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Dem Fachkraftemangel begegnen

Mit innovativen Lebensarbeitszeitmodellen Personal motivieren, Image steigern und Mitarbeiter gewinnen

Erstmals seit der Wirt-
schaftskrise diirfen sich
deutsche Unternehmen
eigentlich wieder freuen:
Volle Auftragsbiicher las-
sen auch die Gewinne
wieder sprudeln. Den-
noch sehen viele Bran-
chen mit gemischten Ge-
fithlen in die Zukunft.
Das Stichwort lautet
,Fachkriftemangel“.

Von Harald Roder
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Erstmals seit der Wirt-
schaftskrise diirfen sich
deutsche Unternehmen
eigentlich wieder freuen:
Volle Auftragsbiicher las-
sen auch die Gewinne
wieder sprudeln. Den-
noch sehen viele Bran-
chen mit gemischten Ge-
fihlen in die Zukunft.
Das Stichwort lautet
y2Fachkriaftemangel®.

Von Harald Rider

NORDHORN. Wiithrend
Wirtschaftswissenschaftler
noch dariiber streiten, ob der
Fachkriftemangel nun ein
Phantomproblem ist oder
nicht, herrscht in der Praxis
lingst bittere Gewissheit:
Die Liicke ist eklatant. Ob
Metall-, Elektro- oder Auto-
mobilindustrie — die Betrie-
be dieser Branchen suchen
hinderingend qualifiziertes
Personal. Oft vergeblich. Es
sind allerdings lingst nicht
mehr nur die technischen
Berufsfelder, in denen es
schlecht um Fachkriifte be-
stellt ist. Im medizinischen
Bereich und in der Pflege
oder im Kaufmidnnischen
sieht es ebenfalls diister aus.
Im Klartext: Der Fachkrifte-
mangel besteht nicht par-
tiell, sondern brancheniiber-
greifend. Es mangelt an qua-
lifizierten Akademikern ge-
nauso wie an Handwerkern,
Pflegekriiften und Facharbei-
tern.

Zudem werden sich die
meisten Betriebe in den
nichsten Jahren auf ein stei-
gendes Durchschnittsalter
der Belegschaft einstellen
miissen. Zum einen wird die
Deckung des Bedarfs an jun-
gen Fachkriaften erheblich
schwieriger, zum anderen
verbleiben dltere Mitarbeiter
linger im Betrieb, wenn die
bisherigen Vorruhestandsre-
gelungen auslaufen oder
nicht mehr finanzierbar sind.

Dem Fachkrs:

Mit innovativen Lebensarbeitszeitmodellen P

Die weiterhin zu erwartende
Erhéhung des faktischen
Renteneintrittsalters wird
die Altersstruktur der Mitar-
beiter im Unternehmen zu-
sitzlich veridndern.

Wihrend die Folgen der
demografischen Entwicklung
im Hinblick auf die Finanzie-
rung der Renten von allen
Seiten diskutiert werden,
fehlt in der Personalpolitik
vieler Unternehmen eine in-
tensive Auseinandersetzung
mit diesem Thema. Grofie
Konzerne entwickeln bereits
seit Jahren Strategien fiir
2020, 2030 und spiiter. Vor
allem die kleinen und mittel-
grofien Unternehmen dage-
gen haben sich vielfach noch
nicht ausreichend auf die zu
erwartenden Herausforde-
rungen vorbereitet.

