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Vorwort

Familienfreundliche Unternehmenspolitik lohnt sich – für die 
Erwerbstätigen, die Unternehmen und die Region
Familienfreundlichkeit in der Arbeitswelt meint primär die Vereinbarkeit 
von Erwerbs- und Familienarbeit als Schlüsselfaktor für das erfolgreiche 
Zusammenspiel von bezahlter und unbezahlter Tätigkeit. Gelingt sie, 
entsteht eine Win-win-Situation, alle Beteiligten profitieren: 

– Erwerbstätige Frauen erhalten eine echte Wahlfreiheit, sich für 
Karriere und Familie zu entscheiden, und Männer können ihre 
Vater-Rolle aktiv wahrnehmen. Das ist ein wesentlicher Beitrag 
zur Umsetzung der Chancengleichheit von Frauen und Männern.

– Das Engagement des Staates, etwa im Bereich der familien -
  er  gänzenden Kinderbetreuung, zahlt sich durch die Steigerung 
der Frauen-Erwerbsquote in Form von Steuereinnahmen aus; 
langfristig sind positive Auswirkungen auf die Geburtenrate zu 
erwarten.

– Unternehmen, die ihren Mitarbeitenden familienfreundliche 
Arbeitsmöglichkeiten bieten, profitieren von motivierten, 
leistungsfähigen Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern und 
deren Firmentreue. Darüber hinaus verbuchen sie Image-
Gewinne. 

Lange unbeantwortet blieb jedoch die Frage: Lohnt es sich für Unternehmen 
auch finanziell, in familienfreundliche Massnahmen zu investieren? 
Auf Initiative des Gleichstellungsbüros hat die Prognos AG elf Unterneh-
men mit Sitz in Basel-Stadt und Baselland untersucht und anschauliche 
Best-Practice-Beispiele der beteiligten Firmen dargestellt.
Das Resultat dieser ersten regionalen Kosten-Nutzen-Analyse ihrer Art lässt 
sich sehen! Der Nutzen – insbesondere Einsparungen durch geringere 
Personalgewinnungskosten – übersteigt die Kosten für ein geeignetes Paket 
familienorientierter Massnahmen bei weitem. Ich bin zuversichtlich, dass 
durch die Ergebnisse dieser Studie zahlreiche Unternehmen der Region dazu 
ermutigt werden, familienfreundliche Arbeitsbedingungen zu fördern. 
Den beteiligten Firmen und unterstützenden Institutionen, die dieses Projekt 
ermöglicht haben, sei an dieser Stelle herzlich gedankt.
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Neben den «hard facts» zeigt die Studie auf, wie wichtig eine bessere Verein-
barkeit von Beruf und Familie für die Attraktivität des Wirtschaftsstandortes 
Basel ist. Denn eine Region, die geeignete Rahmenbedingungen für Familien 
bietet, schafft sich Vorteile im Wettbewerb um Fachkräfte. Dies wiederum 
steigert die Innovationskraft und stärkt die Region auch langfristig. 

Mit dieser Analyse ist eine neue Diskussionsgrundlage für Vertreterinnen 
und Vertreter aus Wirtschaft und Politik geschaffen worden. Sie erleichtert 
es, den bestehenden Handlungsbedarf zu eruieren, um weitere gemeinsame 
Schritte in Richtung familienfreundliche Wirtschaftsregion Basel zu gehen. 

Regierungsrat Dr. Guy Morin
Vorsteher Justizdepartement des Kantons Basel-Stadt
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Das Wichtigste in Kürze



Das Wichtigste in Kürze

Die vorliegende Studie
– gibt einen Überblick über praxiserprobte betriebliche 

Massnahmen einer familienfreundlichen Personalpolitik und 
illustriert diese mit konkreten Beispielen aus Unternehmen 
der Region Basel,

– zeigt anhand eines Kosten-Nutzen-Vergleichs die betriebswirt-
schaftliche Rentabilität dieser Massnahmen für Unternehmen,

– zeigt, wie wichtig die Vereinbarkeit von Beruf und Familie 
für den Wirtschaftsstandort Basel ist.

Die Ergebnisse der Studie beruhen auf einer Analyse von elf Unternehmen 
und Organisationen aus den beiden Basel sowie auf Fachgesprächen mit 
Vertreterinnen und Vertretern von Wirtschaft und Politik aus der Region. 
Zudem wurden Expertinnen und Experten aus der Praxis befragt.

(1) Familienfreundliche Massnahmen bringen dem 
Unternehmen mehr als sie kosten
Kosten und Nutzen familienorientierter Massnahmen wurden in einer Modell-
rechnung am Beispiel einer fiktiven «Familien AG» mit 1 500 Beschäftigten 
ermittelt. Als Grundlage dienten Personalcontrolling-Daten, die in 20 Unter-
nehmen, vorwiegend aus der Region Basel, erhoben wurden.
Die Modellrechnung kommt zum Ergebnis, dass eine familienfreundliche 
Personalpolitik auch aus unternehmerischer Sicht sinnvoll ist. Der Nutzen 
familienfreundlicher Massnahmen ist für die Unternehmen höher als die 
Kosten, welche ihnen durch die Massnahmen entstehen.
Die Familien AG muss für ihre familienorientierten Massnahmen jährlich 
247 000 CHF aufwenden. Damit spart sie aber Personalbeschaffungskosten 
in der Höhe von 267 000 CHF ein. Der Überschuss von 20 000 CHF ent-
spricht einer Rendite von 8%.
Die Modellrechnung geht grundsätzlich von vorsichtigen Annahmen aus. Sie 
beschränkt sich auf Wirkungen, die sich durch Personalcontrolling-Daten quan-
tifizieren lassen. Eher indirekte, schwer messbare aber dennoch plausibel be-
gründbare Wirkungen familienfreundlicher Massnahmen sind nicht berück-
sichtigt. Dazu gehören zum Beispiel die Steigerung der Motivation und die 
Identifikation der Belegschaft mit dem Unternehmen. Mehrere betriebswirt-
schaftlich relevante Wirkungen sind somit nicht in die Rechnung eingegangen.



Die wichtigsten Effekte der familienfreundlichen Massnahmen, die zur oben 
genannten 8%-igen Rendite für die Familien AG führen, sind:

– Der Rückkehreffekt. Mitarbeiterinnen kehren nach dem Mutter-
schaftsurlaub häufiger in den Betrieb zurück. Damit sinken die 
Flukturationsrate und die damit verbundenen Fluktuationskosten. 

– Der Teilzeiteffekt Rückkehr. Eltern mit Kinderbetreuungspflichten 
wird ermöglicht, ihre Teilzeitpensen sukzessive nach Bedürfnis 
zu erhöhen. Mütter können nach der Rückkehr ins Unterneh-
men höhere Teilzeitpensen übernehmen. Dadurch spart das 
Unternehmen Kosten für Ersatzkräfte.

– Der Karriereeffekt. Er ermöglicht Müttern und Vätern trotz fami-
liärer Aufgaben qualifizierte Berufslaufbahnen. Das erlaubt dem 
Unternehmen, höhere Positionen intern neu zu besetzen und 
Personalbeschaffungskosten zu sparen.

Das Massnahmenpaket der Familien AG umfasst flexible Arbeitszeitmodelle, 
die Möglichkeit, den Mutterschaftsurlaub (für das Unternehmen kostenneu-
tral) zu verlängern, Beratungs- und Vermittlungsangebote, Vaterschaftsur-
laub, Telearbeit und betrieblich unterstützte Kinderbetreuung. 

(2) Familienfreundliche Massnahmen in der Praxis
Den Unternehmen stellt die Studie einen Massnahmenkatalog zur Verfügung, 
aus dem sie geeignete Massnahmen ableiten können. Der Massnahmenkata-
log schafft Transparenz über Möglichkeiten, Nutzen und Kosten von Einzel-
massnahmen. Anhand von Fallbeispielen aus der Region Basel wird gezeigt, 
dass die Massnahmen im Katalog bereits mit Erfolg umgesetzt werden.

(3) Herausforderungen für die Wirtschaftsregion Basel
Der Schlüssel für die Vereinbarkeit von Beruf und Familie liegt aber nicht nur 
in der betrieblichen Personalpolitik, sondern ebenso in den lokalen und regio-
nalen Rahmenbedingungen, wie zum Beispiel dem Kinderbetreuungs angebot. 
Eine Region, die sich als familienfreundlich positionieren kann, wird attraktiv 
für junge Familien. Damit schafft sie sich Vorteile im Wettbewerb um Fachkräf-
te – insbesondere auch Frauen. Denn familienfreundliche Bedingungen die-
nen immer auch der Chancengleichheit. Angesichts des erwarteten Fachkräf-
temangels ist es deshalb die Aufgabe der regionalen Wirtschaftspolitik und 
Standortförderung, familienfreundliche Rahmenbedingungen zu bieten. 
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Für eine familienfreundliche Region müssen sich öffentliche Hand und Wirt-
schaft gleichermassen engagieren. Kantone und zum Teil auch die privaten 
Institutionen können vor allem adäquate Kinderbetreuungs- und Schulange-
bote schaffen und bei der Verkehrs- und Raumplanung den Bedürfnissen von 
Familien Rechnung tragen. An den Unternehmen ist es, durch eine familien-
orientiertere Ausgestaltung von Arbeitszeiten und -organisation zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie beizutragen.

öffentlicher und privatwirtschaftlicher Seite gestalteten Angebote, Regelungen 
und Massnahmen vorhanden sind. Sie müssen vor allem auch aufeinander 
abgestimmt sein. Voraussetzung dafür ist zum einen, dass die bereits eingelei-
teten Massnahmen bekannt sind und darauf aufbauend ein Arbeitsprogramm 
für die Region vorhanden ist. Zum anderen muss dieses Arbeitsprogramm von 
allen massgeblichen Agierenden in der Region umgesetzt werden.

Folgende Ansatzpunkte für ein Arbeitsprogramm sind – gemäss der Grobana-
lyse der familienfreundlichen Massnahmen in der Region Basel – zu nennen:

– Die Ergebnisse und Erkenntnisse insbesondere der betriebswirt-
schaftlichen Analyse dieser Studie sollten den Unternehmen 
in der Wirtschaftsregion Basel durch praxisorientierte Veranstal-
tungen näher gebracht werden. Diskussionsplattformen würden 
die Möglichkeit bieten, die Unternehmen über Massnahmen 
und ihre Wirkung zu informieren. Gleichzeitig könnten die Un-
ternehmen sich über ihre eigenen Erfahrungen austauschen. 
Beides entspricht einem Bedürfnis der befragten Unternehmen. 

– Die Kantone sind gefordert, ein verlässliches Netzwerk an 
Angeboten vor Ort für Familien mit Kindern aufzubauen. Fami-
lienfreundlichkeit ist eine Querschnittsaufgabe und betrifft alle 
Bereiche der kantonalen Verwaltung: die Betreuung, Erziehung 
und Bildung in Vorschulalter, Kindergarten und Schule, den 
Wohnungsbau, die Gesundheitsversorgung, die Verkehrssicher-
heit, die Stadtplanung, die Kultur und den Sport.

 Um  familienfreundliche  Bedingungen  zu schaffen reicht es nicht, dass die von 



– Die Region Basel als familienfreundliche Wirtschaftsregion zu 
positionieren, ist ein langfristiges, vielschichtiges und umfas-
sendes Projekt. Deshalb sind alle gesellschaftlichen Gruppen 
gefordert, sich im Interesse der Zukunftsfähigkeit der Region zu 
engagieren. Dieses Engagement gilt es in einer gemeinsamen 
Aktion, etwa einem «Round Table Familienfreundliche Wirt-
schaftsregion Basel», zu bündeln. Mit geeigneter Werbung, 
vielfältigen Veranstaltungen und gezielter Medienarbeit muss 
die breite Öffentlichkeit sensibilisiert werden.

 
Die vorliegende Studie ist ein Beitrag, die Akzeptanz für familienfreund-
liche Personalpolitik in Unternehmen zu vergrössern und hervorzuheben, 
wie wichtig die Positionierung der Wirtschaftsregion Basel als familien-
freundlicher Standort ist.
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für Unternehmen und Region



1  Familienorientierung als Herausforderung 
für Unternehmen und Region

Wirtschaft und Gesellschaft in der Schweiz befinden sich in einem für die 
Industrienationen typischen tiefgreifenden Wandel. Die Wirtschaft vollzieht 
den Übergang zur Wissensgesellschaft, in der wissensbasierte Dienstleistun-
gen stärker zur Wertschöpfung beitragen werden als die Produktion. Die 
Internationalisierung der Märkte und die globale Konkurrenz führen zu 
stetig steigendem Innovationsdruck und zu immer kürzeren Produktzyklen. 
Für Unternehmen bedeutet dies: Der wirtschaftliche Erfolg wird noch stär-
ker als bisher von der Innovationsfähigkeit, Kreativität, Qualifikation und 
Flexibilität der Mitarbeitenden abhängen. Der Mensch wird zum zentralen 
Wertschöpfungsfaktor.
Gleichzeitig werden die Menschen im Zuge des gesellschaftlichen Trends zur 
Individualisierung mit einem immer aufwändiger zu organisierenden Alltag 
konfrontiert: Die Flexibilisierung der Arbeitsbedingungen und die arbeits-
marktbedingt zunehmende Mobilität üben weiter Druck auf verlässliche, dau-
erhafte Sozialstrukturen, Beziehungen und Institutionen aus. Herkömmliche 
Partnerschaften und Familien verlieren an Bindungskraft, soziale Rollenbilder 
verschwimmen, und die beruflichen und privaten Biografien der Menschen 
werden immer unsteter, unvorhersehbarer und unsicherer.
Aus der Perspektive des Staates, aus der Perspektive der Wirtschaft und – am 
unmittelbarsten – aus der Perspektive der erwerbstätigen Frauen und Männer 
ist es daher geboten, die Bereiche Erwerbsarbeit und Privatleben auf eine neue 
Weise aufeinander abzustimmen. Das Festhalten an der herkömmlichen, 
durch die Industriegesellschaft geprägten Aufteilung von Arbeit und Privat-
leben wird weder den Erfordernissen der Beschäftigten noch denen der Wirt-
schaft gerecht. Sie führt nicht nur zum Scheitern individueller Biografien, 
sondern bedroht den wirtschaftlichen Erfolg von Unternehmen, verhindert 
Innovationen und wird zur Bremse für das wirtschaftliche Wachstum.
Am deutlichsten zeigt sich die Notwendigkeit einer neuen «Work-Life-
Balance» bei der Vereinbarkeit von Beruf und Familie. Die geschlechtsspe-
zifische Arbeitsteilung nach dem traditionellen Modell, in dem der Mann 
den Lohn nach Hause bringt und die Frau allenfalls in geringem Rahmen 
erwerbstätig ist, funktioniert heute in vielen Fällen nicht mehr. Dieses Modell 
steht nicht nur im Gegensatz zum gesellschaftlichen Wertekonsens der 
Chancengleichheit, sondern ist heute bereits für viele Haushalte ökono-
misch nicht mehr tragbar. Insbesondere die beruflichen Karrieren von Müt-
tern, welche in den meisten Fällen immer noch den Hauptteil der Familien-
arbeit übernehmen, werden durch eine Familiengründung beeinträchtigt. 
Immer häufiger entscheiden sich Paare auch, gar keine Kinder zu haben.
Wenn mit den Müttern ein grosser Teil der gut qualifizierten Arbeitskräfte 
gezwungen ist, die Erwerbstätigkeit stark einzuschränken oder ganz aufzu-
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1  Zum Vergleich: Mit 93% (Frauen ohne Partner) bzw. 88% (Frauen mit Partner) ist die grosse Mehr-
heit der Frauen ohne Kinder erwerbstätig (Schweiz gesamt). In: Stutz et.al. (2004), Familienbericht 
2004: Strukturelle Anforderungen an eine bedürfnisgerechte Familienpolitik, Eidgenössisches 
Departement des Inneren (Hrsg.), Bern, S. 48.

2  Frauen mit Kindern im Alter von 7 bis 15 Jahren.
3  Alle Angaben sind eigene Berechnungen auf Grundlage von: Bundesamt für Statistik (2005), 

Wohnbevölkerung in den Kantonen Basel-Stadt und Basel-Landschaft im Jahr 2000 nach 
Geschlecht, Stellung im Haushalt, Arbeitsstunden, Haushaltstyp und Alter des jüngsten Kindes 
im Haushalt, Eidgenössische Volkszählung, Neuchâtel.

geben, verringert sich das Arbeitskräfteangebot. Damit sinkt die Chance für 
Unternehmen, Arbeitsplätze optimal zu besetzen oder überhaupt geeignetes 
Personal zu finden. Dabei ist zu betonen, dass Frauen heute genau so gut 
ausgebildet sind wie Männer. Gleichzeitig ist eine weitere Verschärfung des 
Fachkräftemangels absehbar, denn die Unternehmen brauchen immer bes-
sere und spezifischer qualifizierte Mitarbeitende. Zudem wird es aufgrund 
der demografischen Entwicklung immer weniger Erwerbstätige geben. Die-
ser Fachkräftemangel droht in Zukunft Innovationen, Erfolg und Wachstum 
spürbar zu hemmen. 
Eine familienorientierte Personalpolitik ist deshalb eine betriebliche Notwen-
digkeit für Unternehmen, um den künftigen Herausforderungen gewachsen 
zu sein. Mütter und Väter, die sich um ihre Kinder kümmern, brauchen die 
Aussicht auf eine dauerhafte, qualifizierte Erwerbstätigkeit.

1.1 Vereinbarkeit von Beruf und Familie: 
Die Situation in der Region Basel
Noch immer gelingt es vielen Eltern aufgrund fehlender Rahmenbedingun-
gen nicht, einen Ausgleich zwischen Arbeit und familiären Verpflichtungen 
zu finden. Dies betrifft insbesondere Frauen: Während sich die Geburt eines 
Kindes kaum auf das berufliche Verhalten der Männer auswirkt, ist sie ein 
ausschlaggebender Faktor für das Erwerbsverhalten von Frauen.
Statistiken zur Erwerbsbeteiligung von Frauen zeigen dies deutlich: In Basel-
Stadt liegt die Erwerbsquote der Frauen im ersten Jahr nach der Geburt eines 
Kindes bei 53%, in Baselland bei 49%1. Wenn die Kinder älter werden, steigt 
die Erwerbsbeteiligung der Frauen wieder. Ist das jüngste Kind im zweiten 
Lebensjahr, arbeiten in Basel-Stadt 60% der Frauen, in Baselland 55%. So-
bald das jüngste Kind das Schulalter2 erreicht, steigt die Erwerbsquote der 
Frauen nochmals leicht an und liegt in beiden Basel bei 62%.
Die Statistik zeigt also, dass über die Hälfte der Frauen nach der Geburt ei-
nes Kindes erwerbstätig bleibt. Der Grossteil dieser Mütter arbeitet aber Teil-
zeit: In der Stadt sind 61% der Frauen im ersten Jahr nach der Geburt ihres 
Kindes weniger als 35 Wochenstunden erwerbstätig, auf dem Land sind dies 
69%. Häufig arbeiten Mütter sogar weniger als 20 Stunden pro Woche im 
Beruf; in Basel-Stadt sind dies 33% und in Baselland 44%.3



Bei alleinerziehenden Frauen4 ist die Erwerbsbeteiligung höher als bei Frau-
en in Familienhaushalten. In beiden Basel sind etwa drei Viertel der allein-
erziehenden Frauen mit Kindern unter 15 Jahren erwerbstätig (73 bzw. 
76%)5. Sie sind häufig in einer besonders schwierigen Lage: einerseits ange-
wiesen auf Erwerbseinkommen, andererseits bei der Kinderbetreuung häu-
fig auf sich allein gestellt (sowohl finanziell als auch zeitlich). Bei Alleiner-
ziehenden ist die Gesamtbelastung in der Regel also höher als bei Eltern in 
Paarhaushalten.
Die Hauptlast der Familienarbeit liegt bei den Frauen. In Haushalten mit 
Kindern unter 15 Jahren steigt ihr Zeitaufwand für unbezahlte Arbeit – vor 
allem Kinderbetreuung und Hausarbeit – im Vergleich zu kinderlosen Haus-
halten auf mehr als das Doppelte (auf 226%), bei Männern auf 140%. Män-
ner in Haushalten mit Kindern beteiligen sich sogar weniger an der Hausar-
beit als Männer in kinderlosen Haushalten6.
Obwohl die Angebote der Unternehmen zugunsten einer besseren Vereinbar-
keit von Beruf und Familie sich grösstenteils an Frauen und Männer richten, 
werden sie überwiegend von Frauen in Anspruch genommen.
Dies hat nicht nur damit zu tun, dass sich bei Teilzeitarbeit die Karrierechan-
cen massiv verringern, sondern auch mit der noch geringen gesellschaftlichen 
und betrieblichen Anerkennung von Vätern, die sich an der Kindererziehung 
und -betreuung beteiligen möchten. Zudem sind Führungskräfte und Beleg-
schaft in der Regel nicht für die Bedürfnisse der Familien sensibilisiert.
Es gibt darum bisher kaum Väter, die ihre Erwerbstätigkeit zugunsten der 
Familie reduzieren. Über 90% der erwerbstätigen Männer in Haushalten 
mit Kindern sind voll erwerbstätig, etwa ein Viertel von ihnen arbeitet mehr 
als 45 Stunden pro Woche.7 Im Gegensatz zu Frauen arbeiten Männer nach 
der Familiengründung oftmals sogar mehr.
Auch ein vorübergehender Berufsausstieg oder eine temporäre Reduktion der 
Arbeitszeit nach der Geburt des Kindes ist für Männer noch selten ein Thema.
Familienfreundlichkeit spricht aber auch Männer an, und das Thema «Ver-
einbarkeit von Beruf/Karriere und Familie» wird bei Männern immer prä-
senter. Dies hat massgebliche Konsequenzen für die Unternehmen: Immer 
mehr jüngere Arbeitnehmer suchen ein berufliches Umfeld, das ihnen Frei-
räume für ihre familiären Aufgaben bietet. Hier sind innovative Konzepte 
gefragt, die auch Männern eine bessere Balance zwischen Beruf und Fami-
lie ermöglichen.

4  BfS (2005). Zur Information: Der Anteil alleinerziehender Frauen mit Kindern unter 15 Jahren be-
trug im Jahr 2000 in Basel-Stadt 15%, in Basel-Landschaft 10%; der Anteil alleinerziehender Män-
ner mit Kindern unter 15 Jahren betrug in Basel-Stadt als auch Basel-Landschaft etwa 1%.

5  BfS (2005). Zum Vergleich: Die Erwerbsquote der alleinerziehenden Männer mit Kindern unter 15 
Jahren beläuft sich in Basel-Stadt auf 88% und in Basel-Landschaft auf 91%.

6  Berechnung für Basel-Stadt, Angaben in: Pfeifer et. al. (2003), Der kleine Unterschied in den Staats-
finanzen. Geschlechterdifferenzierte Rechnungsanalysen im Kanton Basel-Stadt, Gleichstellungs-
büro Basel-Stadt/Statistisches Amt des Kantons Basel-Stadt/Frauenrat des Kantons Basel-Stadt 
(Hrsg.), Basel, S. 121.
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7  Bundesamt für Statistik (2005), Wohnbevölkerung in der Schweiz im Jahr 2000 nach Geschlecht, 
Stellung im Haushalt, Arbeitsstunden, Haushaltstyp und Alter des jüngsten Kindes im Haushalt, 
Eidgenössische Volkszählung. Neuchâtel. 

8  Vgl. Stutz et.al. (2004), S. 52 f.

Familienfreundliche Angebote, die sich explizit an Väter richten und von 
diesen auch wahrgenommen werden, kommen auch den Frauen entgegen. 
Denn viele Frauen, die nach der Geburt erwerbstätig bleiben, hätten gerne 
ein grösseres Arbeitspensum.8

Steigen Frauen nach der Geburt des Kindes über längere Zeit ganz aus dem 
Erwerbsleben aus oder reduzieren ihr Arbeitszeitpensum auf ein geringes Mass, 
so gehen Qualifikationen und Erfahrungswissen, die sie in langjähriger Ausbil-
dung oder im Verlauf des Erwerbslebens erworben haben, rasch verloren. Die 
Dauer des Rückzugs vom Arbeitsmarkt und der Arbeitsbereich der Beschäftig-
ten ist hierbei von besonderer Bedeutung. Insbesondere in Bereichen, in denen 
sich Technologien rasch verändern, besteht die Gefahr, den Anschluss an die 
neusten Entwicklungen zu verpassen. Frauen, die längere Zeit aus dem Berufs-
leben aussteigen oder ihr Arbeitspensum stark reduzieren, haben oft kaum 
mehr eine Chance, in Kaderpositionen aufzusteigen. Viele Unternehmen las-
sen sich auch nur ungern auf Teilzeitlösungen mit geringem Pensum ein oder 
ermöglichen keine Teilzeitarbeit in Kaderpositionen.
Vor allem gut qualifizierte Frauen sind heute häufiger erwerbstätig und keh-
ren kurz nach dem Mutterschaftsurlaub wieder an ihren Arbeitsplatz zurück. 
Dies erfordert zum einen ein entsprechendes externes Betreuungsangebot für 
Kinder ab dem Alter von etwa 6 Monaten. Zum anderen sind familienfreund-
liche Massnahmen von Seiten der Unternehmen gefragt, die helfen, Kind 
und Beruf bzw. Kind und Karriere unter einen Hut zu bekommen.
Angebote zur Vereinbarkeit von Beruf und Familie nützen nicht nur den 
Eltern, die bereits erwerbstätig sind. Sie eröffnen auch Chancen für diejeni-
gen, die aufgrund ihrer Aufgaben im Haushalt und in der Kinderbetreuung 
bisher keiner Erwerbstätigkeit nachgehen konnten.
Schliesslich hat eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie auch 
weitreichende Folgen für Demografie, Gesellschaft und Wirtschaft: Je besser 
die Rahmenbedingungen für Familien sind, desto wahrscheinlicher wird es, 
dass sich wieder mehr Frauen und Männer für Kinder entscheiden.

