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In diesem Factsheet konzentrieren wir uns auf Mutter, da es in den meisten Fallen die

EINLEITUNG

Mutter sind, die ihre Arbeitszeit reduzieren, wenn sie Kinder bekommen, wahrend die Va-
ter oft weiterhin in Vollzeit arbeiten. Im Alltag mit Kindern entwickeln Mutter zahlreiche
wertvolle zwischenmenschliche Fahigkeiten, sogenannte Soft Skills, die in der Arbeits-
welt — insbesondere in FUhrungspositionen — von grossem Vorteil sind. Leider werden
diese Kompetenzen haufig unterschatzt und die Mutterschaft wird in der Arbeitswelt oft
sogar als negativer Aspekt gesehen. Diese Wahrnehmung hat flr beide Seiten weitrei-
chende Konsequenzen. Fiur Arbeitgebende wird es zunehmend schwierig, geeignete
Fachkrafte zu finden, was angesichts des aktuellen Fachkraftemangels besonders gra-
vierend ist.

Gleichzeitig wird Muttern der Wiedereinstieg in den Arbeitsmarkt erschwert, was sich ne-
gativ auf ihre wirtschaftliche Situation auswirkt. Dieses Phdnomen wird als «<Motherhood
Penalty» (dt. Mutterschaftsstrafe) bezeichnet und beschreibt die systematische Benach-
teiligung von Muttern in der Arbeitswelt. ' Selbstverstandlich werden Elternkompetenzen
nicht nur von MUttern angeeignet, sondern auch von Vatern. Mutter leiden jedoch beson-
ders stark unter negativer Stereotypisierung in Bezug auf die Mutterschaft. Studien haben
gezeigt, dass die angeeigneten Elternkompetenzen bei Vatern haufiger positiv wahrge-
nommen werden als bei Muttern.? Oft werden Mdtter als weniger zuverlassig, weniger
pflichtbewusst, weniger engagiert und weniger kompetent gesehen, und sind infolgedes-
sen auf dem Arbeitsmarkt weniger gefragt.® Nach einer familienbedingten Auszeit steht
in der Regel die Lucke im Lebenslauf im Vordergrund, wahrend die Soft Skills, die durch
die Kindererziehung erworben und verstarkt werden, nicht erkannt werden. Doch gerade
in Zeiten von kunstlicher Intelligenz (KI) — in denen immer mehr Hard Skills (Fachkompe-
tenzen) ausgelagert werden konnen —werden Soft Skills immer wichtiger. Viele Unterneh-
men versuchen, ihre technischen Fahigkeiten zu verstarken, um wettbewerbsfahig zu
bleiben. Eine aktuelle Studie zeigt jedoch, dass es fir Unternehmen vorteilhafter ist, sich
auf Soft Skills zu konzentrieren, um den Einsatz von Kl sinnvoll zu ergdnzen und die Un-
ternehmenskultur zu starken.*

In diesem Factsheet machen wir deshalb auf die positiven Effekte der Mutterschaft im
Kontext der Erwerbstatigkeit aufmerksam. Darlber hinaus geben wir einen Einblick in die
aktuelle Situation von Muttern auf dem Arbeitsmarkt und zeigen Arbeitgebenden auf,
wieso es sich lohnt, den Fokus verstarkt auf Mutter zu legen. Zudem informieren wir dar-
uber, wie Mutter ihre neu erworbenen Fahigkeiten gezielt einsetzen und welchen Beitrag
Unternehmen dabei leisten kdnnen.

"Torres et al. 2024

2 Lask & Junker 2019b, S.3-4
3 Weisshaar 2018
“Cardon et al. 2024
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DURCH DIE MUTTERSCHAFT ERWORBENE
KOMPETENZEN

Durch die tagtagliche Sorge- und Betreuungsarbeit eignen sich Mitter viele neue Kompe-
tenzen an oder verstarken bereits vorhandene Fahigkeiten. Diverse Studien haben ge-
zeigt, dass Elternkompetenzen auch im Arbeitsalltag von Bedeutung sind. Wenn diese
Kompetenzen also auch im Berufsleben Anwendung finden, spricht man vom sogenann-
ten Spillover-Effekt (dt. Uberschwappungseffekt).5 Im Folgenden werden einige Soft Skills
aufgezeigt, die spezifisch durch die Mutterschaft erworben oder gestarkt werden und
dazu fihren kdnnen, dass Mutter im Berufsalltag besonders effektiv agieren.®

