofern kdnnte sich intergenerationelles Jobsharing (mit mindestens 10 Jahren Altersun-
terschied, siehe S. 8) als innovatives Arbeitsmodell erweisen - sowohl zur Aufwertung der
Kompetenzen von Seniorinnen/Senioren wie zur Ausbildung und Eingliederung junger
Menschen.

Far viele Eltern ist Jobsharing oft eine Moglichkeit, teilzeitig eine interessante Beschaftigung
auszuuben, statt Vollzeit zu arbeiten und die Kinderbetreuung ganz Dritten zu Uberlassen.

JOBSHARING ALS Die Arbeitsstellenteilung ist daher ein alternatives Modell, das in
ALTERNATIVE verschiedenen Lebensphasen von erwerbstatigen Personen genutzt
werden kann. Es bezieht sich auf:

* Professionelle junge Arbeitskrafte, die bereit sind, sich fir einen
intergenerationnellen Austausch einzusetzen.

+ Dynamische Frauen und Manner, die eine herausfordernde Stelle
mit anderen Aktivitdten kombinieren méchten.

+ Altere Angestellte, die gerne berufstétig bleiben, ihr Wissen wei-
tergeben und gleichzeitig kirrzer treten wollen.

Die Arbeitsstellenteilung zwischen Erwerbstatigen hat nicht zuletzt auch gesellschaft-
liche Vorteile, weil damit eine bessere Aufteilung der interessanten Stellen und eine
hohere Bildungsrendite gewahrleistet werden. In Zeiten von Wirtschaftskrisen und
hoher Arbeitslosigkeit kann auch die Arbeitsteilung in Form von Jobsharing (soge-
nanntes Work Share) in gewissen Fallen dazu beitragen, Entlassungen zu vermeiden.

3 JOB- UND TOPSHARING, ZWEI KOMPETENZEN ZUM PREIS VON EINER



Definition Jobsharing und Fakten

Der Begriff Jobsharing

bezieht sich auf zwei oder mehrere Mitarbeiterinnen oder Mitarbeiter, die
sich eine Vollzeitstelle mit voneinander abhangigen Aufgaben und gemein-
samer Verantwortlichkeit teilen.

Der Begriff Topsharing
steht fur Jobsharing in Positionen mit hoher Verantwortung, welches auch
Mitarbeiterfuhrung einschliesst.

Jobsplitting bezieht sich auf Arbeitsstellen, die in Halbzeitstellen aufteilbar sind, wobei sich
die Mitarbeitenden bestenfalls komplementar erganzen.

Jobsharing umfasst zwei Kategorien:

* «Reines» Jobsharing: bindet einen Arbeitgeber und zwei Arbeitnehmende mit einem
einzigen Arbeitsvertrag. Hinsichtlich der Arbeitsaufteilung bedeutet reines Jobsharing
ganzliche Austauschbarkeit beider Partner/innen und Kontinuitat samtlicher Dossiers
mit einem einzigen E-Mail-Konto.

* «Hybrides» Jobsharing: bindet einen Arbeitgeber und zwei Arbeitnehmende mit Ein-
zelarbeitsvertragen. Hybrides Jobsharing zeichnet sich in der Praxis durch die informelle
Aufteilung der Dossiers zwischen den Partnerinnen/Partnern aus, wobei einige Aufgaben
voll austauschbar sind und beide die Verantwortung gemeinsam tragen.

Je nach Modell kénnen die rechtlichen Folgen variieren, insbesondere hinsichtlich der Ab-
wesenheitsvertretung. In diesem Ratgeber liegt der Fokus primar auf dem «hybriden»
Jobsharing, da diese Form offenbar der aktuellen Tendenz am besten entspricht bzw. am
haufigsten ausgetbt wird.

2016 praktizierten 3,7 Prozent der Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer beziehungsweise
9,8 Prozent der Teilzeitbeschaftigten Jobsharing. Besonders weit verbreitet ist das Jobsharing
bei folgenden Personengruppen: Frauen, Eltern mit jingstem Kind unter 15 Jahren, Teilzeit-
erwerbstatige mit einem Beschaftigungsgrad zwischen 20 und 69 Prozent, Erwerbstatige im
Bereich «Erziehung und Unterricht» sowie Personen, die als Burokrafte oder in akademischen
und wissenschaftlichen Berufen tatig sind (BFS 2016).

Die von der FHNW 2014 bei etwa 400 Unternehmen durchgefihrte Umfrage zeigte, dass 27
Prozent Jobsharing anbieten, darunter ein Viertel im Bereich der Fihrungspositionen (siehe
FHNW-Studie3).

3. Erhebung FHNW, Auftrag PTO, Olten, Februar 2014 : www.go-for-jobsharing.ch/de/publikationen/erhebung-jobsharing
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Rechtslage

In der Schweiz gibt es bisher keine speziellen gesetzlichen Bestimmungen oder Recht-
sprechungen zum Jobsharing*. In der Praxis beziehen sich Human Resources-(HR-)
Verantwortliche auf die Bestimmungen des Arbeitsrechts.

In Ermangelung eines spezifischen Jobsharing-Vertrags ist der Einzelarbeitsvertrag (EAV, Art.
319ff OR) auf bestimmte oder unbestimmte Zeit mit jedem einzelnen Partner die geeignetste
Vertragsform.

Beim Vertragsabschluss ist der Arbeitgeber berechtigt, besondere Klauseln® hinzuzufiigen.
Die Vertragsparteien missen folgende Punkte besonders beachten:

+ Es besteht kein Rechtsverhaltnis zwischen den Partnerinnen/Partnern, sie sind aber
gemeinsam verantwortlich fur die Ausfihrung der Arbeiten und teilen sich die Mitar-
beiterfuhrung (bei leitenden Positionen).

+ Die Haftung (Art. 321e OR) betreffend sind sie solidarisch fur gemeinsam verursachte
Schaden haftbar. Wenn jedoch eine Partnerin/ein Partner einen Schaden verursacht,
wahrend sie/er alleine arbeitet, ohne das Einverstandnis der/des anderen, kann letzterer
nicht haftbar gemacht werden. Ahnliche Handhabung gilt fiir Pramien: sie kénnen ge-
meinsam oder von Fall zu Fall einzeln vergeben werden, immer anhand einer vorgangigen
Vereinbarung.

+ Die Arbeitszeitaufteilung wird durch die Jobsharing-Partner/innen vorgeschlagen und
auf die Bedurfnisse des Arbeitsplatzes abgestimmt. Im Idealfall arrangieren sich die
Arbeitnehmenden so, dass die Arbeitsstelle standig besetzt ist. Ein Konsens wird zu
dritt gefunden.

* Fur den Fall einer langeren Abwesenheit oder des Ausscheidens einer Partnerin/
eines Partners sind schon bei Vertragsabschluss die Formalitaten fur die Vertretung
vorzusehen (siehe Seite 19).

+ FUr Ferienabwesenheiten wird der Arbeitgeber die Partner/innen wohl auffordern, zu
unterschiedlichen Zeiten in Urlaub zu gehen.

Die jahrliche Mitarbeitendenqualifikation findet in Anwesenheit beider Partner/innen auf
der Grundlage gemeinsamer Ziele statt. Das Jobsharing-Duo erklart sich also mindestens
bezuglich der Bewertung mit dem Verzicht auf Datenschutz, als Teil des Grundpostulats
des Jobsharings, einverstanden. Bereiche der Bewertung kénnen allerdings auch separat
erfolgen (bspw. persénliche und soziale Kompetenzen, Weiterbildungsbedarf). Die beiden
Berufsparter/innen erhalten demnach eine gemeinsame Bewertung mit identischer Beur-
teilung bezlglich beruflicher Ziele, kdnnen aber auch individuelle Empfehlungen erhalten.

Lohne werden nach personlichen Merkmalen wie Alter, Ausbildung, Berufserfahrung und
Anzahl Jahre im Unternehmen angepasst und kénnen innerhalb des Jobsharing-Paares
unterschiedlich sein.

Um die Zusammenarbeit und den Informationsaustausch zu erleichtern, sollte der Arbeits-
platz so gestaltet sein, dass er gleich viele Arbeitsbereiche wie Partnerinnen/Partner hat.
FuUr die E-Mail-Korrespondenz kénnen entweder ein gemeinsames E-Mail-Konto oder auch
zwei verschiedene Konten eingerichtet werden. Letztere Losung ist vorteilhafter fur das
hybride Jobsharing-Modell.

