
Die Lebenserwartung in Deutschland steigt,
die Geburtenzahlen sind niedrig. Die Bevöl-
kerung wird also nicht nur älter – sie wird
künftig obendrein noch schrumpfen. Dieser
demografische Wandel macht vor der Ar-
beitswelt nicht halt und wird in den kom-
menden Jahren als neue Einflussgröße auf
den wirtschaftlichen Erfolg der Unterneh-
men ebenso wie auf die Beschäftigungssi-
tuation der Arbeitnehmer enorme Auswir-
kungen haben. 

Personalpolitische Weichen
rechtzeitig stellen

Schon jetzt erhöht sich das Durchschnitts -
alter der Belegschaften von Jahr zu Jahr, der
längst bestehende Mangel an Fachkräften
wird sich weiter verschärfen. Es ist daher für
alle Firmen – egal welcher Größe – empfeh-
lenswert, die sich aus den Veränderungen er-
gebenden Handlungsfelder möglichst früh-
zeitig festzustellen und eventuell aufkom-
mende Probleme zeitnah anzugehen. Denn
die personalpolitischen Weichen für morgen
müssen bereits heute gestellt werden. 

So besteht vor dem Hintergrund der demo-
grafischen Entwicklung beispielsweise eine
der Aufgaben darin, das Angebot an Fort-
und Weiterbildung auszubauen, damit auch
jüngere Menschen Entwicklungschancen

und Zukunftsperspektiven haben. Daneben
gilt es, das Potenzial qualifizierter Kräfte zu
nutzen und hierfür optimierte Beschäfti-
gungsmodelle gerade für ältere Arbeitneh-
merinnen und Arbeitnehmer zu entwickeln.

Vereinbarkeit von Familie und
Beruf ermöglichen

Zudem gewinnt durch den demografischen
Wandel die Vereinbarkeit von Beruf und Fa-

milie immer mehr an Bedeutung – nicht nur
innerhalb der Gesellschaft. Auch in den Be-
trieben steigt der Stellenwert einer fami-
lienbewussten Personalpolitik. Denn gera-
de Unternehmer können einen spürbaren
Beitrag dazu leisten, dass ihre Mitarbeite -
rinnen und Mitarbeiter die beiden Lebens-
bereiche besser aufeinander abstimmen
können und so etwa unnötige Fehlzeiten zu
Lasten des Betriebes vermieden werden.

Die Motive einer solchen Strategie: Sie
sorgt zum einen für mehr Zufriedenheit bei
den Beschäftigten – wodurch nicht zuletzt
insgesamt eine höhere Produktivität er-
reicht wird. Zum anderen haben Manager
die familienbewusste Personalpolitik inzwi-
schen als wesentlichen Wettbewerbsfaktor
erkannt: Mit ihr können positive betriebs-
wirtschaftliche Effekte erzielt werden, da
Arbeitsplätze mit attraktiven Bonusange-
boten beispielsweise qualifizierte Fach-
und Führungskräfte nicht nur locken, son-
dern diese samt deren Know-how und Er-
fahrung auch im Betrieb halten.

Gesetzliche Möglichkeiten
nutzen

Um die wirtschaftliche Leistungsfähigkeit
Deutschlands weiterhin sicherzustellen,
und sich künftig genauso als technologi-
schen Spitzenstandort im internationalen
Wettbewerb positionieren zu können, wie
bisher, müssen die Herausforderungen der
demografischen Veränderungen bewältigt
werden. Zwar hat der Gesetzgeber bei-
spielsweise mit der stufenweisen Erhöhung
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des Renteneintrittsalters auf 67 Jahre rea-
giert. – In der Bevölkerung Deutschlands
wird nämlich die Zahl der 55- bis 64-jähri-
gen bis zum Jahr 2020 um rund 40 Prozent
zunehmen; in manchen Regionen sogar um
zwei Drittel. Und so setzt die politisch an-
gestrebte Erhöhung der Quote an älteren
Mitarbeitern die Beschäftigungsfähigkeit
gerade dieser Personengruppe voraus. –
Nach einer aktuellen Studie würden jedoch
84 Prozent der Arbeitnehmer gern früher als
mit 67 Jahren in Rente gehen. Hier scheint
also ein Dilemma vorprogrammiert – für das
es allerdings auch schon eine Lösung gibt.

Flexible Arbeitszeitregelungen
ermöglichen Dynamik
Die seit 1998 mit dem Gesetz zur sozial-
rechtlichen Absicherung flexibler Arbeits-
zeitregelung geschaffene Möglichkeit, ge-
leistete Beschäftigungszeit als Guthaben
anzusammeln und später zu einer mittel-
oder sogar längerfristigen Freistellung ein-
zusetzen, hat sich in Unternehmen mit ei-
nem solchen Angebot bereits bestens be-
währt. Denn Zeitwertkonten ermöglichen
eine Dynamik in der Arbeitswelt, die dem
Älterwerden der Bevölkerung und der dar-
aus resultierenden Ausweitung der Lebens-
arbeitszeit sehr entgegenkommt: Neben
Freistellungen während der Erwerbsphase,
etwa zu Gunsten von Weiterbildungs- be-
ziehungsweise Qualifizierungsmaßnahmen,
zur Kindererziehung oder zur Betreuung
häuslicher Pflegefälle, sehen die Vereinba-

