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Einleitung

Fachkraftemangel, Fachkrifte gewinnen und Fach-
kréfte halten sind mafigebliche Themen in der de-
mografischen Entwicklung. Prognosen zeigen, dass
diese Situation sich kiinftig noch weiter verschar-
fen wird. Viele Méglichkeiten und MaBnahmen
werden bereits offentlichkeitswirksam diskutiert.
Auch die Baubranche ist von dieser Thematik
massiv betroffen.

Um die Beschéftigen moglichst lange in der Bran-
che und im Berufsleben zu halten, kbnnen u. a.
Weiterbildungs- und Qualifizierungsmallnahmen
eine wertvolle Hilfestellung bieten. Dies gilt so-
wohl fir Angestellte als auch ftr gewerblich Ta-
tige. Denn diese MaBnahmen bieten die
Moglichkeit, den Anforderungen des technischen
Fortschritts gerecht zu werden und Nachwuchs-
kréfte nachhaltig fur die Bauwirtschaft zu gewin-
nen.

Die Veranstaltung bot den Teilnehmern die
Chance, mit den Sozialpartnern der Bauwirtschaft
und allen anderen Referenten zu diskutieren und
zeigte gute Beispiele aus der Praxis, die Weiterbil-
dungs- und Qualifizierungsmallnahmen bereits er-
folgreich umsetzen. Die Moderation tibernahm
Prof. Dr. Gerhard Syben, BAQ Forschungsinstitut
fur Beschéaftigung Arbeit Qualifikation.

Einfiihrung

In der Begriifung durch den parlamentarischen
Staatssekretdr im Bundesministerium fir Wirt-
schaft und Technologie Peter Hintze wurde die
Bedeutung von Bildung und Weiterbildung deut-
lich gemacht. Die Unternehmen miissten innovati-
onsféhig bleiben und sich neuen Herausforder-
ungen stellen, so Hintze. Gleichzeitig erhoht sich
der Bedarf an Mitarbeitern und deren Beschafti-
gungsfahigkeit. Damit ist Weiterbildung als ein
Bestandteil des lebensbegleitenden Lernens ein
wesentlicher Baustein, um dem Fachkraftebedarf
einzelbetrieblich zu begegnen.

Gleichzeitig konnen MaBnahmen der Personal-
entwicklung zur Verbesserung des Images der
Baubranche beitragen.

MinDirig Ulrich Schonleiter ist Abteilungsleiter im
Bundesministerium fir Wirtschaft und Technolo-
gie. Er legte den Schwerpunkt seines Vortrags auf
die betriebliche Personalpolitik bei alternden Be-
legschaften. Dabei betonte er vor allem, dass der
Mittelstand beim Thema Fachkréftesicherung vor

besonderen Schwierigkeiten stehe. Die Auswir-
kungen der demografischen Entwicklung erfordern
speziell die Forderung von alteren Arbeitnehmern.
Die Unternehmen miissen die Erfahrungen und
Potentiale der dlteren Mitarbeiter nutzen, denn Al-
tere seien dann keine Last, sondern ein bedeuten-
der Wirtschaftsfaktor fur die einzelnen
Unternehmen.

MinRat André GrofSe-Jager, Bundesministerium ftr
Arbeit und Soziales zeigte auf, dass in der Krise in
Deutschland ein geringerer Arbeitslosenanstieg als
in anderen Landern zu verzeichnen war. Dies sei
vor allem den Reformen des Arbeitsmarktes,
einem klugen Krisenmanagement, einer koopera-
tiven Partnerschaft mit den Sozialpartnern und
einer neuen Philosophie in den Unternehmen zu
verdanken. Denn die Wertschatzung der Beschaf-
tigten sei wichtig fur die Wertschopfung eines Un-
ternehmens. Fiir eine nachhaltige Personalpolitik
gelte daher auch der Erhalt der Gesundheit als
malgebliches Kriterium.

Qualifizierung und Weiterbildung in der Bau-
wirtschaft

Das Panel Qualifizierung und Weiterbildung in der
Bauwirtschaft wurde von Walter Derwald, Vize-
prasident Zentralverband Deutsches Baugewerbe
und Geschéftsfiihrer Derwald GmbH & Co. KG
eingeleitet. Auch Herr Derwalt betonte die Wich-
tigkeit von Qualifizierung und Weiterbildung oder
Ausbildung und Weiterbildung um die Fachkréfte-
licke schlielfen zu kénnen.

