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Gesund und vorbereitet

Liebe Leserinnen und Leser,

der demografische Wandel

in Deutschland vollzieht sich
in Form einer riickldufigen
Bevolkerungszahl und einer
steigenden Lebenserwartung
der Menschen. Diese Fakten
werden mittelfristig zu einer
drastischen Verlangerung der
Lebensarbeitszeit fiihren, wenn
unser Sozialversicherungssys-
tem erhalten bleiben soll.

Was konnen Unternehmen vor
diesem Hintergrund tun, um
die Gesundheit und Motivation
der Beschaftigten zu fordern?
Eine Moglichkeit sind Zeitwert-
konten, die zu einer besseren
Balance zwischen Arbeits- und
Privatleben beitragen kénnen
und zudem in Zeiten knapper
Arbeitskrafte ein gutes Instru-
ment zur Mitarbeiterbindung
darstellen. Lesen Sie unsere
Beitrage zu diesem Schwer-
punktthema.
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Die Zeitarbeitsbranche hat sich
in den zuriickliegenden Jahren
dynamisch entwickelt und fiir
viele Diskussionen gesorgt, an
deren Ende nun die Anderung
des Arbeitnehmeriiberlassungs-
gesetzes steht. Kernpunkte
dieser Modifikationen sind die
Verhinderung von Missbrauch
der Arbeitnehmeriiberlassung,
eine Lohnuntergrenze in der
Branche sowie die Umsetzung
der EU-Zeitarbeitsrichtlinie.
Unser Autor erldutert lhnen die
Details.

Die traditionelle Lohnsteuer-
karte wird ab dem Jahr 2012
komplett durch ein elektro-
nisches Verfahren ersetzt, das
so genannte ELStAM-Verfahren.
Somit werden kiinftig alle
notwendigen Daten zwischen
Finanzverwaltung und Arbeit-
geber ausschlieflich digital
Ubermittelt. Doch was hat der
Arbeitgeber in diesem Zu-
sammenhang zu tun? Unsere
Autoren geben Antworten.

EDITORIAL

Die Priifungen der Deutschen
Rentenversicherung sind in den
letzten Jahren sehr viel strenger
geworden und die Priifer diirfen
beispielsweise inzwischen

auch in die Finanzbuchhaltung
schauen.

Zudem gibt es mittlerweile
weitere Priifgebiete wie die
Kiinstlersozialabgabe oder die
gesetzliche Unfallversicherung.
Unser Autor zeigt lhnen in
praxisnaher Weise, wie man
sich richtig auf eine sozialversi-
cherungsrechtliche Betriebspri-
fung vorbereitet.

In Deutschland fallen jahrlich
rund oo Millionen Arbeits-
tage dem Krankenstand der
Arbeitnehmer zum Opfer. Doch
nicht immer sind Unfalle oder
gesundheitliche Probleme die
Ursache fiir Fehlzeiten. Einer
aktuellen Studie nach planen 1,7
Millionen Arbeitnehmer bereits
wahrend der Sommermonate
eine , Auszeit” im Verlauf der
kalten Jahreszeit. Was steckt

MARKUS MATT-KELLNER
CHEFREDAKTEUR

hinter diesen erschreckenden
Zahlen? Unser Autor weild es.

Unser SPEZIAL ,,6ffentlicher
Dienst“ halt spannende und ak-
tuelle Themen mit besonderem
Bezug zum o6ffentlichen Bereich
fir Sie bereit. Gleicher Lohn

fiir gleiche Arbeit — wird dieses
Gebot im 6ffentlichen Dienst
gelebt? Welchen Besonder-
heiten unterliegt das kirchliche
Arbeitsrecht? Diese und andere
Fragen beantworten lhnen
unsere Autoren im SPEZIAL.

Ich wiinsche Ihnen einen erfolg-
reichen November und natiirlich
viel Freude bei der Lektiire des

vorliegenden Heftes. Bleiben Sie
gesund — und stetig vorbereitet
auf die Herausforderungen im

Bereich der Entgeltabrechnung.

Herzlichst

b Wik e

Ihr Markus Matt-Kellner



FOKUS

Zeitwertkonten
Zeitarbeit
Zeitwirtschaft

Arbeitszeitflexibilisierung

Auszeitkultur wird zum Mitarbeiter-Magneten der Zukunft

Der demografische Wandel in Deutschland vollzieht sich in
Form einer rucklaufigen Bevolkerungszahl und einer stei-
genden Lebenserwartung der Bevolkerung. Vor diesem Hin-
tergrund hat der Sachverstandigenrat zur Begutachtung der
gesamtwirtschaftlichen Entwicklung in einem aktuellen Son-
dergutachten zur Herausforderung des demografischen Wan-
dels gefordert, dass das gesetzliche Renteneintrittsalter an die
Lebenserwartung der zukunftigen Rentnergenerationen gekop-
pelt wird. Das hatte dann zur Folge, dass das Renteneintrittsal-
ter weiter anstiege — und zwar 2045 auf 68 Jahre und 2060 auf
69 Jahre.

Um die Staatsfinanzen zu sichern, erwégt nach einem bisher
unveroffentlichten ,Tragfahigkeitsbericht® des Bundesfinanz-
ministeriums auch die Bundesregierung, das Renteneintrittsal-
ter um zwei auf 69 Jahre zu erhdhen. Um die durch die Wirt-
schafts- und Finanzkrise entstandene ,Tragfahigkeitsliicke zu
schliefien, wird unter anderem eine Verlangerung der Lebens-
arbeitszeit empfohlen. Die Modellrechnungen gehen davon
aus, dass bereits 2012 die Lebensarbeitszeit um zwei Jahre an-
steigt. In Deutschland soll also noch langer gearbeitet werden,
damit die Sozialkassen nicht austrocknen — vorausgesetzt, der
Arbeitgeber und die Gesundheit der Arbeitnehmer spielen da-
bei mit.

Rente erst mit 69 — fiir viele

Arbeitnehmer ein Horrorszenario

Die zukiinftige Anhebung des Renteneintrittsalters infolge der
steigenden Lebenserwartung wird fiir alle Arbeitnehmer Reali-

tat und bringt die Ungewissheit, ob der eigene Gesundheitszu-
stand die Anforderungen des jeweiligen Arbeitsplatzes bis zur
Rente erfilllen wird. Die Frage, die sich gerade Arbeitnehmer
stellen, lautet doch im Regelfall nicht: ,Wie lange mochte ich
eigentlich arbeiten?” — sondern vielmehr: ,Wie lange kann ich
eigentlich arbeiten?” —,Wie lange und in welcher Art und Wei-
se lassen korperliche und geistige Krafte tiberhaupt eine Teil-
nahme am Arbeitsleben zu?“. Vor diesem Hintergrund wéchst
der Bedarf an flexiblen Zeitwertkonten und Lebensarbeitszeit-
modellen, die es dabei dem Arbeitnehmer ermoglichen, den
vorzeitigen Ruhestand finanziell ausgewogen zu planen und
sozialvertraglich auszugestalten.