Mutter entwickeln haufig ein starkes Bedurfnis, ein gutes Vorbild fur ihre Kinder zu sein.
Dieses Engagement motiviert sie, ihre beruflichen Ziele konsequent zu verfolgen und sich
personlich weiterzuentwickeln. In der Regel kehren Mutter deshalb nach der Geburt mit
einer hdoheren Motivation und einer positiveren Grundstimmung an ihren Arbeitsplatz zu-
rack.

Daruber hinaus erleben Mutter im Umgang mit ihren Kindern immer wieder «ausserge-
wohnliche» Situationen, die ihre Widerstandsfahigkeit starken. Indem die Bedurfnisse
des Kindes stets im Mittelpunkt stehen, lernen sie, ihre eigenen Bedurfnisse zurtuckzu-
stellen und ihre Emotionen besser zu verstehen und zu regulieren. Diese Fahigkeiten sind
im Beruf besonders in schwierigen Gesprachen und Situationen hilfreich, in denen
Stressresistenz, Belastbarkeit, Geduld und Frustrationstoleranz gefragt sind.

Der Alltag mit Kindern ist haufig gepragt durch unerwartete Ereignisse und Situationen,
die eine gewisse Flexibilitat, Spontanitat, Kreativitdt und Anpassungsfahigkeit erfordern.
Mit Kindern ist Planen schwierig, sodass Mutter lernen, stdndig zu improvisieren und sich
an neue Gegebenheiten anzupassen. Die Erfahrungen im Familienleben fordern also
auch wichtige Organisationsfahigkeiten. Mutter entwickeln eine hohe Fahigkeit zur Prio-
risierung, was ihnen hilft, ihre Aufgaben effizienter zu organisieren und fristgerecht zu er-
ledigen. lhr Zeitmanagement verbessert sich und sie meistern die Kunst des Multitas-
kings. Die alltagliche Praxis der Prioritatensetzung wirkt sich positiv auf ihr
Problemldésungsvermdgen und ihr Krisenmanagement im Berufsalltag aus.

Die Verantwortung, ein Kind grosszuziehen, erfordert zudem eine hohe Verlasslichkeit
und konsequentes Handeln. Diese Eigenschaften Ubertragen sich auf andere Lebensbe-
reiche, wodurch Mutter auch in beruflichen Kontexten zuverlassig agieren.

S Lask & Junker 2018b, S. 2
8Vgl. Donati 2024; iu 2023; Lask & Junker 2018a; Lask & Junker 2018b; Torres 2024
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Ein weiterer wichtiger Aspektist die Fahigkeit zur Zusammenarbeit. MUtter lernen, sich zu
vernetzen und um Unterstutzung zu bitten. Das gemeinsame Ziel steht in der Erziehung
im Mittelpunkt und dafir mussen alle am selben Strang ziehen. Eine klare, adressaten-
gerechte Kommunikation ist gegenuber Partner:in und Umfeld genauso wichtig, wie ge-
genuber Kolleg:innen und Vorgesetzten im Beruf. MUtter Gben also taglich, ihre Bedurf-
nisse auszudricken und die Botschaften dabei dem Gegenuber anzupassen. Schliess-
lich entwickeln MUtter eine hohe emotionale Intelligenz, die sich in Einflhlungsvermogen
und Toleranz aussert. Diese zwischenmenschlichen Fahigkeiten ermdglichen es ihnen,
Konflikte konstruktiv zu l6sen und ein positives Arbeitsumfeld zu fordern.

All diese Eigenschaften machen Mdutter nicht nur zu motivierten und engagierten Mitar-
beiterinnen, sondern auch zu wertvollen Teammitgliedern, die Verantwortung Uberneh-
men und ihren Kolleg:innen unterstlitzend zur Seite stehen.