4. HirschiV., SECO, Rapport juridique Jobsharing, Bern, Dezember 2013.
5. Eventuell durch einen Anhang zum Vertrag.



Home Office (Telework) wird heutzutage von vielen privaten und 6ffentlichen Unterneh-
men vermehrt angewandt. Diese alternative Arbeitsform sorgt fur mehr Flexibilitat und
Einsparungen bei Infrastruktur- und Transportkosten. Sie ist ein zusatzliches Element fur
die Vereinbarung von Berufs- und Privatleben und kann im Rahmen eines Jobsharings leicht
praktiziert werden.

IM VORFELD +  Konzept der Verantwortlichkeiten und der gemeinsamen
FESTZULEGENDE Ergebnisbewertungen.
PUNKTE

+ Arbeitsorganisation und Urlaubsregelung.

+  Vertretungsregelung bei Abwesenheit einer Partnerin/eines
Partners.

« Arbeitsaufteilung (Splitting, hybrid oder rein), auch wenn dies
spater feinabgestimmt wird.

+ Modalitaten der Informationsubermittlung zwischen den Part-
nerinnen/Partnern und dem Arbeitgeber.

* Entscheidungsprozess im Falle von Meinungsverschiedenheiten.
Separate Bewertungen der Leistungen der einzelnen Partnerinnen/Partner sollten

nicht erfolgen, da dies dem Sinn des Jobsharings widerspricht und den Teamgeist
beider Beteiligten ernsthaft beeintrachtigen kénnte.
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Situation in anderen Landern

USA

Das Modell des Jobsharings ist in den siebziger Jahren in den USA
entstanden. Knapp 20 Prozent der amerikanischen Unternehmen ge-
wahren heute gemass einer Studie der Amerikanischen Gesellschaft
fur Human Resources die Moglichkeit einer Arbeitsstellenteilung. Ein
in den Vereinigten Staaten erschienener Ratgeber® enthalt eine Liste
von Artikeln zu diesem Thema.

Frankreich

Die ersten Jobsharing-Stellen kamen 1994 auf und wurden insbe-
sondere vom angelsachsischen Unternehmen Hewlett-Packard (HP)
eingefuhrt. Bis heute ist das Konzept bei franzdsischen Firmen im-
mer noch relativ wenig bekannt. Der Fokus lag anschliessend eher
auf der generellen Reduzierung der Arbeitszeit (35-Stunden-Woche)
als auf flexiblen Modellen der Arbeitsgestaltung. Die franzésischen
Rechtsvorschriften enthalten keine spezifischen Bestimmungen zum
Jobsharing.

Grossbritannien

Das angelsachsische Arbeitsrecht ist minimal geregelt. Sozusagen
«alles ist vorstellbar, sofern beide Vertragsparteien einverstanden
sind». Jobsharing wird jedoch haufig praktiziert, und es gibt sogar
eine spezialisierte Arbeitsagentur, die «flexible» Arbeitsmaoglichkei-
ten anbietet’.

Deutschland

Jobsharing ist im «Teilzeit- und Befristungsgesetz» (TzBfG) vorgese-
hen, das generelle Prinzip der Arbeitsstellenteilung wird in 8 13 for-
muliert. Dieser Paragraph besagt ebenfalls, dass die Partner/innen
zur Vertretung verpflichtet sind, gibt aber keine Auskunft daruber,
wie diese Arbeitsform organisiert werden soll. Obwohl Jobsharing
gesetzlich verankert ist, wird es nur wenig praktiziert. Beobachtet
werden Bestrebungen, diese Arbeitsform zu férderns.

Holland, Schweden und Danemark

Neben der Schweiz sind dies die Lander mit dem grossten Anteil an
Teilzeitarbeit. Es ist davon auszugehen, dass Jobsharing dort auch
praktiziert wird. Es gibt allerdings nur wenige Informationen zum
Thema aus diesen Landern®.

Cremona L. & Miller E., Job Sharing Resource Guide, www.missionjobshare.com, 2009.
Daniels L., www.thejobshareproject.com - Webseite Agentur : www.capabilityjane.com
Tepe ). & Kaiser A., Jobsharing-Plattform : www.tandemploy.com

Hirschi V., SECO, Rapport juridique Jobsharing, Berne, Dezember 2013.
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Intergenerationelles Jobsharing

Eine der aktuellen Herausforderungen besteht darin, das Know-how jener Generation,
die den Arbeitsmarkt allmahlich verlasst, zu behalten und weiter zu verbreiten.

Demografisch gesehen zahlen diese Menschen zu den «Babyboomern» der Nachkriegszeit,
sind grésstenteils noch in guter Form und gerne beruflich aktiv. Sie verfigen Uber besonders
natzliche Kompetenzen und Fachkenntnisse, die in manchen Wirtschaftssektoren schwer zu
finden sind (bspw. Pflege und Medizinische Berufe, Uhren-Branche, Informatik und padago-
gische Berufe)'. Dieses wertvolle Know-how kann dank intergenerationellem Jobsharing an
die jungere Generation weiter gegeben werden.

Es kommt auch vor, dass Menschen vor der Pensionierung weniger Interesse fur ihre Ar-
beit zeigen, dass sie vermehrt gesundheitliche Probleme haben oder sich beruflich wenig
anerkannt fuhlen. In solchen Fallen kann ein Jobsharing eine Mdéglichkeit bieten, die Arbeit
motivierter anzugehen.

Intergenerationelles Jobsharing ist die Aufteilung einer Arbeitsstelle auf zwei Personen
mit einem Altersunterschied von mindestens 10 Jahren.

Ziel dieser Art des Jobsharings ist die gegenseitige Vermittlung von
Kenntnissen, insbesondere:

1. Die altere Person, die eine leitende Position hat und ihren Be-
schaftigungsgrad verringern mochte, teilt eine Stelle mit einem
Mitarbeitenden mit weniger Erfahrung. Die altere Person Ubt
weiterhin eine spannende Tatigkeit aus und kann ihre Kenntnisse
sowie unternehmenskulturelle Gegebenheiten weitergeben.

2. Technisches Know-how und Kompetenzen aus aktuellen Aus-
bildungen der Nachwuchskrafte stellen im Gegenzug einen
Mehrwert flUr die altere Partnerin/den alteren Partner dar. Durch
den Austausch differenzierter Kenntnisse kann das Duo seine
Leistungen steigern.

In der Schweiz sind immer mehr Partnerschaften dieser Art zu be-
obachten, insbesondere im Bildungsbereich (von der Primarstufe
bis zu akademischen Kreisen). Ein Altersunterschied der Jobsha-
ring-Partner/innen kann auch fur mehr Flexibilitat sorgen, weil fami-
liare Zwange oder altersbezogene Verpflichtungen unterschiedlich
sind.

10. 37% der Unternehmen sind gemass einer Umfrage von Manpower, Oktober 2013, heute bereits vom Talent- und Kompetenzmangel betroffen.
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Arbeitszeitmodelle

Jobsharing ist nicht nur aufgrund der Zusammensetzung des Duos vielfaltig (Geschlecht,
Alter, Personlichkeit), es zeichnet sich auch durch verschiedene Aufteilungsvarianten aus.
Um einen angemessenen Lohn zu bewahren sind verschiedene Pensenaufteilungen moglich.
Jobsharing begrenzt sich nicht auf die 50%-50%-Variante.

Variante A: einfache wdchentliche Aufteilung, beispielsweise je 50%.

MONTAG DIENSTAG MITTWOCH DONNERSTAG FREITAG

Mitarbeiter A Mitarbeiter A Mitarbeiter A Mitarbeiter B Mitarbeiter B

Mitarbeiter B ‘ Mitarbeiter B ‘ Mitarbeiter B ‘ Mitarbeiter A ‘ Mitarbeiter A

Variante B: wdchentliche Aufteilung 60%-40% mit einem gemeinsamen Vormittag. An
einem Nachmittag arbeitet keiner der beiden Beschaftigten, beide sind aber in dringenden
Fallen erreichbar.

MONTAG DIENSTAG MITTWOCH DONNERSTAG FREITAG
Mitarbeiter A Mitarb. A Mitarb. B Mitarbeiter A Mitarbeiter B Mitarbeiter B
Mitarbeiter A Mitarbeiter A Mitarbeiter B Mitarbeiter A

Variante C: wochentliche Aufteitung 60%-60% mit Organisation pro Arbeitstag. Jeder
Beschaftigte arbeitet 60%. Sie teilen sich die Leitungsfunktion (mittleres Kader) mit je 50%,
wobei in der restlichen Zeit (je 10%) Projektarbeit erledigt wird (unteres Kader).

