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Vorwort zur 2. Auflage

Der Trend zu erhohter Flexibilisierung in der Arbeitswelt scheint ungebro-
chen - und so freuen wir uns, dass wir bereits nach zwei Jahren eine neue
und erweiterte Auflage unseres Buches herausgeben diirfen.

Flexible Beschiftigungsverhdltnisse stehen in einem anspruchsvol-
len Spannungsfeld zwischen den Anforderungen von Unternehmen sowie
den Erwartungen und Bediirfnissen von Mitarbeitenden. Ausgehend von
wesentlichen Treibern - insbesondere der fortschreitenden Digitalisierung,
der demografischen Entwicklung sowie Verdnderungen in den Arbeitswer-
ten und -formen gilt es, die Herausforderungen der Flexibilisierung von
Beschiftigung moglichst differenziert zu diskutieren. Im Okosystem der
Flexible Workforce spielen digitale Plattformen fiir die Arbeit eine zuneh-
mend wichtigere Rolle. Gig und Crowd Work - lokal und digital - ergén-
zen sich mit dem allgemeinen Trend zu mobil-flexiblerem Arbeiten. In der
zweiten Auflage haben wir deshalb diesem Aspekt noch mehr Gewicht ein-
gerdumt und diese mit einem Beitrag zu aktuellen Forschungsergebnissen
der Fachhochschule Nordwestschweiz zum FlexWork-Phasenmodell sowie
zu Ansitzen der Gestaltung mobil-flexibler Arbeit erweitert.

Die Entwicklung hin zu verstirkter Flexibilisierung von Arbeit ist eine
Herausforderung fiir die Fithrung auf allen Ebenen - insbesondere auch fiir
die Selbstfithrung im Kontext von zunehmend agilen Organisationen. Art
und Weise der Beschiftigungsverhiltnisse haben einen wichtigen Einfluss
auf die Bindung und Ausgestaltung des sogenannten psychologischen Ver-
trages. Unter dem Aspekt einer fairen und ausgewogenen Arbeitsbeziehung
gelangt auch Gesundheit immer mehr in den Fokus einer flexibilisierten
Arbeitswelt. Deutliche Wissens- und Gestaltungsdefizite hinsichtlich flexib-
ler Arbeitsverhiltnisse werden zudem im Bereich des Arbeitsrechts sowie
der Sozialversicherungen erkannt. Auch hier haben wir in der zweiten Auf-
lage des Buches einen zusitzlichen Beitrag zu den Herausforderungen der
Sozialversicherungen und der beruflichen Vorsorge aufgenommen. Bei der
Ausgestaltung von Fiithrungskonzepten und Personalstrategien gilt es, all
diese Aspekte einzubeziehen - unser Rahmenmodell der Flexible Work-
force soll dazu eine wirksame Hilfestellung bieten.

Schliesslich war es uns wiederum ein wichtiges Anliegen, einen engen
Bezug zur Praxis herzustellen. Alle bisherigen Unternehmensbeispiele
wurden iberarbeitet und dem aktuellen Stand der Umsetzung angepasst.



14 Vorwort zur 2. Auflage

Zudem konnten wir mit der Zithlke AG ein Unternehmen fiir ein neues
Fallbeispiel gewinnen, das uns einen sehr interessanten Einblick in seine
Praxis der «Flexible Inside Workforce» gibt.

Wir mochten uns an dieser Stelle bei allen Gastautorinnen und -auto-
ren fiir die wertvollen fachlichen Beitrége, bei den Autorinnen und Autoren
der Fallbeispiele fiir die interessanten Einblicke in die Unternehmenspraxis
sowie beim Haupt Verlag fiir die abermals sehr umsichtige Begleitung des
Herausgeberbandes ganz herzlich bedanken.

Olten und Ziirich, im Juni 2019
Martina Zolch, Marcel Oertig und Viktor Calabro



Vorwort zur 1. Auflage

Die Leistungskraft der Schweizer Wirtschaft ist im internationalen Vergleich
vorbildlich. Unser Land kann sich bei der Ausschopfung des Arbeitskraf-
tepotenzials mit den Besten der Welt messen. Dank des flexiblen Arbeits-
markts haben die Arbeitgeber iiber die Jahre sehr kreativ bedarfsgerechte
Arbeitsmodelle eingefiihrt, die rege genutzt werden. Dies ldsst sich etwa
an der Erwerbsbeteiligung der Frauen ablesen, die im internationalen Ver-
gleich hoch ist und in den letzten Jahren nochmals deutlich angestiegen ist.
Viel bewegt hat die Schweizer Wirtschaft auch mit dem Ausbau der Teil-
zeitarbeit, ist doch hierzulande jede dritte Person in einem Teilzeitpensum
beschiftigt. Mit Ausnahme der Niederlande bietet kein anderes europai-
sches Land ein vergleichbares Angebot an Teilzeitstellen.