1.2 Familienfreundlichkeit aus regionaler Perspektive
Gute Voraussetzungen für die Vereinbarkeit von Beruf und Familie werden 
gleichermassen von Unternehmensseite wie von Politik und Verwaltung ge-
schaffen. Während die Arbeitgebenden einen unmittelbaren Einfluss auf die 
Arbeitsbedingungen haben, werden von Bund, Kantonen und Gemeinden 
die wesentlichen Rahmenbedingungen definiert. Hierzu gehört vor allem die 
Infrastruktur für die Kinderbetreuung, die Ausgestaltung des schulischen An-
gebots, die Familienzulagen sowie die Besteuerung von Familien.



Wesentlich für die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ist, dass die öffent-
lichen Leistungen und die Angebote der Arbeitgebenden gut aufeinander 
abgestimmt sind und sich ergänzen. So wird z.B. die Ausübung einer Teil-
zeiterwerbstätigkeit finanziell oftmals erst möglich bzw. sinnvoll, wenn sub-
ventionierte Betreuungsplätze zur Verfügung stehen. Abstimmungsbedarf 
besteht aber auch zwischen den Betreuungszeiten der Kinderkrippen und 
den Arbeitszeitregelungen am Arbeitsort.
Die Wirtschaftsregion Basel sieht sich hier vor besondere Herausforderungen 
gestellt. Schon bei der Harmonisierung und Koordination der familienrelevan-
ten Infrastrukturen und der gesetzlichen Rahmenbedingungen zwischen den 
beiden Basel sind erhebliche Unterschiede zu beseitigen. Noch grösser wird der 
Abstimmungsbedarf, wenn auch die aargauer und solothurner Bezirke mitein-
bezogen werden, die zur Nordwestschweiz gehören. Eine grossräumige Lösung 
über die Landesgrenzen hinaus ist politisch kaum realisierbar.
Weil die beiden Basler Halbkantone sehr klein, aber gleichzeitig sehr leis-
tungsfähig sind, sind sie auf dem Arbeitsmarkt eng miteinander verflochten. 
Knapp 45% der im Unterbaselbiet und 19% der im Oberbaselbiet wohnhaf-
ten Arbeitskräfte pendeln in die Stadt; insgesamt arbeiten fast 40% der Ba-
selbieter Erwerbstätigen ausserhalb des Kantons. Umgekehrt arbeiten etwa 
12% der in Basel-Stadt wohnenden Erwerbstätigen in Baselland, die meis-
ten im Unterbaselbiet.9 
Die beiden Basel zeigen in der heutigen Siedlungsstruktur das klassische 
Bild einer hoch entwickelten Stadt-Umland-Beziehung. Die Bevölkerungs-
entwicklung der Stadt verläuft flacher als diejenige auf dem Land. Das Um-
land der Stadt weist auf der Schweizer Seite eine hohe Siedlungsdichte auf, 
die Verkehrswege zwischen den beiden Basel sind gut ausgebaut und stark 
befahren. Diese drei zentralen Beobachtungen zur Suburbanisierung der Regi-
on Basel ergeben sich aus dem Zusammenspiel von wirtschaftlichen Erforder-
nissen der Unternehmen und den Präferenzen der Bevölkerung.
Die Menschen entscheiden sich je nach Lebensform, Möglichkeiten und 
Alter für ein Leben in der Stadt oder in ruhiger, ländlicher Umgebung. Die-
se etwas plakativ formulierten Pole zeigen die Bandbreite, in der im Laufe 
eines Familienlebens Wohnortentscheidungen getroffen werden. Der ver-
breitete Wunsch nach einem attraktiven, familiengerechten Wohnumfeld 
bildet, gepaart mit den heute vorhandenen Möglichkeiten der Mobilität, die 
Grundlage für die oben angesprochene Suburbanisierung. Allerdings wird 
mit zunehmender Erwerbsbeteiligung der Mütter auch die Vereinbarkeit 
von Beruf und Familie immer wichtiger bei der Wahl des Wohnorts.

9  Zitiert nach: CREDIT SUISSE, Economic & Policy Consulting (Hrsg.) (2004), Wirtschaftsraum Basel: 
Struktur und Perspektiven, Zürich, S. 20 f. Die Daten beruhen auf der Auswertung der Volkszählung 
2000 des Bundesamts für Statistik.
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In der Wirtschaftsregion Basel wird zwischen Wohn- und Arbeitsort häufig 
eine politische Grenze überschritten. Dass diese Grenzen den berufstätigen 
Eltern das Vereinbaren von Erwerbstätigkeit und Familie nicht zusätzlich 
erschweren sollen, ist nicht nur ein familien-, sondern auch ein wirtschafts-
politisches Postulat. Wenn die beiden Kantone gemeinsam bessere Voraus-
setzungen für die Vereinbarkeit von Beruf und Familie schaffen, kommt 
dies der gesamten Region zugute: Familienfreundlichkeit macht es möglich, 
dass mehr Personen einer Erwerbstätigkeit nachgehen können. Und sie lässt 
die Erwerbstätigen besser arbeiten. Somit steht den Unternehmen einer fami-
lienfreundlichen Wirtschaftsregion ein in quantitativer wie in qualitativer 
Hinsicht ausgeweitetes Arbeitskräfteangebot zur Verfügung, welches auf-
grund der wirtschaftlichen Perspektiven der Region Basel auch in Zukunft 
benötigt wird.

1.3 Familienfreundlichkeit im Unternehmen – 
Möglichkeiten und Nutzen
Die Schlüsselrolle in der Gestaltung der Vereinbarkeit von Beruf und Familie 
kommt der betrieblichen Personalpolitik zu. Während die Politik vor allem 
auf eine bedarfsgerechte Infrastruktur für Kinderbetreuung hinwirken und 
z.B. mit steuerlichen Anreizen günstige Rahmenbedingungen setzen kann, 
hängt das Gelingen der Vereinbarkeit unmittelbar von der Gestaltung der 
Bedingungen am Arbeitsplatz ab. Familienfreundlichkeit ist dabei – wie in 
dieser Studie dargelegt werden soll – keineswegs nur sozial motivierter 
Bestandteil der Personalpolitik. 
Eine familienfreundliche Personalpolitik ist eine notwendige Reaktion der 
Unternehmen auf das veränderte Erwerbsverhalten der Bevölkerung und 
das sich weiter verändernde Arbeitskräfteangebot. Im Kern sind die Arbeits-
bedingungen insbesondere in den qualifizierten Bereichen noch immer auf 
die für die traditionelle Industriegesellschaft typischen Vollzeit-Beschäftig-
ten zugeschnitten. Dieses Modell basiert auf der Trennung von bezahlter 
und unbezahlter Arbeit. Es setzt implizit einen Allein- oder Hauptverdiener 
als Arbeitnehmer voraus, der sich nicht um die Hausarbeit und Kinderbe-
treuung kümmern muss. Möglich ist dieses Modell allerdings immer nur mit 
einer Partnerin, welche weitgehend auf die Erwerbsarbeit verzichtet – eine 
Rollenverteilung, die von der Realität längst überholt ist. Das Festhalten an 
der traditionellen Arbeitsorganisation muss daher innerhalb der Betriebe 
unweigerlich zu Konflikten führen.



Eine familienfreundliche Personalpolitik bedeutet folglich, im betrieblichen 
Alltag die Konflikte zwischen Arbeits- und Familienleben systematisch zu 
vermeiden. Die verschiedenen Aspekte des betrieblichen Nutzens einer fami-
lienfreundlichen Personalpolitik werden in Kapitel 3 detailliert ausgeführt. 
Im Wesentlichen erweitern familienfreundliche Massnahmen die Möglich-
keiten zur Gewinnung und Bindung qualifizierter Beschäftigter bei. Das geht 
ganz direkt, indem zum Beispiel das Unternehmen seinen Angestellten mit 
bzw. trotz Familienaufgaben ermöglicht, an qualifizierter Position zu arbei-
ten. Als indirekte Folge wird das Unternehmen attraktiv für qualifizierte 
Fachkräfte mit Familie.
Im folgenden Kapitel wird eine Übersicht über die wichtigsten Bereiche 
gezeigt, in denen familienfreundliche Massnahmen umgesetzt werden kön-
nen. Es muss ganz deutlich betont werden, dass keine dieser Massnahmen 
per se familienfreundlich ist. Gerade flexible Arbeitszeitmodelle können die 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie extrem erschweren. Familienfreund-
lich werden die Massnahmen erst durch die Art der Umsetzung, durch ihre 
Akzeptanz bei Vorgesetzten und im Kolleginnen- und Kollegenkreis sowie 
durch die Vermeidung von formellen und informellen Nachteilen für Mit-
arbeitende, welche die Massnahmen in Anspruch nehmen.
Es ist daher notwendig, auf allen Ebenen im Unternehmen Akzeptanz für 
familienfreundliche Massnahmen zu schaffen. Die vorliegende Studie trägt 
dazu bei, indem sie die betrieblichen Kosten und den betrieblichen Nutzen 
einer familienorientierten Personalpolitik transparent darstellt. 
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In einer familienfreundlichen Personalpolitik ist eine Vielzahl von Massnah-
men denkbar. Es muss nicht gleich eine Betriebskinderkrippe oder ein Be-
triebskindergarten sein – bereits die Beratung über Betreuungsangebote oder 
die Vermittlung von Betreuungsmöglichkeiten für die Kinder sind hilfreich, 
ebenso Angebote zur flexiblen Gestaltung von Arbeitszeit oder Arbeitsort.
Im Folgenden wird das Spektrum familienfreundlicher Massnahmen vorge-
stellt. Für jede Massnahme wird beschrieben, wie sie sich konkret umsetzen 
lässt. Eine Auswahl von Best-Practice-Beispielen aus den Unternehmen, die 
sich an der Studie beteiligt haben, zeigt, dass diese Massnahmen in der Pra-
xis funktionieren. Insgesamt bieten alle beteiligten Unternehmen neben 
den hier vorgestellten noch eine Vielzahl weiterer familienfreundlicher 
Massnahmen an.

2.1 Arbeitszeitregelungen
2.1.1 Reduzierung der Arbeitszeit

Umfang und Gestaltung der Arbeitszeit haben massgeblichen Einfluss dar-
auf, wie viel Zeit für das Privatleben zur Verfügung steht. Teilzeitangebote 
erleichtern entsprechend die Vereinbarkeit von Beruf und Privatleben. Die 
betrieblichen Angebote zur Reduzierung des Stundenpensums sind mittler-
weile so umfangreich, dass die Arbeitszeiten oftmals individuell den Bedürf-
nissen der Beschäftigten angepasst werden können. Dies ist für Angestellte 
mit Kindern besonders sinnvoll, da sich die Anforderungen an die Arbeits-
zeitgestaltung häufig ändern, zum Beispiel mit der Zahl der Kinder im Haus-
halt oder ihrem Alter. Generell besteht die Herausforderung bei Teilzeit-
Modellen weniger in der blossen Pensen-Reduktion als vielmehr darin, die 
Beschäftigten auch weiterhin ihrer Qualifikation entsprechend einzusetzen. 
Oftmals werden Teilzeitbeschäftigte mit weniger verantwortungsvollen 
Aufgaben betraut, um zusätzlichen Koordinationsaufwand zu vermeiden. 
Je kleiner das Pensum, desto geringer die Verantwortung. Diese Faustregel 
führt dazu, dass Teilzeit als «Karriere-Killer» betrachtet wird und damit kei-
ne echte Alternative für qualifizierte Beschäftigte darstellt.



22  23 |

Teilzeitarbeit
Als teilzeitbeschäftigt gelten Beschäftigte dann, wenn ihre regelmässige Wochen-
arbeitszeit kürzer ist als die ihrer vollzeitbeschäftigten Kolleginnen und Kollegen. 
Vergleichsmassstab ist dabei immer die betriebliche Regelung zur Arbeitszeit. 
Teilzeitarbeit kann verschiedene Ausgestaltungsformen haben: 

Teilzeit mit geringen Pensen 
In der Phase der Familiengründung, wenn die Kinder klein sind und mehr 
Betreuung brauchen, ist es für Beschäftigte häufig hilfreich, Teilzeit mit ei-
nem Stundenumfang von weniger als 50% zu arbeiten. Ein geringes Pensum 
ist geeignet, um Brüche in der Erwerbsbiografie zu vermeiden und das Haus-
halteinkommen aufzubessern. Als Dauerlösung ist diese Form der Teilzeitar-
beit nicht geeignet. Prinzipiell sind kleine Pensen für alle Beschäftigten geeig-
net, zumal wenn es sich dabei um ein temporär in Anspruch genommenes 
Angebot handelt, das ihnen den Verbleib in einer Erwerbstätigkeit überhaupt 
erst ermöglicht. 

Best Practice: Kantonsspital Bruderholz

Im Kantonsspital Bruderholz sind drei Viertel der Beschäftigten Frauen, die 
vor allem in den Pflegeberufen, aber zunehmend auch als Ärztinnen tätig 
sind. Gerade der Schichtdienst in den Pflegeberufen erschwert häufig die 
Vereinbarkeit von Familie und Beruf. Das Kantonsspital unterstützt des-
halb sowohl Mitarbeiterinnen als auch Mitarbeiter mit familiären Ver-
pflichtungen insbesondere durch einen spitaleigenen Kinderhort mit langen 
Öffnungszeiten und durch ein grosses Angebot an Teilzeitmodellen. 
So nutzen viele Mitarbeiterinnen die Möglichkeit, nach der Schwanger-
schaft mit einem Stundenumfang von weniger als 50% zu arbeiten. Im 
Pflegedienst sind Mitarbeitende mit einem Pensum unter 40% Teil eines 
Personalpools, der in allen Abteilungen eingesetzt wird. Sie können ihre 
Einsatztage frei wählen und ihre Ferien ohne Absprache mit anderen Teil-
zeitbeschäftigten angeben. In der Praxis sieht dies folgendermassen aus: Die 
Mitarbeitenden melden ihre Einsatzdaten an den Pflegedienst, die Kran-
kenstationen haben wiederum die Möglichkeit, bei Engpässen in der Perso-
nalbesetzung, z.B. bei kurzfristigem Ausfall von Personal, nach Ersatz aus 
dem Personalpool zu fragen. Erst wenn keine Mitarbeitenden aus dem Per-
sonalpool zur Verfügung stehen, muss die Abteilung aus ihrem Personalbe-
stand für Ersatz sorgen. 
Häufig erhöhen die Mitarbeiterinnen mit geringen Pensen längerfristig ihr 
Stundenpensum wieder, z.B. wenn die Kinder schulpflichtig werden. Die 
vollzeitnahe Teilzeit wird dann meist auch dauerhaft von den Beschäftigten 
genutzt, um mehr Freiräume und Freizeit für die Familie zu haben. 



Teilzeit mit vollzeitnahem Pensum 
Teilzeitarbeit mit einem Beschäftigungsgrad von 70% bis 90% ist langfristig 
und für qualifizierte Arbeit geeignet. Die Unternehmenspraxis zeigt, dass Mit-
arbeitende in Kaderpositionen, die Teilzeit arbeiten bzw. Teilzeit arbeiten 
möchten, hohe Pensen bevorzugen. Beschäftigte mit einer vollzeitnahen Teil-
zeitarbeit haben mehr Spielraum, Familie und Karriere zu vereinbaren als mit 
einem vollen Pensum. Gleichzeitig sind die finanziellen Einbussen gering.

Abgestufte familienbedingte Teilzeitarbeit
Idealerweise bietet ein Unternehmen seinen Beschäftigten mit Kindern an, 
die Arbeitszeit abhängig vom jeweiligen familiären Bedarf stufenweise zu er-
höhen. Nach der Geburt des Kindes kann eine Mitarbeiterin oder ein Mitar-
beiter zunächst mit einem geringen Pensum einsteigen und die Arbeitszeit 
danach stufenweise bis zur vollzeitnahen Teilzeitarbeit erhöhen.

Unterstützung von Teilzeitbeschäftigung in höheren beruflichen Positionen 
In vielen Unternehmen ist Teilzeitarbeit als Option für Beschäftigte in Ka-
derpositionen noch nicht etabliert und führt mitunter dazu, dass potenziel-
le Eltern vor der Entscheidung «Kind oder Karriere» stehen. Eine familien-
freundliche Unternehmenspolitik unterstützt den Wunsch nach kürzeren 
Arbeitszeiten bzw. Teilzeitregelungen von Beschäftigten in höheren Positio-
nen. Wichtig ist die Sensibilisierung von Führungskräften und Personalver-
antwortlichen, die als Vorbilder und Unterstützende agieren. 

Best Practice: PAX

Familienfreundlichkeit ist ein wichtiger Wettbewerbsfaktor auf dem Markt für 
qualifizierte Arbeitskräfte geworden, sowohl bei der Personalgewinnung als 
auch bei der Bindung von qualifizierten Mitarbeitenden an das Unternehmen. 
Dies betont auch die Schweizerische Lebensversicherungs-Gesellschaft PAX. Als 
vergleichsweise kleines Unternehmen muss die PAX bei der Personalgewinnung 
aktiv auftreten und sich bemühen, attraktive und passende Angebote zur Verein-
barkeit von beruflichen und privaten Interessen bereitzustellen.
Das Unternehmen ist bestrebt, möglichst flexible Möglichkeiten zur Arbeitszeit-
reduktion anzubieten, solange sie mit den Anforderungen der Arbeit vereinbar 
sind. Teilzeitmodelle von 30 bis 89% sind hier möglich. Gerade Pensen unter 
50% tragen dazu bei, dass die Fluktuationsrate im Unternehmen sehr gering ist. 
Dieses Angebot wird meist von Mitarbeiterinnen in besonderen Lebensphasen 
wahrgenommen, z.B. in der ersten Zeit nach Geburt eines Kindes. 
Zunehmend wird Teilzeitarbeit im Unternehmen auch für Beschäftigte in 
Kaderpositionen zum Thema. Immer mehr Kaderleute fragen nach entspre-
chenden Angeboten. Die PAX ist bemüht, diesem Bedürfnis nachzukommen 
und ermöglicht die Reduktion des Arbeitspensums vor allem den Fachspe-
zialistinnen und Fachspezialisten und unteren Kaderstufen. Derzeit arbeitet 
beispielsweise eine Teamleiterin in Kaderposition mit einem 60%-Pensum.
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2.1.2 Familienbezogene Freistellung
Die Geburt eines Kindes stellt für Mütter und Väter in vielerlei Hinsicht ei-
nen tiefen Einschnitt in ihr Leben dar. Es beginnt ein neuer Abschnitt mit 
anderen Gewohnheiten, Interessen und einem veränderten Zeitrhythmus 
und Tagesablauf. Für Frauen gilt bei Mutterschaft folgende gesetzliche Re-
gelung: Wöchnerinnen dürfen während 8 Wochen nach ihrer Niederkunft 
nicht, anschliessend bis zur 16. Woche nur mit ihrem Einverständnis be-
schäftigt werden. Mit einer einheitlichen Regelung der Mutterschaftsent-
schädigung, die im Juli 2005 in Kraft getreten ist, erhalten Frauen nach der 
Geburt eines Kindes während 14 Wochen einen Erwerbsersatz von 80% 
ihres vor der Niederkunft erzielten durchschnittlichen Einkommens. In den 
meisten Fällen übernimmt die Arbeitgeberin oder der Arbeitgeber die rest-
lichen 20%, so dass die Frauen auch während des Mutterschaftsurlaubs den 
vollen Lohn erhalten. Zudem gewähren bereits heute viele Unternehmen 
mehr als 14 Wochen Mutterschaftsurlaub, um den Frauen nach der Geburt 
einen geschützten Rahmen für die erste Phase mit ihrem Kind zu bieten. 
Doch nicht nur unmittelbar nach der Geburt, auch im weiter fortgeschritte-
nen Kleinkindalter kann eine Freistellung der Mütter und Väter von den 
beruflichen Pflichten vorübergehend nötig werden, z.B. bei Krankheit des 
Kindes. Betriebliche Angebote tragen damit dazu bei, dass die Mitarbeitenden 
in solchen Ausnahmesituationen nicht zusätzlich einer Doppelbelastung aus-
gesetzt sind.

Verlängerung des Mutterschaftsurlaubs 
Beschäftigte werden über den gesetzlichen Anspruch der Mutterschaftsver-
sicherung hinaus von der Arbeit freigestellt. Wird diese Verlängerung nicht 
vom Unternehmen bezahlt, ist eine Mischung aus Abbau von Ferien und/
oder Überstunden sowie unbezahlter Urlaub möglich. 

Familienbedingte Auszeit (unbezahlt)
Beschäftigte mit grossen familiären Verpflichtungen werden zeitlich befris-
tet von der Arbeit freigestellt, finanzieren diese Auszeit selbst und erhalten 
nach Rückkehr in das Unternehmen einen gleichwertigen Arbeitsplatz. 

Zusatzurlaub (bezahlt)
Beschäftigte erhalten aus wichtigen familiären Gründen, z.B. wenn das 
Kind plötzlich krank wird und Betreuung benötigt, zusätzlichen bezahlten 
Urlaub.10

10  Die Betreuung kranker Kinder ist in Art. 36 Abs. 3 des Bundesgesetzes über die Arbeit in Industrie, 
Gewerbe und Handel vom 13.3.1964 (Arbeitsgesetz, SR 822.11) verankert: «Der Arbeitgeber hat 
Arbeitnehmern mit Familienpflichten gegen Vorlage eines ärztlichen Zeugnisses die zur Betreuung 
kranker Kinder erforderliche Zeit im Umfang bis zu drei Tagen freizugeben.»



Sonderurlaub (unbezahlt)
Beschäftigte mit Kindern erhalten die Möglichkeit, aus wichtigen familiären 
Gründen kurzfristig unbezahlten Sonderurlaub zu nehmen.

Best Practice: BIZ

Die Bank für Internationalen Zahlungsausgleich in Basel bietet verschiedene 
Optionen an, die es sowohl Müttern als auch Vätern erlaubt, die Auszeit 
nach der Geburt eines Kindes zu verlängern. Den Beschäftigten wird pro 
Kind 14 Wochen unbezahlter Erziehungsurlaub bis zum 5. Lebensjahr des 
Kindes gewährt. Dieser Urlaub kann in Raten von je mindestens 2 Wochen 
genommen werden – ein Angebot, das vielfach genutzt wird: Im Jahr 2004 
bezogen 10 Mitarbeitende einen solchen «Erziehungsurlaub», davon 9 Frauen 
und ein Mann. Zudem besteht die Möglichkeit einer befristeten Freistellung 
von bis zu 24 Monaten. Dieses Angebot gilt für alle Mitarbeitenden und wird 
derzeit von 5 Beschäftigten in Anspruch genommen.
Den Mitarbeitenden, die befristet aus dem Berufsleben aussteigen, kommen 
die Kontakthalteangebote der BIZ zugute: Dienstliche Mitteilungen werden 
nach Hause geschickt, Mitarbeitende im Urlaub haben jederzeit Zugang zum 
Arbeitsplatz (z.B. um Emails zu lesen), sie werden zu Versammlungen und 
Treffen eingeladen und haben jederzeit Zugang zum Sportclub des Unter-
nehmens. So bleiben die Beschäftigten auf dem Laufenden, können Kontak-
te zu den Kolleginnen und Kollegen pflegen und sind gut auf den Wiederein-
stieg vorbereitet.

2.1.3 Erhöhung der Zeitsouveränität
Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird massgeblich davon bestimmt, 
wie frei die Eltern über ihre Arbeitszeit verfügen können. Je freier Beschäf-
tigte ihre Arbeitszeit den eigenen Bedürfnissen anpassen können, desto bes-
ser lassen sich Job und Familie – insbesondere mit kleinen Kindern – unter 
einen Hut bringen. Das bedeutet nicht, dass es für Betriebe unkalkulierbar 
wird, wann die Beschäftigten im Betrieb anwesend sind und wann nicht. 
Vielmehr geht es darum, dass die Eltern ihre Arbeitszeiten flexibel einteilen 
können. So benötigen häufig gerade Mitarbeitende mit Betreuungspflichten 
verlässliche Arbeitszeiten, um Hol- und Bringzeiten in den Tagesheimen 
einhalten zu können, und sind auf die Berücksichtigung ihrer Bedürfnisse 
bei der Arbeitseinsatzplanung angewiesen. 