Durch die Mutterschaft werden zahlreiche Fahigkeiten erworben
oder verstarkt:

« Widerstandsfahigkeit

« Flexibilitat
« Organisationsfahigkeit

« Krisenmanagement

+« Verantwortungsbewusstsein
« Teamfahigkeit

« Emotionale Intelligenz
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Die Erwerbssituation von Miittern in der Schweiz

AKTUELLE ZAHLEN

88% der Mutter wollen nach der Geburt auf dem Arbeitsmarkt bleiben.

71% der MUtter wollen bei denselben Arbeitgebenden weiterarbeiten.”

Die Zahlen zeigen deutlich, dass der Grossteil der Frauen nach der Geburt ihres ersten
Kindes weiterhin arbeiten mdchte —und zwar meist bei denselben Arbeitgebenden. Aller-
dings gelingt es nicht allen Muttern, die Ruckkehr in den Arbeitsmarkt zu realisieren. Nur
80,2% der Frauen kehren nach der Geburt des ersten Kindes tatsachlich in die Erwerbs-
tatigkeit zurlick. Nach der Geburt des zweiten Kindes sinkt dieser Anteil auf 69,4%.8

Von den Frauen, die ihre Erwerbstatigkeit wieder aufnehmen kdnnen, reduzieren etwa
65% ihre Arbeitszeit um 20% oder mehr. Im Vergleich dazu trifft dies lediglich auf 13% der
Vater zu.? Im Jahr 2023 arbeiteten in der Schweiz insgesamt 58,1% der Frauen in Teilzeit
und rund 20% arbeiten gar nicht.’® Im Gegensatz dazu arbeiteten insgesamt nur 19,6%
der erwerbstatigen Manner in Teilzeit und dies in der Regelin einem hdheren Teilzeitpen-
sum als die Mitter.™

Teilzeitarbeit sowie Erwerbsunterbriche fuhren oft zu prekaren Arbeitsverhaltnissen, zu
einer schlechteren sozialen Absicherung (z.B. bei der Pensionskasse) sowie zu einge-
schrankten Weiterbildungsmaoglichkeiten, geringeren Lohnerhéhungen und weniger Kar-
rierechancen.’” Dies hat gravierende Auswirkungen auf die finanzielle Sicherheit von
Frauen im Alter. Der Gender Pension Gap - der prozentuale Unterschied zwischen den
durchschnittlichen Renten von Frauen und Mannern — betrug im Jahr 2022 30,8%. Dies
bedeutet, dass die jahrliche Rente von Frauen im Durchschnitt CHF 16'239 tiefer war als
die von Mannern.™

Daruber hinaus haben Frauen im Allgemeinen eine niedrigere berufliche Stellung als
Manner. So liegt der Frauenanteil in den Geschéaftsleitungen nur bei ca. 20%.

7Kornblum 2020, S. 12

8 BFS 2022

9 Kornblum 2020, S. 13
°BFS 2024b

" BFS 2024¢

2 BFS 2024c; Donati 2024
S BFS 2024d

4 Guido Schilling 2024
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VORTEILE FUR UNTERNEHMEN &
GESELLSCHAFT

Die Bindung von Mitarbeitenden nach der Geburt eines Kindes sowie die gezielte Forde-
rung von Muittern bieten Unternehmen und der gesamten Gesellschaft zahlreiche Vor-
teile, insbesondere im Hinblick auf den aktuellen Fachkraftemangel.

Im Jahr 2023 erreichte der Fachkraftemangel in der Schweiz mit einem Anstieg um 24%
im Vergleich zum Vorjahr einen neuen Rekordwert. Nun zeichnet sich ein neuer Trend ab:
Der Fachkraftemangel entwickelt sich zunehmend in einen allgemeinen Arbeitskrafte-
mangel. Das bedeutet, dass auch in Berufsgruppen, in denen kein akuter Fachkrafteman-
gel herrscht, die Rekrutierung von neuen Mitarbeitenden immer schwieriger wird. Eine
vielversprechende Losung fur dieses Problem liegt im unausgeschopften Potenzial der
Mutter, was auch ein Blick in die bereits dargelegten Zahlen bestatigt.'®