Burn-out-Syndrom — keine Modeerscheinung

Doch neben dem Umdenken in Bezug auf ein langeres Er-
werbsleben plagt viele Arbeitnehmer auch die Sorge um die
eigene Gesundheit. Vier von funf Arbeitnehmern in Deutsch-
land (79 Prozent) fithlen sich in ihrer Leistungsfdhigkeit am
Arbeitsplatz eingeschrankt. Zu diesem Ergebnis kommt der
Flurstenberg-Performance-Index 2011 (FPI) des Hamburger Fiir-
stenberg-Instituts in Zusammenarbeit mit dem Meinungsfor-
schungsinstitut forsa. Laut der Studie klagen knapp 70 Prozent
der deutschen Arbeitnehmer Uber psychische und soziale Pro-
bleme und circa. 84 Prozent fuhlen sich durch die Bedingungen
am Arbeitsplatz Uiberlastet. Dabei ist der hohe Leistungsdruck
fir mehr als die Halfte ausschlaggebend. Psychische Storungen
bis hin zum Burn-out verursachen hohe Kosten fiir die Unter-
nehmen. Die Weltgesundheitsorganisation WHO hat errechnet,
dass z. B. ein Burn-out-Fall im Schnitt 30,4 Krankheitstage pro
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Intelligente Lebensarbeitszeitplanung
ermoglicht Phasen der Ruhe
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B FOKUS > Zeitwertkonten

Jahr mit sich bringt. Die Zahl der Fehltage, die auf Burn-out und
andere psychische Stérungen zurlickzufuhren sind, stieg in we-
niger als zehn Jahren um 70 Prozent.

Jedoch werden zur Vorbeugung in den Unternehmen dagegen
bisher wenig bis keine Mafinahmen durchgefihrt.

Sinnvoll sind praventive Mafinahmen, die es erst gar nicht so
weit kommen lassen, dass Arbeitnehmer an Burn-out erkran-
ken. Auch hier konnen mittels Zeitwertkonten ausgewogene
Konzepte zur Work-Life-Balance entwickelt werden.

BEISPIEL 1 - Freistellungsphasen: Auszeit (Sabbatical) und Vorruhestand
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Entnahmephase 1: Der junge Arbeitnehmer (20 Jahre) mit einem monatlichen Gehalt von € 1.600,- bespart zunéichst iiber die
Dauer von 8 Jahren monatlich brutto € 50,- zu Gunsten seines Wertkontenmodells. Mit 28 Jahren (also nach 8 Jahren) will er
sich seinen Traum von einer Auslandsreise (Sabbatical) erfillen. Sein angespartes Wertguthaben in Hohe von

€ 4.800,- 22g\. Zinsen ermdglicht das fir die Dauer von 3 Monaten.

Entnahmephase 2: Wenn das Wertkonto nach der Entniahme weiter bespart wird, besteht die Maglichkeit einer weiteren
Entnahme des angesparten Vermgens vor Rentenbeginn. In diesem Fall betrégt die Freistellung 24 Monate.

Es verbleibt noch ein Guthaben von ca. € 5000, -.
-
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Entnahmephase 1: Die Arbeitnehmerin mit einem monatlichen Gehalt in Hohe von € 2.000,- im Alter von
24 Jahren bespart ihr Wertkonto mit monatlich brutto € 100,-. Im Alter von 32 Jahren wird sie Mutter und
mijchte den Erziehungsurlaub finanziell abgefedert ausweiten. Ihr steft ein Wertkontenkapital von iiber
€ 9.600,- zzgl. Zinsen zur Verfiigung, sodass sie ihren Erziehungsurlaub um iiber 5 Monate verlangern kann
Entnahmephase 2: Wenn das Wertkonto nach der Entnahme weiter bespart wird, besteht die Maglichkeit
einer weiteren Entnahme des angesparten Vermgens vor Rentenbeginn. Tn diesem Fall betrigt die Freistellung
30 Monate. Es verbleibt noch ein Guthaben von ca. € 1.200,-

BEISPIEL 2 - Freistellungsphasen:
Verldngerung Erzieh laub und Vorruhestand

€37.777,-

BEISPIEL 3 - Freistell l Teilzeit L

(Pflegezeit) und Vorruhestand
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Entnahmephase 1: Die Arbeitnehmerin mit einem monatlichen Gehalt in Hohe von € 1.800,- im Alter von 30 Jahren bespart
ihr Wertkonto mit monatlich € 100,-. Mit 48 Jahren wird ein Elternteil zum Pflegefall, um den sie sich kiimmern muss.

Sie bendtigt jetzt anstatt einer Vollzeittitigkeit (8 Stunden tiglich bisher) eine Teilzeitregelung (mit nur noch 5 Stunden
tiglich). Das heiRt, sie muss auf rund 35% ihres Lohns (= € 630,-) pro Monat verzichten. Dank ifres Wertkontos, auf dem
sich jetzt mindestens € 21.600,- zzgL. Zinsen befinden, kann sie die Teilzeitregelung iber 3 Jahre ausfinanzieren.
Entnahmephase 2: Wenn das Wertkonto nach der Entnahme weiter bespart wird, besteht die Moglichkeit einer weiteren

I Entnahme des angesparten Vermgens vor Rentenbeginn. In diesem Fall betréigt die Freistellung 21 Monate.

Ein Zeitwertkonto kann zu einer besseren Balance zwischen
Arbeits- und Privatleben beitragen und wirkt sich so positiv
auf Gesundheit und Arbeitsproduktivitit der Arbeitnehmer
aus. Ein geeignetes Instrument zur Vorbeugung des Burn-out-
Syndroms konnte mit Hilfe eines Zeitwertkontos die Teilzeit-
arbeit bei Vollzeitgehalt sein. Oder es wird bei Vollzeitgehalt
eine Auszeit fur mehrere Wochen, Monate oder ein ganzes Jahr
genommen. Diese flexiblen Moglichkeiten bietet nur ein ent-
sprechendes Lebensarbeitszeitmodell, und damit kann einem
Burn-out auf Seiten der Arbeitnehmer — auch im Interesse der
Arbeitgeber — vorgebeugt werden.

Vereinbarkeit von Beruf und Familie wird messbar
Employer Branding ist in aller Munde. Unternehmen aller Gro-
fen und Branchen haben erkannt, dass es notwendig ist, sich
in Zeiten der Arbeitskrafteverknappung als attraktiver Arbeit-
geber zu positionieren. Doch es sind nicht (nur) die Geldleis-
tungen, die Arbeitgeber attraktiv machen. Unternehmen, die
sich fiir eine gute Vereinbarkeit von Beruf und Familie stark-
machen, haben die Nase vorne. Und das ist auch wissenschaft-
lich belegt worden.