MONTAG DIENSTAG MITTWOCH DONNERSTAG FREITAG
Chef A Chef A Mitarb. B Chef A Chef B Mitarb. A Chef B
Chef A Chef A Chef B Chef B Chef B

Variante D : Quartalsweise Arbeitsaufteilung 70%-70% (Topsharing). In diesem Beispiel
arbeiten zwei Fihrungskrafte im Jobsharing je 70% und wechseln sich als Chef quartalweise
ab. Mitarbeiterin oder Mitarbeiter A arbeitet drei Monate wahrend den gesamten 70% als
Chef, wahrend Mitarbeiterin oder Mitarbeiter B zu 30% als Chef (erganzt Mitarbeiterin
oder Mitarbeiter A) und in den verbleibenden 40% als stellvertretender Chef arbeitet. Dies
bedeutet ein Total von 100% fur die Fihrungsposition. Im darauffolgenden Quartal wird
die Situation umgekehrt. Dieses Modell ist fir das Unternehmen attraktiv, da ein Teil der
Stellvertretung im Jobsharing integriert wird.

JAN FEB MARZ APR MAI JUNI JULI AUG SEPT OKT NOV DEZ
Chef A ‘ Chef B Chef A Chef B
Chef B und Stellvertretung ‘ Chef A und Stellvertretung ‘ Chef B und Stellvertretung ‘ Chef A und Stellvertretung

Der Begriff «Chef» und «Mitarbeiter» umfasst sowohl Frauen als Manner.



Vorteile

ARBEITNEHMERINNEN UND ARBEITNEHMER

UNTERNEHMERINNEN UND UNTERNEHMER

1

Interessantere Stellenauswahl: Dank Job-
sharing werden mehr interessante Voll-
zeitstellen auch fur Teilzeitarbeitende
zuganglich™.

Abwechslung und Innovation: Die Aufga-
benteilung bereichert das Spektrum der
ausgelUbten Aktivitaten und bringt neue
Ideen ein.

Vereinbarung von Berufs- und Privatle-
ben: Durch Teilzeitarbeit kann das Be-
rufsleben mit Familienaufgaben, zu-
satzlichen Ausbildungen und anderen
Aktivitaten vereinbart werden.

Verstarkte berufliche Kompetenz: Ein
Duo bringt gemeinsam mehr fachliche
Kompetenzen mit und kann anspruchs-
vollere Aufgaben bewaltigen.

Effiziente Entscheidungsfindung: Zwei
Meinungen helfen beim Entscheiden
und verringern das Gefuhl des «einsa-
men Chefs», der alleine Verantwortung
zu tragen hat.

Erleichterte Vertretung: Bei unvorher-
gesehenen Abwesenheiten oder im
Krankheitsfall erleichtert Jobsharing die
Vertretung der Mitarbeiterin/des Mitar-
beiters durch die Berufspartnerin/den
Berufspartner.

Erweiterung des Netzwerks: Jobsharing
ist ideal fr das KnUpfen neuer berufli-
cher Kontakte.

Bessere Eingliederung: Infolge des
Informationsaustausches sind die
Jobsharing-Partnerinnen/-Partner
kontinuierlich Uber die Vorgange im
Unternehmen informiert und sind besser
integriert.

1

Hohere Produktivitat und weniger Ab-
wesenheit: Angesichts der nachlassen-
den Produktivitat nach einer gewissen
Stundenzahl pro Woche'? arbeiten zwei
Personen mit je reduziertem Pensum
produktiver.

Talentbindung: durch die Einfuhrung fle-
xibler Arbeitsmodelle kann das Unterneh-
men engagierte und loyale Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter gewinnen und binden.

Effiziente Entscheidungsfindung: Der in-
tensive Austausch der Partnerinnen/Part-
ner eines Duos fuhrt zu ausgereifteren
Entscheidungen.

Mehr Erfahrungen und Kompetenzen:
Durch das Zusammenspiel der Kompe-
tenzen verflgt der Arbeitgeber Gber zwei
spezialisierte Mitarbeitende zum Preis von
einem.

Durchgangige Prasenz: Jobsharing-Model-
le ermdglichen in den meisten Fallen eine
hundertprozentige Prasenz im Unterneh-
men zu gewahrleisten.

Innovation: Das Engagement der Partner/
innen und deren Gedankenaustausch er-
héht das Innovationspotenzial.

Leichtere Vertretung: Die gegenseitige
Vertretung bei ungeplanten Ausfallen
fuhrt zu Kosteneinsparungen und zur Si-
cherstellung einer kontinuierlichen Arbeit.

Motivierte und loyale Mitarbeitende: Wer
einen stimulierenden Job hat, fuhlt sich in
seinem Unternehmen starker zugehorig
und motivierter - was sich in einer gerin-
geren Personalfluktuation auszahlt. Das
Risiko eines Burnouts scheint auch redu-
ziert zu sein.

Berufliche Wiedereingliederung: Fur
Menschen, die den Arbeitsmarkt
zeitweilig verlassen haben, stellt der/die
Jobsharing-Partner/in einen Ruckhalt dar,
was das Selbstvertrauen erhéht.

10 Eingliederung von jungen Mitarbeiten-

den: Nachwuchskrafte, die im Rahmen
eines Jobsharings aktiv sind, integrieren
sich schneller.

Wahrung von Know-how: Durch interge-
nerationelles Jobsharing kann ein Wis-
senstransfer von erfahrenen Mitarbei-
tenden auf Nachwuchskrafte stattfinden.

10 Image-Gewinn: Flexiblere Arbeitsbedin-

gungen sorgen fUr ein avantgardistisches
und attraktives Unternehmensimage.

11. Siehe auch Nachfrage in der Schweiz fiir Jobsharing, in Kelso M., Cahn N., Miller B., Gender Equality in Employment, Policies and Practices in Switzerland

and the US, The George Washington University, 2012, S. 33.

12. Ab 70 Prozent der wéchentlichen Regelzeit nimmt die Produktivitat deutlich ab (siehe European Inquiry of Kelly Services UK, 2005).
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Herausforderungen und
Einschrankungen

ARBEITNEHMERINNEN UND ARBEITNEHMER

ARBEITGEBERINNEN UND ARBEITGEBER

1

Verhaltnismassig mehr Arbeit: Die Auftei-
lung der Aufgaben hat zur Folge, dass die
Mitarbeitenden im Vergleich zu einer Teil-
zeitstelle mit ahnlicher Stundenzahl, eine
grossere Anzahl an Dossiers bearbeiten.

Mehr Flexibilitat und Organisation: Die er-
wartete Flexibilitat kann einschrankend
wirken, wenn dringende Entscheide au-
sserhalb der Arbeitszeit getroffen werden
mussen. Wie andere Teilzeitjobs auch er-
fordert Jobsharing ein gut organisiertes
Arbeitsmanagement.

Erfolgsdruck: Wie bei allen alternativen
Modellen wird vom Jobsharing erwartet,
dass es sich bewahrt, und das oft mit be-
sonderen Anspruchen. Die Partner/in-
nen kdnnen daher einen gewissen Druck
verspuren.

Interne Abstimmung und Kompatibili-
tat: Anfangs gilt es, ein Gleichgewicht zu
finden. Das braucht Zeit. Hier sind Qua-
litaten gefragt, die fur ein effektives Job-
sharing erforderlich sind (Flexibilitat,
Grosszugigkeit, Vertrauen, Transparenz,
Fahigkeit zur Selbstreflexion, siehe auch
S. 15). Dialog ist ein Muss.

Entscheidungsprozess: Falls eine Unstim-
migkeit bei einer wichtigen Entscheidung
auftritt, insbesondere bei Fihrungsposi-
tionen, sollte ein vorgangig abgemachter
Entscheidungsprozess einsetzbar sein.

1

Komplexeres Rekrutierungs- und Fuh-
rungsverfahren: Obwohl das Jobsha-
ring-Paar eine Einheit darstellt, besteht
es doch aus zwei Personen.

Hohere Fixkosten: Zwei Computer bzw.
zwei Arbeitsbereiche, zwei Mitarbeiten-
denakten sowie gegebenenfalls unter-
schiedlicher Schulungsbedarf sorgen fur
zusatzliche Kosten™.

Referenzperson: Falls nur eine Person als
Referenz fur ein spezielles Anliegen ver-
langt wird, kénnte es in einzelnen Fallen
schwierig werden diese zu bestimmen,
da das Jobsharing-Paar per se aus zwei
Personlichkeiten besteht.

Kosten des Informationstransfers: Ein
halber gemeinsamer Arbeitstag ist rat-
sam, insbesondere flr Teambesprechun-
gen (welche die Anwesenheit aller Mitar-
beitenden erfordern).