Die geringe Beteiligung von Muttern am Arbeitsmarkt hat weitreichende gesellschaftliche
Konsequenzen. Einerseits investieren wir als Gesellschaft erhebliche Mittelin die Bildung
unserer Bevolkerung. Wenn Mdatter nach der Geburt eines Kindes den Arbeitsmarkt ver-
lassen, zahlen sich diese Investitionen nicht aus. '® Andererseits wiirde eine hdhere Er-
werbsbeteiligung langerfristig zu hoheren Steuern fihren, mit denen die Investitionskos-
ten fur Kinderbetreuungseinrichtungen gedeckt werden kdnnten. Daruber hinaus wirde
eine bessere Vereinbarkeit von Beruf und Familie auch die Fertilitatsrate positiv beein-
flussen, die in der Schweiz seit Jahren rlcklaufig ist.

Auch fur die Unternehmen lohnt es sich, in die berufliche Tatigkeit von Muttern zu inves-
tieren. Diese kdnnen sich durch entsprechende Massnahmen als attraktive und sozial
verantwortliche Arbeitgebende positionieren. Eine klare Positionierung sowie die Dank-
barkeit der Mitarbeitenden fordern gleichzeitig eine Unternehmenskultur, welche die Lo-
yalitat und ldentifikation der Mitarbeitenden gegenuber dem Unternehmen erhoht. Dies
fahrt mittelfristig zu einer geringeren Personalfluktuation, wodurch Rekrutierungskosten
gespart werden kdnnen. Zudem bleibt wertvolles Wissen — insbesondere Spezialisierun-
gen und unternehmensspezifische Kenntnisse —im Unternehmen erhalten."”

Durch die gezielte Férderung des Wiedereinstiegs und die Anerkennung informell ange-
eigneter Kompetenzen bleibt Wissen nicht nur erhalten, sondern wird aktivvermehrt. Der
Gender Intelligence Report 2024 beschreibt es treffend: «Retaining and developing is the
new recruiting» (dt. «<Bindung und Forderung sind das neue Rekrutieren»).®

S Adecco Gruppe 2023

"¢ Kornblum 2020, S. 3
7 bid.
'8 Advance & Universitat St. Gallen 2024, S. 3
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Gerade in Zeiten des Fachkraftemangels ist es entscheidend, Talente bewusst zu halten
und aufzubauen. Derzeit erleiden Unternehmen erhebliche Verluste, weil sie weibliche
Mitarbeitende nicht ausreichend fordern und dadurch verlieren.' Insgesamt erkennen
FUhrungskrafte die besonderen Kompetenzen von Muttern noch viel zu wenig und versau-
men es, dieses Potenzial gezielt zu nutzen. Der Verlust an Kompetenzen liegt bei 50%.
Das bedeutet, dass die Halfte des Wissens, das durch die Mutterschaft angeeignet wird,
in der Arbeitswelt nicht zur Anwendung kommt.2°

Zudem sind aktuell 55% aller Top-Manager:innen tGber 50 Jahre alt. Das bedeutet, dassin
den kommenden funf bis zehn Jahren, mehrere Tausend Stellen im Top-Management frei
werden. Deshalb ist es umso wichtiger, bereits jetzt die Nachfolge bewusst zu planen,
innerhalb des Unternehmens neue Fuhrungskrafte aufzubauen und Mdtter in diesem
Prozess bewusst mitzudenken.*'

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die gezielte Forderung des Wiedereinstiegs
und die Anerkennung informell angeeigneter Kompetenzen von Mdattern nicht nur ent-
scheidend fur die Chancengleichheit sind, sondern auch eine strategische Notwendig-
keit fur Unternehmen darstellen, um wettbewerbsfahig zu bleiben. Angesichts des Fach-
kraftemangels und der bevorstehenden Vakanz in Top-Management-Positionen ist es
unerlasslich, Talente bewusst zu halten und weiterzuentwickeln. Viele Unternehmen ver-
lieren wertvolles Wissen, da sie die besonderen Kompetenzen von Muttern nicht ausrei-
chend nutzen. Indem Unternehmen Mutter dabei unterstlitzen, nach der Geburt eines
Kindes auf dem Arbeitsmarkt zu bleiben und ihre Entwicklung aktiv férdern, tragen sie
nicht nur zu ihrer Starkung bei, sondern leisten auch einen bedeutenden Beitrag zur Star-
kung der gesamten Wirtschaft.