In familienorientierten Betrieben steigt die Motivation, gehen
die Krankenstinde zuriick und funktioniert die Mitarbeiter-
bindung besser. Das belegt eine Studie des Forschungsinsti-
tutes fur familienbewusste Personalpolitik (FFP) der Universitat
Munster deutlich.

Vor allem wunschen sich viele Erwerbstatige, berufliche Ver-
pflichtungen besser mit den familidren vereinbaren zu kénnen.
Dies ist nur ein Aspekt, bei dem es darum geht, die Kinderer-
ziehung oder die Pflege von alteren Angehdrigen zu ermogli-
chen. So pladieren viele Beschaftigte dafiir, die wochentliche
Arbeitszeit ab einem bestimmten Lebensjahr zu senken. Flexi-
ble Arbeitszeiten wie Gleit- und Teilzeit, Jahres-, Lebens- oder
Arbeitszeitkonten, Freistellungsregelungen wie Sonderurlaub
oder Sabbatical bieten zudem die Chance, diese Anforderungen
aus Sicht der Betriebe und der Beschéftigten zu vereinbaren.
Der Gestaltung der Arbeitszeit — verbunden mit dem Wunsch,
Beruf und Familie gleichermafien zu leben — kommt dem-
nach eine zentrale Bedeutung zu, weil sie bei den Beschéaf-
tigten einen sehr hohen Stellenwert fir die Zufriedenheit mit
der Arbeit besitzt. Die Winsche und Vorstellungen sind von
individuellen Faktoren, der Lebensphase und den Leistungs-
voraussetzungen abhingig. Daher fordern Konzepte, die die
Gestaltung der Lebensarbeitszeit in gewissen Grenzen den Mit-
arbeitern Uiberlassen, die Arbeitszufriedenheit und die Motiva-
tion.

Ein guter Arbeitgeber wird man

durch familienbewusstes Handeln

Employer Branding gilt heute als wichtiges Instrument der
Unternehmenspositionierung. Es entfaltet seine Wirkung von
innen nach aufien und berlcksichtigt damit erstmals auch
systematisch den Wert jedes einzelnen Mitarbeiters als ,Bot-
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BEISPIEL 4 - Freistellungsphasen: Auszeit (Sabbatical) und Vorruhestand

300.000 [
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250,000 [
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Entnahmephase 1: Der Arbeitnehmer mit einem monatlichen Gehalt in Hohe von € 4.000,- im Alter von 30 Jahren bespart sein Wert-
konto mit monatlich brutto € 500,-. Im Alter von 50 Jahren benitigt er eine Auszeit von einem Jahr (Sabbatical). Angespart hat er
€ 120.000,- 2zgl. Zinsen und entnimmt dem Wertkonto die € 48.000,- die er als Lohnausgleich bendtigt.
Entnahmephase 2: Wenn das Wertkonto nach der Entnahme weiter bespart wird, besteht die Maglichkeit einer weiteren Entnahme des
angesparten Vermagens vor Rentenbeginn. In diesem Fall betragt die Freistellung 62 Monate.
Es verbleibt noch ein Restguthaben von ca. € 24.000,-
BEISPIEL 5 - Freistellungsphasen: Teteitreg elung 55. bis 63. Lebensjahr
60000 € 56.699,-
€ 33.206,-
50000 Ansparphase
40000
30000
€12.754,-
20000
10000

Entnahmephase 1 Der Arbeitnehmer mit 40 Jahren und einem monatlichen Bruttoeinkommen von € 3.000,- bespart sein
Wertkonto mit brutto € 250,- pro Monat. Mit 55 Jahren will er eine Teilzeitregelung (bis zum planmifigen Rentenbeginn
63. Lebensjahr) erreichen. Er will zwischen dem 55 und 63 Lebensjahr nur noch 80% arbeiten - also nur noch rumd 6,4 Stunden
tiglich. Er verwendet also sein Wertguthaben (z.B. € 9.000,- pro Jahr) hierfir. s verbleibt ein Restguthaben von € 6.795,-.

schafter” des Unternehmens. Denn ob ein Unternehmen als
,attraktiver Arbeitgeber” gilt, sieht man auch daran, ob die
Beschaftigten stolz sind, fur das Unternehmen zu arbeiten.
Und Stolz kann man nicht verordnen. Stolz kann man nur
sein, wenn die Rahmenbedingungen stimmen. Eine gezielte
Auszeitkultur zur Mitarbeiterbindung, so kann abschliefiend
festgehalten werden, ist ein wesentlicher Aspekt fur die Stra-
tegie- und HR-Verantwortlichen in den Unternehmen, um
sich erfolgreich auf dem hart umkampften Personalmarkt eta-
blieren zu konnen. Der Gewinn: besonders fahiges Personal,
Kosteneinsparungen und eine bessere Kundenbindung.

HARALD RODER
Geschaftsfiihrer

Deutsche Beratungsgesellschaft
Zeitwertkonten (DBZWK)
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Im Gesprach mit ...

Ralf Krippner

Vor dem Hintergrund des de-
mografischen Wandels gewin-
nen Lebensarbeitszeitmodelle
als Mafsnahme zur Personal-
gewinnung und -bindung
stetig an Bedeutung. Die Hoff-
mann + Krippner GmbH be-
schreitet diesen Wegqg bereits
seit 2006. Das mittelstan-
dische Unternehmen bietet
seinen Mitarbeitern die Mdg-
lichkeit, Gehaltsbestandteile
anzusparen, um damit fiir die
individuelle Verkiirzung der
Lebensarbeitszeit zu sorgen.

LOHN+GEHAILT:

Herr Krippner, was war fiir
Sie der Beweggrund, sich
in Threm Unternehmen mit
dem Thema ,Lebensarbeits-
zeitmodelle“ zu beschafti-
gen?

Ralf Krippner:

Die  Wettbewerbsfahigkeit,
Erfolg
Gesundheit von

der wirtschaftliche
und die
Unternehmen hangen we-
sentlich vom Wissen, den Fa-
higkeiten und dem Einsatz-
willen ihrer Beschaftigten ab.
Qualifizierte und motivierte
Mitarbeiterinnen und Mitar-
beiter, die sich mit ihren Auf-
gaben und dem Unterneh-
men identifizieren, werden
damit zu Schlisselfaktoren
im Wettbewerb.

Mit der Einfithrung eines Le-
bensarbeitszeitmodells hat
unser Unternehmen einen
zukunftsweisenden  Schritt
im Sinne der Arbeitnehmer
gemacht, denn die Arbeits-
platze gewinnen damit an

Attraktivitat. Wir erreichen
auf diesem Weg zudem eine
noch intensivere Mitarbeiter-
bindung.