Konfliktrisiko zwischen Partnerinnen/
Partnern: Das Risiko besteht, wie in an-
deren Arbeitsverhaltnissen, ist aber als
gering einzustufen. Es wird durch das Re-
krutierungsverfahren minimiert.

13. Erhebung FHNW, Auftrag PTO, Olten, Februar 2014 : www.go-for-jobsharing.ch/de/publikationen/erhebung-jobsharing.
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|deale Partnerschaft und Bewerbung

Eine geeignete Partnerin, einen geeigneten Partner zu haben ist eine Grundvorausset-
zung fiir das Jobsharing. Das Tandem kann namlich nur funktionieren, wenn gemeinsa-
me Werte vorhanden sind und eine Vertrauens- und Austauschbasis geschaffen wurde.

Viele Berufspartnerschaften werden innerhalb eines Unternehmens gegriindet, von Mit-
arbeiterinnen oder Mitarbeitern im selben beruflichen Umfeld, die sich teilweise bereits
kennen. Andere Tandems werden mit einem noch unbekannten Partner aus dem Unter-
nehmen oder einer betriebsfremden Person, die eine komplementare Fachkompetenz
mitbringt, gebildet. Es kann auch vorkommen, dass sich zwei betriebsfremde Personen als
Jobsharing-Team auf eine 100%-Stelle bewerben.

HINWEIS FUR Im Idealfall gibt es bereits eine Art «Pool» von Teilzeitbeschaftig-
DIE KONTAKT- ten im Unternehmen, die an Jobsharing interessiert sind. Einander
HERSTELLUNG erganzende berufliche Profile kénnen so gefunden und etwaige

Verflgbarkeiten fur den gewtiinschten Job geklart werden.

In der Schweiz gibt es ausserdem spezifische Online-Portale fur
die Kontaktherstellung zwischen potenziellen Partnerinnen und
Partnern, wie zum Beispiel die Plattform wejobshare.ch, auf der
nach Erfassung einiger grundlegender beruflicher Daten nach einer
Jobsharing-Partnerin oder einem Jobsharing-Partner in der Schweiz
oder im Ausland gesucht werden kann.

Die Webseite teilzeitkarriere.ch/jobsharing fuhrt die meisten
Jobsharing-Stellenangebote auf dem Deutschschweizer Markt auf.
Die Plattform tandemploy.com ist vor allem auf dem deutschen
Arbeitsmarkt aktiv.

Einige soziale Netzwerke wie linkedin.com und xing.com, die mehr-
heitlich beruflich genutzt werden, enthalten ebenfalls Gruppen zum
Thema Jobsharing, in denen aktiv nach geeigneten Partnerinnen
und Partnern gesucht werden kann und auf denen man sich tber
berufliche Erfahrungen austauschen kann.

DIE RICHTIGE Eine Garantie fur die Wahl einer geeigneten Partnerin/eines geeig-

WAHL TREFFEN neten Partners gibt es nicht. Ob die Entscheidung richtig war, zeigt
allein die Erfahrung als Duo im beruflichen Alltag. Treffen mit der
potenziellen Partnerin/dem potenziellen Partner vor der Bewerbung
kénnen jedoch dazu dienen, sich intuitiv ein Bild von der spateren
beruflichen Harmonie zu machen. Wenn bereits bei den ersten Ge-
sprachen Unstimmigkeiten bezlglich Arbeitszeiten, Motivation oder
des persdnlichen Engagements festzustellen sind, ist das Risiko héher,
dass solche Meinungsverschiedenheiten auch in der Jobsharing-Praxis
auftauchen. Die Arbeitsstellenteilung bleibt in erster Linie ein Modell,
das auf Toleranz, Austausch und Flexibilitat basiert.
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/u zweit ein Bewerbungsdossier
erstellen

Das Bewerbungsdossier und das Vorstellungsgesprdch missen besonders gut vor-
bereitet werden. Dabei geht es darum, einerseits die Partnerin/den Partner besser
kennen zu lernen und andererseits dem Arbeitgeber Vertrauen in die Féhigkeit des
Jobsharing-Paares zu vermitteln, dass es in Eigenregie handeln kann.

EIN GEMEINSAMES
BEWERBUNGS-
DOSSIER

13

Arbeitgeber, die eine Stelle ausschreiben, sollten dafur jeweils nur ein
Bewerbungsdossier erhalten. Dazu gehdren als Mindestanforderung
zwei Lebenslaufe mit ihren Anhangen, ein oder zwei Bewerbungs-
schreiben sowie ein Vorschlag bezuglich der Arbeitszeitaufteilung.

Das Bewerbungsschreiben kann gemeinsam verfasst und von beiden
Kandidatinnen/Kandidaten unterschrieben werden. Oder, und dies
ist vielleicht die bessere Losung, es kann auch jede Partnerin/jeder
Partner einen eigenen Brief aufsetzen, in ihrem/seinem Stil und
mit ihren/seinen Argumenten zum jeweiligen Posten sowie ihren/
seinen Beweggrinden fur die Arbeit im Jobsharing-Modell mit der
gewahlten Person.

Vorschlage von méglichen Arbeitszeitmodellen zeigen dem Arbeit-
geber, dass das Duo bereits Uber die bestmdgliche Aufteilung der
Arbeit nachgedacht hat. Gemeinsames Arbeiten an einem halben
Tag kann eingeplant werden.

Ein zentraler Punkt beim Jobsharing ist und bleibt die Flexibilitat.
Falls die Arbeitszeiten geandert werden oder bei sonstigen Uneinig-
keiten mussen neue Lésungen gefunden werden, die allen Parteien
passen. Es gilt also, fur Vorschlage des Arbeitgebers offen zu sein.

JOB- UND TOPSHARING, ZWEI KOMPETENZEN ZUM PREIS VON EINER




VORSTELLUNGS-
GESPRACH

MIT BEIDEN
KANDIDATINNEN/
KANDIDATEN
SOWIE EINZELN

Der Arbeitgeber entscheidet Gber die Form des Vorstellungsge-
sprachs. Empfehlenswert ist ein erstes Treffen mit beiden Partne-
rinnen/Partnern, worauf bei Interesse des Arbeitgebers Einzelge-
sprache folgen kénnen. Die umgekehrte Reihenfolge ist ebenfalls
moglich.

Um zu vermeiden, dass gegensatzliche Standpunkte vertreten wer-
den, sollten die Jobsharing-Partner/innen verschiedene Themen vor
dem Gesprach besprochen und vorbereitet haben: Was geschieht,
wenn einer der Mitarbeitenden krank wird? Wenn einer das Unter-
nehmen verlasst? Wenn beide nicht Uber genau dieselben Kenntnis-
se oder Kompetenzen verfugen? Wenn beide letztendlich doch nicht
miteinander auskommen? Wie soll die Mitarbeitendenbetreuung
aufgeteilt werden? Eine entsprechende Vorbereitung hilft dem Duo
auch, sich besser kennen zu lernen. Dabei sollte nicht vergessen
werden, dass Jobsharing standiges Lernen beinhaltet und dass nach
und nach ein Transfer von Kompetenzen durch den Kontakt mit dem
anderen stattfindet (learning by doing). Eine Einarbeitungszeit wird
in jedem Fall erforderlich sein, ahnlich wie bei jeder neuen Arbeits-
stelle. Sollte der Arbeitgeber nur eine Person einstellen wollen, hat
das Duo diese Mdglichkeit bereits antizipiert.

Ein gemeinsames Dossier mit authentischer Darstellung jeder
Partnerin/jedes Partners sowie der Betonung der zusétzlichen,
sich ergdnzenden Kompetenzen und Fihigkeiten des Duos wirkt
tiberzeugender als der Versuch, sich als vollkommene Einheit
darzustellen.

14. Siehe «10 Schritte zum Jobsharing» auf Seite 18 und die Webseite www.go-for-jobsharing.ch, unter «Bewerbung».
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Den Erfolg eines Job- und Topsharings
gewahrleisten

Der Erfolg eines Job -und Topsharings hédngt von den Personen, die es praktizieren, und
von ihrer Eignung fir Teamarbeit ab. Klar ist: . Eigenwillige
Personlichkeiten oder Menschen, die Schwierigkeiten damit haben, Informationen
und Macht zu teilen oder sich fur unersetzlich halten, kénnen keine harmonische
Arbeitsstellenteilung praktizieren.

VORAUSSETZUNGEN

GEGENSEITIGE
ERGANZUNG ODER
AHNLICHKEIT?