Qualifizierte, engagierte
und motivierte Mitarbeiter
sind die nachhaltigste und
wertvollste Ressource eines
Unternehmens. Die Zeiten,
in denen sich hochqualifi-
zierte Fachkriifte und vor al-
lem Hochschulabsolventen
lange nach einem Arbeitge-
ber umschauen, unzihlige
Bewerbungen schreiben und
etliche Gespriche fiithren
mussten, bis sie vielleicht ir-
gendwann einen Vertrag un-
terschreiben konnten, sind
vorbei. Heute bewerben sich
die Unternehmen bei den
Kandidaten. Und gerade Fir-
men mit geringem Bekannt-
heitsgrad miissen sich etwas
einfallen lassen. Sich als Ar-
beitgeber einen guten Na-
men zu machen ist daher fiir
viele mittelstindische Be-
triebe zum Hauptthema ge-
worden. ,Employer Bran-
ding” nennen die Personal-
verantwortlichen die Strate-
gien, mit denen sie sich im
Wettbewerb um Fachkrifte
von der Konkurrenz absetzen
wollen. Die Zahl der Firmen,
die sich um einen Ruf als at-
traktiver Arbeitgeber bemii-
hen, ist in den vergangenen
Jahren stark gestiegen.
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Unternehmen stehen da-
bei vor einer grofien Heraus-
forderung: Einerseits miis-
sen sie die besten Fachkrifte
finden und fiir sich gewin-
nen, zum anderen miissen
sie diese mit gezielten Maf3-
nahmen langfristig an den
Betrieb binden. Solch eine
Personalpolitik ist unerliss-
lich fiir den Unternehmens-
erfolg. Die Stimmen, die
nach Innovationen und neu-
en Ideen rufen, werden im-
mer lauter.

Gefragt sind
« mehr Flexibilitdt bei der
Organisation und Gestaltung
von Arbeit,

- eine bessere Vereinbarkeit
von Beruf und Familie,

« eine freiere Lebensgestal-
tung der Arbeitnehmer,

« mehr finanzielle Sicherheit
im Alter.

Eine ganze Reihe von In-
strumenten kénnen Unter-
nehmen und Institutionen
zur Bindung qualifizierten
Personals nutzen und so ihre
Attraktivitit erhéhen und Ta-
lente fordern. Je interessan-
ter die Angebote und Leis-
tungen eines Arbeitgebers,
umso stiarker die Bindung.
Und desto grofier die Wahr-
scheinlichkeit, dass die Wahl
der Fach- und Fiuhrungskrif-
te auf ihn fillt. Eine gute
~Work-Life-Balance® spielt
fiir die Arbeitnehmer eine
immer wichtigere Rolle und
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ist mitunter noch vor Fragen,
wie etwa nach der Gehalts-
hohe, fiir die Entscheidung
mafigeblich, ob man sich auf
eine langfristige Zusammen-
arbeit mit einem Unterneh-
men einldsst.

Konzerne wie VW, Sie-
mens, die Deutsche Telekom
oder SAP haben es vorge-
macht. Mit interessanten Le-
bensarbeitszeitmodellen ver-
schaffen sich diese Unter-
nechmen im Wetthewerb um
die besten Fachkriifte erheb-
liche Vorteile. Denn die sich
daraus ergebenden Gestal-
tungsmoglichkeiten haben
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Harald Roéder, Geschaftsfiih-
rer der Deutschen Bera-
tungsgesellschaft fur Zeit-
wertkonten und Lebensar-
beitszeitmodelle mbH.
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bei Bewerbern wie auch bei
den Beschiiftigten mittler-
weile erheblich an Bedeu-
tung gewonnen. Warum?
Weil die Arbeitnehmer das
Angebot eines Lebensarbeits-
zeitkontos schiitzen. Sie wis-
sen, dass Wertkontenmodelle
es ihnen ermoglichen, ihr
Renteneintrittsalter schon
wihrend ihrer Berufstitig-
keit frithzeitig und aktiv zu
gestalten, und damit iiber die
Beendigung ihrer Tatigkeit
weitgehend selbst zu bestim-
men.
Lebensarbeitszeitkonten
funktionieren nach einem
einfachen Prinzip: Heute
ansparen, bei Bedarf nutzen.
Zeitwertkonten flexibilisie-
ren die Lebensarbeitszeit der
Mitarbeiter dadurch, dass
das Entgelt fiir einen Teil der
geleisteten Arbeit nicht un-
mittelbar zur Auszahlung ge-
langt, sondern sicher und in-
solvenzgeschiitzt angespart
wird. Die Guthaben werden
zu einem spéteren Zeitpunkt
in Form von bezahlter Frei-
stellung abgebaut, wobei
diese nach den Regelungen
des Sozialgesetzbuches eine
sogenannte vorruhestands-
nahe Freistellung (Vorruhe-
stand) oder eine zwischen-
zeitliche Auszeit in Form ei-
nes Sabbaticals sein kann.
Vor allem wiinschen sich
viele Erwerbstitige, berufli-
che Verpflichtungen besser
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mit den familidren vereinba-
ren zu konnen. Dies ist nur
ein Aspekt, in dem es darum
geht, die Kindererziehung
oder die Pflege von élteren
Angehorigen zu ermoglichen.
Fiir entsprechende Angebote
sind sie sogar bereit, den Ar-
beitgeber zu wechseln. Un-
ternehmen, die heute schon
mit flexiblen Zeitarbeitskon-
ten auf eine familienbewuss-
te Personalpolitik setzen,
steigern deshalb ganz Kklar
ihre Attraktivitit auf dem
Bewerbermarkt. Nicht zu-
letzt sind Arbeitnehmer stolz
darauf, wenn sie in einem
Betrieb titig sind, der inno-
vative Ideen zur Lebensar-
beitszeit und zur Vereinbar-
keit von Beruf und Familie
umsetzt.