Flexible und mobile Arbeitsformen, darunter alle Varianten von ortli-
cher und zeitlicher Flexibilitat, verbessern die Motivation des Personals. In
der Unternehmenspraxis setzt solch flexibles Arbeiten nicht nur die Unter-
stiitzung der Vorgesetzten voraus, sondern auch der anderen Arbeitskolle-
gen. Dabei finden kleine Unternehmen mit den Mitarbeitenden zusammen
eher Ad-hoc-Losungen, wihrend Grossbetriebe Regel-Strukturen aufbauen
miissen. Aufgrund dieser Unterschiede lehnt der Schweizerische Arbeit-
geberverband gesetzliche Einheitsregelungen iiber alle Branchen hinweg
ab. Sozialpartnerschaftliche Losungen sind aus unserer Sicht der richtige
Ansatz.

Die Entwicklung der Informations- und Kommunikationstechnolo-
gie eroffnet einerseits vielfiltige Chancen fiir neue Arbeits- und Beschéf-
tigungsformen, erfordert andererseits aber auch einen sozialverantwort-
lichen Umgang mit den neuen Moglichkeiten. Eine darauf ausgerichtete
Personalpolitik wird in den ndchsten Jahren zunehmend iiber Erfolg oder
Misserfolg in den Unternehmen entscheiden. Hinzu kommt, dass es in der
Schweiz nicht an Arbeitspldtzen, sondern an Arbeitskréften fehlt. In den
nédchsten zehn Jahren gehen im Schnitt 50 000 Leute mehr in Pension, als
nachriicken werden. Zudem wird die restriktivere Zuwanderungspolitik die
Rekrutierung auslandischer Arbeitskrifte beschranken. Diese Entwicklun-
gen gefihrden den Wohlstand der Schweizer Bevolkerung. Will die Schweiz
weiterhin eine leistungsstarke, exportorientierte Volkswirtschaft mit mass-
vollen Steuern und finanzierbaren Sozialsystemen bleiben, wird sie im
Urteil des Schweizerischen Arbeitgeberverbands einen Weg finden miissen,
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den strukturell begriindeten Mangel an Arbeitskriften mit zusitzlichen
Personen - sei es aus dem In- oder Ausland - aufzufangen.

Bei der Lektiire des Buches wird iiberdeutlich, dass die moderne Arbeits-
welt neben einer fordernden Kultur in den Unternehmen auch rechtliche
und politische Rahmenbedingungen benétigt, die die Umsetzung der Flexi-
bilisierungsstrategien unterstiitzen. Ein Hindernis ist dabei die Arbeitszeit-
erfassung, wie sie der heute geltenden Schweizer Gesetzgebung zugrunde
liegt. Die Stempelpflicht ist ein biirokratisches Relikt aus dem vergange-
nen Jahrhundert, dem Zeitalter der Industrialisierung. Der Schweizerische
Arbeitgeberverband setzt sich darum fiir die Vereinfachung der Arbeitszeit-
bestimmungen ein. Mit ersten Erleichterungen auf Verordnungsstufe, die
auf Anfang 2016 in Kraft gesetzt worden sind, ist die seit Jahren dauernde
Diskussion um die Lockerung der Pflicht zur detaillierten Arbeitszeiterfas-
sung einen Schritt vorangekommen. Letztlich wird aber eine Gesetzesrevi-
sion notwendig sein, denn das 50-jahrige Arbeitsgesetz wird der heutigen
Realitdt der Arbeitswelt nicht mehr gerecht. Die Arbeitgeber wollen eine
weitere Flexibilisierung mit Augenmass, die auch kiinftig einen angemesse-
nen Schutz der Mitarbeitenden sicherstellt.

Als Prasident des Schweizerischen Arbeitgeberverbands freue ich mich
tiber die Initiative der Herausgeber und begliickwiinsche sie zu einem zeit-
gemdssen sowie differenzierten Arbeitsinstrument fiir die Praxis. Es unter-
stiitzt die Entscheidungstrdger in den Unternehmen, unter Beriicksichti-
gung ihrer speziellen betrieblichen Situation die Herausforderungen der
modernen Arbeitswelt zu meistern.

Valentin Vogt
Prasident des Schweizerischen Arbeitgeberverbandes