' Advance & Universitat St. Gallen 2024, S. 3
20 L ask & Junker 2018c, S. 2
2 Advance & Universitat St. Gallen 2024, S. 12
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MASSNAHMEN ZUR GEZIELTEN NUTZUNG
DER KOMPETENZEN

Massnahmen fiir Unternehmen

Ein Klima der Akzeptanz schaffen

Um Mitarbeitende zu ermutigen, ihre Fahigkeiten, die sie durch die Elternschaft erworben
oder verstarkt haben, aktiv einzubringen und ihre Kompetenzen weiterzuentwickeln, ist
es wichtig, ein Klima der Akzeptanz im Unternehmen zu etablieren.

Das Thema der Vereinbarkeit von Beruf und Familie nicht nur intern, sondern auch extern
kommuniziert werden und der berufliche Wiedereinstieg sowie das langfristige Verblei-
ben im Erwerbsleben sollten fest in der Unternehmenskultur verankert sein. Dadurch
wird das Verstandnis fur die Herausforderungen und BedUrfnisse von MUttern und Vatern
gestarkt. Massnahmen wie verlangerter Vaterschaftsurlaub oder flexible Arbeitszeitmo-
delle bieten Vatern die Mdglichkeit, sich aktiver in das Familienleben einzubringen und
ihre eigenen Kompetenzen als Eltern weiterzuentwickeln. Solche Initiativen starken nicht
nur die Bindung an das Unternehmen, sondern tragen auch zur Férderung der elterlichen
Fahigkeiten bei. Ein unterstutzendes Arbeitsumfeld, welches die Entwicklung von Eltern-
kompetenzen wertschatzt, tragt massgeblich dazu bei, dass Mitarbeitende auf dem Ar-
beitsmarkt bleiben und ihre Potenziale optimal ausschopfen konnen.?

Regelmassige Evaluation und Weiterentwicklung von Kompetenzen

Damitdie wertvollen Erfahrungen, die im Alltag mit Kindern gesammelt werden, nichtver-
loren gehen, mussen Unternehmen die Kompetenzen ihrer Mitarbeitenden kontinuierlich
fordern und weiterentwickeln. Um die Potenziale zu identifizieren, sollten Unternehmen
regelmassig Mitarbeitendengesprache fuhren, die speziell darauf abzielen, die spezifi-
schen Fahigkeiten der Mitarbeitenden — insbesondere der Mutter — zu erkennen und zu
fordern.?® Darliber hinaus sollten Unternehmen gezielt Programme und Massnahmen zur
Weiterbildung und Kompetenzentwicklung anbieten, die auf die Bedurfnisse von Mittern
zugeschnitten sind. Diese Programme sollten nicht nur fachliches Wissen vermitteln,
sondern auch soziale Kompetenzen fordern, die flr die Fihrung und Zusammenarbeit in
Teams von zentraler Bedeutung sind.

Hier finden Sie zahlreiche Tipps zu Mitarbeitendengesprachen:

a www.friendlyworkspace.ch/de/bgm-services/hr-toolbox/the-
men/handeln/mitarbeitendengespraeche

?2 Lask 2019a, S. 7
% |bid., S. 10
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Einentscheidender Beitrag, den Unternehmen zur Forderung von Mattern leisten kdnnen,
ist die Veranderung der Unternehmenskultur, insbesondere im Bereich der Fihrung. Der
traditionelle Fuhrungsstil eines autoritaren, alleinstehenden "Helden" wird zunehmend
von kollaborativen und integrativen Fuhrungsansatzen abgeldst. In diesen modernen
Fuhrungsmodellen wird der Erfolg des Teams hdher bewertet als individuelle Leistungen,
und das individuelle Potenzial wird erkannt und gefordert. Solche Anséatze fihren zu ei-
nem Empowerment aller Mitarbeitenden, steigern die Motivation und das Engagement
des gesamten Teams und fordern gleichzeitig das (Selbst-)Vertrauen.?