Wie ist das Modell bei IThren
Mitarbeitern angekommen?
Die Anhebung des Renten-
eintrittsalters infolge der
steigenden Lebenserwar-
tung ist fur die Arbeitneh-
mer Realitdt und bringt die
Ungewissheit, ob der eigene
Gesundheitszustand die An-
forderungen des jeweiligen
Arbeitsplatzes bis zur Rente
erfullen wird. Die Einfihrung
des Lebensarbeitszeitmodells
ist eine Win-Win-Situation
fur Arbeitnehmer und Ar-
beitgeber. Vor diesem Hinter-
grund haben sich etwa zwei
Drittel unserer Arbeitnehmer
zur Teilnahme an dem Werte-
kontenmodell entschlossen.

Sie verwenden im Unter-
nehmen ein sogenanntes.
,Garantiezinsmodell“. Hat
dieses Konzept zum Erfolg
und zu der hohen Arbeit-
nehmerakzeptanz mit bei-
getragen?

Ich denke ja, denn wir ste-
hen als Unternehmen voll
und ganz hinter dem Modell
und die umgewandelten
Betrdage werden insolvenz-
geschutzt und verzinslich at-
traktiv angelegt. In unserem
Lebensarbeitszeitmodell
sprechen wir selbst als Ar-
beitgeber gegeniiber den Ar-
beitnehmern — neben einer
Mindestverzinsungsgarantie
— die gesetzlich geforderte

Werterhaltungsgarantie bei
planmafiiger  Verwendung
des Wertguthabens aus. Da-
durch nutzen die Arbeitneh-
mer ein klar verstandliches,
transparentes und durch die
Festzinsvereinbarung sicher
und einfach zu kalkulie-
Wertkontenmodell.
Das angesparte Geld des ein-

rendes

zelnen Mitarbeiters wandert
zudem nicht in irgendwelche
spekulativen und undurch-
sichtigen Kapitalanlagen ir-
gendwo auf der Welt. Nein,
wir tragen hier als Unterneh-
men Verantwortung.

Sie libernehmen als Unter-
nehmen selbst die Vermo-
gensverwaltung der Wert-
guthaben wund sprechen
Garantien aus?

Nattirlich wollen wir als Un-
ternehmen nicht steuerbare
Planungs- und Finanzrisiken
in Bereichen aufierhalb un-
seres regularen Geschafts-
feldes vermeiden. Deshalb
bestimmen wir auch selbst
die risikoarme Vermogens-
anlage. Hier nutzen wir be-
reits seit 2008 den Invest-
mentfonds ,H2 Time 4 Life”
— einen Vermogensverwal-
tungsfonds, der nach den
Regeln und Vorgaben des
Flexi-II-Gesetzes eigens fur
Zeitwertkontenanlagen kon-
zipiert wurde und der meines
Wissens nach Deutschlands
erster testierter Zeitwertkon-
tenfonds ist.

Und wie sehen hier Ihre bis-
herigen Erfahrungen aus?

MAGAZIN > Im Gesprdach m

Ralf Krippner,

geschéaftsfihrender Gesellschafter
der Hoffmann + Krippner GmbH

Im Rahmen der Vermogens-
anlage von Wertguthaben ist
unsere Risikoneigung sehr ge-
ring und daher schétzen wir
die Sicherheit des Fonds und
die geringe Volatilitat. Aktu-
ell betragt der Aktienanteil 0
Prozent ,was ein Indiz dafur
ist, dass gerade in Zeiten von
Krisen ein aktives Risikoma-
nagement stattfindet.

Andererseits haben wir in
der letzten Aufschwungpha-
se des Zyklus 2009/2010 ein
sehr beachtliches Kapitaler-
gebnis erzielt.

Welches Fazit ziehen Sie
heute fiir sich und das Un-
ternehmen?

Wir fiihlen uns mit dem Re-
sultat sehr wohl und haben
die Entscheidung, ein wert-
haltiges  Lebensarbeitszeit-
modell in unserem Unter-
nehmen einzufithren, nicht
bereut. Unsere Mitarbeiter
sind die nachhaltigste und
wertvollste Ressource un-
seres Unternehmens und
sicher stolz darauf, in einem
Betrieb zu arbeiten, der durch
eine mitarbeiter- und famili-
Personalpolitik
die innovativen Ideen zur
Vereinbarkeit von Beruf und
Familie auch praktisch um-
setzt.

enbewusste
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Wertkontenmodelle
professionell verwalten

Bereits 1998 wurde das ,Gesetz zur sozialrechtlichen Absiche-
rung flexibler Arbeitszeitregelungen vom Bundestag beschlos-
sen. Mit der Novellierung des ,Flexi-II-Gesetzes” zum 1. Januar
2009 sind verbesserte rechtliche Grundlagen fiir moderne Zeit-
wertkontenmodelle entstanden, gleichzeitig aber die Anforde-
rungen an deren Verwaltung gestiegen.

Fir Unternehmen, die planen, ein Lebensarbeits- und Zeitwert-
kontenmodell zu implementieren, ist eine der Kernforderungen
die sichere und méglichst aufwandsarme Fithrung der Konten.
Wenn man sich mit Unternehmen uber die Verwaltung von
Wertkontenmodellen austauscht, stehen nach unserer Erfah-
rung folgende zwei Themen im Vordergrund:

+ Sozialversicherungsrechtliche Aufzeichnungspflichten,

« Abwicklungsfragen rund um Wertkonten.

Die von der DATEV-Consulting entwickelten Verwaltungs-Tools
erfullen mit ihren neuen, leistungsfahigen Systemen genau
diesen Anspruch. Dabei stellt die Nutzung der DATEV-Verwal-
tungs-Tools nicht nur eine effektive, sondern auch eine kosten-
gunstige Losung dar.

Mit der aktuellen Fortentwicklung des DATEV-Datenbanksys-
tems fur Zeitwertkonten konnen alle relevanten Prozesse ge-
steuert, Uberwacht und reportet werden. Das System ist in der
Lage, alle Modelle (Partizipations- und Garantiezinsmodelle)
zu fuhren und hierbei samtliche Kapitalmarkt- und Rickde-
ckungsprodukte zu integrieren, wie zum Beispiel Investment-
fonds, Versicherungslésungen, Bankprodukte und Bonusspar-
plansysteme.

