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Worum ging es bei der Umfrage  
zu «Work from Anywhere» (WFA)?

Ziel der Umfrage war es, ein klareres Bild 
zu erhalten, wie Schweizer Unterneh-
men, vom KMU bis zum Grosskonzern, 
derzeit mit der WFA-Thematik umgehen. 
Können z.B. Mitarbeitende vom Ausland 
aus arbeiten, falls sie dies möchten, und 
erwägen Unternehmen eine zukünftige 
Anpassung für ihre Mitarbeitenden? Die 
Umfrage wurde im Hinblick auf die Zeit 
nach der Pandemie durchgeführt, d.h., 
wenn die flexiblen Anwendungen der 
diversen Staaten aufgehoben werden 
und die ausländischen Behörden wieder 
zurück zum «Courant Normal» wechseln. 

Die Umfrage hat u.a. Folgendes 
 ergeben:
 • «Work from Anywhere» (WFA) «er-
wägen» vs. «erlauben»
 – Knapp 39% der Unternehmen erwä-
gen, bestimmte Mitarbeitergruppen 
vom Ausland aus arbeiten zu lassen 
(exklusive Grenzgängern).

 – 52% der Unternehmen erlauben 
bestimmten echten1 Grenzgängern 
unter gewissen Voraussetzungen, 
vom ausländischen Zuhause aus zu 
arbeiten. 43% erlauben dies auch für 
die unechten2 Grenzgänger.

 – Knapp über 40% der teilnehmen-
den Unternehmen haben bestätigt: 
Mitarbeitende durften bereits vor der 
Pandemie vom ausländischen Home-
office oder von einer Feriendestina-
tion aus arbeiten.

 • War for Talents
 – Zu den wichtigsten Treibern, warum 
Arbeitgeber WFA gestatten oder 

erwägen, zählen das Finden neuer 
Talente sowie die Bindung bestehen-
der Mitarbeiter ans Unternehmen. 
Arbeitgeber wollen also mit WFA ihre 
Attraktivität steigern.

Die Frage des Risikos

Viele Unternehmen sind derzeit in der 
Evaluationsphase. Sie konnten erste Er-
fahrungen sammeln oder beschäftigen 
sich mit der Abwägung der Risiken, die 
WFA mit sich bringt. Es gibt Branchen, 
die allein aus Datenschutzgründen WFA 
generell ausschliessen. Andere haben 
(den nötigen) Respekt vor der Fürsorge-
pflicht («Duty of Care») gegenüber ihren 
Mitarbeitenden. Zum Beispiel gilt es Ver-
antwortung hinsichtlich möglicher Ver-
sicherungslücken zu übernehmen oder 
Kenntnis darüber zu erlangen, welches 
Recht anwendbar ist. Damit verbunden 
stellen sich zwangsweise Fragen zum lo-
kalen Arbeitsgesetz und zu den lokalen 
Bedingungen. Hinzu kommen die «klas-

sischen Hauptdisziplinen» bei grenzüber-
schreitenden Mitarbeiterthemen:

 • Immigration
 – Brauchen Mitarbeitende eine Arbeits-
bewilligung für das andere Land?

 – Wie verhält es sich mit einer allfälligen 
Aufenthaltsgenehmigung zu Hause? 
(z.B. bei Drittstaatsangehörigen)

Die Umfrage hat ergeben, dass die Mitar-
beitenden meist keine Arbeitserlaubnis im 
anderen Land brauchen. Dort, wo eine not-
wendig wäre, hält es sich fast die  Waage, 
ob Mitarbeitende sich selbst um die Ar-
beitserlaubnis kümmern müssen oder ob 
der Arbeitgeber Unterstützung bietet.

 • Sozialversicherungen  
und weitere Versicherungen
 – In welchem Land werden  unsere 
Mitarbeitenden sozialversicherungs-
pflichtig?

 – Wie hoch sind die allfälligen Beiträge 
im Ausland? Wie gestalten sich die 
Versicherungsleistungen?

 – Mögliche Arbeitgeberpflichten in 
Bezug auf Payroll Compliance: Wer 
kann die Sozialversicherungsbeiträ-
ge wie abführen? Braucht es ggf. 
einen Payroll-Provider oder einen 
Treuhänder vor Ort?

 – Können Zusatzversicherungen abge-
schlossen werden? (Regulierungen, 
Gesundheitszustand etc.)

Die Umfrageergebnisse hier sind klar: 
Die Aufenthaltsdauer im Ausland würde 
limitiert werden, damit die Sozialversi-
cherungsunterstellung weiterhin in der 
Schweiz verbleibt (68% der Unterneh-
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men). Die Dauer liegt erwartungsgemäss 
bei den meisten bei bis zu 20% der Ar-
beitszeit. Weiter limitieren 20% der Un-
ternehmen die Länderauswahl, auch um 
keine Sozialversicherungspflicht im Aus-
land auszulösen.