Kollaborative & integrative Filhrungsansatze aktiv fordern

Insbesondere Frauen haben in diesen neuen Fihrungsmodellen die Chance, ihre Kom-
petenzen in Bereichen wie emotionale Intelligenz, Kommunikation und Teamfuhrung, die
sie in der Kindererziehung erworben haben, gewinnbringend einzusetzen. Um diese posi-
tiven Veranderungen zu unterstltzen, sollten Unternehmen die folgenden, gezielten Mas-
snahmen ergreifen.?

Ein erster Schrittist, weibliche Vorbilder sichtbar zu machen, die zeigen, dass es maglich
ist, eine FUhrungsposition zu besetzen und gleichzeitig aktivam Familienleben teilzuha-
ben. Solche Role Models inspirieren Mutter und bieten ihnen konkrete Beispiele flr eine
erfolgreiche Vereinbarkeit von Beruf und Familie.

Daruber hinaus sollten Unternehmen ihre Bewertungs- und Belohnungssysteme uber-
prufen. Es ist wichtig, Kennzahlen zur Bewertung von Fuhrungsqualitat zu entwickeln, die
Teamengagement, Mitarbeiterzufriedenheit und den Erfolg der Zusammenarbeit beruck-
sichtigen. Auf diese Weise wird eine ganzheitliche Sicht auf den Erfolg geférdert, die die
Bedeutung von Teamdynamik anerkennt und nicht nur finanzielle Erfolge in den Vorder-
grund stellt.

Zusatzlich sollten klare Beforderungs- und Einstellungskriterien definiert werden. Diese
sollten sowohl Fachkenntnisse als auch Fuhrungsqualitaten, emotionale Intelligenz, Em-
pathie und die Fahigkeit zur Motivation und Férderung der Mitarbeitenden einbeziehen.
So wird sichergestellt, dass die besonderen Starken von Muttern und anderen Mitarbei-
tenden gewdrdigt und in Entscheidungsprozesse integriert werden.

Durch die Umsetzung dieser Massnahmen kdnnen Unternehmen eine inklusive und un-
terstltzende Kultur schaffen, die Muttern hilft, ihre Fahigkeiten optimal einzubringen und
ihre Karriereziele zu erreichen. Von diesen Veranderungen profitieren nicht nur die Mitar-
beitenden, sondern die gesamte Organisation, da sie ein vielfaltiges und dynamisches
Arbeitsumfeld férdern.

24 Advance & Universitat St. Gallen 2024, S. 17-18
% Ibid.
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In allen Lebensbereichen entstehen automatisch Spillover-Effekte. Das bedeutet, dass
Fahigkeiten, die wir in einem Lebensbereich entwickeln, in anderen Bereichen von Nut-

Massnahmen fur Miitter

zen sind und intuitivangewendet werden. So bringen Mutter verschiedene Kompetenzen,
die sie im familiaren Kontext erlernen, automatisch auch in den beruflichen Alltag ein.
Auch wenn diese Fahigkeiten im Unternehmen nichtimmer explizit gefordert werden, tra-
gen sie entscheidend zur beruflichen Leistungsfahigkeit bei.?® Mitter kénnen jedoch ihre
durch die Mutterschaft und die Erziehung ihrer Kinder erworbenen Fahigkeiten auch be-
wusst ins Unternehmen einbringen und so den Mehrwert ihrer Erfahrungen fur den Be-
rufsalltag verdeutlichen und ihre Karrierechancen verbessern.

Eigene Kompetenzen reflektieren

Um die durch Mutterschaft und Kindererziehung entwickelten besonderen Fahigkeiten
Uberhaupt bewusst zur Anwendung bringen zu konnen, ist es fur MUtter unerlasslich, sich
ihrer eigenen Kompetenzen im Klaren zu sein. Um den Spillover-Effekt gezielt nutzen zu
kdnnen, ist es erforderlich, sich selbst zu reflektieren und die eigenen Fahigkeiten zu er-
kennen. Der Austausch mit Fuhrungskraften, das Feedback von Kolleg:innen sowie der
Kontakt zu externen Berufspartner:innen kdnnen hierbei wertvolle Impulse liefern und
helfen, die eigenen Starken besser einzuordnen.?