Das DATEV-Verwaltungstool verfugt iiber folgende Funktionali-

taten:

- gewahrleistet alle gesetzlichen, steuer- und sozialversiche-
rungsrechtlichen Vorgaben,

- ubernimmt die Kontenverwaltung inklusive der gesetzlich
geforderten Aufzeichnungspflichten zur Sozialversicherung,

- speichert alle relevanten Stammdaten tber die Lebensar-
beitszeit der Arbeitnehmer (Archivierung tber einen unbe-
grenzten Zeitraum moglich),

« verfugt Uber Import- und Exportschnittstellen zu Lohnab-
rechnungs-Systemen,

- bietet Importschnittstellen von Anlageverwaltungssyste-
men,

+ berechnet automatisch die SV-Luft und erstellt Modellrech-

LOHN+GEHALT > November 2011

nungen zu deren Kalkulation (Summenfelder-Optionsmo-
dell),

+ verwaltet die angelegten Wertguthaben,

« erstellt die erforderlichen Auswertungen fiir die Abrech-
nung,

- berechnet die Werte furr Freistellungsphasen,

+ ermittelt im Storfall die Daten zur Riickabwicklung (z. B. Ar-
beitgeberwechsel, Ubertragung der Wertguthaben auf die
Deutsche Rentenversicherung Bund, Abwicklung im Insol-
venzfall),

 erstellt jahrlich die Kontoausziige fiir Wertstandsinformati-
onen,

+  berechnet die jahrliche Erfullungsriickstellung fur das Un-
ternehmen (Informationen zur Bilanzerstellung).

Der Administrations-Prozess
mit dem DATEV-Verwaltungs-Tool

Depotbank/
i oder
Kapitalanlagengesellschaft

lKapitalanlage

o0 000 00 —
HEEEEEER Einbringung

T—> in einem von der DATEV-

Arbeitsrechtlicher Consulting entwickelten System
Anspruch |

Kapitalfluss
DATEV

Zeitwertkonten-Verwaltung PN
~<-———— Wertentwicklung . g

1. Kontoausziige

2.
3. Freistellungsverbrauchszeitraum
4. Storfall abbilden

5. Diverse Auswertungen

erstellen (in PDF auf CD
oder Papier), z.B.

Mit den neuen DATEV-Verwaltungs-Tools konnen die Vorteile
einer der modernsten und leistungsfahigsten Verwaltungslo-
sungen flur die optimale Administration von Wertkonten ge-
nutzt werden.

EBERHARD RIESSNER
Dipl. Ing. Univ./Projektleiter
DATEV eG

f
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Der Kopt entscheidet

Ein Gespriach mit dem Wirtschaftswissenschaftler Prof. Dr. Christof Helberger

LOHN+GEHALT:

Herr Professor Helberger, Sie waren jahrzehntelang Inha-
ber eines Lehrstuhls fiir Volkswirtschaftslehre an der Tech-
nischen Universitit Berlin. Gleichzeitig beschiftigen Sie sich
mit Kaitalmérkten und Anlagestrategien. Salopp gefragt: Ein
Universitdtsprofessor als Fonds-Manager?

C. Helberger:

Das ist kein Widerspruch, im Gegenteil. Ich beschaftige mich
seit langem mit der Optimierung von Vermogensstrategien
und Investmentfonds, arbeite neben meiner Tatigkeit an der
Universitat als Vermogensverwalter und Fondsmanager. Meine
wissenschaftliche geprigte Denk- und Vorgehensweise tragt
hier entscheidend dazu bei, gerade in wirtschaftlich turbu-
lenten Zeiten nicht den Uberblick zu verlieren.

Politische Umwilzungen in arabischen Staaten, die Grie-
chenland-Krise, der hohe Olpreis. Bei all diesen schlechten
Nachrichten kann man als Fonds-Manager allerdings unru-
hig werden, finden Sie nicht?

Es ist schon erstaunlich, wie hektisch ausgewiesene Profis an
der Borse reagieren, wenn eine schlechte Nachricht bekannt
wird. Da fehlt es oftmals an der notwendigen Rationalitat.
Klassisch gibt es zwei Managementstile: den datenbanktreuen
Manager, der sich auf formalisierte, softwaregestutzte Ent-
scheidungsregeln verldsst und jenen Manager, der die person-
liche Analyse bevorzugt. Im echten Borsenleben regiert nach
meinem Dafiirhalten allerdings eine dritte Form des Manage-
ments —der Bauch.

Der Bauch?

Fondsmanager  vernachlassigen
gerne den Kopf, wenn es unruhig
wird. Das sehen Sie beispielswei-
se an den Panikverkdufen infolge
einer Katastrophenmeldung wie der Havarie der Fukushima-
Atomreaktoren infolge des Erdbebens in Japan. Die Erfahrung
zeigt, dass es falsch ist, in solchen Zeiten unbedacht zu verkau-
fen oder hektisch zu reagieren —doch alle Welt macht es.

Wirtschaftswissenschaftler
Prof. Dr. Christof Helberger

Sie gehoren offenbar nicht zu den Fondsmanagern, die nach
Bauchgefiihl handeln. Wie ist Thre Arbeitsweise?

Als Fondsmanager mussen wir mit schlechten Nachrichten
genauso rational umgehen wie mit positiven Neuigkeiten.
Wir dirfen nicht vergessen, dass wir mit dem Geld handeln,
welches unsere Kunden uns anvertraut haben. Ich bin Wissen-
schaftler und Anlageentscheidungen treffe ich daher auch auf
Basis einer wissenschaftlich angeleiteten Analyse. Anlageent-
scheidungen treffe ich rational und unter Beriicksichtigung
aller verfugbaren Informationen, nicht nur der Schlagzeilen.
Nochmal: ich gehe mit dem Geld anderer Menschen um, da ist
Verstand gefragt — der Kopf entscheidet.

Thre Kunden vertrauen also dem Wirtschaftswissenschaft-
ler und seinem kiithlen Kopf. Dazu haben Sie offenbar auch
allen Grund. Bereits ihr in den achtziger Jahren gegriindeter
Aktienclub St. Peter erlebte in der Spanne zwischen 1988 und
2010 ein Plus von sagenhaften 870 Prozent, wie ich las. War
das ein Druckfehler?

Nein, Sie haben richtig gelesen. Die Gewinnentwicklung die-

Mit H2Time4Life bleibt Ihr Zeitwertkonto rentabel - trotz Krisen und Crashs.

=

Time
4L ife

HETimebLife +13.65%
DAY Index 13,94%

Wertentwackiung vom

el Aullage tes Fan

2008 - 30,9 2011

Abbildung 1: TAL-Diagramm

H2TimeaLife -2,67%
DAX Index -24,37%

Wertgrbanchlung voim
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ses Aktienclubs ist in der Tat beachtlich, nichtern formuliert
jedoch das schlichte Resultat grindlicher und kopfgesteuerter
Arbeit mit dem investierten Geld. Ich habe in diesen Jahren viel
gelernt und es immer wieder geschafft, mich in kurzer Zeit auf
neue Situationen einzustellen. Die Mitglieder dieses Aktien-
clubs sind zufrieden und unsere regelmafiigen Treffen in St.
Peter-Ording an der Nordseekiiste finden in entsprechend posi-
tiver Atmosphare statt.