 Familienpflichten gegen Vorlage eines ärztlichen Zeugnisses die zur Betreuung kranker Kinder 
erforderliche Zeit im Umfang bis zu drei Tagen freizugeben.
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Job-Sharing 
Aufteilung eines oder mehrerer Arbeitsplätze auf zwei oder mehr Beschäf-
tigte. Persönliche Absprachen zwischen den Job-Sharing-Partnerinnen und 
Partnern ermöglichen ein hohes Mass an Zeitsouveränität und Flexibilität.

Berücksichtigung des familiären Zeitbedarfs bei der Arbeitseinsatzplanung 
Bei der Abstimmung von Lage und Dauer der Arbeitszeiten werden die 
familiären Belange der Mitarbeitenden berücksichtigt.

Gleitzeit 
Die Beschäftigten haben innerhalb eines vereinbarten zeitlichen Rahmens 
eigenen Spielraum hinsichtlich ihres Arbeitsbeginns und -endes. 

Arbeitszeitkonto
Die tatsächlich geleistete Arbeitszeit wird in Form von Arbeitszeitguthaben 
oder Arbeitszeitschulden auf einem Arbeitszeitkonto erfasst. Innerhalb festge-
legter Grenzen werden Phasen des Familien- oder Pflegeurlaubs ermöglicht. 
Neben Kurzzeitkonten ist auch das Führen von Langzeitkonten denkbar, die 
das Ansparen von Plusstunden für eine längerfristige Auszeit ermöglichen.

Jahresarbeitszeit 
Die Beschäftigten haben eine vereinbarte Jahresarbeitszeit, die in Abspra-
che mit dem Unternehmen weitgehend selbstbestimmt erbracht wird. Die 
individuelle Arbeitszeit kann entsprechend den familiären Erfordernissen 
gewählt werden. 

Flexible Pausenregelung 
Dauer und Zeitpunkt der Pausen sind – in Abstimmung mit Kolleginnen 
und Kollegen – frei einteilbar, so dass private Verpflichtungen (z.B. Kind 
von der Schule abholen und zur Tagesmutter bringen) auch ohne grössere 
Freistellungen wahrgenommen werden können.



Ferienregelung 
Die jährliche Ferienplanung wird unter besonderer Berücksichtigung der 
Ferienzeiten des Partners/der Partnerin und insbesondere der Schulferien 
der Kinder vorgenommen.

Best Practice: Endress+Hauser Flowtec AG

Individuelle Freiräume bei Arbeitsbeginn und -ende kommen den Interessen 
der Beschäftigten nach mehr Zeitsouveränität entgegen. Die Endress+Hauser 
Flowtec AG hat dies erkannt. In den meisten Arbeitsbereichen sind gleitende 
Arbeitszeiten ohne Einschränkung durch Blockzeiten möglich (ausser in der 
Produktion, in der im 2-Schicht-System gearbeitet wird). Dies bedeutet, dass 
sich die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter ihre Arbeitszeiten auch nach per-
sönlichem Bedarf einteilen können. Den Beschäftigten mit familiären Ver-
pflichtungen ermöglichen die Blockzeiten beispielsweise die Rücksichtnahme 
auf die Hol- und Bringzeiten der Kinderkrippe oder der Schule. 
Chancengleichheit, flexible Arbeitszeitmodelle, subventionierte Kinderkrip-
penplätze und das Angebot einer kostenlosen Sozialberatung bei Problemen 
sind bei Endress+Hauser aber lediglich Teil einer ganzheitlichen Personal-
politik und Ausdruck einer bewusst gelebten Firmenkultur. Diese ist nicht 
zuletzt geprägt von der mittelständischen Struktur des weltweit tätigen Fa-
milienunternehmens.

2.2 Arbeitsabläufe und Arbeitsinhalte
Der Kommunikation kommt im Berufsalltag eine immer wichtigere Bedeu-
tung zu. Arbeitsinhalte und -abläufe müssen aufeinander abgestimmt, Aufga-
ben und Zuständigkeiten müssen klar verteilt sein. Ein Mangel an Koordina-
tion führt zu Ineffizienz. Um dies zu vermeiden, erhalten die Mitarbeitenden 
Zeit für informelle und die Arbeitsorganisation betreffende Gespräche, so dass 
sie beispielsweise Arbeitspläne einteilen können. Dabei ist darauf zu achten, 
dass Mitarbeitende mit familiären Verpflichtungen einbezogen werden. Sie 
sollen nicht aus Kommunikationsprozessen ausgeschlossen werden, nur weil 
sie weniger Zeit zur Verfügung haben. 
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Kommunikationszeiten 
Zeiten für Besprechungstermine, für Gespräche, welche die Arbeitsorganisa-
tion betreffen (z.B. zur Verständigung über die Einteilung von Arbeitsplänen) 
sowie für konzentriertes und ungestörtes Arbeiten werden unter Berücksich-
tigung der familiären Verpflichtungen (insbesondere von teilzeitarbeitenden 
Beschäftigten) festgelegt.

Teamarbeit unter Berücksichtigung der familiären Situation
Bei der Zusammensetzung von einzelnen Teams und bei der Vergabe von 
Aufträgen wird die familiäre Situation der Beschäftigten in die Planung ein-
bezogen. Bei der Arbeitsorganisation der Teams werden zudem Regelungen 
getroffen, die es den Mitarbeitenden ermöglichen, sich gegenseitig zu ver-
treten oder im Bedarfsfall auf Informationen und Material von nicht anwe-
senden Kolleginnen oder Kollegen zurückzugreifen. So kann beispielsweise 
der Arbeitseinsatz von Teilzeitbeschäftigten reibungslos und funktional ge-
staltet werden. 

2.3 Flexibilität des Arbeitsortes
Neben der zeitlichen Flexibilität spielt die flexible Wahl des Arbeitsorts eine 
immer grössere Rolle in der Berufswelt. So arbeiten bereits heute viele Be-
schäftigte mit Kundinnen- und Kundenkontakt ausserhalb des Betriebs (un-
terwegs auf Geschäftsreisen und direkt bei Auftraggebenden vor Ort). Dane-
ben bieten moderne Informations- und Kommunikationstechniken die 
Möglichkeit, viele Arbeiten zuhause oder unterwegs zu erledigen. Telearbeit 
(EDV-gestützte Arbeit ausserhalb des Betriebs) und mobiles Arbeiten ermög-
licht den Beschäftigten in der Regel ein freieres Zeitmanagement, das ihnen 
die Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben erleichtert. So steht ihnen 
wertvolle zusätzliche Zeit zur Verfügung, die z.B. durch weite Arbeitswege 
verloren geht. Zu beachten ist jedoch, dass die Arbeit zu Hause auch höhere 
Anforderungen an das Zeitmanagement stellt. Die Grenze zwischen Arbeit 
und Privatleben ist schwieriger – aber umso wichtiger – zu ziehen.

Telearbeit 
Je nach Aufgabenspektrum besteht die Möglichkeit, Arbeiten mit nach 
Hause zu nehmen. Dies erfordert in der Regel zwei ähnlich ausgestattete 
Arbeitsbereiche bzw. die Einrichtung eines EDV-Arbeitsplatzes ausserhalb 
des Büros. Der Ort dieses zweiten Arbeitsplatzes kann in Absprache mit 
Kolleginnen und Kollegen sowie Vorgesetzten je nach Betriebs- bzw. Fami-
lienbelangen frei gewählt werden.



Best Practice: Manor

Die Manor AG will ein attraktiver und fortschrittlicher Arbeitgeber sein. 
Dazu gehört auch, die Arbeitsbedingungen für Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter familienfreundlich zu gestalten. Hauptsitz der Manor und Standort 
der Verwaltung ist Basel. Hier arbeiten etwa 960 Mitarbeiterinnen und Mit-
arbeiter. Die Anforderungen an die Arbeitsorganisation sind in Verwaltung 
und Warenhäusern sehr unterschiedlich und lassen sich nicht überall gleich 
gestalten. Deshalb gibt es auch ganz unterschiedliche familienfreundliche 
Massnahmen. 
Anders als in den Warenhäusern kann den Mitarbeitenden in der Verwal-
tung beispielsweise die Möglichkeit angeboten werden, ihre Aufgaben bis zu 
einem bestimmten Umfang auch zu Hause zu erledigen. Die Einrichtung des 
Telearbeitsplatzes übernimmt das Unternehmen. Dazu gehört in erster Linie 
der Systemzugriff von zu Hause aus, wobei für die Verwaltung und Kontrol-
le der Zugänge je User einmalig Kosten von etwa 500 CHF anfallen. Derzeit 
verfügen etwa 400 Beschäftigte über diese Möglichkeit, darunter vor allem 
Kadermitglieder. 
Der Nutzen für die Mitarbeitenden ist vielfältig: Telearbeit verhilft nicht nur zu 
Kosten- und Zeitersparnis bei Wegzeiten und zu ruhigen Zeiten für ungestörtes 
Arbeiten, sondern vereinfacht auch die Abstimmung von beruflichem und pri-
vatem Zeitbedarf. So kann beispielsweise eine ehemalige Direktionssekretärin 
mit mittlerweile zwei Kindern dank Telearbeit im Schnitt noch ca. 20 – 30% für 
die Ausbildungsabteilung (Bereich Karrieremanagement) tätig sein.

2.4 Lohnbestandteile und geldwerte Leistungen
Eltern geraten durch die Geburt eines Kindes leicht in eine finanziell ange-
spannte Situation, insbesondere wenn die Mutter nicht mehr oder reduziert 
erwerbstätig ist und das Paar weniger verdient. Gleichzeitig entstehen durch 
das Kind auch höhere Kosten für den Haushalt. 
Geldwerte Leistungen können in dieser Situation eine entscheidende Hilfe 
darstellen. Firmen haben die Möglichkeit, die von den kantonalen Fami-
lienausgleichskassen bezahlte Familien- bzw. Ausbildungszulage aufzusto-
cken. Manche Unternehmen gewähren zinsgünstige Darlehen, die an sozi-
ale oder familiäre Kriterien gebunden sind. Damit kann eine junge Familie 
zum Beispiel Wohneigentum erwerben. Durch ein für die Beschäftigten 
spürbares finanzielles Engagement stärkt das Unternehmen sein Image bei 
den Mitarbeitenden und fördert nachhaltig die Motivation und Identifikation 
der Beschäftigten mit dem Unternehmen.
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Geburtszulage 
Das Unternehmen unterstützt Mitarbeitende bei der Geburt eines Kindes 
mit einer einmaligen Geburtszulage.

Erfahrungszuschlag 
Zeiten der Erziehungsfreistellung werden bei der Lohnberechnung als zu-
sätzliche Qualifikation gewertet.

Best Practice: Kantonale Verwaltung

Dass weder Schwangerschaft und Geburt noch die familiäre Situation zu 
einer Benachteiligung von Frauen und Männern im Erwerbsleben führen 
dürfen, ist im Bundesgesetz über die Gleichstellung von Frau und Mann 
festgelegt. Der Arbeitgeber Basel-Stadt ist diesem Grundsatz verpflichtet und 
hat verschiedene Angebote geschaffen, die der Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie dienen. Der Kanton bietet zum Beispiel familienfreundliche Arbeits-
zeitmodelle oder familienexterne Kinderbetreuungsmöglichkeiten an. Im 
Anschluss an den Mutterschaftsurlaub können Mitarbeiterinnen bis zu ei-
nem Jahr unbezahlten Urlaub vereinbaren. Danach wird ihnen wieder eine 
Stelle angeboten, die ihrer Ausbildung angemessen ist (es besteht aber kein 
Anspruch auf die bisherige Stelle). 
Ein weiterer Vorteil besteht bei der Entlöhnung: Kehren Mitarbeiterinnen 
und Mitarbeiter nach einer Familienphase wieder in die kantonale Verwal-
tung zurück, wird die geleistete Familienarbeit bei der Lohnfestlegung be-
sonders berücksichtigt. Bereits im Jahr 2000 wurde ein «Erfahrungszu-
schlag» eingeführt, der Familienarbeit zu einem bestimmten Prozentsatz als 
lohnwirksame Berufsqualifikation wertet und somit als qualifikationserhal-
tend bzw. -steigernd anerkennt. Die Anrechnung variiert in den Tätigkeitsbe-
reichen – je nachdem, wie verwandt die Familienarbeit mit der bei Basel-Stadt 
ausgeübten Tätigkeit ist. Bei der Lohnberechnung werden für Sekretariats-
funktionen beispielsweise Erfahrungsjahre in der Familienarbeit zu 10% an-
gerechnet, in Pflegeberufen sogar bis zu 66%.



2.5 Flankierender Service für Familien

Unter der Bezeichnung «Flankierender Service» kann eine Vielzahl von 
Massnahmen zusammengefasst werden, die sich nicht direkt auf die Gestal-
tung der Erwerbsarbeit beziehen, sondern von Unternehmensseite begleitend 
angeboten werden. Von zentraler Bedeutung für Beschäftigte mit Kindern ist 
dabei die Unterstützung bei der Organisation der Kinderbetreuung. Unter-
nehmen können entweder spezifische Angebote zur Verfügung stellen, die 
auf die eigenen Beschäftigten zugeschnitten sind. Andernfalls können die 
Unternehmen durch Beratungs- und Vermittlungsdienste die bessere Nut-
zung der öffentlichen Einrichtungen ermöglichen. Auch eine Beteiligung an 
den anfallenden Betreuungskosten kann eine Alternative sein.

Beratung über Angebote
Bei der Suche nach der geeigneten Betreuungsform und den Möglichkeiten 
vor Ort können die Beschäftigten mit Informationsmaterial über das regionale 
Angebot von Kinderbetreuungseinrichtungen unterstützt werden. Hilfreich ist 
auch die Beratung der Eltern durch Fachleute bei der Suche nach der geeigne-
ten Betreuung und bei Problemen mit der externen Kinderbetreuung.

Vermittlung von Angeboten
Bei der Suche nach der geeigneten Betreuungsform und den vorhandenen 
Möglichkeiten vor Ort vermittelt das Unternehmen oder ein kooperierender 
Beratungsservice beispielsweise einen Krippenplatz oder eine Tagesmutter. 

Bereitstellung von Angeboten
Gerade für kleine und mittlere Unternehmen ist es zu kostspielig, eine be-
triebseigene Kinderkrippe einzurichten. Eine gute Alternative zu betriebsei-
genen Einrichtungen ist es deshalb, Belegplätze in Betreuungseinrichtungen 
zu reservieren. Als Gegenleistung erhält die Einrichtung vom Unternehmen 
eine finanzielle Unterstützungsleistung, beispielsweise für laufende Kosten 
oder Material. Belegrechte bieten den Unternehmen einen hohen Grad an 
Flexibilität im Hinblick auf wechselnden Betreuungsbedarf von Seiten der 
Beschäftigten. Wenn die Öffnungszeiten der Betreuungseinrichtungen nicht 
den Bedürfnissen der Mitarbeitenden entsprechen, kann es zudem hilfreich 
sein, verlängerte Öffnungszeiten finanziell zu unterstützen. 
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Kostenbeteiligung Kinderbetreuung
Das Unternehmen beteiligt sich an den Kinderbetreuungskosten. Denkbar ist 
eine direkte Unterstützung der Mitarbeitenden durch einen finanziellen Zu-
schuss für die Kinderbetreuung. Gerade wenn mit einer Betreuungseinrich-
tung kooperiert wird und Belegplätze vorgehalten werden, bietet sich auch 
die finanzielle Unterstützung der Betreuungseinrichtung in Form einer Defi-
zitbeteiligung an. In diesem Fall staffeln sich die Betreuungskosten für die 
Eltern nach ihrem Haushaltseinkommen, das Unternehmen übernimmt das 
entstehende Defizit und gleicht dies für die Betreuungseinrichtung aus.

Notfallbetreuung
In Ausnahmesituationen, z.B. wenn die Kinderbetreuung unerwartet aus-
fällt oder wenn berufliche Termine wahrgenommen werden müssen, kön-
nen die Mitarbeitenden auf eine Notfallbetreuung zurückgreifen. Es gibt 
verschiedene Möglichkeiten, Betreuungsengpässe zu überbrücken. Denk-
bar ist die Zusammenarbeit mit einer Betreuungseinrichtung, die Plätze für 
Ausnahmesituationen bereit hält, oder die Vermittlung von Notfallbetreu-
ung durch einen Familienservice.

Best Practice: Ernst & Young 

Ernst & Young möchte den Mitarbeitenden ein motivierendes Arbeitsumfeld 
bieten und sich potenziellen Beschäftigten – meist hochqualifizierte Absol-
ventinnen und Absolventen der Hochschulen – als attraktiver Arbeitgeber 
präsentieren. So soll beispielsweise mit Hilfe flexibler Arbeitszeitarrange-
ments ein Umfeld geschaffen werden, das individuelle Bedürfnisse und per-
sönliche Zeiteinteilung der Beschäftigten berücksichtigt. Teilzeitarbeit ist 
auch bei Wirtschaftsprüferinnen und Wirtschaftsprüfern möglich: Die saiso-
nalen Auslastungsschwankungen lassen individuelle Arbeitszeitmodelle zu. 
Gerade Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit familiären Verpflichtungen ste-
hen auch privat unter hohem Zeitdruck und sind auf verlässliche Betreuungsar-
rangements angewiesen. Hier setzt Ernst & Young auf die Zusammenarbeit mit 
dem Childcare Service, der die Beschäftigten bei der Suche nach geeigneten Be-
treuungsplätzen unterstützt. Der Childcare Service bietet individuelle Beratung 
für berufstätige Eltern in Fragen rund um die familienexterne Kinderbetreuung 
– von Kinderkrippe, Tagesheim, Hortplatz, Mittagstisch, Tagesfamilie, Au-Pair 
bis zu Babysittern – an. Ausserdem werden vereinseigene Betreuungsplätze an 
Beschäftigte der Mitgliedsfirmen vermittelt. Mittlerweile unterhält der Verein 
mehrere «Kids&Co»-Krippen, 10 Mitarbeitende von Ernst & Young nehmen 
dieses Angebot an verschiedenen Standorten in der Schweiz in Anspruch. 



Best Practice: Roche

Bei Roche ist das Angebot familienexterner Kinderbetreuung seit Langem 
wichtiger Bestandteil des Engagements für die Chancengleichheit. So begann 
bereits 1993 eine Kooperation mit dem Basler Frauenverein am Heuberg 
(BFV): Beschäftigte der Roche können bis heute Plätze in den Quartiers-
tagesheimen des BFV nutzen, wenn sie in Basel-Stadt wohnen. Seit 1996 
unterhält Roche ein firmeneigenes Tagesheim im Solitude Park. Dort stehen 
inzwischen 44 Vollzeitplätze zur Verfügung, der pädagogische Betrieb wurde 
von Beginn an dem BFV übertragen. Seit 2001 besteht auch die Zusammen-
arbeit mit dem Childcare Service, wodurch heute weitere 13 Plätze zur Ver-
fügung stehen. Eine Vereinbarung mit dem «Chinderhus Violahof» sichert 
Roche auch in Kaiseraugst die Möglichkeit, den Mitarbeitenden Kinderbe-
treuungsplätze zu vermitteln. Gesamthaft werden rund 100 Kinder von Roche-
Mitarbeitenden in der Region Basel betreut. 
Betreut werden Kinder im Alter von drei Monaten bis zum Schuleintritt. Die 
Nähe zum Arbeitsplatz sowie die langen Öffnungszeiten von 6:30 bis 18:30 
Uhr ermöglichen es den Mitarbeitenden, die Kinderbetreuung in ihren Be-
rufsalltag zu integrieren. 
Roche beteiligt sich neben den Unterhaltskosten für das Tagesheim auch an 
den direkten Kosten, die den Eltern entstehen. Je nach Einkommen erhalten 
Eltern, die ihre Kinder in Roche-eigenen Einrichtungen betreuen lassen, 
einen Teil der Betreuungskosten rückerstattet. Somit ist die Kinderbetreuung 
bei Roche ein Angebot, das von Mitarbeitenden aller Einkommensstufen 
genutzt werden kann.

2.6 Personalentwicklung
Personalentwicklung ist als strategisches betriebswirtschaftliches Handlungs-
feld von grosser Relevanz. Familienfreundliche Personalentwicklung heisst 
aber nicht nur, die beschränkte Verfügbarkeit der Mitarbeitenden mit fami-
liären Verpflichtungen zu berücksichtigen. Wünschenswert ist vielmehr die 
gleichberechtigte Teilnahme an allen Massnahmen der Personalentwick-
lung. Sonst besteht die Gefahr, dass Beschäftigte mit hohen ausserberufli-
chen Verpflichtungen keine betriebliche Aufstiegschancen erhalten.

Berücksichtigung familiärer Belange bei Weiterbildung
Betriebliche Weiterbildungsmassnahmen werden mit den Beschäftigten in-
dividuell geplant. Das bedeutet, Ort, Dauer und Termin der Weiterbildung 
auf die familiären Verpflichtungen der Mitarbeiterin oder des Mitarbeiters 
abzustimmen.
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Gleichberechtigte Teilnahme an Weiterbildungsmassnahmen
Frauen und Männer, Vollzeit- und Teilzeitbeschäftigte, sind hinsichtlich der 
Teilnahme an Fort- und Weiterbildungsmassnahmen gleichberechtigt. Die in-
dividuellen familiären Verpflichtungen werden bei der Auswahl der Veran-
staltungen berücksichtigt.

Best Practice: IKEA

Bei IKEA sind nicht nur die Einrichtungshäuser familienfreundlich, IKEA 
hat auch die Lebenssituation der Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit 
Betreuungspflichten im Blick. IKEA weiss, dass die Lebenssituation der 
Beschäftigten die Bedeutung und den zeitlichen Umfang des Jobs mitbe-
stimmt. Mit internen Projekten werden die unterschiedlichen Bedürfnisse 
erfasst und Lösungen offeriert, die jeder Mitarbeiterin und jedem Mitarbeiter 
individuell dienen. IKEA unterstützt die Beschäftigten darin, ein Gleichge-
wicht zwischen Arbeit und Privatleben zu finden und bietet Männern und 
Frauen auf allen Hierarchiestufen die Möglichkeit, Teilzeit zu arbeiten.
Da kontinuierliche Weiterbildung eine wichtige Voraussetzung für die 
dauerhafte Teilnahme am Erwerbsleben ist, fördert IKEA die Weiterbil-
dung aller Mitarbeitenden durch interne Veranstaltungen und finanzielle 
Unterstützung. Wenn die internen Angebote nicht mit den zeitlichen Mög-
lichkeiten der Mitarbeitenden übereinstimmen, wird auch individuelle 
externe Weiterbildung unterstützt. So können Frauen, die nach der Geburt 
eines Kindes keine Möglichkeit haben, externe Abendkurse zu besuchen, 
dies auch während der Arbeitszeit tun. Interne Kurse werden grundsätz-
lich tagsüber durchgeführt.

2.7 Gestaltung des Wiedereinstiegs von Müttern
Die Geburt eines Kindes stellt in jedem Fall eine Zäsur im Erwerbsleben der 
betreuenden Person(en) dar. Selbst wenn die Eltern keine längerfristige 
Auszeit in Anspruch nehmen, ist es notwendig, die Erfordernisse und Mög-
lichkeiten der Eltern und des Unternehmens aufeinander abzustimmen und 
ein individuelles Arbeitsmodell abzusprechen. Dies gilt besonders für die 
erste Zeit nach dem Wiedereinstieg. Solche Absprachen vermeiden Konflik-
te im Arbeitsalltag und können verhindern, dass sich eine Mitarbeiterin 
oder ein Mitarbeiter entscheidet, ganz aus dem Betrieb auszusteigen.



Planungsgespräch 
Vor dem Mutterschaftsurlaub wird ein Gespräch über Möglichkeiten des 
Wiedereinstiegs und der Weiterbeschäftigung im Betrieb geführt. 

Kontakthaltemöglichkeiten 
Während des Mutterschaftsurlaubs werden den Arbeitnehmerinnen Mög-
lichkeiten angeboten, sich über Aktuelles aus dem Unternehmen zu infor-
mieren und sich mit Kolleginnen und Kollegen auszutauschen. Sie können 
beispielsweise an Versammlungen und informelle Treffen für Mitarbeitende 
eingeladen werden.

Rückkehrgespräche 
Die Personalabteilung führt ein Gespräch mit Beschäftigten, die nach einer 
längerfristigen Erziehungsfreistellung bzw. Erwerbsunterbrechung an ihre 
alte Stelle zurückkehren wollen. Darin werden die Möglichkeiten der wei-
teren Berufstätigkeit (Qualifikation, Arbeitsumfang) und Fragen der Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie erörtert.

