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Tlbingen. Ihre Spezialgebiete sind nachhaltige Strategien der Personalékonomie und Diversitat.

Mehr Flexibilitat fur alle

Interview Prof. Kerstin Pull forscht zu Veranderungen in der Arbeitswelt — und dartber, was
gegen den Fachkraftemangel in verschiedenen Branchen hilft. Von Andrea Bachmann

Frau Pull, nahezu alle Branchen lei-
den unter Fachkraftemangel. Gibt es
Bereiche, die starker betroffen sind
als andere?

Besonders betroffen sind Berufe,
die entweder frauen- oder min-
nerdominiert sind, zum Beispiel
Erzieherinnen oder Fachkrifte im
Bereich Heizung und Sanitir. Da
ist der Mangel am grofsten. In der
Schweiz hat man mit einer Image-
kampagne versucht, an den Ge-
schlechterstereotypen dieser Be-
rufe etwas zu andern. Die Kam-
pagne hat dazu gefiihrt, dass sich
mehr Frauen fiir typische Min-
nerberufe interessiert haben -
aber nicht mehr Ménner fiir Frau-
enberufe.

Trotzdem gibt es immer noch Men-
schen, die keinen Job finden. Gibt es
doch Branchen, die liberbesetzt
sind?

Unsere Absolventinnen und Ab-
solventen werden im Prinzip so-
fort vom Arbeitsmarkt aufgeso-
gen, und im Handwerk findet man
einen Job. Da hat sich der Arbeit-
gebermarkt in einen Kandidaten-
markt verwandelt. Schwierigkei-
ten am Arbeitsmarkt haben vor
allem Menschen ohne Ausbildung
und Menschen mit ldngeren Er-
werbspausen. Insbesondere be-
ziiglich letzterer miissen Unter-
nehmen aber iiberlegen, wie wih-
lerisch sie in Zukunft noch sein
konnen.

Erwarten Sie, dass sich durch Auto-
matisierung oder neue Arbeitsmo-
delle die Verteilung der Fachkrafte in
Zukunft ganz grundlegend veran-
dert?

Von Kiinstlicher Intelligenz wer-
den nicht nur die Berufe betrof-
fen sein, die schon frither durch
Automatisierung gefihrdet wa-
ren. Auch das Arbeitsumfeld von
Geistesarbeitern wird sich durch
die zunehmende Nutzung und

Weiterentwicklung von KI dras-
tisch verindern. Ich bin beein-
druckt, was so ein stochastischer
Papagei wie ChatGPT bereits
heute alles kann.

Am ehesten geschiitzt sind ver-
mutlich medizinische und sozia-
le Dienstleistungsberufe, aber
auch zum Beispiel Handwerker,
die zu den Leuten ins Haus kom-
men miissen. Bei einem verstopf-
ten Abfluss kommt man nur mit
KI nicht besonders weit.

Viele Jobs werden sich grund-
legend dndern, aber mit der Be-
reitschaft zu lebenslangem Ler-
nen, Offenheit und Flexibilitat
kann man sich auch in einem ver-
ianderten Lebensumfeld zurecht-
finden. Eine Welt, in der es keine
menschliche Interaktion mehr
gibt, mag ich mir zudem gar nicht
vorstellen.

Welche Strategien kénnten die Un-
ternehmen in der Region entwickeln,
um Fachkréafte zu halten und um
neue zu gewinnen?

Zunichst einmal muss man viel
bieten: ein attraktives Gehalt,
eine sinnstiftende Tatigkeit und
- wo moglich - Flexibilitit hin-
sichtlich der Arbeitszeit und des
Arbeitsortes. Seit der Corona-
Pandemie wollen vor allem da-
rauf viele Menschen nicht mehr
verzichten. Auflerdem sollte man
sich iiberlegen, wie man Talente
fordert und hilt. Das heifdt, Wei-
terbildungsangebote machen, in
der Elternzeit und anderen Er-
werbspausen Kontakt halten, so-
dass ein qualifizierter Wiederein-
stieg moglich ist. Eine verbindli-
che Unternehmenskultur und in-
novative Arbeitsmodelle sind
wichtige Faktoren, um Fachkrif-
te zu binden.