Die anschlieBenden guten Beispiele aus der Praxis
belegen die enorme Wichtigkeit von Bildung und
Qualifizierung fir jedes einzelne Unternehmen
und den einzelnen Mitarbeiter in der Branche.

Der beriihmte Blick iiber den Tellerrand,
lohnt er sich?

Oftmals kann ein Blick in andere Branchen einen
grollen Mehrwert fur die eigene Branche bringen.
Dies gilt auch in Bezug auf Weiterbildung und
Qualifizierung in der Bauwirtschaft.

Aus diesem Grund stellte Christian Krombacher,
Leiter Service Training, MAN Truck & Bus AG,
MAN Academy anhand eines bei der MAN inte-
grierten Kennzahlensystems vor.

Dieses System ist auf die Funktionsnotwendigkei-
ten eines produzierenden Unternehmens ausge-



richtet, das weltweit standardisierte Produkte ver-
treibt. Wartung, Reparatur und Teileaustausch an
diesen Produkten missen folglich in allen Landern
unter ganz unterschiedlichen Bedingungen von
Arbeitsmarkt, Arbeitskultur und System beruflicher
Qualifizierung nach einheitlichen Grundsatzen
ausgeftihrt werden. Das Weiterbildungssystem
muss also garantieren, dass Produkteigenschaften
und Funktionsprobleme tiberall gleich verstanden
und behandelt werden. Dies bedingt einerseits
eine Normierung der Weiterbildungsinhalte. Und
es fordert andererseits die Herstellung eines glei-
chen Qualifizierungsstandards. Lassen sich diese
Bedingungen kaum auf die Bauwirtschaft, auch
wo diese international operiert, Gbertragen, so lie-
fert der ,Blick tiber den Zaun” doch die daraus
folgende unternehmerische Weiterbildungspolitik
im Hinblick auf die zentrale Steuerung der Einbe-
ziehung aller Mitarbeiter in die Weiterqualifizie-
rung und der Kontrolle von Teilnahme und
Effektivitat auch fiir Bauwirtschaft bedenkenswerte
Hinweise.

Einen weiteren Blick tiber die Grenzen konnten
die Teilnehmer durch den Vortrag von André Kauf-
mann bekommen, Co-Leiter Sektor Bau des Unia-
Zentralsekretariats in der Schweiz. Als Gewerk-
schaftsvertreter beschrieb er den dort eingefiihrten
Parifonds Bau. Insgesamt handelt es sich hierbei
um eine Win-win-Lésung fir Arbeitnehmer und
Arbeitgeber in den Bereichen der Arbeitsbedin-
gungen, der Weiterbildung und Qualifikation und
beim Unfall- und Gesundheitsschutz.

Einen ersten ,Blick tiber den Tellerrand” in der
deutschen Bauwirtschaft wurde in Hessen ge-
macht. Hier wurde Anfang des Jahres ein neues
gemeinsames Weiterbildungs- und Qualifizie-
rungsangebot der Bauwirtschaft eingerichtet, das
sich insbesondere an é&ltere Beschéftigte der Bran-
che richtet aber auch Nachwuchskraften ohne
Schulabschluss Moglichkeiten fiir eine Berufsaus-
bildung in der Baubranche bietet.

Qualifizierung und Weiterbildung als Erfolgsfak-
tor fiir Ausbildung und Beruf

Die Sozialpartner zum Thema Weiterbildung und
Qualifizierung in der Bauwirtschaft wurden vertre-
ten von Andreas Schmieg, Prasident des Bau-
industrieverbands NRW e.V., Dietmar Schifers,
Stellvertretender Bundesvorsitzender der Indus-
triegewerkschaft Bauen-Agrar-Umwelt und Frank
Dupré, Vizeprasident Zentralverband Deutsches

Baugewerbe.