Best Practice: ÖKK

Die ÖKK ist mit einem Frauenanteil von ca. 70% besonders auf die Gewähr-
leistung familienfreundlicher Arbeitsbedingungen angewiesen. Sie bedeuten 
zudem einen Imagegewinn und sind denn auch ein erklärtes Ziel der Unter-
nehmensleitung. Zu den familienfreundlichen Angeboten gehört, dass wer-
dende Mütter in der Familiengründungsphase unterstützt werden. In Bera-
tungsgesprächen mit einer Mitarbeiterin aus dem Personalwesen wird zum 
einem darüber gesprochen, ob und in welchem Umfang die Mutter nach 
Geburt des Kindes weiterarbeitet. Frühzeitig werden Vereinbarungen über 
den Wiedereinstieg getroffen. Dies hilft auch ÖKK bei der Einsatzplanung, 
da knapp zwei Drittel (64%) der Mitarbeiterinnen nach der Geburt des Kin-
des an ihren Arbeitsplatz zurückkehren und somit häufig nur temporärer 
Ersatz gesucht werden muss. Zum anderen informiert die Mitarbeiterin wer-
dende Mütter über die Kinderbetreuungsangebote in Basel – ein Angebot, 
das von den Mitarbeiterinnen gerne genutzt wird.
Diese Gespräche sind sowohl für die betroffene Mitarbeiterin als auch für die 
ÖKK wichtig. Sie erlauben dem Unternehmen, frühzeitig nach einem Ein-
satz in einer anderen Abteilung zu suchen oder bei einer Weiterbeschäfti-
gung im Teilzeitpensum einn Ersatz für die «fehlenden» Stellenprozente zu 
organisieren (Aufstockung anderer Teilzeitpensen oder Job-Sharing). Wenn 
keine Weiterbeschäftigung gefunden oder gewünscht wird, kann frühzeitig 
ein Ersatz gesucht werden.
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2.8 Unterstützung aktiver Vaterschaft

In nahezu allen Unternehmen stehen die Angebote für eine bessere Vereinbar-
keit von Beruf und Familie sowohl Müttern als auch Vätern offen. Es gibt aber 
grundsätzliche Unterschiede zwischen Vätern und Müttern, wenn es um die 
Vereinbarkeit von Beruf und Familie geht. So äussern Väter ihre Probleme und 
Bedürfnisse höchst selten gegenüber ihren Vorgesetzten. Ausserdem nehmen 
Männer kaum Angebote wahr, die sich explizit an Väter richten, selbst wenn 
sie dazu aufgefordert werden. Das führt oft dazu, dass die ganze Problematik 
einfach negiert wird. Die Gründe für diese Zurückhaltung der Väter liegen un-
ter anderem darin, dass sie ihren Vorgesetzten – oft nicht zu Unrecht – ein 
traditionelles Rollenverständnis von Männern und Frauen unterstellen.
Für Unternehmen kann es dennoch sinnvoll sein, die Väter gezielt zu ermuti-
gen, sich stärker in der Familie zu engagieren. Zum einen kann damit vermie-
den werden, dass bestehende Konflikte versteckt und verschwiegen bleiben, 
welche aber die Qualität der Arbeit und die Zufriedenheit des Mitarbeiters den-
noch beeinträchtigen. Zum anderen ist es aus gesamtwirtschaftlicher Sicht 
wünschenswert, dass sich die Eltern ihre Aufgaben partnerschaftlich teilen: 
Wenn sich sowohl die Partnerin als auch der Partner gleichermassen in der 
Familie engagieren, haben beide die Chance, langfristig eine qualifizierte Er-
werbstätigkeit auszuüben. Dadurch erhöht sich gesamtwirtschaftlich gesehen 
das Angebot an qualifizierten Arbeitskräften. 

Väterspezifische Bedarfsanalyse
In der Unternehmenspraxis zeigt sich, dass Männer häufig andere Massnah-
men bevorzugen als Frauen, z.B. komprimierte Arbeitstage anstatt Arbeits-
zeitreduktion. Eine väterspezifische Bedarfsanalyse, idealerweise im Rahmen 
von Gruppengesprächen, hilft bei der Bestimmung geeigneter Massnahmen.

Vaterschaftsurlaub
Gerade in der ersten Zeit nach der Geburt werden die Weichen für die künf-
tige Aufgabenteilung zwischen den Eltern gestellt. Bezahlter oder unbezahl-
ter Vaterschaftsurlaub gibt Vätern daher nicht nur die Möglichkeit, in den 
ersten Tagen bei der Familie zu sein, sondern unterstützt auch die partner-
schaftliche Aufteilung der Familienaufgaben.
Vorbilder in der Führungsetage
Männern mit dem Wunsch nach aktiver Vaterschaft fehlen in aller Regel die 
Vorbilder, die ihren Wunsch im Unternehmen legitimieren. Väter in verant-
wortlichen Unternehmenspositionen, die sich in der Familie engagieren 
und dies auch kommunizieren, strahlen eine wichtige Signalwirkung aus.



2.9 Betonung der Wertschätzung von Familien
Eine besondere Betonung der Wertschätzung von Familien kann ganz all-
gemein zu einem besseren und offeneren Arbeitsklima beitragen. Davon 
profitieren nicht nur die Beschäftigten und ihre Familien, sondern auch 
das Unternehmen, denn die Motivation der Mitarbeitenden steigt spürbar. 
Mit Aktionen, welche Kinder und Lebenspartner bzw. Lebenspartnerin 
ansprechen – Familientage oder die Gelegenheit für Kinder, ihre Eltern 
einmal am Arbeitsplatz zu besuchen – pflegen die Unternehmen ihr fami-
lienfreundliches Image. 

Best Practice: Syngenta

Syngenta legt grossen Wert auf eine Personalpolitik, welche die Mitarbei-
tenden motiviert und ihre Interessen bestmöglich berücksichtigt. Mit «Voice 
of Syngenta» (Stimme von Syngenta), einer jährlichen, weltweiten Mitar-
beitendenbefragung, hat das Unternehmen ein wichtiges Instrument, um 
aussagekräftige Informationen über Themen wie beispielsweise Führungs-
kultur, Gesundheit, Sicherheit und Umwelt, Produktkenntnisse oder Wei-
terbildung zu erfassen.
Für die Beschäftigten mit familiären Verpflichtungen hält Syngenta ein um-
fangreiches Informations- und Beratungsangebot bereit. Neben der Unter-
stützung von Eltern auf der Suche nach einem Betreuungsangebot, die durch 
die Zusammenarbeit mit Childcare Service gewährleistet wird, gibt Syngenta 
u.a. Broschüren und Informationsblätter für (werdende) Eltern heraus. Diese 
Publikationen informieren beispielsweise über den Regelungen bei Schwan-
gerschaft und die Möglichkeit einer befristeten Freistellung, familienfreund-
liche Anstellungsbedingungen wie Teilzeitarbeit oder flexible Gleitzeit, sowie 
über die Gewährung von Kinder- und Familienzulagen und Mutterschafts-
urlaub, die über das gesetzliche Minimum hinausgehen. Daneben können 
sich alle Mitarbeitenden bei einer firmeneigenen Beratungsstelle, bei einer 
unabhängigen Ombudsstelle und dem werkärztlichen Dienst jederzeit Rat zu 
privaten und betrieblichen Fragen einholen. Das Intranet informiert über 
sämtliche Angebote, die den Mitarbeitenden zur Verfügung stehen.
Die von Syngenta in der Schweiz herausgegebene Firmenzeitung «hello» 
wird den Mitarbeitenden per Post nach Hause geschickt, damit auch Fami-
lienangehörige einen Einblick in die Tätigkeit des Unternehmens erhalten. 
Die auf Deutsch, Französisch und Englisch erscheinende Publikation bringt 
regelmässig auch Berichte und Reportagen über Einrichtungen und Institu-
tionen für Familien.
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3  Betriebswirtschaftliche Auswirkungen 
familienfreundlicher Massnahmen

In diesem Kapitel wird die Frage beantwortet, welche Bedeutung familien-
freundliche Massnahmen aus betriebswirtschaftlicher Sicht für Unternehmen 
haben. In der Vergangenheit wurde das Thema Familienfreundlichkeit in den 
Unternehmen vorwiegend aus einer wertorientierten oder sozialpolitischen 
Perspektive betrachtet. Der ökonomische Nutzen für Unternehmen wurde 
dagegen lange Zeit nicht erkannt. Auch die betriebswirtschaftliche Literatur 
im deutschsprachigen Raum schenkt den betriebswirtschaftlichen Aspekten 
einer familienfreundlichen Personalpolitik erst seit Ende der 90er-Jahre grös-
sere Aufmerksamkeit.11 Vor dem Hintergrund eines steigenden Kosten- und 
Wettbewerbsdrucks gewinnen Kosten-Nutzen-Relationen familienfreundli-
cher Angebote zunehmend an Bedeutung.
Bei einer solchen Kosten-Nutzen-Analyse stehen die betriebswirtschaftli-
chen Wirkungen im Mittelpunkt, welche Folge einer familienfreundlichen 
Personalpolitik sein können. In der Literatur werden hier vor allem die fol-
genden Wirkungen genannt:

–  Steigerung der Motivation und Zufriedenheit der Beschäftigten,
–  Effizienzsteigerungen,
–  Reduktion der Stressbelastung,
–  Senkung von Fehlzeiten und Absenzen wegen Krankheit (o.ä.),
–  Verringerung der Fluktuation und entsprechender Erhalt des 

Humankapitals und Reduzierung des Aufwands zur Wieder-
besetzung,

–  Erhöhung der Rückkehrquote von Frauen aus dem Mutter-
schaftsurlaub,

–  Effizientere Nutzung des Humankapitals durch Ermöglichung 
von Teilzeitkarrieren und höheren Teilzeitpensen, 

–  Verbesserung des beruflichen Aufstiegs,
–  verbessertes Personalmarketing,
–  verbessertes Unternehmensimage,
–  Marketingeffekte für den Produktabsatz und
–  allgemein die Steigerung der Wettbewerbsfähigkeit des 

Unternehmens.

11  Anzuführen sind in diesem Zusammenhang vor allem Publikationen zum Diversity Management, 
ferner auch die für den deutschsprachigen Raum wegbereitenden Publikationen der gemein-
nützigen Hertie-Stiftung, welche auch das Audit Beruf&Familie entwickelt hat (www.beruf-und-
familie.de; www.beruf-und-familie.at). Eine erste quantitative Kosten-Nutzen-Analyse familien-
freundlicher Massnahmen wurde im deutschsprachigen Raum von der Prognos AG im Auftrag 
des Bundesfamilienministeriums in Deutschland durchgeführt (Hrsg.: Bundesministerium für 
Familie, Senioren, Frauen und Jugend, 2003): Betriebswirtschaftliche Effekte familienfreundlicher 
Massnahmen. Kosten-Nutzen-Analyse, Berlin).
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An eine empirische Analyse der Wirtschaftlichkeit familienfreundlicher 
Massnahmen werden hohe Anforderungen bzgl. der Qualität des Datenma-
terials gestellt. Als wesentliche Kriterien sind hier zu nennen:

–  die Existenz und Verfügbarkeit von Daten, die einen Vergleich 
des Zustands mit und ohne familienfreundliche Massnahmen 
bzw. vor und nach Einführung der Massnahmen zulassen, um 
Veränderungen und damit die Wirkung der Massnahmen messen 
zu können,

–  die Isolierbarkeit der Auswirkungen familienfreundlicher Mass-
nahmen gegenüber anderen Einflussfaktoren sowie

–  die Möglichkeit einer zuverlässigen monetären Bewertung der 
Messgrössen.

In der vorliegenden Analyse wird die Validität und Belastbarkeit der Ergeb-
nisse dadurch gewährleistet, dass zur Ermittlung der monetären Effekte 
ausschliesslich auf Daten aus dem betrieblichen Personalcontrolling bzw. 
auf Erfahrungswerte der beteiligten Unternehmen zurückgegriffen wird. 
Eine den genannten Kriterien entsprechende Datenbasis ist nicht für alle 
der angeführten Wirkungen verfügbar bzw. generierbar. Um beispielsweise 
den Einfluss von familienfreundlichen Massnahmen auf das Unternehmens-
image oder die Motivation der Beschäftigten festzustellen, sind spezifische 
und idealerweise langfristige Erhebungen notwendig. Die verfügbaren Per-
sonalcontrollingdaten lassen auch keine Rückschlüsse auf Produktivität, 
Effizienz oder Fehlzeiten zu. Dies bedeutet nicht, dass diese Auswirkungen 
in der Praxis ohne Bedeutung sind, sondern lediglich, dass sie mit dem 
gewählten Analyseansatz nicht quantifiziert werden können, ohne die 
Kriterien in Bezug auf Belastbarkeit und Validität zu verletzen. Die Kos-
ten-Nutzen-Analyse beschränkt sich daher auf vier Wirkungen: 

–  auf die Verringerung der Fluktuation bzw. die Erhöhung der 
Rückkehrquote nach dem Mutterschaftsurlaub (Rückkehreffekt), 

–  auf die Möglichkeit der Erhöhung von Teilzeitpensen für Beschäf-
tigte mit Kindern unter 12 Jahren (Teilzeiteffekt Rückkehr),

–  auf die Möglichkeit der Verbesserung der beruflichen Aufstiegs-
chancen (Karriereeffekt) sowie

–  auf die Auswirkungen auf das Personalmarketing. 

Durch diese Auswahl bleibt ein Teil der Wirkungen unberücksichtigt. Die 
Beschränkung auf die quantifizierbaren Effekte stützt den Ansatz der Studie, 
den betriebswirtschaftlichen Nutzen eher vorsichtig zu bewerten.



3.1 Familienfreundliche Massnahmen erschliessen 
betriebswirtschaftliche Einsparpotenziale
Ausgangspunkt der Kosten-Nutzen-Analyse sind die Auswirkungen eines 
Bündels familienfreundlicher Massnahmen auf die Beschäftigungssituation 
von Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit Kindern im betreuungsintensi-
ven Alter von 0 bis 12 Jahren (Zielgruppe A).

Abbildung 1: Zielgruppen

Gesamtbelegschaft

Zielgruppe A
Eltern*

Zielgruppe B
betreuende Eltern* (Mütter)

*mit Kind(ern) im Alter bis zu 12 Jahren
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Die Einführung familienfreundlicher Massnahmen ist mit messbaren Wir-
kungen auf drei Ebenen verbunden. Es sind erstens Kosteneinsparpotenzi-
ale, die direkt in der Zielgruppe B (betreuende Eltern) erreicht werden kön-
nen. Die Zielgruppe der Eltern wurde in zwei Gruppen unterteilt, da die 
Probleme, die mit der Vereinbarkeit von Beruf und Familie verbunden sind, 
meist nicht für beide Elternteile gleichermassen gelten. Zielgruppe B bildet 
in dieser Rechnung diejenigen Elternteile ab, welche die Kinder hauptsäch-
lich betreuen.12 Zweitens werden Einsparpotenziale dargestellt, die in der 
Gesamtbelegschaft und der Zielgruppe A realisiert werden können. Diese 
Wirkungen beziehen sich auf die Attraktivitätssteigerung des Unternehmens 
(Attraktivitätseffekt) und auf das gesteigerte Arbeitsvolumen im Unterneh-
men (Penseneffekt). Inwiefern die beiden letztgenannten Wirkungen tat-
sächlich zu Einsparungen führen, hängt von der konkreten Situation des Un-
ternehmens ab, weswegen sie in der Analyse separat ausgewiesen werden.

3.1.1 Wirkungen auf Ebene der Zielgruppe

Rückkehreffekt – Erhöhung der Rückkehrquote von Frauen aus dem Mutter-
schaftsurlaub: Im Schweizer Durchschnitt nehmen ca. 40% der weiblichen 
Erwerbstätigen nach der Geburt des ersten Kindes ihre Arbeit nicht direkt 
nach dem Mutterschaftsurlaub wieder auf. Von den zurückgekehrten er-
werbstätigen Frauen scheiden nach der Geburt eines weiteren Kindes noch 
einmal rund 30% ganz oder zeitweise aus dem Erwerbsleben aus.13 Als 
Grund hierfür ist ein nach wie vor familienunfreundliches Arbeitsumfeld zu 
nennen. Dieser «Verlust» an Arbeitskraft bedeutet für die Unternehmen 
hohe Kosten bei der Suche, Auswahl, Schulung und Einarbeitung von neu-
em Personal (sog. Personal(wieder)beschaffungskosten). Eine Senkung 
oder gar Vermeidung dieser Kosten ist durch höhere Rückkehrquoten zu 
erreichen. Firmen wie Roche, Syngenta oder Endress+Hauser profitieren 
beispielsweise von Rückkehrquoten, die fast bei 100% liegen. Sie sparen 
damit Personal(wieder)beschaffungskosten, die für hoch qualifizierte Be-
schäftigte oft mehr als 100 000 CHF betragen können.

12  In Ermangelung anderer Daten wurde hier auf die Mütter zurückgegriffen. Dem liegt die These 
zugrunde, dass die Mütter nach wie vor die Hauptbezugspersonen für die Kinder sind und etwa 
bei Krankheit des Kindes eher dem Arbeitsplatz fern bleiben als die Väter. 

13  Eigene Berechnung nach: Bundesamt für Statistik (2000), Schéma classique et statut sur le mar-
ché du travail des femmes, Enquête suisse sur la population active (ESPA) 1991-1999, Neuchâtel.



Teilzeiteffekt Rückkehr – Effizientere Nutzung des Humankapitals durch das 
Ermöglichen von Teilzeitkarrieren und höheren Pensen: Beschäftigte mit 
Kinderbetreuungspflichten sehen sich aufgrund der unzureichenden Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie häufig dazu veranlasst, nach dem Mutter-
schaftsurlaub die Arbeit mit stark herabgesetzten Pensen wieder aufzuneh-
men und oft längerfristig mit Pensen unter 70% zu arbeiten. Im Schweizer 
Durchschnitt kehren 57% der Frauen mit Teilzeitpensen bis maximal 27 
Stunden in ihr Unternehmen zurück. Damit arbeiten sie vollzeitfern.14 Für 
die Unternehmen ergeben sich daraus betriebswirtschaftliche Konsequen-
zen. Wenn Frauen nach der Mutterschaft ihre Pensen auf unter 70% redu-
zieren, muss für die verbleibende Arbeitszeit Ersatzpersonal eingestellt wer-
den (ausser das Unternehmen beabsichtigt den Abbau von Kapazitäten), 
was wiederum entsprechend Personalbeschaffungskosten verursacht.15 

Karriereeffekt – Offene Stellen können durch die Beförderung von Mitarbei-
tenden mit vollzeitnahen Pensen intern besetzt werden. Die Unternehmens-
praxis zeigt, dass Teilzeitpensen unter 70% auch in «teilzeitfreundlichen» 
Unternehmen ein Karrierehemmnis darstellen. Wenn familienfreundliche 
Massnahmen den Mitarbeitenden erlauben, 70% oder mehr zu arbeiten, 
dann lassen sich Karriere und Familie vereinbaren. Das Unternehmen kann 
dann offene Stellen durch die Beförderung von Mitarbeitenden mit vollzeit-
nahen Pensen intern besetzen und spart so die hohen Personalbeschaffungs-
kosten für eine externe Stellenbesetzung.

3.1.2 Wirkung auf Gesamtunternehmensebene und Einmaleffekt 

Attraktivitätseffekt – Verbessertes Personalmarketing: Ein familienfreundliches 
Umfeld wird immer wichtiger für die Anwerbung neuer Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter. Gründe hierfür sind u.a. der Wertewandel in der Gesellschaft, der 
allgemeine Fachkräftemangel und die Zunahme alleinerziehender Beschäftig-
ter. Familienfreundlichkeit macht das Unternehmen als Arbeitgeber attraktiv 
und erhöht die Wettbewerbsfähigkeit bei der Personalbeschaffung. Dies gilt v.a. 
für Unternehmen, die in regional eng begrenzten Arbeitsmärkten tätig sind, 
hoch spezialisierte Arbeitskräfte brauchen, Stellen mit hoher Arbeitsbelastung 
besetzen oder Standortnachteile kompensieren müssen. Der Attraktivitätsef-
fekt wird darin deutlich, dass sich mehr und besser qualifizierte Leute um eine 

14  Eigene Berechnungen nach: Bundesamt für Statistik (2005), Wohnbevölkerung in der Schweiz im 
Jahr 2000 nach Geschlecht, Stellung im Haushalt, Arbeitsstunden, Haushaltstyp und Alter des 
jüngsten Kindes im Haushalt, Eidgenössische Volkszählung, Neuchâtel.

15  Hier liegt die plausible Annahme zugrunde, dass eine Reduktion von Vollzeit auf vollzeitnahe Teil-
zeit durch Arbeitsumverteilung oder Arbeitsreorganisation aufgefangen wird. Bei einer Reduktion 
auf ein vollzeitfernes Pensum erfordern die fehlenden Kapazitäten hingegen eine Neueinstellung.
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ausgeschriebene Stelle bewerben. Dies erleichtert die Stellenbesetzung und 
verursacht damit geringere Personalbeschaffungskosten. Besondere Bedeutung 
gewinnt der Attraktivitätseffekt bei Unternehmen, die sich auf einem ange-
spannten Arbeitsmarkt bewegen. Da die meisten der in der Analyse berück-
sichtigten Unternehmen aktuell keinen Mangel an qualifizierten Bewerberin-
nen und Bewerbern haben, wird dieser Effekt später separat ausgewiesen.

Penseneffekt – Pensenerhöhung bei den betreuenden Eltern: Wenn ein Unter-
nehmen Massnahmen für die bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie 
einführt, dann schafft es für alle betreuenden Eltern die Möglichkeit, ihre 
Teilpensen zu erhöhen. Nutzen die Eltern dies, erhöht sich nach der Einfüh-
rung der Massnahmen einmalig die Arbeitskapazität des Unternehmens. Mit 
diesen zusätzlichen Kapazitäten können Abgänge über eine bestimmte Zeit 
ohne Neueinstellungen aufgefangen oder Wachstumsphasen ohne Erhöhung 
des Personalbestandes bewältigt werden. Damit können auch hier – wenn 
auch nur einmalig – externe Personalbeschaffungskosten eingespart werden. 
Ist der Penseneffekt einmal ausgeschöpft, profitiert das Unternehmen nach-
her dauerhaft vom bereits beschriebenen «Teilzeiteffekt Rückkehr». Dies ist 
immer dann der Fall, wenn eine Mitarbeiterin nach ihrer Rückkehr aus dem 
Mutterschaftsurlaub ein Teilzeitpensum übernimmt, das sie ohne die einge-
führten Massnahmen nicht hätte bewältigen können.
In die Kosten-Nutzen-Rechnung, die sich auf jährlich wiederkehrende Wir-
kungen bezieht, wird der Penseneffekt als Einmaleffekt nicht einbezogen. 
In diesem Einmaleffekt steckt jedoch ein grosses Potenzial, das genutzt wer-
den kann, wenn einmalige Finanzierungsspitzen bei der Einführung von 
familienfreundlichen Massnahmen entstehen, etwa durch die Beschaffung 
von Informationsmaterial oder die Schulung von Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeitern für die Beratung von werdenden Müttern.
 
Grundsätzlich gilt für eine familienfreundliche Personalpolitik, dass sich ih-
re Wirkung nicht allein auf die betreuenden Eltern beschränkt. Viele Mass-
nahmen (z.B. Teilzeitmodelle, Zeitsouveränität, Telearbeit etc.) sind viel-
mehr allen Beschäftigten des Unternehmens zugänglich und wirken sich 
somit positiv im gesamten Unternehmen aus.



3.2 Quantifizierung der Wirkungen

3.2.1 Quantifizierung der Personal(wieder)beschaffungskosten
Für die finanzielle Bewertung der genannten Effekte sind die Personal(wie
der)beschaffungskosten der zentrale Parameter. Sie setzen sich aus unter-
schiedlichen Kostenpositionen zusammen:

Tabelle 1: Kosten der Personal(wieder)beschaffung 

Kostenposition Bestandteile

Kosten der 
unbesetzten Stelle

Umsatzausfälle aufgrund reduzierter Produktionskapazität, nicht 
erfolgter Marktbearbeitung, vernachlässigter Betreuung von Kundin-
nen und Kunden 

Anwerbungs kosten Kosten für Stelleninserate, Anwerbeprämien, Personalberatende, 
Personalwerbeveranstaltungen, AbsolventInnenmessen etc.

Auswahlkosten Kosten der Auswahl- und Einstellungsgespräche (Geschäftsleitung, 
Personalbüro, Fachvorgesetzte, Personalberatung/psychologische 
Beratung etc.), Assessment-Center, Spesen-/Fahrtkostenerstattung , 
Kommunikationskosten etc.

Einstellungs kosten Stammdatenerhebung, Umzugskosten, Einrichtung des Arbeitsplatzes

Aus- und 
Fortbildungskosten

Kosten für interne und externe Aus- und Fortbildungen

Einarbeitungskosten Höhere Informations-/Kontrollkosten für Vorgesetzte, Kolleginnen 
und Kollegen, Kosten für «On-the-Job-Training»

Minderleistungen 
bei Einarbeitung

Kosten aufgrund geringerer Produktivität und höherer Fehlerquote

Die Höhe der Wiederbeschaffungskosten wird dabei wesentlich durch die Qua-
lifikationsanforderungen an die Stelle, die Situation auf dem jeweiligen Ar-
beitsmarkt und die Attraktivität des Unternehmens als Arbeitgeber bestimmt. 
Die Kosten der Personal(wieder)beschaffung können von Unternehmen zu 
Unternehmen stark differieren. Die Spannweite der Wiederbeschaffungskosten 
der analysierten Unternehmen in den einzelnen Einkommensklassen (s. Abb. 
2) zeigt dies deutlich. Die Erhebung bestätigt die gängige Faustregel, wonach 
die externe Neubesetzung einer Stelle in den mittleren und oberen Einkom-
mensklassen leicht Wiederbeschaffungskosten in der Höhe eines Jahresgehalts 
verursacht. In den unteren Einkommensklassen sind die Wiederbeschaffungs-
kosten hingegen deutlich niedriger.
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Abbildung 2: Spannweite der Wiederbeschaffungskosten

CHF 19 200 CHF 237 500

CHF 9 500 CHF 162 500

CHF 4 000

0 20 000 100 000 200 000

CHF 93 750

Mittlere Einkommensklasse

Obere Einkommensklasse

Untere Einkommensklasse

Prognos AG 2005: Daten der Unternehmensbefragung.