Die Erfahrung zeigt, dass folgende Bedingungen bzw. Eigenschaften
fUr ein Job- und Topsharing gegeben sein sollten: Flexibilitdt, offene
Geisteshaltung, gemeinsame Werte, Grossziigigkeit, kritisches
Urteilsvermoégen und die Fahigkeit zur Selbstreflexion sowie, falls
erforderlich, zum konstruktiven Umgang mit Konflikten.

Die Zusammenarbeit von zwei Berufspartnerinnen/Berufspartnern
geht Uber gewdhnliche Teamarbeit hinaus. Die Ergebnisse werden
namlich gemeinsam bewertet und bedurfen einer grossen ortlichen
und intellektuellen Nahe. Sollte sich eine/einer von beiden bei den
ersten Begegnungen als sehr dominant erweisen, kdnnte in Zukunft
dieses Verhalten die Zusammenarbeit negativ beeinflussen.

Sollte man sich gegenseitig erganzen oder ein ziemlich ahnliches
Profil haben, um im Job- und Topsharing zu arbeiten? Es gibt kein
typisches Jobsharing-Modell, man findet beide Varianten. Die ge-
genseitige Erganzung hat den Vorteil, dass sie sich gegentiber dem
Arbeitgeber bei einer gemeinsamen Bewerbung gut «verkaufen»
lasst, da fur diesen der Nutzen unmittelbar ersichtlich ist (z.B.
Sprachkenntnisse, unterschiedliche Berufserfahrungen und Fach-
kenntnisse). Bei gegenseitiger Erganzung ist es jedoch wichtig, dass
beide Partner/innen im Laufe der Monate voneinander lernen. Die
extrovertiertere Person darf nicht jedes Mal die rhetorischen Akti-
vitaten Ubernehmen, sondern muss seiner Partnerin oder seinem
Partner genligend Freiraum lassen, um die eigenen Kompetenzen zu
verfeinern. Der- oder diejenige, welcher, welche mit grosserer Sorg-
falt Texte erstellt, sollte seiner-, ihrerseits die Kollegin, den Kollegen
diesbeziglich ermutigen und anleiten, damit im Laufe der Monate
die Arbeiten ausgewogen erledigt werden kénnen.

Dies ist die Zeit der «kollektiv arbeitenden Genies», jener Frauen
und Méanner, die sich 6ffnen, die gemeinsam motivieren und )
innovativ sind und dabei ihr Wissen sowie ihre Macht teilen. 4
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Jobsharing, Digitalisierung, Slash
Careers und Unternenmertum

Die Digitalisierung erleichtert die Umsetzung von Job- und Topsharings, denn gemein-
same Dokumentenplattformen erhéhen nicht nur die Geschwindigkeit und Effizienz
der Informationsiibertragung innerhalb der Duos, sondern auch die Beteiligung aller
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter innerhalb eines Arbeitsteams. Die digitalen Koordi-
nationsmittel bieten den Jobsharern leistungsfiahige Werkzeuge zur Verwaltung von

Aufgaben und Projekten®s.

AUFSCHWUNG BEI
SELBSTSTANDIGEN
TATIGKEITEN ALS
KONSEQUENZ DER
DIGITALISIERUNG

SLASH CAREERS
& JOBSHARING

UNTERNEHMERTUM,
DER MEHRWERT
DER MITGRUNDERIN
ODER DES
MITGRUNDERS

So wie die Digitalisierung immer mehr an Bedeutung gewinnt,
steigt jahrlich auch die Anzahl Freelancerinnen und Freelancer'®
und Slashers". Laut einer Deloitte-Studie’® gilt dasselbe flr die
Schweiz: Derzeit arbeitet ein Viertel der Schweizer Bevdlkerung
selbststandig, und ein Drittel der verbleibenden Personen ziehen
eine selbststandige Tatigkeit in Erwagung. FUr die Generationen
Y und Z gilt dies in noch grosserem Ausmass. Die Millennials, die
einen Teil dieser beiden Generationen umfassen, sind mittlerweile
gut in den Arbeitsmarkt integriert und machen mehr als die Halfte
der internationalen Arbeitskrafte aus. Bei diesen Millennials handelt
es sich Uberwiegend um sogenannte Digital Natives, die mit den
digitalen Mdéglichkeiten aufgewachsen sind.

Im Gegensatz zur Freiheit, die das Freelancing bietet, steht die ge-
ringe finanzielle und soziale Sicherheit. Dieser Unsicherheit kénnten
Freelancerinnen und Freelancer mit dualen Karrieren (Slash Careers)
entgegentreten: mit einer Teilzeitbeschaftigung als Angestellte/An-
gestellter fUr die Absicherung der finanziellen und sozialen Aspekte
bei gleichzeitiger Ausibung von selbststandigen Aktivitaten auf
Projektbasis. In einem solchen Rahmen ware Jobsharing eine Mog-
lichkeit, eine interessante Beschaftigung als Angestellte/Angestellter
zu finden. Ein Jobsharing wirde bei gleichzeitiger Freelance-Karriere
einen weiteren Nachteil des Freelancing bekampfen: die Einsamkeit.

Eine informelle Art des Jobsharings wird bereits in Coworking-Spa-
ces, Orten des Austauschs und der Zusammenarbeit, praktiziert. In
der Schweiz gibt es Uber 150 solche Coworking-Blros, und es werden
immer mehr. Dadurch entstehen auf naturliche Weise Orte, an de-
nen Freelancing, Slash Careers und Jobsharing beguinstigt werden.

In der Welt der Start-ups gibt es viele Beispiele fir Unternehmen, die
von zwei oder drei Personen gegrindet wurden. Laut einer Studie'
erhalten von mehr als einer Person gegriindete Unternehmen 30
Prozent mehr Kapital und akquirieren Kunden drei Mal so schnell
wie neu gegrundete Einzelunternehmen. Die Grunde fir den Erfolg
dieses Modells sind dieselben wie die in diesem Ratgeber bereits
genannten Vorteile des Jobsharings flr Angestellte: Vielfalt und In-
novation, héhere Produktivitat, effiziente Entscheidungsfindung,
grosseres Netzwerk.

Fiur Freelancerinnen und Freelancer ist Jobsharing, das sich bei einer gemeinsamen
Unternehmensgriindung ergibt, aufgrund des verteilten Risikos und des Zugangs zu
grosseren Projekten, eine Optimierung des Unternehmertums.

15. Egger Benjamin, L'évolution de la communication dans le job sharing grace a la digitalisation, Travail de master UNIFR, 2020.

16. Mit dem Begriff Freelancerin/Freelancer sind Personen bezeichnet, die entweder eine selbstéindige Berufstdtigkeit austiben oder zusdtzlich zu ihrer Teilzeitbeschdftigung Auftrdge annehmen
17. Slashing, see Panorama, Formation, Orientation et Marché du travail, No 3 2020.

18. The Workplace of the Future, How Digital Technology and the Sharing Economy are changing the Swiss Workforce, Deloitte, 2016.

19. Startup Genome Report, Max Marmer, CSO Startup Genome, Bjoern Lasse Herrmann, CEO Startup Genome, Ertan Dogrultan, CTO Startup Genome, Ron Berman, PhD at UC
Berkeley, March 2012.
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Wahrnehmung im Unternehmen

BEZIEHUNG ZU Damit ein Jobsharing im Unternehmen insgesamt positiv aufge-
DEN UBRIGEN nommen wird, sollten die Jobsharing-Partner/innen sowohl fur
KOLLEGINNEN untergeordnete als auch fur Ubergeordnete Mitarbeiterinnen und
UND KOLLEGEN Mitarbeiter gleich zuganglich und ansprechbar bleiben. Bei spezifi-

schen Anfragen, die eher eine Partnerin/einen Partner betreffen, gilt
es zu vermeiden, darauf hinzuweisen, dass die/der andere fir die
Antwort zustandig ist. Je professioneller beide Berufspartner/innen
gegenuber den Mitgliedern des Teams auftreten, desto intensiver ist
der Austausch und die Akzeptanz in der Gruppe.

KOSTEN Jedes Jobsharing-Paar bemuht sich, weder flr die Personalabteilung

MINIMIEREN noch fur Arbeitskolleginnen und Arbeitskollegen eine zusatzliche
Belastung darzustellen. Der Informationsaustausch erfolgt rasch
und effizient (per E-Mail, SMS, Telefon oder Skype). Die Infrastruk-
turkosten sollten sich in Grenzen halten.

Das «Win-Win-Konzept» (Prinzip des gegenseitigen Gewinns) sollte

EIN MODELL, . . .
MIT DEM ALLE bei den Berufspartnerinnen/den Berufspartnern fest verankert sein,
GEWINNEN um eine negative Wahrnehmung seitens der Geschaftsleitung sowie

generell seitens der Kolleginnen und Kollegen im Unternehmen zu
vermeiden.