Welche MaB3nahmen zur Fachkrafte-
sicherung halten Sie fiir langfristig
wirksam?

Man sollte sich gezielt an Grup-
pen heranwagen, die man nicht
sofort auf dem Schirm hat: idltere
Menschen, Menschen mit langen
Erwerbspausen, Menschen mit
Migrationshintergrund.

Es ist noch lidngst nicht genii-
gend Herzblut in die Frage geflos-
sen, wie man iltere Menschen in
Arbeit hilt. Was kann man denen
fiir Angebote machen? Da gibt es
viel Potenzial - ohne Rentenkiir-
zungen dazuverdienen konnen,
Altersteilzeit, veranderte Arbeits-
inhalte. Der oft zitierte Dachde-
cker muss vielleicht nicht mehr
selbst aufs Dach, aber er kdnnte
Auszubildende schulen oder Ar-
beit vorbereiten.

Welche Rolle spielen dabei Men-
schen mit einem Migrationshinter-
grund?

Trotz aller Automatisierung wer-
den wir dauerhaft darauf ange-
wiesen sein, Menschen aus ande-
ren Orten dieser Welt zu beschif-
tigen. Wir konnen es uns nicht er-
lauben zuzuschauen, wie wenig
integriert diejenigen sind, die be-
reits hier sind. Wir haben auch
einen Arbeitskriftemangel bei
Jobs, in denen man nicht allzu viel
Deutsch kdnnen muss. Der soge-
nannte ,,Spurwechsel“ wiirde vie-
le Probleme gleichzeitig 16sen. Es
wire eine ,,Win-win-win“-Situa-
tion: fiir Arbeitgeber, fiir die jun-
gen Leute und fiir die Gesell-
schaft. Ich glaube daran, dass Ar-
beit einen wichtigen Beitrag zur
Integration leisten kann.

Welche Rolle kommt bei all dem der
Ausbildung zu?

Ich bin ein absoluter Fan der dua-
len Berufsausbildung. Ich halte es
fiir eine Fehlentwicklung, dass
immer mehr junge Menschen
meinen, unbedingt studieren zu
miissen. Verstehen Sie mich nicht
falsch: Ich habe gerne viele Stu-
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dierende um mich und lehre sehr
gerne. Aber wenn sich Studieren-
de von Semester zu Semester
schleppen, wiren sie in der dua-
len Berufsausbildung eventuell
besser aufgehoben.

Sie ist in jeder Hinsicht ein Er-
folgsmodell, das inzwischen auch
international hohes Ansehen ge-
niefit. Aber in Deutschland hat sie
aktuell ein Imageproblem. Dabei
gibt es fiir Absolventen der dua-
len Berufsausbildung kein héhe-
res Risiko, arbeitslos zu werden,
als fiir Hochschulabsolventen,
und es stimmt auch nicht, dass
man mit einem Studium zwin-
gend mehr verdient.

Wie beurteilen Sie die Geschlechter-
diversitat in den Unternehmen?
Welche personalékonomischen
Maf3nahmen sind besonders wirk-
sam, um Diversitatsbarrieren zu
tiberwinden?

Allgemein gilt, dass Unterneh-
men in Deutschland beim Thema
Frauen in Fiihrungspositionen
noch Nachholbedarf haben. Im
Vergleich zu ihren Anteilen an
den Beschiftigten sind Frauen auf
Fihrungsetagen besonders deut-
lich bei Unternehmensdienstleis-
tern unterreprisentiert, aber
auch in der 6ffentlichen Verwal-
tung. Wer hier nicht die gesamte
Breite des Pools an Kandidaten
nutzt, die fiir eine Flihrungsposi-
tion infrage kimen, schadet letzt-
lich sich selbst.

Insofern wiirde man denken,
dass es keine Quoten oder Ahnli-
ches braucht, sondern dass die
Unternehmen selbst auf die Idee
kommen miissten, Frauen aktiver
zu fordern. Die Erfahrung hat
aber gezeigt, dass ein gewisser
,Schubs“ von aufden, etwa in
Form gesetzlicher Quoten auf der
Ebene von Aufsichtsriten oder
Vorstandspositionen, etwas in
Gang setzen kann.