3.2.2 Nicht quantifizierte Effekte
Auch für diejenigen Wirkungen, die im Rahmen dieser Analyse als nicht 
messbar eingeschätzt wurden, können Ansätze zur Quantifizierung aufge-
zeigt werden. Wie bereits dargestellt, lassen sich die dafür erforderlichen 
Daten nicht unmittelbar auf der Basis vorhandener Controllingdaten erhe-
ben. Es sind vielmehr spezifische, z.T. langfristig angelegte Erhebungen not-
wendig. Hinzu kommt, dass sich die Auswirkungen familienfreundlicher 
Massnahmen nicht auf einfache Weise isolieren lassen. 

–  Motivations- und Effizienzeffekte lassen sich grundsätzlich 
anhand von Produktivitätskennzahlen messen oder durch die 
Bewertung von (vermiedenen) Fehlern bei der Arbeit (z.B. 
Ausschussquoten, Kulanzfälle o.ä.).

–  Die Senkung von Fehlzeiten und Absenzen wegen Krankheit 
(o.ä.) kann durch einen gezielten Vergleich von Fehlzeiten 
bei Beschäftigten mit und ohne Kinderbetreuungspflichten 
gemessen werden.



–  Marketing- oder Imageeffekte können (sofern ein plausibler 
Zusammenhang zwischen Produkt/Dienstleistung und einer 
familienfreundlichen Unternehmenspolitik erkennbar ist) durch 
gezielte Befragungen über Kaufkriterien oder durch Medien-
resonanzanalysen gemessen werden. 

Ein allgemeines Problem bei der Quantifizierung von Wirkungen ist deren 
Isolierung. Denn es gilt für alle hier aufgeführten Messansätze, dass sie nicht 
eindeutig nur auf ein familienfreundliches Umfeld zurückzuführen sind. Des 
Weiteren lassen sich die Wirkungen einzelner Massnahmen selten isolieren 
bzw. direkt zuordnen. Die gemessenen und in Kapitel 4 quantifizierten Wir-
kungen beziehen sich immer auf ein Bündel von Massnahmen. 
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Massnahmen – Modellrechnung

Die folgende Modellrechnung basiert auf Personalcontrolling-Daten und Kenn-
ziffern aus den 20 Schweizer Unternehmen, die sich entweder an der Basler 
oder an der nationalen Studie beteiligt haben. 

Tabelle 2: Überblick über die analysierten Unternehmen

Unternehmen, untersuchte 
Unternehmenseinheit

Beschäf tigte 
2004

davon 
Mitarbei-
terinnen

Ziel-
gruppe 

A*

Ziel-
gruppe 

B*

Basler Studie

Bank für Internatio-
nalen Zahlungsaus-
gleich Basel 570 218 213 71

Endress+Hauser 
Flowtec Reinach 581 125 164 21

Ernst & Young Schweiz 1 214 411 222 50

F. Hoffmann-
La Roche 

Basel und 
Kaiseraugst 6 371 2 337 2 069 585

IKEA IKEA Gelter kinden 
und IKEA Lager und 
Service AG, Itingen 272 116 54 19

Kantonsspital 
Bruderholz Bottmingen 1 475 1 134 412 294

Manor Manor Détail, 
Basel 438 322 49 23

Manor Hauptsitz, 
Basel 965 504 173 55

ÖKK Basel 268 182 54 29

PAX Basel 452 169 109 11

Syngenta Basel und 
Rheintal 1 609 463 415 69

Verwaltung des 
Kantons Basel-
Stadt** Basel 17 588 9 068

Nationale Studie

ETH Zürich 8 450 2 681 1 416 565

Migros Zürich Genossenschaft 
Migros Zürich 
(Verkauf u. 
Gastronomie) 5 790 3 948 946 448



50  51 |

Nestlé 
Suisse S.A. Vevey 2 639 976 649 129

Novartis Basel und Stein 8 502 3 238 2 377 637

Post Poststellen und 
Verkauf, Schweiz 19 359 13 450 4 812 3 162

Raiffeisenbank St. Gallen 965 303 435 95

seco – Staats-
sekretariat für Wirt-
schaft 575 232 136 37

SRG SSR Schweiz 5 210 2 173 1 421 611

Victorinox Ibach 882 404 240 110

Summe 66 587 33 386 16 366 7 021

*Zielgruppe A = alle Beschäftigten mit Kindern bis 12J.; Zielgruppe B = weibl. Beschäftigte 
mit Kindern bis 12J.
Hinweis: Angaben zur Stärke der Zielgruppen liegen in einigen Unternehmen unter den 
tatsächlichen Werten, da in vielen Fällen die Zielgruppen nur anhand der Kinderzulagen identifiziert 
werden konnten. In die Berechung sind auch Unternehmen aus der Studie der Migros zur 
Berechnung des Nutzens familienfreundlicher Massnahmen eingeflossen, um die Modellrechnung 
auf validere Füsse zu stellen.
**Zusätzlich wurden von der Kantonalen Verwaltung Basel-Stadt Erfahrungswerte zur Inanspruch-
nahme und Wirkung ihrer familienfreundlichen Massnahmen berücksichtigt.

Alle diese Unternehmen sind als familienfreundlich einzustufen, da sie bereits 
vielfältige familienfreundliche Massnahmen eingeführt haben. Die Auswahl 
der Unternehmen ist als Stichprobe anzusehen, die insbesondere hinsichtlich 
der Unternehmensgrösse keinen Anspruch auf Repräsentativität erhebt.
Die Modellrechnung verfolgt im wesentlichen vier Ziele: 

–  Berechnung der Höhe der realisierbaren Einspareffekte 
(Nutzen),

–  Ermittlung der Kosten für ein geeignetes Paket 
familienfreundlicher Massnahmen,

–  Gegenüberstellung von Kosten und Nutzen,
–  Ermöglichung einer Übertragbarkeit der 

Analyse-Ergebnisse auf andere Branchen und Unternehmen.

Aufbauend auf den ermittelten Kostengrössen und Einsparpotenzialen wird 
eine realitätsnahe Modellrechnung zu Kosten und Nutzen einer familien-
freundlichen Personalpolitik am Beispiel einer «Familien AG» durchgeführt. 



4.1 Daten und Annahmen zur Familien AG
Die für die Modellrechnung konstruierte «Familien AG» hat 1 500 Mitarbei-
tende und eine Personalstruktur, die sich am statistischen Durchschnitt der 
Schweiz orientiert.16 Für die Modellrechnung werden der Familien AG fol-
gende für die Höhe von Kosten und Nutzen relevante Kennzahlen vorgege-
ben. Sie widerspiegeln die Situation der teilnehmenden Unternehmen:

Tabelle 3: Allgemeine Kennzahlen der Familien AG

Allgemeine Unternehmensdaten
Anzahl Mitarbeiter/innen 1 500

davon Frauen 647

Frauenquote 43.1%

Durchschnittliche wöchentliche Arbeitszeit in Stunden 41.7

Gesamtaustritte in % der Anzahl Mitarbeiter/innen
(ohne Fluktuation nach Mutterschaft) 10.0%

Zielgruppe
Umfang der Zielgruppe A (Beschäftigte mit Kindern bis 12J) 362

Umfang der Zielgruppe B (weibliche Beschäftigte mit Kindern bis 12J) 149

Verteilung der Zielgruppe B über die Einkommensklassen 2004

untere EK 44.6%

mittlere EK 44.8%

obere EK 10.7%

werdende Eltern p.a. (in % der weibl. bzw. männl. Beschäftigten) 2.9%

werdende Väter p.a. 24

werdende Mütter p.a. 19

davon Anzahl Familienneugründungen 10

davon Anzahl Familienerweiterungen 9

Prognos AG 2005: Datenquellen: Bundesamt für Statistik, Neuchâtel 2005, 
Unternehmens-befragung, eigene Berechnungen.

16 Die Unternehmensgrösse der Familien AG ist frei gesetzt. Die Grösse von 1 500 Beschäftigten 
wurde gewählt, damit auch innerhalb der Zielgruppe ausreichende Beschäftigtenzahlen für 
die Bildung von Durchschnittswerten vertreten sind. Dies bedeutet für kleinere und mittlere 
Unternehmen keineswegs, dass familienfreundliche Massnahmen geringere Effekte bringen, 
noch, dass sie schwieriger umzusetzen sind und mehr kosten.
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Der Frauenanteil beträgt im Modellunternehmen mit 1 500 Mitarbeitenden 
rund 43%.17 Jährlich werden im Durchschnitt 19 Mitarbeiterinnen Mutter 
und 24 Mitarbeiter Vater.18 Für die Analyse werden zwei Zielgruppen unter-
schieden. Zielgruppe A umfasst die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter mit 
Kindern im betreuungsintensiven Alter zwischen 0 und 12 Jahren (362 Be-
schäftigte). Zielgruppe B umfasst nur die weiblichen Beschäftigten mit Kin-
dern bis 12 Jahren (149 Mitarbeiterinnen). Die folgenden Berechnungen be-
ziehen sich auf die Zielgruppe B, da davon ausgegangen werden muss, dass 
nahezu ausschliesslich die Mütter für die Kinderbetreuung zuständig sind. 
Folgende weitere Annahmen liegen der Berechnung zugrunde: Die Familien 
AG erzielt ein positives Jahresergebnis und plant derzeit keinen Stellenabbau. 
Sie verfolgt das Ziel, ihre Mitarbeitenden langfristig an den Betrieb zu bin-
den, um das entwickelte Humankapital zu erhalten. Die Beschäftigten ver-
fügen über ein überdurchschnittliches Qualifikationsniveau (bei den unter-
suchten Unternehmen). Ausserdem ist anzunehmen, dass die Beschäftigten 
aus einem relativ angespannten Arbeitsmarktsegment kommen. Deshalb 
ergeben sich für das Modellunternehmen vergleichsweise hohe Personalbe-
schaffungskosten.

Tabelle 4 stellt die durchschnittlichen Personalbeschaffungskosten der unter-
suchten Unternehmen nach Kostenposition und Einkommensklasse dar.

Tabelle 4: Wiederbeschaffungskosten nach Einkommensklassen

Personal(wieder)beschaffungskosten 
einer Stelle untere EK mittlere EK obere EK

Kosten der unbesetzten Stelle  CHF  10 500  CHF  19 600  CHF  38 700 

Anwerbungskosten  CHF  3 100  CHF  6 600  CHF  13 400 

Auswahlkosten  CHF  3 500  CHF  4 900  CHF  6 400 

Einstellungskosten  CHF  2 400  CHF  3 500  CHF  6 000 

Aus- und Fortbildungskosten  CHF  1 400  CHF  2 500  CHF  4 300 

Einarbeitungskosten  CHF  4 800  CHF  9 300  CHF  14 400 

Minderleistungen bei Einarbeitung  CHF  5 900  CHF  11 100  CHF  18 000 

Summe Personalbeschaffungskosten  CHF  31 600  CHF  57 500  CHF  101 200 

Prognos AG 2005: Durchschnittsberechungen auf Basis der Angaben aus der Unternehmensbefragung.

17  Schweizer Durchschnittswert, vgl.: Bundesamt für Statistik (Hrsg.) (2005), Erwerbstätigen- 
und Beschäftigungsstatistik, 4. Quartal 2004, Neuchâtel.

18  Eigene Berechnung nach Bundesamt für Statistik (2005).



Für die Kosten-Nutzen-Analyse am Beispiel der Familien AG werden drei 
Szenarien betrachtet:

–  Basisszenario: Die Familien AG setzt keine familienfreundlichen 
Massnahmen um und erzielt somit keine Kostenersparnisse. 
Diesem Szenario liegen Schweizer Durchschnittswerte aus der 
amtlichen Statistik zugrunde, da alle an der Studie beteiligten 
Unternehmen bereits familienorientierte Massnahmen in ver-
schiedener Intensität umsetzen.19

–  Realszenario: Die Familien AG verfolgt eine familienfreundliche 
Personalpolitik (diese wird im nächsten Kapitel vorgestellt). 
Mit den einzelnen Massnahmen erzielt sie Wirkungen, wie sie in 
den untersuchten Unternehmen beobachtet werden können. 
Um die Wirkung der Massnahmen zu ermitteln, wurden Praxis-
erfahrungen und Aussagen aus der Unternehmensbefragung 
herangezogen. Durchschnittlicher Wirkungsgrad bedeutet, dass 
die Massnahmen aufgrund ihrer Ausgestaltung oder ihres Ein-
satzes noch nicht den theoretisch möglichen Effekt erzielen.

 
–  Optimalszenario: Dieses Szenario zeigt, welche Wirkung die Fami-

lien AG mit ihren Massnahmen im Idealfall erzielen könnte. 
Der Charakter des Szenarios ist hypothetisch, zeigt aber die theo-
retisch erschliessbaren Einsparpotenziale auf. Zu beachten ist, 
dass auch in diesem Szenario nicht alle theoretisch möglichen 
Kosteneinsparpotenziale ausgeschöpft werden können. Es wird 
immer auch Mütter und Väter geben, die nicht vollzeit oder 
vollzeitnah arbeiten wollen, oder Eltern, die nicht mehr ins Un-
ternehmen zurückkehren, obwohl dies mit ihren familiären 
Verpflichtungen vereinbar wäre.

19  Da in zahlreichen Schweizer Unternehmen bereits eine familienfreundliche Personalpolitik prakti-
ziert wird, handelt es sich beim Basisszenario nicht wirklich um ein familienunfreundliches 
Szenario. Im Ergebnis führt der Rückgriff auf Durchschnittswerte als familienunfreundliches Sze-
nario dazu, dass die positiven Effekte familienfreundlicher Massnahmen unterschätzt werden 
und steht damit im Einklang mit der grundsätzlich vorsichtigen Vorgehensweise dieser Studie. 
Auf der anderen Seite ist darauf zu verweisen, dass die der Rechnung zugrunde liegenden Daten 
der Eidgen. Volkszählung 2000 sowie einer SAKE-Langzeitstudie der Jahre 1991 bis 1999 entnom-
men sind und somit die jüngsten Entwicklungen hin zu einer höheren Erwerbsbeteiligung von 
Müttern nicht berücksichtigt sind.
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4.2 Die familienfreundlichen Massnahmen der Familien AG
Das von der Familien AG eingeführte familienfreundliche Massnahmenpa-
ket umfasst folgende Aspekte: Unterstützung bei der Kinderbetreuung, Ver-
mittlungs- und Beratungsleistungen, Vaterschaftsurlaub und Flexibilisie-
rung von Arbeitszeit und -ort. 
Die Gesamtkosten der Familien AG für das Massnahmenpaket wurden an-
hand der durchschnittlichen Kosten errechnet, welche den untersuchten 
Unternehmen für die familienfreundlichen Massnahmen entstehen. Für die 
Definition des Pakets ist man von den Massnahmen ausgegangen, die in den 
analysierten Betrieben angeboten werden. Danach wurde das Paket aber 
nach den Gesichtspunkten ihrer optimalen Wirkung zusammengestellt. Das 
Massnahmenpaket der Familien AG ist in der Höhe seiner Kosten also 
durchschnittlich und in der Ausgestaltung ideal.

Tabelle 5: Aufstellung des familienfreundlichen Pakets 
der Familien AG – Kosten Realszenario

Das familienfreundliche Massnahmenpaket

Kinderbetreuung

Jahresbeitrag für ein Unternehmen mit 1 500 Beschäftigten für die 
Gewährleistung von Angeboten (10 000 CHF) und  

Reservierung von 30 Kinderbetreuungsplätzen, Defizitausgleich für 
nach Haushaltseinkommen gestaffelte Kinderbetreuungskosten 
(Unternehmen übernimmt den Ausgleich zur Deckung der Vollkosten 
eines Platzes)  CHF  115 000

Familienbedingte Freistellung

Das Unternehmen ermöglicht den Müttern eine familienbezogene 
Freistellung von bis zu 6 Monaten nach der Geburt des Kindes 
(durch die Kombination von Mutterschaftsurlaub, Urlaubstage, Abbau 
von Überstunden oder Plusstunden des Arbeitszeitkontos und/oder 
Gewährung von unbezahltem Sonderurlaub)  CHF  3 700

interne Beratung

Vermittlung von Angeboten und Beratung etwa zum Wiedereinstieg 
(Zeitpunkt, Arbeitspensum)  CHF  5 900

Vaterschaftsurlaub

5 Tage bezahlter Zusatzurlaub  CHF  47 600

Flexibilität von Arbeitszeit und Arbeitsort

Abgestufte familienbedingte Teilzeitarbeit  CHF  14 800

Arbeit von zuhause/Telearbeit (6 Plätze)  CHF  60 000

Summe  CHF  247 000

Prognos AG 2005: Unternehmensangaben und eigene Recherchen, eigene Berechnungen.



In den folgenden Abschnitten sind die Massnahmen und ihre Kosten im 
Detail beschrieben.

4.2.1 Unterstützung bei der Kinderbetreuung
Die Familien AG hat keine eigene Kinderkrippe, sondern ist Mitglied einer 
Kinderkrippen-Organisation. Sie zahlt dort einen Mitgliederbeitrag von 
10 000 CHF20. In diesem Beitrag sind kostenlose Beratungsgespräche für 
Eltern enthalten, nicht aber die Betreuungskosten. Ein Krippenplatz verur-
sacht monatliche Kosten von etwa 2 200 CHF. Die Betreuungseinrichtung 
stellt den Eltern einen Betrag in Rechnung, der sich nach ihrem Haushalts-
einkommen richtet. Den Differenzbetrag übernimmt die Familien AG.
Dieses Modell hat zwei Vorteile: Zum einen kann sich das Unternehmen in 
der Betreuungseinrichtung Belegrechte sichern, zum anderen ist die Inan-
spruchnahme der Kinderbetreuung unabhängig von sozialen Kriterien. Im 
Beispielfall beträgt der Defizitausgleich der Familien AG an die Betreuungs-
einrichtung jährlich 105 000 CHF für 30 bereitstehende Plätze. Die Bemes-
sung von durchschnittlich 3 500 CHF pro Platz orientiert sich an Beträgen 
für ähnliche Massnahmen in den Referenzunternehmen.

4.2.2 Familienbezogene Freistellung
Im Rahmen der gesetzlichen Regelung haben Mütter nach der Geburt des 
Kindes Anspruch auf 14 Wochen bezahlten Mutterschaftsurlaub21. Gesprä-
che mit Fachleuten und mit Personalverantwortlichen in den Betrieben 
machten deutlich, dass Mütter eigentlich gerne die ersten sechs Monate bei 
ihren Kindern bleiben würden. Bei der Familien AG ist es den Eltern daher 
möglich, durch das Ansparen von Urlaub oder Zeitgutschriften eine famili-
enbezogene Freistellung zu erhalten oder unbezahlten Sonderurlaub zu 
nehmen. Zusätzliche Lohnkosten fallen der Familien AG nicht an, da der 
eingesparte Lohn für Ersatzkräfte oder für die Umverteilung der Arbeit ver-
wendet werden kann. Es entstehen aber zusätzliche Organisations- und Ko-
ordinationskosten. Für die Einarbeitung der Wiedereinsteigerinnen sind aus 
der Erfahrung der Unternehmen nach einem halben Jahr noch keine Kos-
ten zu erwarten. Im Massnahmenpaket wurden je Rückkehrerin vier Stun-
den für zusätzliche Organisations- und Koordinationsarbeiten angesetzt. 
Bei 15 Rückkehrerinnen im Real- und 17 im Optimalszenario sind das 60 
bis 68 Stunden pro Jahr. Diese 7,5 Tage im Realszenario bzw. 8,5 Tage im 
Optimalszenario kosten das Unternehmen rund 3 700 bzw. 4 200 CHF.22

20  Die Höhe des Mitgliederbeitrages richtet sich nach der Zahl der Beschäftigten des Unternehmens.
21 Entsprechend der Regelung zur Mutterschaftsentschädigung (Bundesgesetz über den 

Erwerbsersatz für Dienstleistende und bei Mutterschaft – Erwerbsersatzgesetz, SR 834.1 – vom 
25.09.1952; Änderung (Art. 16b ff.) in Kraft seit 1. Juli 2005.)

22  Personalkosten der Koordinationsstelle 109 000 CHF p.a.
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4.2.3 Beratung der werdenden Mutter und Vermittlung von Angeboten
Die Familien AG informiert und berät werdende Mütter über die Möglich-
keiten, wie Beruf und Familie zu vereinbaren sind. Pro Jahr nehmen 19 
Mütter diese Unterstützung in Anspruch. Im Schnitt verursacht dies einen 
Arbeitsaufwand (Beratung, Vermittlung von Betreuungsplätzen und admi-
nistrative Arbeiten) von fünf Stunden pro Fall, insgesamt also 12 Arbeits-
tage pro Jahr. Dem Unternehmen entstehen dadurch Kosten in Höhe von 
rund 5 900 CHF.23

4.2.4 Vaterschaftsurlaub
Die Familien AG gewährt den Vätern nach Geburt des Kindes 5 Tage bezahl-
ten Vaterschaftsurlaub. Dieses Angebot ermöglicht es dem Vater, sich von 
Beginn weg an Pflege und Betreuung des Kindes zu beteiligen. Der Vater-
schaftsurlaub unterstützt die Eltern auch dabei, die Familienaufgaben part-
nerschaftlich aufzuteilen. Daneben kann ein institutionalisierter Vaterschafts-
urlaub zur Sensibilisierung innerhalb des Unternehmens beitragen, da damit 
explizit die Belange der Väter thematisiert werden. Der Familien AG entsteht 
bei durchschnittlich 24 Vätern pro Jahr ein Aufwand von 47 600 CHF.

4.2.5 Abgestufte familienbedingte Teilzeitarbeit
Eine weitere Massnahme der Familien AG sind individuell angepasste Teil-
zeitmodelle. Teilzeitmodelle sind mittlerweile in den meisten Unternehmen 
eingeführt, so dass keine Konzeptions- und Einführungskosten mehr ent-
stehen. Für die Abstimmung von individuellen Teilzeitmodellen wird je-
doch pro Rückkehrerin mit einem Arbeitsaufwand von zwei Arbeitstagen 
gerechnet. Bei 15 Rückkehrerinnen im Realszenario verursacht dies dem 
Unternehmen Kosten von 14 800 CHF pro Jahr, bei 17 Rückkehrerinnen im 
Optimalszenario rund 2 000 CHF mehr.

4.2.6 Telearbeitsplätze
Die Familien AG budgetiert für die 149 Frauen mit Betreuungsaufgaben pro 
Jahr dauerhaft sechs vollständig ausgestattete Telearbeitsplätze. Laut unter-
nehmensinternen Aufstellungen sind für einen Telearbeitsplatz jährliche 
Kosten von rund 10 000 CHF anzusetzen, welche die Abschreibung der 
Hardware- und Software-Investitionen, Systemeinstellungen und Service, 
die Ausstattung des häuslichen Arbeitsplatzes sowie die jährlichen Telekom-
munikationskosten enthalten.

23  Personalkosten der Beratungsstelle 109 000 CHF p.a.



4.3 Kosten-Nutzen-Betrachtung
Für die Einführung der oben vorgestellten familienfreundlichen Massnah-
men und die Betrachtung ihres Kosten-Nutzen-Verhältnisses ist zunächst 
relevant, wie sich die Massnahmen konkret auf die Situation der Mitarbei-
tenden im Unternehmen auswirken. Die folgende Abbildung zeigt die un-
terschiedlichen Wirkungen in den drei Szenarien. Dabei orientiert sich das 
familienunfreundliche Basisszenario an den statistischen Durchschnitts-
werten der schweizerischen Beschäftigtenstatistik, das Realszenario bildet 
die Situation in den befragten Unternehmen ab, und das Optimalszenario 
geht von hypothetischen best-case-Annahmen aus.

Abbildung 3: Ausgewählte Wirkungen eines familienfreundlichen 
Massnahmenpakets nach Szenarien

Rückkehrquote aus dem Mutterschaftsurlaub

Rückkehr Vollzeit oder vollzeitnah

Anteil Inhouse-Besetzungen in oberer und mittlerer EK

65%

80%

90%

43%

49%

25%

31%

35%

26h

30h

35h

80%

100%

97%

94%

Prognos AG 2005: Datenquellen: Bundesamt für Statistik, Neuchâtel 2005, 
Unternehmensbefragung, eigene Berechnungen.

Personalbeschaffungskosten «Attraktivitätseffekt»

Durchschn. Wochenstundenzahl der betreuenden Eltern
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Der Einsatz der Massnahmen führt schon im Realszenario zu einer deutlich hö-
heren Rückkehrquote (Rückkehreffekt). Ausserdem ist es den Beschäftigten 
möglich, auf Wunsch mit höheren Pensen wieder in die Erwerbstätigkeit ein-
zusteigen, d.h. mit einer höheren Stundenzahl in der betreuungsintensiven 
Zeit bis zum 12. Lebensjahr der Kinder zu arbeiten (Teilzeiteffekt Rückkehr).