H-T

H2ZTimesLite* im Vergleich mit DAX
15072011 - 30093011

Abbildung 2: H2T4L-Chart

Vom Aktienclub an der Nordseekiiste zu Ihren H2Fonds, wel-
che Sie im Jahre 2007 griindeten. Hier bieten Sie drei Fonds
fiir unterschiedliche Zielgruppen an, von welchen unsere Le-
ser vor allem der Fonds ,,Time4Life“ interessiert. Was macht
»Timedlife“ so besonders und was unterscheidet diesen
Fonds von anderen?

Time4Life ist fur Anleger mit einer ausgepragten Sicherheits-
orientierung konzipiert. Dieser Fonds ist der erste, von einer
Wirtschaftsprufungsgesellschaft testierte Investmentfonds fur
Zeitwertkonten und Wertguthaben und damit geeignet fiir die
Anlage von Spareinlagen auf Zeitarbeitskonten nach dem soge-
nannten Flexi II-Gesetz, also Anleihen mit ausschlieflich hoher
Bonitat, keine Wahrungsrisiken, maximal 20 Prozent Aktien. Ti-
med4Life ist somit hoch interessant fur Arbeitgeber, welche die
Gelder auf den Zeitarbeitskonten ihrer Beschaftigten im Ein-
klang mit den gesetzlichen Rahmenbedingungen fiir die Absi-
cherung flexibler Arbeitszeitregelungen sicher und mit optima-
ler Renditenerwartung anlegen méchten.

Arbeitgeber konnen doch auch konservative Anlageformen
wihlen. Fahren sie damit nicht besser als mit einem Fonds?
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Hinter Time 4 Life stecken sowohl die gesetzlichen Absiche-
rungsmechanismen, als auch mein wirtschaftlicher Sachver-
stand — ich meine, ein ausgezeichnetes Zusammenspiel. Ti-
me4life bietet optimale Sicherheit und eine Rendite, die Sie
anderswo unter diesen Bedingungen nicht finden werden.
Arbeitgeber, die in dem Fonds anlegen, sind auf der sicheren
Seite — und ihre Beschéaftigten sind es auch. Dafur stehe ich mit
meinem Namen.

Wie stellt sich die bisherige Entwicklung von Time 4life dar?
Die Werteentwicklung ist stabil und hoch erfreulich, auch in
den aktuell turbulenten Zeiten. Wir stehen seit Grindung des
Fonds kontinuierlich weitaus besser da als DAX und REX und
so wird es bleiben. Die ungeschitzte Vermégensanlage im
DAX birgt neben hohen Renditechancen eben in Krisenzeiten
auch erhebliche Risiken, wie wir aktuell erleben miissen. Die
geschitzten Vermogensanlagen im REX hingegen bieten nur
ein sehr begrenztes Rendite-Potenzial. Time4Life hingegen
steht im Einklang von Liquiditat, Sicherheit und Rendite und
die Zahlen sprechen fur uns. Risiken vermeiden, Chancen wah-
ren — das ist unser Credo. Unsere Anleger erhalten zudem jeden
Monat einen Bericht tiber die Fondsentwicklung, die Investiti-
onsstruktur und die getroffenen Vermoégensentscheidungen.
Ich aufdere mich hier klar und biete einen detaillierten Vermo-
gensreport. Der Anleger weif$ bei mir immer, woran er ist.

Wirklich immer?
Wenn Fragen offen bleiben, gentigt ein Anruf. Ich stehe den In-
vestoren auch gerne persénlich immer Rede und Antwort.



Quelle: Towers Watson/LZ Grafik
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Mit ,,Employer Branding”
gute Mitarbeiter binden

und neue Fachkrafte gewinnen

In 15 Jahren gibt es in Deutschland sechs
Millionen Erwerbstatige weniger als heu-
te. Personalverantwortliche konnen sich
in ihrer Personalpolitik also keine Fehler
leisten: Mitarbeiter mussen gehalten, jun-
ge Krafte gefunden, die Potenziale alterer
Arbeitnehmer genutzt werden.

Nie waren die Themen ,Demografie”, ,Er-
héhung des Renteneinstiegsalters* und
JFachkraftemangel aktueller. Thre Aus-
wirkungen auf Wirtschaft und Gesell-
schaft in Gegenwart und Zukunft mag
und kann man sich nicht wirklich ausma-
len. Dennoch: Weichen mussen im Heute
gestellt werden, wenn wir morgen noch
eine ausbaufdhige Chance fiir die nachfol-
genden Generationen haben wollen. Und
es gibt immer mehr Personalverantwort-
liche, die sie stellen. Lebensarbeitszeitmo-
delle sind eine solche Idee.

Auch die Verwaltungen und Betriebe des
offentlichen Dienstes stehen heute im-

Aufgabenfelder

mer starker im Wettbewerb, die besten
Kopfe als Mitarbeiter zu halten und zu ge-
winnen, um vom Fachkraftemangel nicht
tberrollt zu werden. Mit dem Fachkraf-
temangel wachst die Fantasie, sich als at-
traktiver Arbeitgeber zu prasentieren.

Beinahe jeder Arbeitgeber sieht in der Be-
waltigung des demografischen Wandels
eine wesentliche Voraussetzung fiir sei-
nen zukinftigen wirtschaftlichen Erfolg.
Doch erst ein Funftel hat geeignete Maf3-
nahmen dazu umgesetzt. Die Mehrheit
ist Uber die Analysephase beziehungs-
weise das Sammeln von Informationen
noch nicht hinausgekommen. So lauten
die zentralen Aussagen einer Studie der
Personalberatung Towers Watson, fir die
Personalmanager und Demografie-Ver-
antwortliche aus unterschiedlichen Bran-
chen in Deutschland befragt wurden. Im
Hinblick auf fehlende Talente und Nach-
wuchs erwarten alle Teilnehmer Konse-

In welchen Bereichen besteht aktuell Handlungsbedarf?

Talent-Management
Recruiting
Personalentwicklung

Mitarbeiterbindung

Betriebliche Sozial- und Nebenleistungen

Vergiitung

10

60%

49%

9%

quenzen. Mehr als drei Viertel empfinden
zudem die Alterung ihrer Belegschaft als
vordringliche Facette der Problematik. Die
Verantwortlichen kénnen zwar recht gut
abschatzen, wie ihr Kerngeschaft in Zu-
kunft aussehen wird. Doch die wenigsten
wissen, woher sie die Leute bekommen,
die dann die Arbeit machen sollen. Im
Personalmanagement gibt es der Studie
zufolge keinen Bereich, der die Auswirk-
lungen des demografischen Umbruchs
nicht zu spuren bekommen wird. Am
starksten wird nach Ansicht der Experten
das Talent-Management betroffen sein,
gefolgt von der Gesundheitsvorsorge, dem
Employer Branding und der Personalent-
wicklung.