Kompetenzen aktiv kommunizieren

Die aktive Kommunikation und Prasentation der eigenen Kompetenzen sind von zentraler
Bedeutung. Bereits im Bewerbungsgesprach und spater auch in Mitarbeitendengespra-
chen sollten Mutter die Soft Skills, die durch die Mutterschaft entwickelt oder verstarkt
wurden, aktiv einbringen und deren Relevanz fur den Berufsalltag betonen. Es gilt, die
spezifischen Fahigkeiten aufzulisten und konkrete Beispiele zu geben, wie diese im be-
ruflichen Kontext von Nutzen sind.

Ein Beispiel kdnnte sein, wie das Erlernen von Geduld und Empathie im Umgang mit Kin-
dern dazu beitragt, die Teamarbeit zu verbessern und das Verstandnis fur unterschiedli-
che Perspektiven im Arbeitsumfeld zu fordern. Oder wie das Planen und Organisieren von
Alltagsablaufen in der Familie zu einer besseren Strukturierung und Priorisierung im be-
ruflichen Kontext fihrt. Mutter konnen so verdeutlichen, dass ihre elterlichen Erfahrun-
gen einen echten Mehrwert fur das Unternehmen bieten und ihre Fuhrungsfahigkeiten
demonstrieren —was wiederum neue Aufstiegsmoglichkeiten er6ffnen kann.?®

% Lask 2019b, S. 2
27 |bid.
% Lask 2019a, S. 10
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Networking und Mentoring

Durch gezielte Kommunikation kénnen Mutter im Unternehmen auch ein starkes Netz-
werk aufbauen und so das Unternehmensklima proaktiv verbessern und die Familien-
freundlichkeit fordern. Eine Moglichkeitist, sich als Mentorin flr jungere Kolleginnen oder
andere Eltern zu engagieren und so zu zeigen, wie die eigenen Erfahrungen in der Eltern-
schaft auch im Beruf von Nutzen sind. Ein solches Mentoring férdert nicht nur ein inklu-
sives und vielfaltiges Arbeitsumfeld, sondern ermoglicht es Muttern gleichzeitig, ihre
Fihrungskompetenzen zu zeigen. Auch dies starkt die eigene Position im Unternehmen
und schafft potenziell neue Karrierechancen.®

Kompetenzen zertifizieren lassen

Es gibt eine Vielzahl von Zertifizierungsprogrammen, die Frauen die Moglichkeit bieten,
ihre Kompetenzen offiziell anerkennen zu lassen.

Die Zertifizierung von Kompetenzen ist fur Frauen ein wirksames Instrument, um ihre be-
ruflichen Fahigkeiten sichtbarzu machen und den eigenen Karriereweg aktiv zu gestalten.
Durch die gezielte Anerkennung und Dokumentation ihrer Qualifikationen kdnnen Frauen
nicht nur ihre beruflichen Chancen erhohen, sondern auch ihr Selbstvertrauen fordern
und eine starkere Verhandlungsposition auf dem Arbeitsmarkt einnehmen.

Lassen Sie Ihre Kompetenzen zertifizieren:
www.valorisation-des-femmes.ch
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In der heutigen Arbeitswelt ist es von entscheidender Bedeutung, die Rolle von MUttern
als Fachkrafte zu erkennen und aktiv zu férdern. Durch ihre tagliche Betreuungsarbeit
entwickeln Mutter wertvolle Soft Skills wie Widerstandsfahigkeit, Flexibilitat, Organisati-
onsfahigkeit, Krisenmanagement, Verantwortungsbewusstsein, Teamfahigkeit und emo-

SCHLUSSFOLGERUNGEN

tionale Intelligenz. Diese Kompetenzen sind im Arbeitsalltag besonders relevant, da sie
dabei helfen, Stresssituationen zu bewaltigen, effektiv zu kommunizieren und Konflikte
konstruktiv zu losen. Zudem lernen Mutter, Prioritaten zu setzen und ihre Zeit effizient zu
managen, was ihre berufliche Leistungsfahigkeit erheblich steigert.