rungen zu Langzeitkonten auch einen glei-
tenden Übergang in den Ruhestand vor. Vor
allem im Hinblick auf die noch in diesem
Jahr auslaufende staatliche Unterstützung
der Altersteilzeitregelung erweisen sich
Zeitwertkonten nun als eine äußerst  inte -
ressante Ersatzvariante. Zwischen Arbeits-
markt und Alterssicherung stehen nach dem
sogenannten „Flexi-Gesetz“ also Zeitwert-
konten und Lebensarbeitszeitmodelle

gleichsam als Scharnier. Dass ihre multiplen
Lösungsvarianten selbst die naturgemäß
sonst so unterschiedlichen Arbeitgeber-
und Arbeitnehmerinteressen derart mitein-
ander in Einklang zu bringen vermögen, ist
ein weiterer, positiver Nebeneffekt. Denn
eine familienbewusste Personalpolitik ist
unternehmerisches Handeln im besten Sin-
ne. 

Ruhestandsregelung 
aktiv gestalten

Arbeitgeber, die solche Lebensarbeitszeit-
modelle in ihren Betrieben einrichten, er-
weisen sich demnach als verantwortungs-
volle und weitsichtige Manager. Denn sie
bewirken bei ihren Mitarbeitern eine hohe
Motivation sowie Identifikation mit dem
 jeweiligen Unternehmen. Warum? Einfach,
weil sie wissen, dass Wertkontenmodelle
ihnen ermöglichen, ihre Altersversorgung
und ihr Renteneintrittsalter schon während
ihrer Berufstätigkeit frühzeitig und aktiv zu
gestalten, und damit über die Beendigung
ihres Berufslebens weitgehend selbst zu
bestimmen. Einfach, weil sie stolz sind, in
einem solchen Betrieb zu arbeiten.

Dass bislang nur jeder fünfte Erwerbstätige
über ein Zeitwertkonto verfügt, verdeut-
licht den enormen Handlungsbedarf. Vor
diesem Hintergrund ist allen Unterneh-
mern, Personalverantwortlichen und  Inte -
ressensvertretern der Arbeitnehmer drin-
gend zu empfehlen, sich mit dem Thema
„Zeitwertkonten und Lebensarbeitszeitmo-
delle“ intensiv zu beschäftigen.

Nachdem in der Vergangenheit der Umgang
mit Zeitwertkonten teilweise von recht-
lichen Unsicherheiten begleitet war, sind
durch die Umsetzung von Flexi II viele Risi-
ken in der Rechtsanwendung gewichen, so
dass künftig zu erwarten ist, dass dieses
wegweisende Instrument zur Flexibilisie-
rung der Lebensarbeitszeit verstärkt in den
Unternehmen zum Einsatz kommen wird.
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• Mit Zeitwertkonten und Lebensarbeitszeit-
konten haben die Arbeitnehmer die Mög-
lichkeit – ohne Einbußen bei der gesetz-
lichen Rente – früher als mit 67 Jahren
auszusteigen.

• Die Reduzierung der Arbeitszeit ist ohne Ge-
haltseinbußen möglich – ein gleitender und
sozialverträglicher Vorruhestand wird si-
chergestellt.

• Die Wertguthaben können auch zur Auswei-
tung des Erziehungsurlaubs genutzt werden.
Bei vollen Bezügen ganz für die Familie da
sein – Elternzeit für die Kinderbetreuung
verwirklichen.

• Eine Auszeit für häusliche Pflegefälle finan-
zieren und sich um ältere oder erkrankte Fa-
milienangehörige kümmern – ein Wunsch,
der sich mit fortdauernder sozialer Absiche-
rung für die Arbeitnehmer problemlos erfül-
len lässt.

• Durch die Freistellungsmöglichkeit für ein
Sabbatical wird die Gesundheit geschützt.
Abstand gewinnen und fit werden für neue
Aufgaben – die eigenen Akkus können wie-
der aufgeladen werden.

• Es sind Freistellungsmaßnahmen zur Quali-
fizierung während des gesamten Arbeitsle-
bens möglich.Weiterbildungsmaßnahmen
können selbstverantwortlich genutzt wer-
den.

• Die Lebensarbeitszeit kann flexibel gestal-
tet werden – und damit verbunden ein Mehr
an Eigenverantwortung. 

Das Ergebnis: Zufriedenheit und eine höhere
Lebensqualität auf Seiten der Arbeitnehmer.

Die Arbeitnehmer/-innen brauchen künftig
mehr Zeitsouveränität. Durch Wertkontenmo-
delle wird für sie eine ideale Verbindung von
Berufs- und Privatleben erreicht.

Harald Röder, Geschäftsführer der 
Deutschen Beratungsgesellschaft für
Zeitwertkonten und Lebensarbeitszeit-
modelle mbH

Familienbewusste Aspekte bei der Einführung 
von Wertkontenmodellen im Unternehmen