Danach haben die befragten Arbeitgeber
erhebliche Probleme bei der Mitarbeiter-
bindung.

Doch was motiviert und
bindet Mitarbeiter?
Immer
wissen: Beschaftigten ist die Balance zwi-
schen familidren und beruflichen Ansprii-
chen wichtig! Es sind heute die weichen
Faktoren, die von Mitarbeitern geschatzt
werden. Werte wie Familienfreundlich-
keit, Eigenverantwortung und Freirdu-
me, die ein Arbeitgeber dem Mitarbeiter
bietet. Dinge, aufgrund derer man stolz
auf seinen Arbeitgeber sein kann. Jungst
hat das Umfrageergebnis des ,Heidelber-
ger Trendmonitors 2011“ bestatigt: Auch
wenn der Verdienst weiterhin wichtig ist,
legen junge Menschen bei der Arbeit heu-
te viel Wert auf Wissenserwerb, person-
liche Sinnstiftung und eine gute Arbeits-
atmosphare.

mehr Personalverantwortliche
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Handlungsbedarf

In welchen Bereichen sind Risiken identifiziert worden?

Talent-Management
Gesundheitsvorsorge

Employer Branding
Personalentwicklung
Work-Life-Balance

Betriebliche Altersversorgung
Arbeitsbedingungen
Arbeitsplatz-/Arbeitszeitgestaltung

Betriebliche Sozial- und Nebenleistungen

Wissensmanagement
Vergiitungsmanagement

Standortverlagerung

Fur eine soziale und wirtschaftlich er-
folgreiche Gesellschaft brauchen wir eine
neue Verbindung von Arbeit und Leben,
von Familie und Beruf. Wirtschaftlicher
Fortschritt muss mit gesellschaftlichem
Fortschritt einhergehen. Deshalb muss
steigende Flexibilitdt im Arbeitsleben
auch mehr Flexibilitdt und Freiraume fiir
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmer
bringen, ihr Leben jenseits der Arbeit
nach ihren Wunschen zu gestalten. Dazu
zahlt fir die meisten Menschen auch, Zeit
und Kraft fiir die Familie zu haben.

Die gesetzlichen Grundlagen dafir wur-
den 2008 mit dem ,Gesetz zur Verbes-
serung der Rahmenbedingungen der
sozialrechtlichen Absicherung flexibler
Arbeitszeitreglungen®, kurz Flexi 1II, ge-
schaffen. Das Gesetz sieht vor, dass die
Guthaben von Zeitwertkonten
angelegt und im Falle einer Auszeit/
Freistellungsphase auch garantiert aus-
gezahlt werden. Und dass die Guthaben
im Falle eines Jobwechsels oder einer
Insolvenz nicht verloren gehen. Lebens-
arbeitszeitkonten stellen ein praxisorien-
tiertes Instrument dar, mit dem gezielt
auf die Bediirfnisse der Mitarbeiterinnen
und Mitarbeiter und die des Arbeitgebers
eingegangen wird. Sie eréffnen Moglich-

sicher
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keiten, das Renteneintrittsalter ohne Ein-
buBlen fur die Mitarbeiter zu senken und
gleichzeitig das Arbeitsleben an die indi-
viduellen Bedurfnisse anzupassen.

Das trifft auch auf die rund viereinhalb
Millionen Beschaftigten im o&ffentlichen
Dienst zu. Die entschiedenste Rechtsquel-
le fur deren Arbeitsverhdltnisse ist der
Tarifvertrag fur den oOffentlichen Dienst
(TVOD). Durch ihn wurde seit dem 1. Ok-
tober 2005 die Arbeitszeit bei Bund, Lan-
dern und Gemeinden in wesentlichen
Bereichen vollig neu gestaltet — auch
vor dem Hintergrund der eingangs er-
wahnten, tiefgreifenden gesellschaft-
lichen Veranderungsprozesse. So wurden
insbesondere Moglichkeiten fiir einen be-
darfsgerechten Einsatz von Beschaftigten
sowie fur die Vermeidung von Mehrarbeit
durch bewegliche Arbeitszeiten eingerich-
tet. Auch die aktuellen Uberstundenrege-
lungen, Rahmenarbeitszeiten sowie die
Offnungsklausel zu Gunsten von Lang-
zeitkonten wirken sich positiv auf die
heutige Dienstplanung aus.

TV6D-Offnungsklausel

fiir Langzeitkonten

ein-
facher, optimal auf schwankende Auf-

Mit Arbeitszeitkonten ist es also

tragslagen und neue Kundenanforde-
rungen zu reagieren beziehungsweise
auch den Beschiftigten mehr Zeitauto-
nomie zu gewahren. Pulspunkte, die in-
zwischen ebenso die Verwaltungen, In-
stitutionen und Betriebe des offentlichen
Dienstes schatzen. Jedoch: Ob bei der Ein-
fuhrung der Zeitkonten die Interessen von
Arbeitgebern und Arbeitnehmern glei-
chermafien berticksichtigt werden, hangt
entscheidend von der Ausgestaltung der
Dienstvereinbarung ab.

Auszug aus dem TV6D:

§ 10 Arbeitszeitkonto Absatz 6

1. Der Arbeitgeber kann mit der/dem
Beschéftigten die Einrichtung eines
Langzeitkontos vereinbaren.

2. In diesem Fall ist der Betriebs-/Perso-
nalrat zu beteiligen und — bei Insol-
venzfahigkeit des Arbeitgebers — eine
Regelung zur Insolvenzsicherung zu
treffen.

Aufgrund dieser Regelungen - gleich-
lautend auch im Tarifvertrag der Lander
(TVL) — konnen also die Arbeitgeber mit
dem Beschaftigten die Einrichtung von
Langzeitkonten prinzipiell vereinbaren.
Daruber hinausgehende weitere tarifliche
Vorgaben und Konkretisierungen beste-
hen nicht. Heif3t: Fur die konkrete Ausge-
staltung bedarf es einer separaten Dienst-
beziehungsweise  Betriebsvereinbarung.
Allerdings sind die Institutionen und Ver-
waltungen unter Beachtung der personal-
vertretungsgesetzlichen Mitbestimmung
nach dem TV6D in der Konzeption der
Langzeitkonten relativ frei.

Gerade darin liegt aber auch eine grofie
Chance fur alle Beteiligten. Denn die
Regelungen zum Auf- und Abbau des
Kontos erfolgen zwischen den Tarifver-
tragsparteien direkt vor Ort und konnen
demgemafd auch entsprechend den tat-
sachlichen Notwendigkeiten und beson-
deren Gegebenheiten individuell verein-
bart werden,. Damit geht ein hohes Maf3
an Selbstbestimmung einher. Gerade in
diesen Zeiten, in denen Arbeitgeber und
Arbeitnehmer/-innen um mehr Wahl-
moglichkeiten in den regulierten Be-

11



reichen, sprich um ein Stick Autonomie
im Beschaftigungsverhaltnis ringen, ist
dies also ein herausragender Aspekt.

