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WEITEFühREnDE InFoRMATIonEn

www.go-for-jobsharing.ch: Projekt mit dem Ziel, Jobsharing 

in der Schweiz zu fördern und Angestellte und Unternehmen 

über die Einzelheiten von Arbeitsstellen-Aufteilung zu infor-

mieren. Das Projekt wird durch das Eidgenössische Büro für 

Gleichstellung von Frau und Mann (EBG) finanziert.

www.worklife.ch: Eine Analyse der betriebswirtschaftlichen Effekte 

einer familienorientierten Unternehmenspolitik zeigt: Familien-

freundliche Massnahmen zahlen sich für Unternehmen grund-

sätzlich aus. Eine Modellrechnung, für die Daten in ausgewählten 

Unternehmen und organisationen aus der gesamten Schweiz er-

hoben wurden, zeigt: Die unmittelbaren positiven Effekte einer 

familienfreundlichen Personalpolitik übersteigen die Kosten für 

die Massnahmen.

FokUs – interview

Jobsharing bringe sowohl Mitarbei- 
tenden als auch Unternehmen viele  
Vorteile, ist Julia Kuark überzeugt.  
Wo die hürden liegen und wie man  
diese überwindet, erklärt die organi- 
sationsberaterin im Interview.

Julia Kuark, wie schwierig ist es, flexible 
Arbeitsmodelle wie Jobsharing, Teilzeit 
oder homeoffice in einer Firma zu imple-
mentieren? Innovation ist eine Heraus-
forderung und Neues braucht immer 
etwas Anschub. Das Hindernis existiert 
aber oft nur im Kopf. Es braucht also die 
Bereitschaft, traditionelle Strukturen 
aufzubrechen: Es ist ein Kulturwandel 
nötig, hin zur Team-orientierung. Denn 
Jobsharing genauso wie «Topsharing» – 
das Teilen einer Stelle auf Führungs-
ebene – ist eine Teamsache. Deshalb 
muss für die Planung genügend Zeit 
eingeräumt werden. Und ich empfehle, 
sich von erfahrenen Leuten beraten zu 
lassen. Natürlich ist jede Firma und  
jede Situation wieder anders, doch es 
gibt gewisse Ähnlichkeiten – und es  
ist unnötig, das Rad immer wieder neu 
zu erfinden. 

Wie begegnen Sie der Kritik, dass in 
Jobsharing- oder Teilzeitmodellen 
Know-how verloren geht, weil die Leute 
nicht immer vor ort sind? Das ist ein Vor- 
urteil, eben genau eines dieser Hinder-
nisse, die nur im Kopf existieren. Die Er- 
fahrung zeigt genau das Gegenteil: Wissen 
wird im Jobsharing auf verschiedene 
Köpfe verteilt. Das bietet der Firma mehr 
Sicherheit, denn es ist immer jemand 
da, der Bescheid weiss – auch bei einer 
Kündigung oder wenn jemand krank wird. 
Aber: Damit der Wissensaustausch funk- 
tioniert, braucht es gute Kommunikation 
und organisation! Jobsharing muss gut 

geplant werden. Empfehlenswert ist auch 
ein Probelauf mit motivierten Mitarbei-
tenden. Die Aufgaben müssen genau defi- 
niert werden und auch, wer wann wofür 
zuständig ist. Ich verstehe Jobsharing  
als fortlaufenden Prozess, bei dem das 
Modell nach und nach verbessert wird.

Und was sagen Sie zum Einwand, dass der 
organisationsaufwand und damit die 
Kosten für ein solches Arbeitsmodell viel 
zu hoch sind? Es ist doch so: Bei einer 
betrieblichen Veränderung braucht es 
immer eine Aufbauphase – sprich: 
Investitionen. Nach gewisser Zeit gleicht 
sich dieser Aufwand aber wieder aus, 
beim Jobsharing zum Beispiel dank 
schnelleren Entscheidungen, höherer 
Effizienz und besserer Qualität. Man 
muss das im grösseren Kontext betrach-
ten: Flexible Arbeitsmodelle erhöhen 
das Commitment der Mitarbeitenden und 
sie bleiben der Firma länger treu, was 
Personalkosten spart. Bietet der Arbeit-
gebende Flexibilität, kommen auch 
die Mitarbeitenden der Firma stärker 
entgegen und erledigen zum Beispiel 
Arztbesuche in ihrer Freizeit – es gibt 
dadurch weniger Absenzen. Das ist ein 
Geben und Nehmen.

Für Grossfirmen mag das gut funktionie-
ren. Aber ist ein Jobsharing-Modell auch 
für KMU handhabbar? Es ist ein Vorurteil, 
dass Jobsharing für KMU nicht funktio-
niert. Es gibt bei der Umsetzung sowohl 
für Grossfirmen als auch KMU Vor- und 
Nachteile. KMU sind oft unkomplizierter, 
es gibt kurze Entscheidungswege und 
neue Arbeitsmodelle können somit rasch 
umgesetzt werden. In grossen Firmen 
gibt es hingegen mehr Ressourcen, 
um Jobsharing-Modelle systematisch 
anzugehen und zu testen.

Sind flexible Modelle wie Jobsharing, 
Teilzeit und homeoffice die zukunft 
unserer Arbeitswelt? Ich beobachte zur-
zeit ein grosses Interesse an solchen 
Möglichkeiten. Es geht den Arbeitneh-
menden um eine ausgewogene Work-
Life-Balance, um die Vereinbarkeit von 
Erwerbsleben, Familie, Freizeit und 
Weiterbildung. Diese verschiedenen Be-
dürfnisse verlangen nach flexiblen 
Arbeitsmodellen. Es gibt aber auch auf 
Seiten der Arbeitgebenden strategische 
Gründe, die für Flexibilität sprechen. 
Mit solchen Angeboten steigern Arbeitge-
bende ihrer Attraktivität. Die Mitarbei-
tenden sind zudem hoch motiviert und 
identifizieren sich stärker mit der Firma.

 

dr. Julia k. kuark (52) ist geschäftsführende  
Inhaberin von JKK Consulting. Sie ist selbst- 
ständige organisationsberaterin mit den  
Schwerpunkten Projektleitung, Integration und 
Management Coaching sowie Dozentin für So- 
zialkompetenz und Gender Management mit 
zahlreichen Publikationen. Julia Kuark hat das 
Modell «Topsharing» entwickelt und in vielen 
organisationen bereits erfolgreich realisiert. 
www.jkk.ch / www.topsharing.ch

«es Braucht die Bereitschaft,  
aLte strukturen aufzuBrechen»


