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Frauen als Fachkrafte

L

finden und begeistern

Und als Erfolgsfaktor im Unternehmen binden

Wer im Wettbewerb um die besten Kapfe bestehen will, muss das Po-
tential seiner Beschéftigten ausschapfen. Es liegt deshalb im ureigenen
j i Interesse der Unternehmen, auf allen Fiihrungsebenen die besten Frauen
Abschluss eines Arheltsvertrages, sondern der potentlelle und Méanner einzusetzen. Darum lohnt es
Arbeitnehmer ebenfalls. s sich, auch ein besonderes Augenmerk auf
die Karrieren von Frauen zu haben.

Frither stand ein moglichst hohes Gehalt
ganz oben auf der Prioritatenliste. Das hat
sich allerdings deutlich gedndert. Heute
stehen auf den vorderen Rangen Freizeit
und Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Frauen sind bestens ausgebildet und qualifi-
ziert, beispielsweise schlieRen mehr Frauen
als Manner ein Hochschulstudium ab. Sie
bringen Vielfalt ins Unternehmen, lésen
Probleme oft ,anders” und bringen andere
Perspektiven ins Spiel. Aber nach wie vor
erreichen viele Frauen nicht die beruflichen
Positionen, die ihren Qualifikationen und
Potentialen entsprechen.

Heute wollen sich Menschen nicht mehr
zwischen Beruf und Familie zerreien lassen.
Karriere um jeden Preis? Das lehnen nicht nur
junge Hochschulabsolventen, Vertreter der
sogenannten Generation Y, ab. Der Wunsch,
dass die Arbeit noch genug Raum fir das
Privatleben lasst, eint alle Altersklassen.
Arbeitnehmerinnen mit Kindern unter 18 Jahren

| Allein aufgrund der demografischen Ent-
wicklung isthier ein Sinneswandel gefragt,
um das gesamte zur Verfiigung stehende

finden die Vereinbarkeit von Familie und Beruf Harald Réder, DBZWK Fachkraftepotential zu nutzen.

laut einer Umfrage des Familienministeriums

sogar wichtiger als das Gehalt. Und wer keine Harald Réder ist davon Gberzeugt, dass
Kinder hat, méchte freie Zeit fiir sich haben. den Unternehmen noch viele unausge-
Es reicht dafiir in den Unternehmen sicher schopfte Potenziale zur Verfiigung stehen — ganz besonders dann, wenn
nicht aus, Gber Familienfreundlichkeit nur zu reden. Chne Broschiiren Unternehmen Frauen dabei zielgerichtet den Weg ebnen, konnen sie sich,
2ur Work-Life-Balance kommt heute kaum ein Unternehmen aus, auch so Roder, viele Vorteile sichern:

wenn es noch so klein ist,
= ein groBeres Angebot an qualifizierten Fachkraften: Wenn
Aber lasst sich das Problem lsen? Wie kann man diese Wiinsche erfillen? die Untemehmen ihre Personalpolitik stérker auf Frauen ausrich-
ten, stehen ihnen mehr potenzielle Fachkrafte zur Auswahl.
= einen graBeren Talentpool fiir Fiihrungspositionen: Wenn

UngemltZte Potenziale fur das weiblichen Nachwuchskréften bei entsprechender Eignung friih-

Unternehmen erschlieffen zeitig eine attraktive Fiihrungslaufbahn angeboten wird, kann der
Talentpool vergrofiert werden.

.Viele Unternehmen taumeln ins Demografie-Desaster und kénnen gerade u mehr Innovationskraft und Kreativitét durch Vielfalt: Frauen

durch die Besetzung von Schliisselstellen mit weiblichen Talenten ihre haben auf viele Themen eine andere Sichtweise als Manner. Und

Arbeitgeberattraktivitat steigern”, erklart Harald Rader, Demografie- Vielfalt schafft Innovation und Wettbewerbsvorteile.

Experte und Geschéaftsfihrer der Deutschen Beratungsgesellschaft fiir = Gewinnen von Kundinnen: Die meisten Kunden sind oft

Zeitwertkonten und Lebensarbeitszeitmodelle (DBZWK) aus Schwabisch Kundinnen. Frauen verstehen weibliche Bedirfnisse besser und

Gmiind. kénnen so dabei helfen, Kundinnen besser zu bedienen.
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m ein hesseres Arbeitgeberimage: Ein Unternehmen, das Frauen
und Ménnem gleiche Karrierechancen bietet, ist nicht nur bei
Bewerbern und Mitarbeitern beider Geschlechter, sondern auch
fiir Kunden und Geschaftspartner attraktiv.