Dabei ist zu bedenken, dass sich jedes Scheitern einer Jobsha-
ring-Partnerschaft auf den Erfolg des Modells gesamtheitlich
auswirkt. Das Umfeld beobachtet und beurteilt einen Misserfolg
kritisch obwohl viele Jobsharing-Modelle bereits erfolgreich
sind.

Testimonial

JOBSHARING
PROFESSOREN AN
DER UNIVERSITAT

«Seit 17 Jahren teilen wir uns eine Arbeitsstelle, zundichst als assoziierte Professoren flir Zeitgeschichte
(2003-2008), dann nach und nach als ordentliche Professoren. Unsere Motivation bestand einerseits darin,
ein Gleichgewicht zwischen Privatleben und Beruf zu finden (einer von uns hat vier Kinder) und andererseits
um Zeit zum Forschen und Schreiben zu haben. Zu den wesentlichen Vorteilen, die wir im Rahmen unseres

Jobsharings entdeckt haben, gehéren vor allem der Austausch und die intellektuelle Stimulation durch die
Teamarbeit, die Publikationen zu zweit und die allgemeine Lebensqualitdt. Nattirlich arbeiten wir mehr als
unser bezahltes 50%-Pensum, aber auch fiir unsere Kollegen in Vollzeitstellung ist es schwierig, nicht liber
die 100% hinauszugehen. Das ist bei unserem Beruf ebenso. Unsere Studentinnen und Studenten schdtzen
besonders unsere diversen und komplementdren Personlichkeiten.»

Prof. Claude Hauser und Prof. Alain Clavien
Philosophische Fakultat, Studienbereich Zeitgeschichte, Universitat Freiburg




10 Schritte zum Job und Topsharing

Hat dieser Ratgeber lhr Interesse fiir eine Arbeitsstellenteilung geweckt?
Im Folgenden finden Sie zehn Schritte, die Ihnen die Vorbereitung auf einen Jobsha-
ring-Posten erleichtern sollen:

1 Klaren Sie lhre Ziele und Motivationen: 6 Ordnen Sie lhre Argumente zugunsten

Definieren Sie Ihre persdnlichen Zie-
le (mehr Zeit fur die Familie, Weiterbil-
dung usw.). Fragen Sie sich, was Sie
zur Arbeitsstellenteilung motiviert und
sammeln Sie Informationen zum Ar-
beitsmodell Jobsharing. Zum Beispiel
auf der Webseite go-for-jobsharing.ch
Hier finden Sie umfassendes Informati-
onsmaterial sowie konkrete Berichte.

Eruieren Sie die méglichen Wege und Op-
tionen: Analysieren Sie, ob Ihre aktuelle
Stelle aufgeteilt werden kdnnte oder ob
Sie eine neue Arbeitsstelle suchen muss-
ten. Prufen Sie, ob es in der Personalpoli-
tik oder im Leitbild Ihres Unternehmens
Hinweise zu alternativen Arbeitsmodellen
gibt. Recherchieren Sie nach Unterneh-
men, die solche Modelle im Leitbild oder
in ihrer Unternehmenscharta erwahnen.

Planen Sie lhr Jobsharing: Je nach Um-
standen werden Sie Zeit bendétigen, um
Ilhre Arbeitspartnerin, lhren Arbeitspart-
ner ausfindig zu machen. Definieren Sie
einen Zeitplan mit Fristen und Zwischen-
zielen, beziehen Sie auch Alternativen mit
ein.

Finden Sie die geeignete Partnerin, den
geeigneten Partner: Falls Sie Ihre eigene
Arbeitsstelle mit jemandem teilen moch-
ten, Uberlegen Sie sich, wer in lhrem Un-
ternehmen infrage kdme. Wenn Sie nie-
manden finden, konsultieren Sie das HR
und deren Dokumentation im Unterneh-
men oder spezielle Webseiten fur die
Kontaktherstellung (siehe S. 12).

Bilden Sie Ihr Tandem: Besprechen Sie
die Grundlagen der Arbeitsaufteilung
unter Berucksichtigung von Unterschie-
den, Schwachen, Starken sowie Gemein-
samkeiten. Handeln Sie untereinander
aus, wie die Stellenteilung genau ablau-
fen soll: Wer arbeitet wann? Mit welchem
Beschaftigungsgrad? Falls die Anforde-
rungen bereits bekannt sind (bspw. in
einem Stellenprofil): Wie wird die Arbeit
aufgeteilt?
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des Jobsharings aus Sicht der Angestell-
ten aber auch aus Sicht des Unterneh-
mens (siehe S. 10). Bauen Sie ein Argu-
mentarium auf. Erstellen Sie zudem eine
Liste moglicher Gegenargumente von
Vorgesetzten oder Unternehmen, und
planen Sie, wie Sie auf Vorbehalte ant-
worten kdnnen.

Bereiten Sie eine gemeinsame Bewer-
bung und einen Arbeitsplan vor: Erarbei-
ten Sie eine Prasentation oder einen Vor-
schlag fur lhre berufliche Partnerschaft
(siehe S. 9).

Bereiten Sie Ihr Vorstellungsgesprach vor:
Machen Sie mit den fur HR oder fur die
Rekrutierung verantwortlichen Personen
einen gemeinsamen Termin aus. Stellen
Sie jeder Ansprechpartnerin, jedem An-
sprechpartner ein Exemplar der erarbei-
teten Dokumentation zur Verfliigung. Be-
reiten Sie sich mit Ihrer Berufspartnerin,
Ihrem Berufspartner auf das Gesprach
vor. Halten Sie Alternativen oder weitere
Strategien bereit. Sie und Ihre Partnerin,
Ihr Partner haben die Méglichkeit erwo-
gen, dass |Ihr Vorschlag abgelehnt wird:
Wie reagieren Sie darauf?

Vorstellungsgesprach: Seien Sie beim Vor-
stellungsgesprach professionell und be-
halten Sie immer |hr Ziel im Auge. Das
Thema ist ungewohnlich und die Zeit
kurz. Argumentieren Sie qualifiziert und
handeln Sie sich bei Bedarf ein weiteres
Gesprach aus.

10 Vertragsverhandlung: Meistens werden

separate Vertrage fur jede Mitarbeiterin,
jeden Mitarbeiter ausgestellt. Atypische
Klauseln oder Bedingungen im Anhang,
zum Beispiel fur den Fall des Ausschei-
dens eines Partners, sind nach Moglich-
keit zu vermeiden (siehe S. 19).




«

Auflosung der Partnerschaft

Wie bei anderen Arbeitsformen auch, besteht im Jobsharing das Risiko, dass eine der
Partnerinnen/einer der Partner aus eigenem Antrieb oder unfreiwillig seine Stelle verlasst.

Vier verschiedene Szenarien sind beim Ausscheiden einer Partne-
rin/eines Partners vorstellbar:

1. Der zurlickbleibende Beschaftigte Ubernimmt die Stelle zeitweilig
oder permanent zu 100 oder zu 80 Prozent.

2. Eine neue Partnerschaft wird voribergehend oder permanent
kreiert (neues Jobsharing).

3. Eine Vollzeitstelle wird neu ausgeschrieben; der zurickbleibende
Beschaftigte erhalt eine Teilzeitstelle.

4. Eine Vollzeitstelle wird neu ausgeschrieben; der zurtckbleibende
Beschaftigte muss seine Arbeit aufgeben.

Verschiedene Grinde kdnnen dazu fuhren, dass eine Partnerschaft
aufgeldst wird: Umzug, dussere Umstande, die mit der Arbeit nichts
zu tun haben, Krankheit, Karrierewechsel, persénliche Beférderung,
Unzufriedenheit mit der Arbeit oder dem Unternehmen, Differenzen
mit der Partnerin/dem Partner, usw.

Daher sollten solche Situationen unbedingt noch vor der Bewerbung
miteinander besprochen werden. Nur so kann man sich tber die Risi-
ken und die Erwartungshaltungen hinsichtlich des Engagements der
Partner/innen einig werden. Die Modalitaten beim Ausscheiden einer
Partnerin/eines Partners aus der Firma kdnnen auch im Arbeitsver-
trag schriftlich festgehalten werden (siehe rechtliche Aspekte, S. 5).

Es konnte jedoch beobachtet werden, dass Jobsharing-Paare Uber-
durchschnittliche Loyalitat zeigen. Menschen, die nach dem Job-
sharing-Modell arbeiten, haben meist einen ausgepragten Sinn fur
soziale Beziehungen, sind sehr motiviert, engagiert und empfinden
manchmal sogar eine gewisse Dankbarkeit gegentber dem Arbeit-
geber. Da es zudem nicht einfach ist, eine Anstellung im Jobsharing
zu finden, sind die Partner/innen auch meist nicht gewillt, den Job
allzu bald wieder aufzugeben.