Im Optimalszenario arbeiten die betreuenden Eltern (Mütter, vgl. Zielgruppe 
B) mit durchschnittlich 35 Std. pro Woche überwiegend voll oder vollzeit-
nah (Teilzeiteffekt Rückkehr). Je mehr Teilzeitbeschäftigte vollzeitnah ar-
beiten, desto häufiger kann bei Neubesetzungen auf interne Bewerberinnen 
und Bewerber zurückgegriffen werden (Karriereeffekt). Im Optimalszena-
rio werden rund 35% aller Vakanzen in den oberen und mittleren Einkom-
mensklassen des Unternehmens intern besetzt. Bei der Akquisition von 
neuen Mitarbeitenden führt der Attraktivitätseffekt bei sämtlichen Neuein-
stellungen des Unternehmens zu Einsparungen von bis zu 6% der gesamten 
Personalbeschaffungskosten.

4.3.1 Quantifizierbares Kosteneinsparpotenzial in der Zielgruppe
Die beschriebenen Wirkungen werden nun mit den in Kapitel 4.1 aufge-
führten Personalbeschaffungskosten quantifiziert. 
Am grössten ist das Einsparpotenzial natürlich bei Unternehmen, die bisher 
noch keine familienfreundlichen Massnahmen eingeführt haben. Bei den 
anderen Unternehmen wurde ein Teil des Potenzials bereits ausgeschöpft.

Das Basisszenario geht davon aus, dass die Familien AG noch keine familien-
freundlichen Massnahmen eingeführt hat. Würde das Unternehmen eine fa-
milienfreundliche Personalpolitik betreiben,, könnte es alleine dadurch, dass

1.  mehr Frauen nach dem Mutterschaftsurlaub wieder ins Unter-
nehmen zurückkehren,

2.  diese ein höheres Teilzeitpensum bewältigen können und
3.  dadurch mehr Stellen intern besetzt werden können,

Einsparungen von fast 700 000 CHF erzielen.



Tabelle 6 zeigt, welche Einsparpotenziale sich – je nach Szenario – alleine 
durch diese drei Wirkungen ergeben:

Tabelle 6: Kosteneinsparpotenzial nach Szenarien 

Familien AG – Kosteneffekte der Zielgruppe B
Basis-

szenario
Real-

szenario
Optimal-
szenario

Werdende Mütter p.a. 19 19 19

Rückkehrquote aus dem Mutterschaftsurlaub* 64.7% 80.4% 90.0%

Rückkehr 12 15 17

Rückkehr Teilzeit bis 70% 57% 51% 20%

Rückkehr Teilzeit über 70% 10% 22% 70%

Rückkehr Vollzeit 33% 27% 10%

Rückkehreffekt

Durchschnittliche Personalwieder-
beschaffungskosten der Zielgruppe (unter 
Berücks. des Attraktivitätseffektes)  CHF  48 914  CHF  47 333  CHF  45 868 

Keine Rückkehr aus dem Mutterschaftsurlaub 7 4 2

Einsparpotenzial Rückkehreffekt  CHF  342 400  CHF  189 333  CHF  91 737 

Teilzeiteffekt Rückkehr

Rückkehrerinnen in Teilzeit bis 70% 7 8 3

Zu besetzende Stellen (unter Berücksichtigung 
der Teilzeitquote vor Rückkehr) 3 4 1

Einsparpotenzial Teilzeiteffekt Rückkehr  CHF  146 743  CHF  189 333 CHF  45 868 

Karriereeffekt Gesamtaustritte

Durchschnittlicher Anteil Inhouse-
Besetzungen in der oberen und mittleren 
Einkommensklasse 25% 31% 35%

Einsparpotenzial Karriereeffekt  CHF  204 130  CHF  47 673  CHF  – 

Kosteneinsparpotenzial Zielgruppe  CHF  693 272  CHF  426 338  CHF  137 605 

*Die Rückkehrquote im Basisszenario wurde nach der Zahl der durchschnittlichen Familien -
n eugründungen (Rückkehrquote 61.4%) und Familienerweiterungen je Geburt (Rückkehrquote 68.5%) 
gewichtet. Statistisch ist nur jede zweite Geburt (53%) eine Familienneugründung.
Prognos AG 2005: Datenquellen: Bundesamt für Statistik, Neuchâtel 2005, Unternehmensbefragung, 
eigene Berechnungen.
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Rückkehreffekt: Im Durchschnitt kehren heute 65% aller Frauen nach dem 
Mutterschaftsurlaub in den früheren Betrieb zurück. In den untersuchten 
Unternehmen sind es 80%, im Optimalfall könnten es sogar 90% sein. Fa-
milienfreundliche Unternehmen müssen also deutlich weniger Leute neu 
einstellen und haben dementsprechend auch niedrigere Personal(wieder)-
beschaffungskosten.
In unserer Modellrechnung belaufen sich die familienbezogenen Personal 
(wieder)beschaffungskosten im Basisszenario auf 342 400 CHF. Im Realsze-
nario spart die Familien AG durch die neu eingeführten Massnahmen be-
reits 153 000 CHF ein. Durch eine Optimierung ihres Massnahmenpaketes 
könnte sie ein Einsparpotenzial von weiteren 97 600 CHF ausschöpfen.

Teilzeiteffekt Rückkehr: Im gesamtschweizerischen Durchschnitt (= Realszena-
rio) kehren 10% der Frauen nach der Mutterschaft in ein vollzeitnahes 
Beschäftigungsverhältnis zurück. In den untersuchten Unternehmen be-
trägt dieser Anteil 22%.
Je höher die Teilzeitpensen der zurückkehrenden Frauen sind, desto weni-
ger Restpensen müssen durch Neueinstellungen abgedeckt werden, was 
sich letztlich auch wieder in Einsparungen bei den Personal(wieder)be-
schaffungskosten niederschlägt.
Die Modellrechnung zeigt nun aber, dass die Personal(wieder)beschaffungs-
kosten im Realszenario nicht niedriger sind als im Basisszenario, sondern hö-
her. Dieser Kostenanstieg ist rein rechnerischer Natur und muss im Zusam-
menhang mit den Ersparnissen durch den Rückkehreffekt gesehen werden. 
Der ausgewiesene Kostenanstieg entsteht dadurch, dass eine grössere Anzahl 
von Eltern in Teilzeit arbeitet und entsprechende Komplementärstellen be-
setzt werden müssen. Vorteilhaft für das Unternehmen ist, dass mehr Eltern 
– wenn auch in Teilzeit – an den alten Arbeitsort zurückkehren.
Die Herausforderung für die untersuchten Unternehmen besteht also darin, 
einerseits mit einer familienfreundlichen Personalpolitik dafür zu sorgen, 
dass möglichst viele Frauen nach dem Mutterschaftsurlaub wieder ins Un-
ternehmen zurückkehren. Andererseits muss es für die Rückkehrerinnen 
auch bessere Voraussetzungen schaffen, einer vollzeitnahen Beschäftigung 
nachgehen zu können. Das Optimalszenario zeigt, dass bis zu 70% der Frau-
en vollzeitnah arbeiten könnten. Im Vergleich zum Realszenario könnte die 
Familien AG im Optimalfall Personalwiederbeschaffungskosten in der Höhe 
von 143 465 CHF einsparen.



Karriereeffekt: Der Karriereeffekt verschiebt die externe Personalbeschaffung in 
die unteren Einkommensklassen, da Vakanzen in den mittleren und oberen 
Einkommensklassen vermehrt durch die Beförderung eigener Mitarbeiterin-
nen und Mitarbeiter intern besetzt werden können. Dies ist kostengünstiger 
als die Neueinstellung qualifizierter Arbeitskräfte mit umfangreicher Berufser-
fahrung. 

Die Modellrechnung zeigt, dass im Realszenario gegenüber dem Basisszenario 
5% der Personalbeschaffungskosten eingespart werden können. Im Optimal-
szenario sind es 8% (Tab. 7).

Tabelle 7: Karriereeffekt nach Szenarien

Familien AG – Karriereeffekt Untere EK Mittlere EK Obere EK

Verteilung der Gesamtaustritte über 
die Einkommensklassen 39.5% 45.6% 14.9%

Basisszenario

Anteil Inhouse-Besetzungen 30.0% 30.0% 25.0%

Besetzungsprozesse extern effektiv 46.6% 40.3% 13.0%

Durchschnittliche Personalwiederbeschaf-
fungskosten (Mit Einkommensklassen-
anteilen gewichtet)  CHF  52 633 100%

Realszenario

Anteil Inhouse-Besetzungen 46.6% 42.1% 31.4%

Besetzungsprozesse extern effektiv 49.6% 37.8% 12.5%

Durchschnittliche Personalwieder-
beschaffungskosten (Mit Einkommens-
klassenanteilen gewichtet)  CHF  50 081 95%

Optimalszenario

Anteil Inhouse-Besetzungen 40.0% 45.0% 35.0%

Besetzungsprozesse extern effektiv 50.4% 37.3% 12.3%

Durchschnittliche Personalwieder-
beschaffungskosten (Mit Einkommens-
klassenanteilen gewichtet)  CHF  48 195 92%

Prognos AG 2005: Anteile Inhouse-Besetzungen in Basisszenario und Optimalszenario frei gesetzt; 
übrige Angaben aus der Unternehmensbefragung bzw. eigene Berechnungen.
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4.3.2 Quantifizierung des Attraktivitätseffekts auf Unternehmensebene 
Die Familien AG muss jährlich etwa 150 durch Abgänge frei gewordene 
Stellen neu besetzen. Familienfreundliche Arbeitsbedingungen gewinnen 
als Argument bei der Personalakquisition immer mehr an Bedeutung. Sie 
erhöhen die Wettbewerbsfähigkeit des Unternehmens auf dem Arbeits-
markt und reduzieren damit den Aufwand und die Kosten für die Anwer-
bung neuer Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter.
Der Attraktivitätseffekt ist nicht für alle Unternehmen in gleichem Masse 
relevant. Für ein Unternehmen, bei dem sich schon heute eher zu viele 
qualifizierte Bewerberinnen und Bewerber auf eine ausgeschriebene Stelle 
melden als zuwenig, kann sich der Attraktivitätseffekt sogar negativ auswir-
ken, weil sich dadurch die Auswahlkosten erhöhen. Der Attraktivitätseffekt 
wird deshalb – wie bereits erwähnt – getrennt ausgewiesen.
 
Attraktivitätseffekt: Bei der Berechnung des Attraktivitätseffekts wird davon 
ausgegangen, dass sich die gesamten Personal-beschaffungskosten der Fami-
lien AG im Realszenario im Vergleich zum Basisszenario in der unteren Ein-
kommensklasse um 5%, in der mittleren um 3% und in der oberen Klassen 
um 1.5% reduzieren lassen. Im Optimalszenario lassen sich die Kosten im 
Vergleich zum Realszenario nochmals im gleichen Umfang reduzieren.

Insgesamt ergibt sich durch den Attraktivitätseffekt damit im Basisszenario 
ein Einsparpotenzial in Höhe von 503 700 CHF, im Realszenario in Höhe 
von 248 700 CHF.

Tabelle 8: Attraktivitätseffekt nach Szenarien (p.a.)

Familien AG – Attraktivitätseffekt
Basis-

szenario
Real-

szenario
Optimal-
szenario

Gesamtaustritte p.a. 
(inkl. Fluktuation nach Mutterschaftsurlaub) 160 158 153

Durchschnittliche Personalwiederbeschaf-
fungskosten (unter Berücksichtigung des 
Attraktivitätseffektes)  CHF  51 655  CHF  50 081  CHF  48 507 

Realisierbares Einsparpotenzial pro 
Beschaffungsprozess  CHF  3 148  CHF  1 574  CHF  – 

Einsparpotenzial Attrativitätseffekt  CHF  503 733   CHF  248 718  CHF  – 

Prognos AG 2005: Angaben der Unternehmensbefragung, eigene Berechnungen.



4.3.3 Berechnung des gesamten Kosteneinsparpotenzials
Am grössten ist das Kosteneinsparpotenzial bei Unternehmen, die noch keine 
familienfreundlichen Massnahmen eingeführt und damit auch noch keine 
Einsparungen erzielt haben.
Bei der Familien AG ist dies im Basisszenario der Fall. Die Modellrechung in 
Kapitel 4.3.1 hat gezeigt, dass sich alleine schon die Einsparungen, die sich 
aus dem veränderten Erwerbsverhalten der Mütter ergeben (höhere Rück-
kehrquote, höhere Teilzeitpensen, Beförderungen)24, zu einem Betrag von 
693 272 CHF aufaddieren. Nimmt man den Attraktivitätseffekt noch dazu, 
dann erhöht sich das Einsparpotenzial auf 1 197 005 CHF.
Im Realszenario spart die Familien AG mit ihren familienfreundlichen Mass-
nahmen ohne Berücksichtigung des Attraktivitätseffekts bereits 266 934 CHF 
ein. Der Attraktivitätseffekt ermöglicht zusätzliche Einsparungen in der Höhe 
von 255 015 CHF. Insgesamt ergibt das einen Betrag von 521 949 CHF. Es bleibt 
ein Einsparpotenzial von 675 056 CHF, welches durch eine bessere Ausgestal-
tung und Umsetzung der Massnahmen ausgeschöpft werden könnte.
Im hypothetischen Optimalszenario könnte die Familien AG im Idealfall 
ohne Berücksichtigung des Attraktivitätseffekt bis 555 667 CHF einsparen, 
unter Berücksichtigung des Attraktivitätseffekts 1 059 000 CHF (Tab. 9). 

Tabelle 9: Realisiertes Kosteneinsparpotenzial p.a.

Realisiertes Kosteneinsparpotenzial p.a.
Basis-

szenario
Real-

szenario
Optimal-
szenario

Effekte Zielgruppe

Kosteneinsparpotenzial Rückkehreffekt  CHF  342 400  CHF  189 333  CHF  91 737 

Kosteneinsparpotenzial 
Teilzeiteffekt Rückkehr  CHF  146 743  CHF  189 333  CHF  45 868 

Kosteneinsparpotenzial Karriereeffekt  CHF  204 130  CHF  47 673  CHF  – 

KOSTENEINSPARPOTENZIAL in 
der Zielgruppe B  CHF  693 272  CHF  426 338  CHF  137 605 

Realisiertes Einsparpotenzial (Zielgruppe B)  CHF  –  CHF  266 935  CHF  555 667 

Atttraktivitätseffekt

Kosteneinsparpotenzial Attraktivitätseffekt  CHF  503 733  CHF  248 718  CHF  – 

KOSTENEINSPARPOTENZIAL 
des Gesamtunternehmens  CHF  1 197 005  CHF  675 056  CHF  137 605 

Realisiertes Einsparpotenzial 
(Gesamtunternehmen)  CHF  –  CHF  521 949  CHF  1 059 400 

Prognos AG 2005: Angaben der Unternehmensbefragung; eigene Berechnungen.

24  Rückkehreffekt, Teilzeiteffekt Rückkehr und Karriereeffekt.
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4.3.4 Weitere Auswirkungen familienfreundlicher Massnahmen

Einmaleffekt Pensenerhöhung: Wenn ein Unternehmen Massnahmen für eine 
bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie einführt, schafft es nicht nur 
für die zurückkehrenden Mütter, sondern für alle betreuenden Eltern die 
Möglichkeit, ihre Teilpensen zu erhöhen. Nutzen die Eltern diese Möglich-
keit, dann erhöht sich nach der Einführung der Massnahmen einmalig die 
Arbeitskapazität des Unternehmens.
Die Modellrechnung ergibt, dass sich nach der Einführung familienfreund-
licher Massnahmen (Realszenario) die Arbeitszeitkapazität der Familien AG 
um 560 Wochenstunden erhöht. Durch eine bessere Ausgestaltung und 
Umsetzung der Massnahmen (Optimalszenario) könnte die Arbeitskapazität 
nochmals um 624 Wochenstunden erhöht werden.
Die Mobilisierung zusätzlicher Kapazitäten im Ausmass von 560 Stunden 
entspricht in Vollzeitpensen ausgedrückt 15 Vollzeitstellen. Wenn man da-
von ausgeht, dass sich das Unternehmen in einer Wachstumsphase befindet 
und permanent Stellenbesetzungen vorzunehmen sind, können allein 
durch diese Ausweitung der Kapazität die Kosten für 7 Neueinstellungen 
gespart werden. Dabei liegt der Berechnung die konservative Annahme zu-
grunde, dass lediglich 50% der Stellen mit externen Bewerberinnen und 
Bewerbern besetzt werden. Im Idealfall (Optimalszenario) könnte die Fami-
lien AG sogar auf 14 Neueinstellungen verzichten.

Tabelle 10: Der Penseneffekt (Einmaleffekt)

Familien AG – Penseneffekt (Einmaleffekt)
Basis-

szenario
Real-

szenario
Optimal-
szenario

Durchschnittliche Wochenstundenzahl 
Zielgruppe B (ohne Mutterschafts  -
 urlauber innen) 26 30 35

Teilzeitstunden der Zielgruppe B 
(ohne Mutterschaftsurlauberinnen) 1 748 1 990 2 344

Vollzeitstunden der Zielgruppe B 
(ohne Mutterschaftsurlauberinnen) 1 583 1 965 2 172

Stundenumfang Zielgruppe/Woche 3 331 3 955 4 515

Delta zum Zielstundenumfang 
(4.515 Stunden/Woche) 1 184 560 0

Einsparung bei externen Beschaffungskosten  CHF  695 051  CHF  317 860  CHF  – 

Anfallende interne Beschaffungskosten  CHF  181 987  CHF  86 006  CHF  – 

Einsparpotenzial Penseneffekt  CHF  513 063  CHF  231 854  CHF  – 

Prognos AG 2005: Angaben der Unternehmensbefragung; eigene Berechnungen.



Der Penseneffekt wird als Einmaleffekt bei der Kosten-Nutzen-Rechnung 
der familienfreundlichen Massnahmen nicht berücksichtigt, weil dort nur 
jährlich wiederkehrende Einsparungen den jährlich wiederkehrenden Kos-
ten gegenübergestellt werden.

Weitere, nicht quantifizierte Wirkungen: Ebenfalls nicht in die Kosten-Nutzen-
Rechung miteinbezogen werden können alle Wirkungen, die sich mit dem 
Untersuchungsansatz nicht messen lassen.25 Zu diesen Wirkungen gehören:

–  die Steigerung der Motivation und Zufriedenheit 
der Beschäftigten,

–  die Reduktion der Stressbelastung,
–  die Senkung von Fehlzeiten und Absenzen wegen 

Krankheit (o.ä.),
–  Effizienz- und Produktivitätssteigerungen,
–  Verbesserung des Unternehmensimages und
–  Marketingeffekte.

Auch wenn sich diese Wirkungen nicht messen lassen, ist ihr Einfluss auf die 
Wettbewerbsfähigkeit und den Erfolg eines Unternehmens nicht zu unter-
schätzen.

4.3.5 Kosten-Nutzen-Rechnung
In der Kosten-Nutzen-Rechnung wird den jährlich wiederkehrenden Kosten 
der familienfreundlichen Massnahmen ihr messbarer betriebswirtschaftlicher 
Nutzen gegenübergestellt. Er ergibt sich aus den jährlich wiederkehrenden 
Einsparungen, welche das Unternehmen mit den Massnahmen erzielt.

Gemessen werden konnten mit dem gewählten Ansatz die jährlich wieder-
kehrenden Einsparungen bei den Personalwiederbeschaffungskosten der 
Familien AG. Dank des familienfreundlichen Massnahmenpakets

–  kehren mehr Frauen nach dem Mutterschaftsurlaub wieder 
ins Unternehmen zurück (Rückkehreffekt),

–  übernehmen die Rückkehrerinnen zumindest teilweise 
Arbeitspensen, die sie ohne familienfreundliche Massnahmen 
neben ihren familiären Verpflichtungen nicht bewältigen 
könnten (Teilzeiteffekt Rückkehr) und

–  können frei werdende Stellen in der mittleren und oberen 
Einkommensklasse durch die Beförderung von qualifizierten 
Müttern mit vollzeitnahen Pensen besetzt werden (Karriereeffekt).

Diese drei Effekte wurden in der Kosten-Nutzen-Rechnung berücksich-
tigt. Sie wurden in Kapitel 3.1 detailliert beschrieben und in Kapitel 4.3.1 
quantifiziert.

25  vgl. Kapitel 3, S. 30f.
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Die Kosten-Nutzen-Rechnung ergibt, dass die Kosten der Familien AG für 
ihre familienfreundlichen Massnahmen allein schon durch die Einsparun-
gen aus diesen drei Effekten gedeckt sind. Den Kosten in der Höhe von 
247 000 CHF stehen Einsparungen in der in Höhe von 267 000 CHF gegen-
über. Der Überschuss von 20 000 CHF kann als 8%-ige Rendite auf die «In-
vestition in Familienfreundlichkeit» interpretiert werden.

Abbildung 4: Kosten der familienfreundlichen Massnahmen und 
Einsparpotenzial innerhalb der Zielgruppe im Realszenario

CHF  5 900  Vermittlung/Beratung
CHF  3 700  Familienbedingte Freistellung
CHF  115 000  Defizitausgleich Kinderbetreuung

CHF 250 000

CHF 266 932

CHF 247 000

CHF  60 000  Telearbeitsplätze
CHF  14 800  Beratung Teilzeitmodelle
CHF  47 600  Vaterschaftsurlaub

Kosten der MassnahmenRealisiertes Einsparpotenzial
Realszenario

CHF 200 000

CHF 150 000

CHF 100 000

CHF 50 000

CHF  0

Kosten-Nutzen-Differenz
+ CHF 19 932

Prognos AG 2005



Bei diesem Ergebnis ist nochmals darauf hinzuweisen, dass 
–  der Attraktivitätseffekt nicht berücksichtigt ist,
–  Kosten und Wirkungen generell vorsichtig beziffert wurden,
–  nicht oder nur unsicher messbare Wirkungen sowie der 

einmalige Penseneffekt nicht miteinbezogen wurden.

Die ausgewiesenen Einsparungen stellen deshalb mit Sicherheit eine belast-
bare Untergrenze dar. Schon durch den Miteinbezug des Attraktivitäts effekts 
würde sich der Betrag auf der Nutzenseite beinahe verdoppeln.
Zu beachten ist schliesslich, dass diese Rechnung für ein Modellunternehmen 
unter spezifisch gesetzten Annahmen durchgeführt wurde. Die Ergebnisse 
lassen sich nicht eins zu eins auf ein Unternehmen übertragen. Vielmehr ist 
jeweils der spezifische Kontext des Unternehmens (Marktsituation, Grösse, 
Lage, Mitarbeitendenstruktur etc.) zu berücksichtigen. Entscheidend bei der 
Beurteilung des Nutzens sind insbesondere die Personalbeschaffungskosten 
im jeweiligen Unternehmen. Sie sind beim gewählten Untersuchungsansatz 
das zentrale Element in der Quantifizierung des Nutzens.

4.4 Übertragbarkeit der Ergebnisse auf kleine und 
mittlere Unternehmen
Die Unternehmensbefragung und die Best Practice Beispiele dieser Studie 
stellen überwiegend die Situation grosser Schweizer Unternehmen dar und 
münden in eine Kosten-Nutzen-Analyse für ein Modellunternehmen mit 
1 500 Beschäftigten. Das heisst jedoch nicht, dass Familienfreundlichkeit 
nicht auch für kleine und mittlere Unternehmen (KMU) ein wichtiger be-
triebswirtschaftlicher Erfolgsfaktor ist. Eine Studie zur Familienfreundlich-
keit in kleinen und mittleren Unternehmen des deutschen Handwerks zeigt, 
dass die Betriebsgrösse weder Möglichkeiten und Machbarkeit der Einfüh-
rung familienfreundlicher Massnahmen einschränkt26, noch ein grundsätz-
liches Hindernis für eine betriebswirtschaftliche Bewertung der Wirkungen 
darstellt.27

Kleine Unternehmen sind durch ihre Grösse sogar oft im Vorteil, wenn es 
darum geht, ihre Arbeitsbedingungen den Erfordernissen und Wünschen 
der Beschäftigten mit Kindern anzupassen. Der persönliche Austausch zwi-
schen Geschäftsleitung und Beschäftigten im Alltag ist nur in kleineren Un-
ternehmen möglich. So kann die Geschäftsleitung Probleme und Bedarf an 
Massnahmen genau erkennen und Lösungen umfassend auf die Situation 
der einzelnen Mitarbeiterin und des einzelnen Mitarbeiters zuschneiden. 
Zudem werden Regelungen und Absprachen mit den Beschäftigten in KMU 

26  Abgesehen von kostenintensiven Angeboten wie einen eigenen Betriebskindergarten oder zum 
Teil auch die Freistellung von Beschäftigten.