Gerade der TVOD eroffnet zahlreiche Mog-
lichkeiten, die Arbeitszeitgestaltung in
der Verwaltung, in den Institutionen und
in den Betrieben des offentlichen Diens-
tes durch einvernehmliche Dienst-/Be-
triebsvereinbarungen zu regeln.

Flexibel und familienfreundlich: Argu-
mente fiir Arbeitgeber und Beschiftigte
Die Argumente, die fur familienfreund-
liche und flexible Arbeitszeitmodelle spre-
chen, sind vielfaltig, aber das Wichtigste
gleich vorweg: Richtig umgesetzt ist ein
Lebensarbeitszeitmodell eine echte Win-
Win-Situation fur Beschaftigte und Ar-
beitgeber. Beide Seiten konnen und sollen
gleichermafien profitieren: Beschaftigte
erhalten die notwendige Flexibilitdt und
die Verlasslichkeit, um mehr Zeit mit der
Familie verbringen zu konnen. Arbeit-
geber hingegen konnen qualifizierte Be-
schaftigte halten und neue gewinnen,
sparen Wiedereingliederungskosten, mo-
tivieren Eltern in ganz besonderem Maf3e,
konnen aber auch besser auf Nachfra-
geschwankungen reagieren. Flexibilitat
und Familienfreundlichkeit sind also kein
Widerspruch, sondern erganzen einander
vielmehr.
Nahezu alle Personalverantwortlichen
sind davon Tiberzeugt, dass familien-
freundliche Mafinahmen die Mitarbei-
terzufriedenheit erhohen. Gleichzeitig
haben familienfreundliche Angebote
fur viele Beschaftigte an Bedeutung ge-
wonnen. Sie sind sogar bereit, fir mehr
Familienfreundlichkeit den Arbeitgeber
zu wechseln. Betriebe des offentlichen
Dienstes, die schon heute auf eine fami-
lienbewusste Personalpolitik setzen, stei-
gern deshalb ganz klar ihre Arbeitgeberat-
traktivitat auf dem Bewerbermarkt. Denn
flr iber 90 Prozent aller jungen Berufsta-
tigen mit Kindern ist ein Angebot fiir die
Vereinbarkeit von Beruf und Familie bei
der Arbeitgeberwahl ebenso wichtig oder
wichtiger als das Gehalt.

12
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Welche Folgen des demografischen Wandels sind in
Ihrem Unternehmen mittelfristig besonders spiirbar?

Fehlende Talente
Mitarbeiterstruktur
Arbeitskraftemangel
Kundenbediirfnisse
Nachfrageschub

Nachfrageriickgang

Bisher machen vor allem Grofiunterneh-
men und auch einige Mittelstandler vor,
wie es gehen kann: mit werthaltigen und
familienfreundlichen  Arbeitszeitmodel-
len und Zeitwertkonten werben und bin-
den sie ihre Beschaftigten langfristig an
sich. Damit haben sie vorbildliche Rege-
lungen im Sinne einer besseren Verein-
barkeit von Arbeit und anderen Lebens-
bereichen getroffen. Es wird in diesem
Zusammenhang auch von einer lebens-
phasenorientierten Unternehmens- und
Personalpolitik gesprochen.

Die Arbeirgebermarke stirken
,Employer Branding“ oder Arbeitgeber-
markenbildung wird in Zukunft aus der
taglichen Praxis in den Verwaltungen, In-
stitutionen und Unternehmen des offent-
lichen Dienstes nicht mehr wegzudenken
sein, denn dadurch stellt sich der Betrieb
als attraktiver Arbeitgeber dar. Sowohl
gegenuber bestehenden Mitarbeitern als
auch gegenuber potenziellen neuen Ar-
beitnehmern hebt sich der Arbeitgeber
von anderen Mitbewerbern am Arbeits-
markt positiv ab.

Eine Vereinbarkeit von Familie und Beruf,
die ihren Namen verdient, erfordert auch
ein starkeres Umdenken in vielen Betrie-
ben des o6ffentlichen Dienstes. Die Arbeit-
geber mussen auch dort erkennen, dass

66°%
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sie qualifizierte Beschaftigte dann besser
und langerfristiger an sich binden kon-
nen, wenn sie auf die unterschiedlichen
Bedurfnisse in verschiedenen Lebenspha-
sen starker eingehen, wenn sie ihren Ar-
beitnehmern eine Balance zwischen Job
und Privatleben ermoglichen. Vor diesem
Hintergrund stellt eine familienbewusste
Personalpolitik demnach einen wichtigen
betriebswirtschaftlichen Entscheidungs-
parameter dar, der den Erfolg maf3geblich
positiv beeinflusst.

Kaum ein anderes personalpolitisches In-
strument durfte zur Verfigung stehen,
das von seiner konzeptionellen Ausrich-
tung derart genau auf die Losung demo-
grafischer Folgen zielt, wie der Einsatz von
Zeitwertkontenmodellen.

HARALD RODER
Geschaftsfuhrer der

Deutschen Beratungsgesellschaft
fur Zeitwertkonten und
Lebensarbeitszeitmodelle mbH
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Die Vorteile fiir Unternehmen und Institutionen durch
die Implementierung eines Zeitwertkonten-Modells

Bessere Marktchancen - Steigerung der Wettbewerbsfahigkeit

Reduzierung von Personalkosten
e Instrument zur Senkung demographiebedingter Kosten
e Vorbeugung steigender Vorruhrstandskosten durch mehr
Arbeitnehmerfinanzierung
e \orbeugung steigender altersbedingter Krankheitskosten
durch die Gestaltung individueller Vorruhestands-

und/oder Teilzeitmodelle

Beeinflussung der innerbetrieblichen Demographie
e Optimierung der betrieblichen Altersstruktur mittels
aktiver Personalsteuerung
e Sozialvertragliche Verjiingung der Belegschaft
e QOptimierte und moderne Personalplanung

Moderne Alternativen zur ausgelaufenen Altersteilzeitregelung
e Ersatz der ausgelaufenen staatlichen Forderung von Altersteilzeit

Zukunftsweisendes Personalmanagement
e |angfristige Know how-Sicherungs- und Qualifizierungskonzepte
zum Erhalt der Leistungsfahigkeit
e Erhohung der Mitarbeitermotivation
e Vorbeugung vor Produktivitdats- und Wissensverlusten
e Verbesserung des Arbeitgeberimages (,,Employer Branding”)
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