Um diese Fahigkeiten gezielt zu nutzen, sollten Mltter sich ihrer Kompetenzen bewusst
werden und diese im beruflichen Kontext aktiv kommunizieren. Ein gezielter Austausch
mit FUhrungskraften und Kolleg:innen kann dabei helfen, die eigene Position zu starken.
Durch die bewusste Reflexion ihrer Fahigkeiten und deren Relevanz fur den Berufsalltag
kénnen Matter ihren Wert fur das Unternehmen deutlich unter Beweis stellen. Daruber
hinaus kdnnen sie durch Networking und Mentoring ihre Erfahrungen einbringen und die
Unternehmenskultur positiv beeinflussen. Zertifizierungsprogramme far informell er-
lernte Kompetenzen bieten zusatzliche Mdglichkeiten, die eigene berufliche Entwicklung
voranzutreiben.

Auch Unternehmen kdnnen dazu beitragen, die Kompetenzen von Muttern zu férdern, in-
dem sie ein inklusives Arbeitsumfeld schaffen. In solch einem Umfeld werden Mdtter er-
mutigt, ihre erworbenen Fahigkeiten aktiv zu kommunizieren und sichtbar zu machen.
Regelmassige Mitarbeitendengesprache dienen dazu, die besonderen Starken von Mut-
tern zu identifizieren und gezielte Weiterbildungsangebote zu entwickeln. Zusatzlich soll-
ten Unternehmen flexible Arbeitsmodelle anbieten, um Miuttern die Ruckkehr nach der
Mutterschaftspause zu erleichtern. Diese Flexibilitatermoglicht es ihnen, sich im Berufs-
alltag einzubringen und gleichzeitig ihr Familienleben zu vereinbaren.

Zusammenfassend lasst sich sagen, dass die gezielte Forderung von Muttern nicht nur
deren individuelle Karrierechancen verbessert, sondern auch einen signifikanten Beitrag
zur Starkung der gesamten Organisation leistet. Unternehmen, die in die Entwicklung ih-
rer Mitarbeitenden investieren und die besonderen Kompetenzen von Mittern anerken-
nen, profitieren von einem engagierten, loyalen Team und sichern sich so einen Wettbe-

werbsvorteil in einem zunehmend herausfordernden Arbeitsmarkt.
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Soft Skills ausweisen

o Die Schweizerische Akademie zur Bewertung von Erfahrungen und Kompeten-
zen zertifiziert Kenntnisse, die durch die FUhrung eines Haushalts oder durch ehren-
amtliche Tatigkeiten erworben wurden: www.valorisation-des-femmes.ch

o Zertifikat fiir Soft Skills: impulzity.com/soft-skills-certificates

e Eine Kompetenzbilanzin der Gruppe durchfiihren (auf Franzdosisch): effe.ch/bi-
lans-de-competences-groupe/

o Wie Sie lhre Soft Skills in lhren Lebenslauf und lhr Bewerbungsschreiben ein-
bauen konnen (auf Franzdsisch): www.crossroads.ch/comment-identifier-ses-soft-
skills

Tipps zum Wiedereinstieg

o Factsheet «Miitter, Weiterbildung und die Riickkehr in den Arbeitsmarkt» von
Pro Familia Schweiz: www.profamilia.ch/images/Downloads/Factsheets

o Factsheet «So gelingt der Wiedereinstieg»: www.mamagenda.ch/wp-content/up-
loads/2022/01/25_So-gelingt-der-Widereinstieg-2021.09.pdf

Tipps zur besseren Vereinbarkeit von Beruf und Mutterschaft

e mamagenda.ch: Schwangerschaft und Mutterschaft am Arbeitsplatz organisieren:
www.mamagenda.ch

Toolbox Mitarbeitendengesprache

o Toolbox fiir erfolgreiche Mitarbeitendengesprache von Friendly Work Space:
https://friendlyworkspace.ch/de/bgm-services/hr-toolbox/themen/handeln/mitar-

beitendengespraeche?gad_source=1

— — — e —
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