Ein wichtiger Aspekt ist auch das Thema 
Steuern:

 • Einkommenssteuern
 – Wo werden Einkommenssteuern fäl-
lig?

 – Wie kann mit unterschiedlichen 
Steuerlasten umgegangen werden? 

 – Mögliche Arbeitgeberpflichten in Be-
zug auf Payroll Compliance: Ist eine 
Quellenbesteuerung Pflicht? Braucht 
es ggf. einen Payroll-Provider oder ei-
nen Treuhänder vor Ort?

Die Umfrage zeigt, dass knapp die Hälf-
te der teilnehmenden Unternehmen die 
Aufenthaltsdauer im Ausland limitieren 
würde, um keine Einkommenssteuer-
pflichten im Ausland auszulösen. Jedes 
4. Unternehmen erachtet die Steuern als 
Privatsache und mischt sich diesbezüglich 
nicht ein.

 • Steuern: Betriebsstättenrisiko (Corpo-
rate Taxes)

 Grundsätzlich könnten Mitarbeiten-
de, welche für einen Schweizer Ar-
beitgeber im Ausland tätig werden, je 
nach Tätigkeiten im anderen Land, ein  
ungewünschtes Betriebsstättenrisiko 
auslösen. Die Begründung einer Be-
triebsstätte (auf Englisch: Permanent 
Establishment = PE) im Ausland könnte 
Unternehmens-, Mehrwert- und weite-
re Steuerpflichten im anderen Land mit 
sich ziehen, bis hin zu Revisionsanfor-

derungen und Pflichten z.B. zur Offen-
legung detaillierter Jahresergebnisse 
des HQ.

Die Umfrage hat ergeben: Über ein Viertel 
der Unternehmen hat sich nicht mit dem 
Betriebsstättenrisiko auseinandergesetzt 
resp. kennt dieses Risiko nicht. Die an-
deren Unternehmen tun alles, um dieses 
Risiko zu minimieren, indem sie die Dauer 
im Ausland limitieren und/oder die Län-
derauswahl einschränken. Jedes 4. Unter-
nehmen hat das Risiko bereits fallbezogen 
abklären lassen und erfahren, dass die 
Anwesenheit und die Tätigkeiten keine 
Betriebsstätte im anderen Land auslösen.

Der «Workation»-Lockruf

Gestartet im Jahre 2020 von Karibik-
staaten wie Barbados, Montserrat und 
 Cayman Islands, gefolgt von weiteren 
Inselstaaten wie Mauritius und Bermu-
da, bis hin zu Ländern wie Georgien, 
Tschechien, Island und den Vereinigten 
Arabischen Emiraten, gibt es heute im 
Monatstakt neue Staaten, welche soge-
nannte «Digital Nomad Visa» oder «Re-
mote Work Visa» anbieten. Seit Jahresbe-
ginn haben auch Brasilien (Januar 2022), 
Ungarn und Zypern (Februar 2022) diese 
Arbeitsbewilligungen für Arbeitnehmen-
de als sogenannte «Workation» einge-
führt. Workation ist eine Zusammenset-
zung von «Work» und «Vacation». Diese 
neuartigen Visa sind oft für ein Jahr gül-
tig, und gewisse Bedingungen müssen 
erfüllt werden, z.B. ein Minimalsalär des 
ausländischen Arbeitgebers sowie das 
Verbot, den lokalen Markt zu bedienen.

Wie oben ausgeführt, ist die Immigration 
(Arbeitsbewilligung, Visa etc.) nur einer 

von mehreren Themenbereichen, welche 
geprüft werden sollten, bevor grünes 
Licht zu WFA gegeben wird.

Fazit

Die meisten Unternehmen sind sich der 
Tragweite bewusst, wenn sie Mitarbei-
tende vom Ausland aus arbeiten lassen. 
Aus dem Präzedenzfall – meist aus fami-
liären Gründen zustande gekommen – 
kann sich eine (kontrollierte) Öffnung für 
weitere Mitarbeiterkreise gestalten. Die 
Ungleichbehandlung von Mitarbeiten-
den, welche positions- oder rollenbedingt 
nicht «remote» arbeiten können, bleibt 
zu berücksichtigen.

Grundsätzlich spricht nichts dagegen, 
kalkulierte Risiken einzugehen. Die Risiko-
spanne ist bei jedem Unternehmen unter-
schiedlich und bei börsenkotierten Unter-
nehmen geringer. Ganz nach dem Zitat 
vom ehemaligen US-Generalstaatsanwalt 
Paul McNulty: «If you think that compli-
ance is expensive, try non-compliance.» 
Sollten Sie detailliertere Informa tionen 
wünschen, können Sie die Umfrageresul-
tate kostengünstig beziehen.

Definitionen
1 Echte Grenzgänger: tägliche Rückkehr zum Wohnort, i.d.R. nach 

Deutschland, Frankreich, Österreich oder Italien
2 Unechte Grenzgänger: wöchentliche Rückkehr zum Wohnort,  

i.d.R. irgendwo in Europa = internationale Wochenaufenthalter
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