Jobsharing ist in Anbetracht der demografischen

Entwicklung 6konomisch sinnvoll. Dariiber hinaus ist es

eine Antwort auf die wachsende Zahl gut ausgebildeter

Menschen, die aus verschiedenen Grinden eine Teilzeitstelle 44
suchen. Dieses Potenzial muss genutzt werden!»
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Direktion und HR-Verantwortliche

Der Leitung eines Unternehmens und den Verantwortlichen fiir Human Resources (HR)
kommt eine zentrale Rolle bei der Umsetzung des Jobsharings zu.

HR-Verantwortliche kénnen mit ihren Kenntnissen die Unternehmensleitung zu neuen
Arbeitsformen hinflihren und dabei das Potenzial von Teilzeitmitarbeitenden optimieren.
Um Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer auf dem Weg des Jobsharings zu unterstitzen,
haben HR-Verantwortliche eine klare Vision moéglicher Arbeitsmodelle und von der Art und
Weise, wie diese in die Praxis umgesetzt werden kénnen. HR-Verantwortliche sollten jegliche
realistischen Initiativen seitens engagierter, innovativer Mitarbeitenden unterstitzen.

Mégliche aktive Jobsharing-Politik im Unternehmen:

FORMULIERUNG DES  Interne Stellenangebote sollten die Moéglichkeit des Jobsharings

STELLENANGEBOTS explizit erwdahnen (100%-Stelle oder Jobsharing), um die Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter zu ermuntern, diese Alternative in Erwa-
gung zu ziehen. Sollte sich eine direkte Vorgesetzte/ein direkter
Vorgesetzter nach Erhalt einer Bewerbung eines Jobsharing-Teams
skeptisch aussern und sich ohne objektiven Grund weigern, diese in
Erwagung zu ziehen, sollte das entsprechende Dossier von HR-Spezia-
listinnen/-Spezialisten sorgfaltig analysiert und beurteilt werden. Viele
Jobsharing-Bewerbungen scheitern immer noch an Vorurteilen diverser
FUhrungskrafte des mittleren Kaders, welche haufig noch keine oder
wenig Kenntnisse Uber das Konzept der Arbeitsstellenteilung haben.

INTERNE LISTE Mit dem Einverstandnis von interessierten Personen erstellt die
POTENZIELLER Personalabteilung eine Liste der Teilzeit-Mitarbeitenden (poten-
PARTNER/INNEN zielle Partner/innen), welche die grundlegenden Informationen zu

jedem Einzelnen auflistet (Ausbildung, Berufserfahrung, aktueller
Beschaftigungsgrad). Dieses interne Dokument kdnnte den Teilzeit-
beschaftigten im Unternehmen zur Erganzung Ubermittelt und als
Datenbank-Grundlage verwendet werden. Vollzeitangestellte, die
ihren Beschaftigungsgrad gerne senken wirden, kénnten ebenfalls
darin aufgenommen werden.

CHARTA FUR Avantgardistische Unternehmen in der Schweiz verfligen schon
JOBSHARING heute Uber eine Charta, in der die Voraussetzungen fur Jobsharing
IN FUHRUNGS- in Fihrungspositionen und die entsprechenden Vorteile aufgefihrt
POSITIONEN sind. Derartige Richtlinien im Unternehmen erleichtern den Zugang

zu Informationen zum Jobsharing und ermutigen Menschen, sich in
diesen Unternehmen zu bewerben.

COACHING DER Mogliche Unterstitzung fur Jobsharing-Bewerbungen kénnen bei
JOBSHARING- spezialisierten Beraterinnen/Beratern eingeholt werden. Ein neu
PARTNER/INNEN eingestelltes Jobsharing-Team konnte die Expertise eines Coachs

zur Optimierung der internen Prozesse im Alltag nutzen, insbeson-
dere im Falle eines Topsharings (Jobsharing bei Positionen mit ho-
her Verantwortung). Siehe unter Coaching auf topsharing.ch und

go-for-jobsharing.ch
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Teilen um besser zu fuhren

Topsharing und Co-Leadership sind immer mehr im Trend. In den letzten Jahren ist
das zweiképfige Management expandiert und in der Schweiz immer erfolgreicher
geworden. Das Topsharing gewinnt an Interesse in der Leitung von KMUs, aber auch
in der Bundesverwaltung, in der die Flihrung an der Spitze der Hierarchie nun auch
geteilt werden kann. Haufig sind sie auch in Familienunternehmen anzutreffen, in
denen generationeniibergreifende Co-Leitungen zu beobachten sind.

Teilen der Verantwortung reimt sich mit Austausch von Kompetenzen und Know-how. Es
kommt selten vor, dass eine einzelne Person an der Spitze eines Unternehmens steht, die
Uber die kombinierten Kompetenzen und Erfahrungen eines Duos verfugt. Die Entschei-
dungsfindung ist oft erfolgreicher und zweikopfige Top-Manager flhlen sich weniger einsam.
Ein wertvolles Kriterium in einer Berufswelt, in der die Komplexitat standig zunimmt.

Im Falle von Topsharing arbeiten die Manager weniger als 100%. In der Co-Leitung sind die
Manager auch Co-Verantwortliche, bleiben aber oft zu 100% beschaftigt. Die Organisations-
und Managementmethoden sind jedoch ahnlich: Die gemeinsame Vision und ein rascher
Informationsaustausch der Paare gewahrleisten die Effizienz des Modells.

Solche geteilten Fihrungen sind oft mit einer eher horizontalen Unternehmenskultur ver-
bunden, in der die Verantwortung auf alle Hierarchieebenen verlagert wird und in der sich
die traditionellen Hierarchien in agile Arbeitsformen inklusiv Lean-Management und Scrum
wandeln.

Im Mittelpunkt eines solchen Austauschs auf hohem Niveau steht die immer wichtigere

Rolle des Wissensmanagements, das innerhalb des Unternehmens und im Duo bestens
erworben werden kann.

Testimonial

MEHR FREIHEIT IM
BERUFSLEBEN

«Wir teilen uns seit September 2018 als Co-CEOs die Fiihrung von Trivadis. Das Topsharing ermdéglicht es uns,
auf doppeltes Wissen, doppelte Erfahrung und ganz simpel auf doppelte Kapazitét zurtickzugreifen - und
damit nicht nur Entscheidungen besser zu durchleuchten, sondern auch mehrere Ziele parallel voranzu-
treiben. Mit unseren unterschiedlichen Werdegédngen und Stdrken ergénzen wir uns sehr gut. Nicht zuletzt
fallt es mit einem Topsharing leichter abzuschalten. Wir wollen unseren Mitarbeitenden vorleben, dass es
mit passenden Modellen méglich ist, Freirdume im Arbeitsalltag zu schaffen. Nicht nur fiir die CEOs, sondern
fir alle.»

Ana Campos und Gerald Klump
Co-CEOs bei Trivadis
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Interkulturelles Job-und Topsharing

Durch die Globalisierung hat sich der kulturelle Kontext der Gesellschaften verandert. In der
heutigen Zeit ist das Umfeld der lokalen und internationalen Unternehmen und Institutionen
vielfaltiger und multikultureller, was immense Mdoglichkeiten bietet, aber auch Missverstand-
nisse und Konflikte mit sich bringen kann. Es ist herausfordernd, die kulturellen Grenzen zu
Uberwinden, weil kulturelles Verstandnis ebenso auf Lebenserfahrung beruht und nicht nur
Uber akademische beziehungsweise berufliche Kanale gelernt werden kann.

Die Idee des interkulturellen Jobsharings besteht darin, eine Stelle mit zwei Personen mit
unterschiedlichen kulturellen Hintergrinden zu besetzen. Durch den Austausch der Erfah-
rungen, der Kompetenzen und sich erganzenden Kenntnissen konnen die Beschaftigten den
grossten Vorteil aus den verschiedenen kulturellen Hintergrinden ziehen.