Und das hat positive Aus-
wirkungen fiir das Unterneh-
men, denn familien- und
mitarbeiterbewusste Arbeit-
geber haben im Regelfall en-
gagierte und loyalere Mitar-
beiter, bessere Chancen auf
dem Personalmarkt, niedri-
gere Krankenstinde und ge-
ringere Mitarbeiterfluktuati-
on, zufriedenere Kunden
durch zufriedenere Mitarbei-
ter sowie mehr Innovations-
potenzial und grofiere Verin-
derungsbereitschaft und da-
mit grofleren wirtschaftli-
chen Erfolg.

Der demografische Wan-
del ist kein theoretisches

Problem. Er hat lingst in den
Unternehmen und Institutio-
nen Einzug gehalten. Fiir sie
heifit es darum vor allem:
Nicht die Augen davor ver-
schliefien, denn er vollzieht
sich in allen Bereichen und
betrifft alle Bevilkerungs-
schichten. Die demografische
Alterung ist irreversibel, sie
lauft ab wie ein Uhrwerk. Be-
triebe, die ihn aktiv gestalten
maochten, um Risiken zu ver-
meiden und Potenziale zu
nutzen, miissen bereits heute
handeln. Die Einfithrung von
Lebensarbeitszeitkonten ist
ein erster Schritt, den unaus-
weichlichen demografischen
Entwicklungen entgegenzu-
steuern und dort positive
Signale zu senden. Zwischen
den Bereichen Arbeitsmarkt,
Personal-Ressourcen und Al-
terssicherung stehen Zeit-
wertkonten und Lebensar-
beitszeitmodelle gleichsam
als Scharnier.

Flexible Zeitwertkonten
und Lebensarbeitszeit-
modelle

« sind das wegweisende In-
strument zur Flexibilisierung
der Lebensarbeitszeit,
» bringen Balance in Unter-
nehmer- und Arbeitnehmer-
interessen und
» verzahnen betriebswirt-
schaftliche Ziele mit perso-
nalpolitischen Mafinahmen.
Unternehmen, die Ar-
beitszeitmodelle einfithren
belegen, wie durch unterneh-
merische Weitsicht und ver-
antwortungsvolle Entschei-
dungen Freirdume fiir die
Beschiftigten geschaffen
werden — und das durch ei-
ne Win-Win-Situation fiir al-
le Beteiligten. Flexibilitét
und Familienfreundlichkeit
sind also kein Widerspruch,
sondern erginzen einander
vielmehr. Denn eine mitar-
beiterbewusste Personalpoli-
tik durch Einsatz von flexi-
blen, innovativen Zeitwert-
kontenmodellen ist unter-
nehmerisches Handeln im
besten Sinne.
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