27  Studie der Prognos AG: Bundesministerium für Familie, Senioren, Frauen und Jugend/Zentralver-
band des Deutschen Handwerks (Hrsg.) (2004), Familienfreundliche Massnahmen im Handwerk – 
Potenziale, Kosten-Nutzen-Relationen, Best-Practices, Berlin.
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normalerweise schnell, unbürokratisch und informell umgesetzt. Dies ist 
wichtig, da sich die Bedürfnisse der Eltern mit dem Heranwachsen der Kin-
der schnell ändern. 
Ein weiterer Vorteil kleinerer Unternehmen: Entscheidend für den Erfolg 
familienfreundlicher Massnahmen ist, wie sie im Betriebsalltag gelebt und 
akzeptiert werden. In grösseren Betrieben werden familienfreundliche 
Angebote wie z.B. Teilzeitarbeit oft nicht in Anspruch genommen, weil die 
Beschäftigten befürchten, dadurch berufliche Nachteile in Kauf nehmen 
zu müssen und bei Vorgesetzten und im Kollegenkreis auf Unverständnis 
zu treffen. In kleineren Betrieben wird dagegen das Betriebsklima und die 
Betriebskultur unmittelbar von den Inhaberinnen und Inhabern beein-
flusst. So kann sichergestellt werden, dass Freiräume für die Familie von 
Vorgesetzten, Kolleginnen und Kollegen akzeptiert werden.

Die betriebswirtschaftlichen Auswirkungen einer familienfreundlichen 
Personalpolitik sind in KMU überwiegend die gleichen wie in grossen Un-
ternehmen. Auch für KMU liegt der Nutzen

–  in der langfristigen Bindung von Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeitern an das Unternehmen,

–  in der Vermeidung des Ausscheidens qualifizierter Mütter und 
Väter, die – im Sinne echter Chancengleichheit der Geschlechter – 
ihre Familienverantwortung partnerschaftlich aufteilen wollen 
und auf eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie angewie-
sen sind, 

–  in der Erhöhung von Motivation und Zufriedenheit und der 
Reduzierung der Stressbelastung aller Beschäftigten,

–  in der höheren Attraktivität auf dem regionalen Arbeitsmarkt 
und damit der Chance – gerade in der Konkurrenz zu attraktiven 
Grossunternehmen – einfacher an qualifizierte Arbeitskräfte 
zu kommen. Die KMU müssen ihre Qualitäten und die gelebte 
Familienfreundlichkeit aktiver kommunizieren. Sie müssen 
transparent machen, wie flexibel und schnell sie auf Bedürfnisse 
der Beschäftigten und ihrer Familien reagieren können.

–  In der Erhöhung der Bereitschaft der Beschäftigten, wenn nötig 
flexibel für den Betrieb zur Verfügung zu stehen, und

–  in einem positiven Image im lokalen Umfeld, aus dem gerade 
bei kleinen Unternehmen oft die Kundschaft stammt. 



Für kleine und mittlere Betriebe ist es nicht möglich, verallgemeinerbare 
Kosten-Nutzen-Berechnungen durchzuführen. Denn Fallzahlen, etwa in 
bezug auf Mutterschaften, sind in kleinen Belegschaften zu gering oder zu 
unregelmässig, Controllingdaten zur Bewertung der Wirkungen sind nicht 
verfügbar, oder die Wirkungen können nicht eindeutig dem Einsatz famili-
enfreundlicher Massnahmen zugerechnet werden. Dennoch zeigt sich an-
hand der Quantifizierung einzelner Wirkungen deutlich, dass auch kleine 
Unternehmen in vielen Fällen von familienfreundlichen Massnahmen mehr 
profitieren, als sie dafür aufwenden müssen.28

Die betriebswirtschaftliche Bedeutung einer familienfreundlichen Personal-
politik zeigt sich in KMU schon durch den hohen Stellenwert jeder einzel-
nen Mitarbeiterin und jedes einzelnen Mitarbeiters für den Erfolg des Be-
triebs. Nach aussen stellt der Kontakt zur Kundschaft hohe Anforderungen 
an die Beschäftigten. Intern tragen alle Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter 
grosse Verantwortung für ihr Team, je nach Unternehmensgrösse sogar für 
den gesamten Betrieb. Deshalb ist es entscheidend, dass die Belegschaft zu-
frieden ist. Mangelnde Arbeitsleistung, Unzufriedenheit oder gar der Weg-
gang von Mitarbeiterinnen oder Mitarbeitern haben für Klein- und Mittel-
betriebe ungleich grössere Folgen als für einen Großbetrieb. Eine 
Personalführung, die sich an ihren Mitarbeitenden orientiert und ihnen ein 
familienfreundliches Arbeitsumfeld bietet, ist für kleine und mittlere Unter-
nehmen daher ein wesentlicher Erfolgsfaktor. Letztlich ist Familienfreund-
lichkeit damit nichts anderes als ein notwendiger Bestandteil einer zeitge-
mässen und zukunftsfähigen Betriebsführung.

4.5 Fazit
Die Modellrechnung zeigt, dass sich familienfreundliche Massnahmen für 
Unternehmen grundsätzlich rechnen. Die durch familiengerechte Arbeits-
bedingungen erzielten Einsparungen des Modellunternehmens «Familien 
AG» mit 1 500 Beschäftigten liegen jedes Jahr bei knapp 267 000 CHF. Da-
mit übersteigt der betriebswirtschaftliche Nutzen der Massnahmen – auch 
kurzfristig betrachtet – die Kosten in Höhe von 247 000 CHF. Das bedeutet 
reale Einsparungen von 20 000 CHF jährlich. Anders ausgedrückt ergibt sich 
eine Rendite auf das eingesetzte Kapital – hier die Kosten der Massnahmen 
in Höhe von 247 000 Franken – von 8%.

28  So konnte beispielsweise im Rahmen der Studie zur Familienfreundlichkeit im Handwerk in 
Deutschland gezeigt werden, dass ein Gebäudereinigungsbetrieb die Fehlzeiten seiner Mitarbei-
terinnen und Mitarbeiter durch ein umfangreiches Paket familienorientierter Massnahmen 
deutlich unter den Branchendurchschnitt senken und dadurch erheblich Personalkosten einspa-
ren konnte. Ein Malereibetrieb konnte seine Personalbeschaffungskosten deutlich senken, 
indem er seinen Mitarbeiterinnen mit Kindern flexible Teilzeitmodelle ermöglichte. Einem Zahn-
technikbetrieb gelang es, durch flexible Arbeitszeiten und Heimarbeitsplätze für Mitarbeiter  in   -
nen mit Kindern Qualitäts- und Auftragsrisiken zu minimieren und dadurch Gewährleistungsauf-
wendungen einzusparen.
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Das Realszenario, das diesen Ergebnissen zugrunde liegt, geht von einem 
durchschnittlichen Wirkungsgrad familienfreundlicher Massnahmen aus. Er 
basiert auf den Erfahrungen aus der Praxis der befragten Unternehmen. 
Die Modellrechnung stützt sich grundsätzlich auf vorsichtige Annahmen. In-
direkte, schwer messbare aber dennoch plausibel begründbare Wirkungen 
familienfreundlicher Massnahmen, (höhere Motivation, bessere Identifika-
tion, weniger Absenzen etc.) sind ebenfalls nicht berücksichtigt. Zudem rech-
net die Studie bei den Kosten mit einem umfangreichen familienfreundlichen 
Massnahmenpaket einschliesslich Unterstützung bei der Kinderbetreuung. 
Wird der Attraktivitätseffekt auf der Personalbeschaffungsseite hinzugerech-
net, verdoppelt sich die Rendite im Realszenario sogar auf 16%. 
Die heutigen gesellschaftlichen und wirtschaftlichen Bedingungen machen 
eine familienfreundliche Personalpolitik notwendig. Alles andere verur-
sacht den Unternehmen erhebliche Mehrkosten. Diese Mehrkosten werden 
innerhalb der Studie als Kosteneinsparpotenzial ausgewiesen. Mit den in 
der familienorientierten Massnahmen können im Realszenario bereits über 
50% der durch die schlechte Vereinbarkeit von Beruf und Familie entste-
henden Kosten vermieden werden. Diese Kosten entstehen vor allem durch 
eine hohe Fluktuation, durch geringere Pensen nach der Rückkehr von 
Müttern und durch schlechte Chancen, Stellen intern neu zu besetzen. Die 
untersuchten Unternehmen können mit den beschriebenen Massnahmen 
tatsächlich Einsparungen im Umfang von mehreren 100 000 CHF realisie-
ren. Roche, Syngenta oder Endress+Hauser profitieren beispielsweise von 
Rückkehrquoten von nahezu 100%. Damit sparen diese Unternehmen Per-
sonal(wieder)beschaffungskosten, die für hoch qualifizierte Bewerberinnen 
und Bewerber rasch 100 000 CHF überschreiten können.
Es ist absehbar, dass der Nutzen einer familienfreundlichen Personalpolitik 
weiter wachsen wird. Denn Fachkräfte werden in Zukunft Mangelware. 
Insbesondere für kleinere Unternehmen ist es also entscheidend, das Ange-
bot an Fachkräften zu nutzen und sie längerfristig an den Betrieb zu binden. 
Weil immer mehr Frauen über sehr gute Qualifikationen verfügen, ist es im 
Interesse der Unternehmen, ihnen den Verbleib im Erwerbsleben auch mit 
Kindern zu ermöglichen. Mit familienfreundlichen Arbeitsbedingungen ge-
winnen beide Seiten: Die Beschäftigten finden den Ausgleich zwischen Be-
ruf und Familie, und die Betriebe vermeiden hohe Kosten bei der Suche 
nach neuem Personal.
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Während die Wirtschaft mittlerweile erkannt hat, wie wichtig Familien-
freundlichkeit für ein Unternehmen ist, sind sich die Kantone noch nicht 
bewusst, dass ihnen eine Positionierung als familienfreundlicher Standort 
auch ökonomischen Nutzen bringt. Sie verweisen oft auf Befragungen, in 
denen die Unternehmen Familienfreundlichkeit nicht als wichtigen Faktor 
beim Standortentscheid aufführen. Die Verknüpfung von Familienfreund-
lichkeit und Standortentwicklung ist ein relativ neues Feld der Familien- 
und der Wirtschaftspolitik. 
Ziel der nachfolgenden Ausführungen ist es, erste Aussagen zum ökono-
mischen Nutzen für eine familienfreundliche Wirtschaftsregion Basel zu 
machen. Dazu werden die Ansatzpunkte einer familienfreundlichen Regi-
onalpolitik kurz vorgestellt. Es folgt eine Diskussion der für Familien er-
forderlichen Infrastruktur, und anschliessend wird der Nutzen einer Posi-
tionierung als familienfreundlicher Standort qualitativ beschrieben. Neben 
den einschlägigen Studien liegen den Ausführungen Fachgespräche mit 
Vertreterinnen und Vertretern der beiden Kantone sowie Familienexper-
tinnen und -experten der Region zu Grunde.
Es wird darauf hingewiesen, dass im Rahmen dieser Studie keine systema-
tische Bestandesaufnahme der familienorientierten Angebote und Leistun-
gen in der Region und keine nachfrageseitige Bedarfsanalyse erfolgte. In der 
Standortanalyse wurde allerdings deutlich, dass zwar eine Vielzahl von kan-
tonalen Angeboten verschiedenster Art und Ansätze zur Koordination be-
stehen. Eine regionale Übersicht fehlt aber weitgehend.29 

5.1 Das regionale Arbeitskräfteangebot
Die Region Basel ist sowohl im nationalen wie auch im internationalen Ver-
gleich ein starker Wirtschaftsraum mit guter Standortqualität. Der chemisch-
pharmazeutischen Industrie kommt dabei eine Schlüsselstellung zu. Sie ist 
mit einem direkten Beschäftigungsanteil von 12% die wichtigste Arbeitge-
berin in Basel-Stadt und trägt knapp 96% des Exports. Auch in Baselland ist 
sie die wichtigste Industriebranche mit einem Beschäftigungsanteil von 6% 
und einem Exportanteil von knapp 35%. Andere Zukunftsbranchen der 
Region wie das Gesundheits- und Sozialwesen, die Logistik oder der Finanz-
sektor sind durchaus wettbewerbsfähig. Im Umfeld dieser Branchen haben 

29  Beispiele: www.familiennetz.bs.ch, www.fff.bl.ch, www.baslerfrauenverein.ch. Mit dem Bericht 
über die Situation der Familie im Kanton Basel-Stadt (vgl. Familienbericht Basel-Stadt 2000 
und 2005), dem Gesamtkonzept Familienfragen der Fachstelle für Familienfragen in Basel-
Landschaft (vgl. Leimbacher 2004) und den Internetangeboten wurde Transparenz über die 
kantonsspezifischen Bestandes- und Bedarfsanalysen geschaffen. Ein Beispiel für eine Übersicht 
über alle Betreuungsangebote der Region ist www.kissnordwestschweiz.ch.
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sich Unternehmensdienstleistende positioniert, die in der Stadt knapp 11%, 
auf dem Land 9% der Arbeitsplätze stellen. Hierbei handelt es sich vor allem 
um Unternehmensberatungen, Wirtschaftsprüfungsgesellschaften, Steuer-
beratungen und Anbieter von IT-Leistungen. Die grösste Arbeitgeberin in 
Baselland ist die Baubranche mit einem Beschäftigungsanteil von 10%.30

Die Dominanz der chemisch-pharmazeutischen Industrie und ihre enge 
Vernetzung mit Unternehmensdienstleistenden ist auf der einen Seite ein 
unschätzbarer Vorteil der Region, denn sie besitzt mit dem BioValley eines 
der wenigen horizontal und vertikal strukturierten Clusters weltweit. Auf 
der anderen Seite ist Basel stark vom langfristigen wirtschaftlichen Erfolg 
dieses BioValley Clusters abhängig. Dies bedeutet u.a., dass der überregio-
nale und internationale Wettbewerb um hochqualifizierte junge Fachkräfte 
für die Region Basel an Bedeutung gewinnt.
Die Voraussetzungen für den langfristigen Erfolg der Wirtschaftsregion 
sind weiterhin generell gut. Unsicherheiten bestehen vor allem bei den 
Life Sciences auf Grund der gesetzlichen Rahmenbedingungen auf Bun-
desebene und der Akzeptanz in der Bevölkerung. Dies betrifft insbeson-
dere die grüne Gentechnologie. Im Hinblick auf den drohenden Mangel an 
Fachkräften werden die weichen Standortfaktoren in der Zukunft wichti-
ger werden.
Während der Produktionsstandort Basel aufgrund des hohen Lohnniveaus 
immer mehr unter Druck gerät, ist der Forschungsstandort ausbaufähig. Ein 
Indikator dafür ist die zunehmende Spezialisierung der Unternehmen auf 
die wertschöpfungsintensiven Produkte der Life Sciences und der Speziali-
tätenchemie bei gleichzeitigem Stellenabbau in der Produktion (25% Be-
schäftigungsrückgang in der chemischen Industrie von 1995 bis 2001) bzw. 
Auslagerung von Unternehmensteilen. 
Die zunehmende Spezialisierung und Internationalisierung tragen dazu bei, 
dass die Nachfrage nach hoch qualifizierten Arbeitskräften in allen Sektoren 
steigt, insbesondere aber im Bereich der Forschung und Entwicklung. Inter-
national operierende Firmen ziehen einen Standort zur Ansiedlung oder 
zum Ausbau nur in Betracht, wenn die Neugewinnung von Personal nicht 
zum Problem wird.

30  CREDIT SUISSE (2004)



Die Schweiz und damit auch die Region Basel ist aus zwei Gründen beson-
ders vom drohenden Fachkräftemangel betroffen: Die Erwerbsquoten sind 
im internationalen Vergleich bereits sehr hoch, eine weitere Steigerung be-
darf besonderer Anstrengungen. Zudem hat die Schweiz im internationalen 
Vergleich einen sehr niedrigen Anteil an Hochschulabsolventinnen und 
-absolventen. Zur Deckung des Bedarfs an Fachkräften können die Unter-
nehmen in der Grenzregion Basel auf Arbeitskräfte aus Frankreich und 
Deutschland zurückgreifen. Da der Fachkräftemangel eine internationale 
Herausforderung ist («War for Talent»), wird das aber in Zukunft mögli-
cherweise nicht mehr so einfach. 
Zwar werden die grossen Unternehmen der Region auf Grund ihrer Anzie-
hungskraft weiterhin ihren Bedarf decken können, allerdings zu weitaus 
höheren Kosten als bisher und zu Lasten der kleineren und mittleren Un-
ternehmen der Region. Es muss deshalb im Interesse der Unternehmen 
sein, den Mitarbeitenden ein attraktives Arbeitsumfeld zu bieten, um sie 
möglichst lange zu binden – auch vor dem Hintergrund des demografischen 
Wandels. In diesem Sinne können familienfreundliche Massnahmen insbe-
sondere für KMU zu einem wertvollen Instrument der Personalbindung 
werden und zur Erhöhung der Attraktivität auf dem Arbeitsmarkt beitra-
gen. Gleichermassen bringt eine familienfreundliche Wirtschaftsregion Ba-
sel mit einer guten Infrastruktur für Familien insbesondere den KMU Vor-
teile bei der Gewinnung und Bindung von Fachpersonal. 
Eine familienfreundliche Wirtschaftsregion könnte das Angebot an Fach-
kräften in zweierlei Hinsicht vergrössern und besser nutzbar machen: Zum 
einen durch regionale Wanderungsgewinne (wenn die Region für Familien 
attraktiver geworden ist), und zum anderen durch das Ermöglichen von 
höheren Arbeitspensen für Eltern. 

–  Wanderungsgewinne: Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie 
kann nur im Dreiklang von eigener Flexibilität, familienfreund-
lichen Angeboten der Wirtschaft und einer familiengerechten 
lokalen Infrastruktur verbessert werden. Eine Region, die solche 
familienfreundlichen Strukturen aufweist, wird für so genannte 
Familienwandernde31 attraktiver. Die Vereinbarkeit von Beruf 
und Familie kann zum Argument für Zuzüge, insbesondere aber 
zum Argument gegen Wegzüge werden. Somit kann durch 
den Standortfaktor Familienfreundlichkeit ein positiver Wande-
rungseffekt entstehen, welcher sich entsprechend auf das 
Erwerbspersonenpotenzial auswirkt. 

31  Kinder unter 18 und Erwachsene zwischen 30 und 50 Jahren.



76  77 |

–  Erhöhung der Arbeitspensen: Obwohl die Region Basel wie die 
Schweiz insgesamt eine im internationalen Vergleich ausseror-
dentlich hohe Erwerbsbeteiligung der Frauen aufweist, zeigen 
sich dennoch erhebliche Einschränkungen des Arbeitsumfangs 
von Müttern kleiner Kinder. So arbeiten in der Schweiz erwerbs-
tätige Frauen mit Kindern unter 12 Jahren im Durchschnitt 
knapp 26 Stunden in der Woche, Frauen im selben Alter (20 bis 
45 Jahre) ohne Kinder hingegen 38,3 Stunden.32 Diese Reduzie-
rung der Pensen wirkt sich nicht nur temporär aus, sondern 
behindert typischerweise auch nach der Rückkehr in ein Vollzeit-
Pensum die weitere berufliche Laufbahn und den Aufstieg in 
qualifiziertere Positionen. 

Die Familienfreundlichkeit einer Region bildet sich auf vielfältige Weise ab. 
Neben der Verfügbarkeit von Arbeitsplätzen und Wohnraum, der Umweltsi-
tuation und der Kriminalität spielt hierbei vor allem das Angebot an Tagesbe-
treuung und die Schulen eine wesentliche Rolle. Aufgrund des Schwerpunkts 
dieser Studie wird im Folgenden vor allem auf das Kinderbetreuungsangebot 
eingegangen.

5.2 Kinderbetreuungseinrichtungen in der Region Basel
Die Anforderungen an die Kinderbetreuung haben sich in den vergangenen 
Jahren erheblich verändert: Während es früher der Konvention entsprach, 
dass die Frau sich ausschliesslich um Haus und Kinder kümmerte, möchte 
heute die Mehrheit der Frauen mit Kindern dauerhaft erwerbstätig bleiben. 
Zudem ist ihr Lohn oft auch notwendiger Teil des Haushalteinkommens. 
Dies trifft insbesondere auf alleinerziehende Mütter33 zu, die oft auf famili-
enexterne Kinderbetreuung angewiesen sind. Die gestiegene Erwerbsbetei-
ligung der Frauen hat zu einer verstärkten Nachfrage nach haushaltsexter-
ner Kinderbetreuung geführt. So gaben im Jahr 2000 in Basel-Stadt zwei 
Drittel der Haushalte mit Kindern an, die im Rahmen einer Studie befragt 
wurden, familienexterne Kinderbetreuung zu beanspruchen.34 Im Famili-
enbericht Basel-Stadt 2005 berichtet rund die Hälfte der befragten Familien, 
dass sie ihre Kinder zumindest teilweise extern betreuen lässt.35

32  Eigene Berechnung nach Bundesamt für Statistik (2005).
33  Gerade Alleinerziehende gehören durch ein niedriges Haushaltseinkommen oft zu den ärmeren 

Familien. Zu den Massnahmenvorschlägen zur Verbesserung der Situation der Familien im 
Kanton Basel-Stadt gehört der Vorschlag: «Nach Möglichkeit sollten ärmere Familien noch stärker 
finanziell entlastet werden (z.B. durch Senkung der Elternbeiträge) ...», ( Watzek, Dörte/Bucher, 
Nathalie/Hänggi, Yves/Schoebi, Dominik/Perrez, Meinrad (2005), S. 105, Bericht über die Situation 
der Familie im Kanton Basel-Stadt, Justizdepartement Basel-Stadt (Hrsg.), Basel).

34  Bucher, Nathalie/Perrez, Meinrad (2000), Bericht über die Situation der Familie im Kanton 
Basel-Stadt, Justizdepartement Basel-Stadt (Hrsg.), Basel.

35  Watzek et al. (2005), S. 76.



Auf der Angebotsseite wird die familienunterstützende Betreuungsinfra-
struktur zu einem wesentlichen Teil durch die in den beiden Kantonen sehr 
unterschiedlichen gesetzlichen Vorgaben und Verpflichtungen bestimmt.36 
Neben kantonal subventionierten Angeboten spielen private Angebote eine 
wichtige Rolle. In Basel ist die Abteilung Tagesbetreuung des Erziehungsde-
partements für das Erteilen der Bewilligung und die Aufsicht über das staat-
liche, subventionierte und nicht-subventionierte Angebot der Tagesbetreu-
ung für Kinder zuständig. Dort geht man gegenwärtig davon aus, dass mit 
etwa 1 000 subventionierten Plätzen und weiteren 1 000 privaten Plätzen 
Angebot und Nachfrage ungefähr ausgeglichen sind.37 Ein Hinweis dafür 
sind die Wartelisten für subventionierte Plätze, die nur noch etwa 20 Kinder 
umfassen.38 Noch vor ein paar Jahren warteten Hunderte von Kindern auf 
einen subventionierten Betreuungsplatz. Damit hat sich die Betreuungssitu-
ation markant verbessert. Noch 2003 stellten Gleichstellungsbüro, Statisti-
sches Amt und Frauenrat des Kantons Basel-Stadt aufgrund von Wartelisten, 
Befragungen und Bedarfsabschätzungen im Kanton eine seit 1997 wachsen-
de und stark unbefriedigte Nachfrage nach Betreuungsangeboten fest.39 Für 
Baselland liegen keine aktuellen Zahlen über Angebot und Nachfrage vor. 
Der Frauenrat und die Fachstelle für Gleichstellung Basel-Landschaft gingen im 
Jahr 2000 davon aus, dass für die besonders relevante Altersgruppe der Kinder 
im Alter von 0 bis 5 Jahren das Angebot an Betreuung mindestens verdoppelt 
werden müsste, um dem Bedarf gerecht zu werden.40 

36  Seit 2003 ist das Bundesgesetz über Finanzhilfen für familienergänzende Kinderbetreuung 
(sog. Impulsprogramm) in Kraft, bei dem die familienexterne Kinderbetreuung während acht Jah-
ren ausgebaut werden soll. Die Gesetzesgrundlage für die Tagesbetreuung des Kantons Basel-
Stadt bildet das Tagesbetreuungsgesetz (in Kraft seit 1.1.2004). Das Gesetz vom 17.09.2003 regelt 
und fördert die familienergänzende Tagesbetreuung von Kindern mit dem Ziel, ein ausreichendes 
und vielfältiges Netz an Betreuungseinrichtungen sicherzustellen. Die Tagesbetreuungsverord-
nung vom 23.12.2003 (in Kraft seit 1.1.2004) legt die weitere Ausgestaltung des Gesetzes fest. In 
Basel-Landschaft ist ein von 2000 bis 2005 befristetes «Impulsprogramm Familie und Beruf» in 
Kraft. Es wird mit 3 Mio. CHF aus dem Wirtschaftsförderungsfonds gespiesen, wobei 2 Mio. CHF 
zur Schaffung von neuen Betreuungsplätzen und 1 Mio. CHF für Programmleitung und begleitende 
Massnahmen eingesetzt werden. Zur Zeit wird das kantonale Familiengesetz ausgearbeitet, 
dessen Hauptbestandteil die Regelung der familienergänzenden Kinderbetreuung aufgrund von 
neu geschätzten Nachfragepotenzialen ist.

37  Anzumerken ist, dass die Nachfrage stark von der Arbeitsmarktsituation abhängt. Die meisten 
Frauen betreuen ihre Kinder selber, bis sie eine Stelle gefunden haben.

38  Erziehungsdepartement Basel-Stadt, zitiert nach Wittwer, Peter (2005), Tagesheime haben 
aufgestockt, in: Basler Zeitung vom 20.05.05, Basel.