Das interkulturelle Jobsharing ist auch eine gute Méglichkeit, Talente zu binden, weil ein
Anreiz fur die Beschaftigten geboten wird, ihre interessante Stelle in einer interaktiven Lern-
dynamik zu behalten. Dadurch werden kulturell bedingte Konflikte und Missverstandnisse
eingedammt und gleichzeitig die Produktivitat der multikulturellen Umgebung erhéht. Diese
Form des Jobsharings kann sowohl bei Verwaltungsstellen als auch bei den outgesourcten
Betriebspositionen des Unternehmens praktiziert werden. Beispielsweise die Personalabtei-
lung in Konzernen, die Kommunikationsabteilung von Staatsunternehmen, Marketingstellen
bei Grossunternehmen oder die Zusammenarbeit zwischen Einwanderern und einem lokalen
Partner

In absehbarer Zukunft kdnnte sich das interkulturelle Job-und Topsharing zu einem
neuen Jobsharing-Trend entwickeln. Dadurch, dass unterschiedliche Visionen zahl-
reicher kultureller Blickwinkel einfliessen, kénnte in multikulturellen Unternehmen
ein Beitrag zur Produktivitat resultieren.

Testimonial

BEI CEDAC - GEMEINSAME
GESCHAFTSLEITUNG ALS
ERFOLGSMODELL

«Anfang 2019 haben wir gemeinsam die Geschdftsleitung der cedac Assessment & Beratung AG libernommen.
Wir sehen im dualen Fiihrungsmodell grosse Chancen fiir unser relativ kleines Beratungsunternehmen:
doppelte Energie, doppeltes Fach- und Erfahrungswissen, zwei Sichtweisen. Wir addieren aber nicht ein-
fach unsere Ressourcen und Fdhigkeiten, sondern kombinieren unsere Stdrken und unternehmerischen
Ideen und schaffen gemeinsam etwas Neues. Unsere Kunden profitieren in verschiedener Hinsicht: Zu zweit
haben wir mehr Know-how, sind innovativer und kénnen unsere Dienstleistungen besser auf sich wandelnde
Kundenbediirfnisse ausrichten. Wir erweitern unsere Erfahrung mit neuen Fiihrungsmodellen und kénnen in
diesem Bereich glaubwiirdig Beratung anbieten. Die gemeinsame Leitung erdffnet uns mehr Méglichkeiten,
unternehmerisches Denken und Handeln sowie ein agiles Mindset vorzuleben und in unserem Netzwerk von
eigenverantwortlichen Mitarbeitenden, Freelancern und Kooperationspartnern erfolgreich umzusetzen.»

Sladjana Baumann und Rahel Knecht
Co-Geschéftsleiterinnen cedac AG
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Testimonial

Siehe auch andere Testimonials und Filme auf
go-for-jobsharing.ch/de/testimonials.html

INTERGENERATIONNELLES TOPSHARING BEIM EDA

EIN TEAM MIT 21 MITARBEITENDEN IM TOPSHARING
LEITEN

«Die eierlegende Wollmilchsau gibt es ja bekanntlich nicht. Aber was man tun kann ist, Aufgaben und Ver-
antwortung aufteilen. Wenn man dann beim jJobsharing noch Alter und Geschlecht mischt, profitiert nicht
nur die Organisation von innovativeren und nachhaltigeren Lésungen, sondern die betroffenen Personen
erleben die Mischung auch oft als Bereicherung. «Tony bringt frische Ideen ein, die uns weiterbringen» (Lisa
Lang, Verantwortliche fiir Personalrekrutierung und -einsatz SKH). «Lisa stédrkt mir durch ihre Erfahrung
den Riicken» (Tony Zuber, Verantwortlicher fiir Weiterbildung SKH).

Kurz auf den Punkt gebracht: Mischen Sie Geschlecht und Alter und erhéhen Sie Ihre Chancen, einen gros-
seren Mehrwert fiir Ihre Organisation und sich selbst zu erzielen.»

Lisa Lang und Tony Zuber, Co-Cheffen Ressourcen Feld, Eidg. Departement
fUr auswartige Angelegenheiten EDA, Direktion fur Entwicklung und
Zusammenarbeit DEZA, Humanitare Hilfe und SKH

1 Stelle, 2 Frauen, 1000 Moglichkeiten.

Zusammen geht’s einfacher: Das wissen Magali (links) und Nicole, die sich bei der Energie-
versorgerin IWB eine Stelle in der internen Kommunikation teilen. «Jede kann ihre Stdrken
einbringen und in schwierigen Situationen fangen wir uns gegenseitig auf — manchmal
auch im Privatleben.» Ware Jobsharing auch was fir Sie? Dann halten Sie unser Stellen -
portal im Auge.

s eigen@r Energie.
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TOPSHARING,
EINE ANREGENDE
HERAUSFORDERUNG

CEO IM
TOPSHARING BEI
CAREERPLUS

« Topsharing - Jobsharing in Flihrungspositionen - kann auf attraktive Art mehr
Zeit fiir eine oder mehrere zusdtzliche Aktivitdten schaffen. Diese Erfahrung
machen wir seit Februar 2017 in der internen medizinischen Abteilung des CHUV.
Wir begleiten gemeinsam zehn Arzte in der Ausbildung und iiberwachen etwa
vierzig Patientinnen und Patienten. Ohne eine gewisse Teilzeiterfahrung ist
diese Arbeitszeitorganisation zundchst etwas verwirrend: Wir mtissen uns nicht
nur die Arbeitszeit, sondern auch die Patienten und die Fiihrungsarbeit teilen.
Ausserdem miissen wir unsere Gewohnheiten und Einstellungen anpassen. Kurz
gesagt: «Wir missen loslassen k6nnen...». Recht schnell werden dann nach und
nach die vielen Vorteile erkennbar, und zwar besonders fiir die Patienten: Was
zundchst ein Risiko zu sein scheint (kiirzere Anwesenheitszeit, dadurch geringeres
Verpflichtungs- und Verantwortungsbewusstsein dem Patienten und dem Arzte-
team gegentiiber), erweist sich letztendlich als Mdglichkeit, an den Kliniktagen
engagierter und aufnahmeféhiger zu sein und eine zweite Sichtweise zur Situa-
tion der Patienten zu bekommen, was sich positiv auf die Behandlung auswirkt,
weil Probleme besser erkannt werden. Ein weiterer grosser Vorteil ist, dass sich
mit Jobsharing zwischen einem Mann und einer Frau die geschlechtsbezogenen
Klippen, die mittlerweile so gut wie tiberall zu beobachten und zu beriicksichtigen
sind, umschiffen lassen. Konsens und Zugesténdnisse sind Erfolgsgaranten! »

Pierre Alexandre Bart

Professor in der internen medizinischen Abteilung des CHUV

und Leiter der medizinischen Fakultat der Universitat Lausanne

Marie Méan

beigeordnete Arztin in der internen medizinischen Abteilung des CHUV

«Drei Jahre haben wir im Topsharing zusammen gearbeitet. Der Entscheid, zu
zweit die Geschdftsleitung zu iibernehmen, hatten wir nicht liber Nacht gefillt.
Wir diskutierten, was die Anforderungen an diese Position sind und stellten
dabei fest, dass die Aufgaben nur schwer von einer Person im Teilzeitpensum zu
erfiillen sind. Ein Topsharing war die perfekte Losung fiir uns. So konnten wir auf
die Stdrken und Fahigkeiten von zwei Personen zuriickgreifen. Wir haben unsere
Aufgabenbereiche so abgegrenzt, dass wir je die Hauptverantwortung fir einzel-
ne Bereiche trugen: Jana Jutzi war fiir den operativen, Jacqueline Scheuner ftir
den strategischen Teil verantwortlich. So konnten wir nach wie vor selbstindig
und effizient arbeiten. In wochentlichen telefonischen Meetings besprachen wir
aktuelle Themen und konnten die Meinung der anderen einholen.

Diese Form von Zusammenarbeit hat unsere Kompetenzen verstdrkt und unsere
Karrieren vorangebracht. Anfang 2020 hat Jacqueline Scheuner die Leitung der
Unternehmensgruppe iibernommen, so dass wir aktuell nicht mehr im Job-
sharing arbeiten. Aufgrund unserer positiven Erfahrungen werden wir flexible
Arbeitsmodelle und Topsharing innerhalb der Gruppe aber weiter férdern und
etablieren.»

Jacqueline Scheuner und Jana Jutzi
ehem. Co-Geschaftsflihrerinnen der Personalberatung Careerplus
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FUr zusatzliche Informationen

besuchen Sie unsere Webseite

www.go-for-jobsharing.ch

Um einen Partner oder eine Partnerin zu finden:
www.wejobshare.ch

Nitzliche Adressen in der Schweiz
www.topsharing.ch und www.jkk.ch
www.teilzeitkarriere.ch/jobsharing
www.teilzeitmann.ch
www.job-sharer.ch
www.supsi.ch/go/jobsharing
www.pairforming.com

www.jobsfuermama.ch

FOR JOBSHARING
SHARE AND WIN


www.go-for-jobsharing.ch