Familiengerechte
Rahmenbedingungen schaffen

Die Vereinbarkeit von Familie und Karriere ist fir viele talentierte junge
Frauen der ausschlaggebende Punkt firihre berufliche Entwicklung. Kénnen
Unternehmen an dieser Stelle punkten, haben sie bereits das Fundament
dafiir gelegt, dass eine Karriere in einem Unternehmen fiir diese Frauen
erstrebenswert wird. Die Vereinbarkeit von Beruf und Familie hat viele
Facetten: Es geht 2. B. um Kinderbetreuung. Zu familigren Verpflichtungen
zéhlen aber auchvon Pflegefalle, die in der Regel plétzlich auftreten. Dann
sollte sehr schnell eine fiir alle tragbare Lésung gefunden werden. Fast
immer laufen Losungen zur Vereinbarkeit von Familie und Beruf auf eine
Flexibilisierung der Arbeitszeiten hinaus.

Zukunftsfihige Beschaftigungsmodelle

Mafiazhmen von Untemnehmen gegen die demografische Herausforderung

Arbettszettmodette for etern |

Flexible Arbeitszeiten

Lebensarbeitszeitmodelle

Cradin: Dhe Tk

Mittels Zeitwertkonten und Lebensarbeitszeitmodellen gibt es jetzt gute
Chancen, Zeit neu zu verhandeln und zu entschleunigen. Rauszukommen
aus der alltéglichen Uberforderung. Beruflich und privat. Die Arbeitskultur
der permanenten Verfigbarkeit wird sich andern, denn immer mehr Mit-
arbeiterinnen in den Betrieben machen sich stark fiir flexiblere —an den
individuellen Lebensphasen orientierten — Modellen. Die Einzelne vermag
ihr Leben stérker selbst zu gestalten, und immer mehr Arbeitgeber zeigen
den Mitarbeiterinnen, dass familiare Verpflichtungen genauso wertge-
schatzt werden wie berufliches Engagement. Denn eine ausgewogene
Balance zwischen beruflichem und privatem Engagement motiviert die

ufden Konten ber mefvere s
b ansparen, sondern auch Teile ihres

&t |e nach |hran Bedﬂrfmssen u unterschledllr:han Zwecken
genutzt werden —z, B. fir Auszeiten, Fortbildungen, zur Reduzierung
der Arbeitszeit, zur Verlangerung der Elternzeit oder fiir den vorzeitigen
Ubergang in den Ruhestand.

.Die Maglichkeiten, die Zeitwertkonten bieten, sind einfach faszinierend”,
betont Rader. Die Begeisterung und das Herzblut fiir dieses Instrument
der optimierten Lebensphasengestaltung, fiir das der Gesetzgeber bereits
vor 18 Jahren mit dem Flexi-Gesetz den rechtlichen Rahmen geschaffen
hat, ist ihm deutlich anzumerken. Und auch die Mitarbeiterinnen in den
Unternehmen sind begeistert.

.Als mir mein Arbeitgeber das von der DBZWK entwickelte Modell mit den
Zeitwertkonten angeboten hat, war ich gleich Feuer und Flamme”, erzdhlt
Nicole Brutschin. Die 40-Jahrige ist Heimleiterin in den Seniorenzentren
Zell und Efringen-Kirchen des St. Josefshauses Herten. ,Ich habe immer
wieder mit Mitarbeiterinnen zu tun, die an ihre Grenzen stoBen und denen
die Kraft ausgeht”, berichtet sie. Mit Hilfe der Zeitwertkonten kinnten die
Betroffenen eine Auszeit nehmen und wieder neue Energie fiir ihren Beruf
auftanken. ,Das Modell gibt unseren Mitarbeitenden eine Entlastung und
zeigt ihnen Perspektiven”, sagt auch Personalleiterin Beate Pfriender-Muck.

Lebensarbeitszeitmodelle erdffnen aber nicht nur fiir die Beschéftigten
Chancen — auch die Unternehmen profitieren erheblich: , Zufriedenheit
und Zeitsouverénitét sind heutzutage ein hohes Gut”, weift Harald Rider.
Wer Mitarbeiter langfristig binden wolle, miisse das beriicksichtigen.
Firmen, die durchdachte Konzepte anbieten, mit denen die Mitarbeiter
ihr Privatleben mit der Karriere in Einklang bringen kénnen, sind fiir
Fachkrafte auch attraktiver.” Personalleiterin Beate Pfriender-Muck vom
St. Josefshaus in Herten kann das bestatigen: ,Unsere Mitarbeitenden
spiiren die Anerkennung, die wir ihnen mit dem Modell entgegenbringen.
Uns bleiben die Fachkrafte erhalten. Sie kommen nach ihrer Auszeit mit
frischem Elan wieder.”

Das St. Josefshaus hat im vergangenen Jahr sicher unter anderem auch
wegen des von der DBZWK entwickelten Lebensarbeitszeitmodells sogar
den ersten Platz bei dem Wettbewerb ,Great Place to Work” als bester
Arbeitgeber im Bereich Gesundheit und Soziales gewonnen.

Fiir Harald Roder ist dies ebenfalls ein klares Zeichen: ,Zeitwertkonten
kénnen das heraufziehende Demografieproblem in den Unternehmen
sichtbar entschérfen und sind fiir alle Beteiligten ein Modell der Zukunft.” <

Quelle; www.dbzwk.de
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