39  Pfeifer et. al. (2003)
40  Vgl. Peter, Simone/Epple, Ruedi (2000), Glückliche Eltern – Betreute Kinder. Die Angabe bezieht 

sich auf die Schätzung des von tatsächlichen Erwerbsquoten abgeleiteten ausgewiesenen 
Bedarfs. Im Rahmen der Legiferierungsarbeit für das Familiengesetz BL wird das Nachfrage-
potenzial neu geschätzt. 
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Folgende relevante Arten der Kinderbetreuung lassen sich unterscheiden:
–  Institutionalisierte, professionelle Angebote (z.B. Tagesschulen, 

Horte, Kindertagesstätten, organisierte Mittagstische)
–  private oder teilprofessionelle Angebote (z.B. Babysitting, 

Familientreffs, Quartierstreffs, Krabbelgruppen, Mittagstische, 
Tageseltern)

–  private Formen (z. B. Verwandte, private Mittagstische, 
Selbstorganisation)

Neben den institutionalisierten professionellen Angeboten nimmt die Betreu-
ung durch Verwandte und Bekannte immer noch eine wichtige Stellung ein. 
So ergab eine Aufschlüsselung nach Kinderbetreuungsform, dass bei den 
0- bis 2-jährigen Kindern im Kanton Basel-Stadt vor allem die Betreuung 
durch Grosseltern und Bekannte vorherrscht, danach erst folgen Kinderkrip-
pen, Tagesheime, Tagesschulen und Tageseltern.41 
Was die Kosten der Kinderbetreuung angeht, beträgt der Beitrag der Eltern 
für eine öffentlich organisierte Ganztagsbetreuung in Basel-Stadt mindes-
tens 300 CHF und höchstens 2 200 CHF pro Monat (Stand 01.01.04), bei 
Halbtagsbetreuung jeweils die Hälfte.42

Beim Betreuungsangebot besteht noch Handlungsbedarf. Die Angebote 
müssen bedarfsgerecht ausgebaut werden, und die Information über Be-
treuungsmöglichkeiten und -angebote muss verbessert werden. Bis jetzt 
besteht in der Region, und insbesondere in Baselland, ein Mismatch: Gewis-
se Einrichtungen oder Anbieterinnen und Anbieter sind nicht ausgelastet, 
während gleichzeitig an anderen Orten die Eltern keine Betreuungsplätze 
finden. Dabei sind nicht die reinen Quantitäten an Plätzen der Nachfrage 
gegenüber zu stellen, sondern die Angebote an subventionierten und be-
darfsgerechten Betreuungsplätzen.
Ein wichtiger Aspekt ist der steuerliche Abzug der Kinderbetreuungskosten, 
der in Basel-Stadt teilweise gewährt wird.43

Bei der Vergrösserung und bedarfsgerechten Ausgestaltung des Betreuungs-
angebotes ist der besseren Information über die Bandbreite und Verfügbar-
keit der bestehenden Angebote das grösste Gewicht beizumessen. Darüber 
hinaus müssen die Rahmenbedingungen in beiden Kantonen harmonisiert 
werden. Die Investition in die Betreuungsinfrastruktur bringt darüber hin-
aus auch volkswirtschaftlichen Nutzen. Gemäss einer Untersuchung des 

41  Watzek et al. (2005)
42  Erziehungsdepartement BS (2004), Elternbeiträge für Tagesheime, Tagesfamilien und 

Tagesschulen, http://www.rd.ed.bs.ch/tagesbetreuung/elternbeitraege.htm#elternbeitraege
43  Gemäss § 35 Abs. 1 lit. g des basel-städtischen Gesetzes über die direkten Steuern (in Kraft seit 

1.1.2001, SG 640.100) können Kinderbetreuungskosten von maximal CHF 5 500 pro Kind vom 
Einkommen abgezogen werden (vgl. Anhang Steuergesetz, Stand 1.1.2005).



Büros für Arbeits- und Sozialpolitische Studien44 erzeugt jeder in die Kinder-
betreuung investierte Franken einen Rückfluss von 1,6 bzw. 1,7 Franken.45 
Der Finanzierung bedarfsgerechter Betreuungsinfrastruktur darf aus dieser 
Sicht also nichts entgegenstehen.

5.3 Der Nutzen von familienfreundlichen 
Rahmenbedingungen für die Region 
Verursacht durch wirtschaftlichen Strukturwandel, Globalisierung und de-
mografische Entwicklung wird es künftig einen verschärften Wettbewerb 
um gut ausgebildete, leistungsfähige junge Menschen geben. Sie werden in 
Regionen leben, in denen sie für sich und ihre Familien die besten Lebens-
bedingungen vorfinden. Die Wirtschaftsregion Basel muss sich deshalb als 
dynamischer Standort in besonderer Weise diesem Wettbewerb stellen und 
besonders attraktiv für junge Familien sein. Im Folgenden wird ausgeführt, 
wie Familienfreundlichkeit den Wirtschaftsstandort Basel stärken kann:

Familienfreundlichkeit unterstützt die Bestandesentwicklung.
Bei der Bestandesentwicklung einer Region leistet die Familienfreundlich-
keit sicher den grössten Beitrag. Unternehmen in einer familienfreundli-
chen Region können durch die verbesserte Ausschöpfung des regionalen 
Arbeitskräfteangebots auf ein breiteres Angebot insbesondere junger Fach-
kräfte zurückgreifen, die sich typischerweise in der Phase der Familiengrün-
dung befinden. Dies gilt insbesondere für kleine und mittlere Unternehmen. 
Die global tätigen Konzerne werden ihre Anziehungskraft auf qualifizierte 
Arbeitskräfte behalten. Familienfreundlichkeit verbessert so über personen-
gebundene Faktoren insbesondere die Entwicklungsmöglichkeit von beste-
henden Unternehmen und verbessert damit die Möglichkeiten zur ökono-
mischen Entwicklung des Standortes.

Familienfreundlichkeit erhöht die Standortattraktivität, führt dadurch zu 
mehr Ansiedlungen und verbessert die Gründungsbedingungen.

Wenn viele Wirtschaftsregionen ähnlich attraktiv sind, kann Familien-
freundlichkeit der entscheidende Standortfaktor sein, der eine Region von 
anderen abhebt. Denn Familienfreundlichkeit geht immer von den Arbeits-
kräften aus, die in Zukunft immer wichtiger werden. Dies wirkt sich vor 
allem auf die Anwerbung von Arbeitskräften, aber auch auf deren Sesshaf-
tigkeit aus. Standorte, die durch ihre Familienfreundlichkeit über ein über-

44  Büro für Arbeits- und Sozialpolitische Studien (2000), Volkswirtschaftlicher Nutzen von 
Kindertagesstätten, Bern.

45  Müller Kucera, Karin/Bauer, Tobias (2001), Kindertagesstätten zahlen sich aus, 
Edition Sozialpolitik Nr. 5a, Sozialdepartement der Stadt Zürich (Hrsg.), Zürich, S. 69f.
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durchschnittliches quantitatives und vor allem qualitatives Arbeitskräfte-
potenzial verfügen, sind anderen Regionen bei der Standortentwicklung 
überlegen. Sie ziehen mehr Betriebe an und ermöglichen mehr Neugründun-
gen. Dabei wirkt sich Familienfreundlichkeit nicht in erster Linie auf den 
Wettbewerb um die Ansiedlung von (Gross-)Unternehmen aus, sondern viel-
mehr auf den Wettbewerb um Arbeitskräfte und Existenzgründungen. 

Familienfreundlichkeit sichert die Innovationsdynamik 
und die Wettbewerbsfähigkeit.

Die Wettbewerbsfähigkeit und die Dynamik einer Region hängt in einer 
zunehmend wissensorientierten Wirtschaft entscheidend von der Qualifika-
tion der Beschäftigten ab. Auch wenn in der Region Basel – bedingt durch 
die deutsche Wachstumsschwäche – bisher kaum Fachkräftemangel 
herrscht, sichern Massnahmen zur Verbesserung der Vereinbarkeit von Be-
ruf und Familie die Erschliessung des Erwerbspersonenpotenzials und die 
produktive Nutzung von personengebundenen Faktoren wie Erfahrung, In-
novationsfähigkeit, Wissen, Kreativität und Engagement. Damit verbessern 
sie die langfristige Wettbewerbsfähigkeit der Region.

Familienfreundliche Strukturen tragen insbesondere zur Bindung von 
Fachkräften und hochqualifizierten Beschäftigten bei.

Hoch qualifizierte Arbeitskräfte legen besonderen Wert auf Freizeit, Kultur 
und Umwelt. Diese Kriterien spielen auch bei der Entscheidung für Kinder 
eine Rolle. Wenn eine Region also eine familienfreundliche Infrastruktur 
zur Verfügung stellen kann (z.B. ein bedarfsgerechtes Angebot an Kinder-
betreuungseinrichtungen), das die Entwicklung der Kinder fördert und El-
tern die Vereinbarkeit von Beruf und Familie ermöglicht, kann sie erwerbs-
tätige, vor allem hoch qualifizierte, Mütter und Väter anziehen.

Familienfreundlichkeit fördert die Chancengleichheit der Geschlechter 
und steigert die Motivation der Erwerbstätigen.

Familienfreundliche Betreuungsangebote und Arbeitszeiten kommen den 
Bedürfnissen von Müttern und Vätern entgegen, die ihre Familienverant-
wortung partnerschaftlich aufteilen wollen. Das erhöht einerseits die Arbeits-
zufriedenheit der Mitarbeitenden und bewirkt andererseits eine höhere Pro-
duktivität. Ein beachtlicher Schritt zur Chancengleichheit der Geschlechter 
ist gemacht, wenn Männer betriebliche Unterstützungsangebote zur Verein-
barkeit von Beruf und Familie ebenso selbstverständlich nutzen wie Frauen.



Familienfreundlichkeit sichert die Kaufkraft und 
die Steuereinnahmen der Kantone und Gemeinden.

Gelingt es, einen Standort familienfreundlich zu gestalten, ziehen mehr Fa-
milien zu. Unter Umständen entscheiden sich die Familien sogar, mehr Kin-
der zu haben. Überdies steigert die bessere Vereinbarkeit von Beruf und 
Familie die Erwerbsmöglichkeiten beider Eltern und erhöht damit das Fa-
milieneinkommen und somit die Kauf- und Steuerkraft der Familie. Die 
meisten Regionen rechnen mit einer deutlich negativen natürlichen Bevöl-
kerungsentwicklung, die nur durch Zuzug aufgehalten werden kann. Des-
halb werden junge Familien zur wichtigsten Zielgruppe für regionale Mass-
nahmen. Eine solche Entwicklung hat für Kantone, Gemeinden, Handel 
und Dienstleistungssektor deutlich positive Effekte, denn mit wachsender 
Bevölkerung steigt auch deren Kaufkraft.46

5.4 Fazit: Ein positives Klima für Kinder und Familie schaffen
Der Schlüssel zur Familienfreundlichkeit liegt hauptsächlich in der Ausge-
staltung der lokalen Rahmenbedingungen: Hier ist der Ort, wo Familien 
leben und arbeiten. Um ein familienfreundliches Klima in einer Region zu 
schaffen, ist es notwendig, die Bedingungen im lokalen Umfeld, die vom 
Kanton und den Unternehmen gestaltet werden, aufeinander abzustim-
men. Die Kantone können sich vor allem um adäquate Kinderbetreuung 
und ein gutes Schulsystem kümmern, eine sinnvolle Verkehrs- und Raum-
planung betreiben, ein gutes Angebot an Familienwohnungen zur Verfü-
gung stellen und ein familiengerechtes Wohnumfeld schaffen. An den Un-
ternehmen liegt es, durch eine familienorientierte Ausgestaltung von 
Arbeitszeiten und Arbeitsorganisation zur Vereinbarkeit von Beruf und Fa-
milie beizutragen.
Die Abstimmung dieser Massnahmen ist somit ein zentraler Aspekt, wenn Ba-
sel sich als familienfreundliche Wirtschaftsregion positionieren will. Sie kann 
aber nur gelingen, wenn Ziele und Massnahmen auf beiden Seiten bekannt 
sind. Daraus muss ein Arbeitsprogramm entwickelt werden, das auch wirklich 
von allen massgeblichen Beteiligten der Region umgesetzt wird.
Auf Grund der Grobanalyse aller familienfreundlichen Angebote in der Regi-
on Basel sind folgende Ansatzpunkte für ein Arbeitsprogramm zu nennen:

–  Vergrösserung und bedarfsgerechte Ausgestaltung des Betreu-
ungsangebotes,

–  Kommunikation der Bandbreite und Verfügbarkeit der 
bestehenden Angebote, z.B. über www.familiennetz.bs.ch,47

–  Harmonisierung der Rahmenbedingungen in beiden Basel, 
insbesondere bei der Kinderbetreuung und der steuerlichen 
Anrechenbarkeit der Kosten,

46  vgl. auch Müller Kucera/Bauer, 2001.
47  vgl. auch Empfehlungen im Gesamtkonzept Familienfragen Basel-Landschaft (2004).
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–  Veranstaltung von Tagungen und Vorträgen in Zusammenarbeit 
mit den Wirtschaftsverbänden zur Sensibilisierung der Unter-
nehmen, zur Deckung ihres Informationsbedarfs über familien-
freundliche Personalpolitik und zum Austausch von Erfahrun-
gen bei Einführung und Nutzung der Massnahmen,

–  Lancierung eines Labels für besonders familienfreundliche Betrie-
be in der Wirtschaftsregion Basel, um das Thema stärker in die 
Unternehmen hinein zu transportieren. Den familienfreundlichen 
Betrieben selbst wird so geholfen, sich auf dem Arbeitsmarkt zu 
profilieren.

–  Aufbau eines verlässlichen Netzwerkes an Angeboten vor Ort für 
Familien mit Kindern durch die Kantone. Die Förderung von 
Familienfreundlichkeit ist eine Querschnittsaufgabe und betrifft 
alle Bereiche der kantonalen Verwaltung: die Betreuung, Erzie-
hung und Bildung in Kindergarten und Schule, den Wohnungs-
bau, die Gesundheitsversorgung, die Verkehrssicherheit, die 
Stadtplanung, die Kultur und den Sport.48 

–  Appell an alle gesellschaftlichen Gruppen, sich an der Schaffung 
einer familienfreundlichen Wirtschaftsregion Basel zu beteiligen. 
Das ist eine langfristige, vielschichtige und grosse Aufgabe, an 
der alle mitarbeiten müssen. Die Aktivitäten können in einer 
gemeinsamen Aktion gebündelt werden, z.B in einem «Round 
Table Familienfreundliche Wirtschaftsregion Basel». Das Potenzial 
der Region muss aktiviert werden. Beispielhaft könnte hier die 
Initiative «Lokale Bündnisse für Familie» sein, die in Deutsch-
land als Initiative des Bundes bewusst darauf setzt, die Agieren-
den «vor Ort» an einen Tisch zu bringen. Gemäss der Leitlinie 
«Familienpolitik ist immer lokal» soll durch eine übergreifende 
Zusammenarbeit aller Beteiligten die Familienpolitik als Quer-
schnittsaufgabe gestärkt werden. Die Erfolge der Initiative lassen 
sich auf den Seiten http://www.lokale-buendnisse-
fuer-familie.de nachverfolgen. Hier finden sich auch Beispiele 
und Anregungen, die von der Region Basel adaptiert werden 
könnten.

Die Grundlagen für eine solche familienfreundliche Standortpolitik der Wirt-
schaftsregion Basel müssen teilweise erst noch erarbeitet werden (quantita-
tive Daten, Bedarfserklärung).

48  vgl. Leitsätze für eine Familienpolitik im Kanton Basel-Stadt (2005).



Familien und Unternehmen der Region orientieren sich immer weniger an 
den Kantonsgrenzen. Dementsprechend müssen Konzepte für eine familien-
freundliche Wirtschaftsregion Basel kantonsübergreifend entwickelt werden. 
Diskutiert werden sollte eine kantonsübergreifende Nutzung der Kinderbe-
treuungseinrichtungen. Für die Eltern ist es eine Erleichterung, wenn kleine 
Kinder in der Nähe ihres Arbeitsortes betreut werden. In wie weit hier recht-
liche Vereinfachungen notwendig bzw. möglich sind, ist in gemeinsamen 
Gremien zu klären. 

Aufgrund der knappen finanziellen Mittel der Kantone und einer weiter 
steigenden Nachfrage sollten neue Wege in der Kinderbetreuung geprüft 
werden. Die Qualität der Betreuung muss allerdings immer im Zentrum 
stehen. Die Unternehmen haben viele Möglichkeiten, ihre Mitarbeitenden 
in Fragen der Kinderbetreuung zu unterstützen. Sie sollten dies konsequen-
ter tun, ohne gleich eigene Kinderbetreuungseinrichtungen eröffnen zu 
müssen. Beispielhaft sind folgende, meist schon bestehenden, Angebote:

–  Beratungs- und Vermittlungsdienstleistungen bei Fragen und 
Problemen der Kinderbetreuung.49

–  Ferienbetreuung in Form von Tagesferien oder Ferienreisen 
als Unterstützung für den besonderen Betreuungsbedarf 
während der Schulferien bzw. wenn Betreuungseinrichtungen 
geschlossen sind.50

Die Wirtschaftsregion Basel sollte sich die Verbesserung der Vereinbarkeit von 
Beruf und Familie zur Aufgabe machen. Denn wie diese Studie zeigt, ist Fami-
lienfreundlichkeit nicht mehr ein rein soziales Thema, sondern im heutigen 
globalen Wettbewerb eine wirtschaftliche Notwendigkeit, sowohl für Unter-
nehmen als auch für die Region. Familienfreundlichkeit zahlt sich aus – für die 
beschäftigten Frauen und Männer, für die Unternehmen und für die Region. 

49  Im Auftrag des Erziehungsdepartments Basel-Stadt vermittelt die Vermittlungsstelle 
Tagesheime (im Kinderbüro Basel) subventionierte Krippenplätze. Die Information und 
Vermittlung von Tageseltern erfolgt durch die Geschäftsstelle des Vereins für Basler 
Tagesfamilien.

50  Seit Sommer 2005 existiert in Basel-Stadt ein vom Erziehungsdepartment unterstütztes 
Tagesferienangebot für Kinder im Alter von 5-12 Jahren.
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Bank für Internationalen Zahlungsausgleich
www.bis.org
Die Bank für Internationalen Zahlungsausgleich ist eine internationale Orga-
nisation, die die internationale Zusammenarbeit im Währungs- und Finanz-
bereich fördert und den Zentralbanken als Bank dient. Die BIZ wurde 1930 
gegründet und hat ihren Hauptsitz in Basel. Beschäftigt sind hier überdurch-
schnittlich viele hochqualifizierte Beschäftigte aus 49 verschiedenen Ländern. 
Derzeit arbeiten 570 Personen bei der BIZ in Basel, davon 38% Frauen.

Endress+Hauser Flowtec AG
www.flowtec.endress.com
Als Unternehmen der weltweit tätigen Firmengruppe Endress+Hauser zählt 
die Endress+Hauser Flowtec AG international zu den führenden Herstellern 
von modernen Durchfluss-Messgeräten. Das Unternehmen wurde 1977 ge-
gründet und beschäftigt an fünf Standorten rund 900 Mitarbeiterinnen und 
Mitarbeiter. In Reinach arbeiten 581 Angestellte (davon 125 Frauen, 21%).

Ernst & Young
www.ey.com/ch
Ernst & Young ist ein weltweit tätiges Unternehmen, das Dienstleistungen 
im Bereich Wirtschaftsprüfung, Steuer- und Rechtsberatung, Accounting 
Services sowie Corporate Finance anbietet. In der Schweiz werden 1 700 
Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter beschäftigt, davon sind 34% Frauen. 
Weltweit ist Ernst & Young mit über 100 000 Mitarbeitenden in 140 Län-
dern präsent.

F. Hoffmann-La Roche
www.roche.com
Roche mit Hauptsitz in Basel ist ein global führendes, forschungsorientiertes 
Healthcare-Unternehmen in den Bereichen Pharma und Diagnostik. Mit 
innovativen Produkten und Dienstleistungen, die der Früherkennung, Prä-
vention, Diagnose und Behandlung von Krankheiten dienen, trägt das Un-
ternehmen auf breiter Basis zur Verbesserung der Gesundheit und Lebens-
qualität von Menschen bei. Roche ist einer der weltweit bedeutendsten 
Anbieter von Diagnostika, der grösste Hersteller von Krebs- und Transplan-
tationsmedikamenten und nimmt in der Virologie eine Spitzenposition ein. 
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2004 erzielte die Division Pharma einen Umsatz von 21,7 Milliarden CHF 
und die Division Diagnostics Verkäufe von 7,8 Milliarden CHF. Roche be-
schäftigt rund 65 000 Mitarbeitende in 150 Ländern und unterhält For-
schungs- und Entwicklungskooperationen und strategische Allianzen mit 
zahlreichen Partnern. Hierzu gehören auch Mehrheitsbeteiligungen an 
Genentech und Chugai. In die Untersuchung werden die Standorte Basel 
und Kaiseraugst (AG) einbezogen. Hier arbeiten insgesamt etwa 6 400 An-
gestellte. Der Frauenanteil liegt bei 37%.

IKEA
www.ikea.ch
Das schwedische Einrichtungshaus IKEA betreibt in Baselland neben dem Mö-
belhaus in Pratteln ein Lagerhaus in Itingen und ein Verwaltungszentrum in 
Gelterkinden. In dieser Studie werden das Lagerhaus in Itingen mit 34% weib-
lichen Beschäftigten und die Verwaltung in Gelterkinden mit 63% Frauenan-
teil betrachtet. Insgesamt arbeiten an diesen Orten etwa 250 Angestellte. 

Kantonale Verwaltung
www.bs.ch
Die kantonale Verwaltung Basel-Stadt ist Arbeitgeberin des öffentlichen 
Rechts und gehört zu den grössten Arbeitgeberinnen der Nordwestschweiz. 
Hier sind 17 500 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter, davon 51% Frauen, in 
den unterschiedlichsten Berufsfeldern – von der Polizei über Spitäler, Schulen, 
Stadtreinigung bis zur Steuerverwaltung – beschäftigt. 

Kantonsspital Bruderholz
www.bruderholzspital.ch
Das Kantonsspital Bruderholz ist das grösste medizinische Zentrum des 
Kantons Basel-Landschaft. Es wurde 1973 als Unternehmung des öffentli-
chen Dienstes eröffnet und ist direkt der Volkswirtschafts- und Sanitätsdi-
rektion unterstellt. Im Kantonsspital sind fast 1 500 Mitarbeitende beschäf-
tigt. Der Frauenanteil beträgt 76%.



Manor 
www.manor.ch
1902 eröffnete in Luzern das erste Warenhaus der heutigen Manor Gruppe. 
Die Manor AG mit Hauptsitz in Basel ist eine Tochter der Maus Frères Hol-
ding in Genf. Zu dieser Holding gehören nebst den 75 Manor Warenhäusern 
mit den Manora Restaurants auch die Sportkette Athleticum, die Fly Möbel-
häuser und die Jumbo Märkte für den Do-it-yourself- und Gartenbereich. 
Für die vorliegende Studie werden die Verwaltung und das Warenhaus der 
Manor AG in Basel betrachtet. In diesen beiden Einheiten arbeiten insge-
samt 1 400 Angestellte, der Frauenanteil beträgt 70%. 

ÖKK
www.oekk.ch
Die ÖKK mit Hauptsitz in Basel ist mit rund 300 000 Versicherten einer der 
grossen Krankenversicherer der Schweiz und die grösste Krankenversiche-
rung in der Nordwestschweiz. Das Angebot deckt sämtliche Bedürfnisse der 
Personenversicherung für Einzelpersonen und Unternehmen ab. In die Un-
tersuchung werden der Standort Basel sowie die Agenturen in Liestal, So-
lothurn und Bern/Fribourg mit insgesamt etwa 280 Angestellten einbezo-
gen. Der Frauenanteil beträgt 68%.

PAX
www.pax.ch
Die PAX ist eine private Lebensversicherungsgesellschaft mit Sitz in Basel. 
Seit ihrer Gründung im Jahr 1876 konzentriert sie sich auf das Geschäft 
mit Personenversicherungen und betreut heute rund 160 000 Privat- und 
Firmenkundinnen und -kunden. Im Unternehmen sind rund 500 Ange-
stellte beschäftigt. Davon sind 375 Frauen (75%).

Syngenta 
www.syngenta.ch
Syngenta ist ein weltweit führendes Agribusiness-Unternehmen, das sich 
durch innovative Forschung und Technologie für eine nachhaltige Land-
wirtschaft einsetzt. Das Unternehmen ist ein Marktführer im Pflanzenschutz 
und nimmt am Markt für hochwertiges kommerzielles Saatgut Platz drei 
ein. Der Umsatz betrug 2004 rund 7,3 Milliarden USD. Syngenta beschäftigt 
rund 19 000 Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter in über 90 Ländern. Der 
Hauptsitz des Unternehmens, das im Jahr 2000 aus der Fusion von Novartis 
Agribusiness und Zeneca Agrochemicals entstanden ist, befindet sich in Ba-
sel; hier sind 1 150 Mitarbeitende beschäftigt. In diese Untersuchung einge-
bunden werden die Standorte Basel, Schweizerhalle, Stein, Kaisten und 
Münchwilen mit gesamt ca. 1 640 Beschäftigten, davon 29% Frauen.
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