Sie gingen auf die verdnderten Rahmenbedingun-
gen in der Bauwirtschaft ein und den Wandel der
Bauaufgaben selbst, die bestehenden Méglichkei-
ten und MalBnahmen im Bereich Bildung, Weiter-
bildung und Qualifizierung und auch auf die
Vereinbarungen, die die Tarifvertragsparteien be-
reits in der Weiterbildungskonferenz 2003 getrof-
fen haben. Diese sollten aufgegriffen und am
Imagegewinn der Branche weiter gearbeitet wer-
den.

Die Perspektive: Weiterbildung und Qualifizie-
rung am Bau

Herr Karlheinz Bromer, Vorstandsvorsitzender der
RG-Bau im RKW Kompetenzzentrum und Ge-
schaftsleitung Bauunternehmen Bromer & Sohn
GmbH fasst zum Abschluss der Konferenz sein
Fazit:

Der Imagegewinn und das Thema Weiterbildung
und Qualifizierung sind von zentraler Bedeutung
far die Zukunftssicherung der Branche. Darum
sollte bei diesen Themen begonnen werden.

RKW Kompetenzzentrum
Rationalisierungs-Gemeinschaft ,Bauwesen”
Christina Hoffmann



Autoren dieses Bandes

Karl-Heinz Bromer, Seniorchef der Bromer & Sohn, Wiesbaden,
Vorsitzender des Beirates der Rationalisierungs-Gemeinschaft ,Bauwesen” im RKW Kompetenzzentrum

Walter Derwald, Geschiftsfiihrer der Derwald GmbH, Dortmund, Vizeprasident des Zentralverbandes
des Deutschen Baugewerbes, Prasident des Baugewerbeverbandes Westfalen

Eckardt Drosse, Hauptgeschéftsfiihrer der Bauindustrieverbandes Hessen-Thiringen,
Geschaftsfiihrer der ibw Innovation Bildung Wiesbaden

Frank Dupré, Gesellschafter der C. Dupré GmbH, Speyer, Vizeprasident des Zentralverbandes
des Deutschen Baugewerbes, Prasident des Baugewerbeverbandes Rheinland-Pfalz

André Grole-Jager, Ministerialrat, Leiter des Referats fiir Humanressourcenstrategien im
Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales

Holger Hansen, Leiter der Zweigstelle Langenhorn/Nordfriesland der Eurovia Teerbau GmbH
Dr. Peter Hintze, Parlamentarischer Staatsekretdr im Bundesministerium fiir Wirtschaft und Technologie

Michael Kellermann, Geschéftsfithrender Gesellschafter der Friedrich Kellermann Bauunternehmung
GmbH & Co KG, Hanau, Prasident des Verbands baugewerblicher Unternehmen Hessen

Hans-Josef Kramer, Dr.-Ing., Honorarprofessor, Prokurist und Bereichsleiter Personalwesen der Leonhard
Weiss GmbH & Co. KG, Satteldorf

André Kaufmann, Co-Leiter des Sektors Bau der Gewerkschaft Unia, Vizeprésident des Parifonds Bau,
Schweiz

Christian Krombacher, Leiter des Global Training der MAN Truck and Bus GmbH, Miinchen

Werner Kroth, Gesellschafter der Hagen Bau Baugesellschaft mbH in Hanau, Mitglied des Vorstandes des
Bauindustrieverbandes Hessen-Thiiringen

Klaus Roitner, Vorsitzender des Betriebsrats der Leonhard Weiss GmbH & Co. KG, Satteldorf
Tobias M. Riffel, Ceschiftsfiihrender Gesellschafter der Hans Riffel GmbH, Dillingen
Dietmar Schifers, Stellvertretender Bundesvorsitzender der IG Bauen-Agrar-Umwelt

Andreas Schmieg, Sprecher des Vorstandes der TORKRET AG, Essen, Vizeprasident Sozialpolitik des
Hauptverbandes der Deutschen Bauindustrie, Prasident des Bauindustrieverbandes Nordrhein-Westfalen

Ulrich Schonleiter, Ministerialdirigent, Leiter der Unterabteilung ,Handwerk, Gewerberecht und
Gewerbeforderung, Bildungspolitik, Freie Berufe” im Bundesministerium fir Wirtschaft und Technologie

Prof. Dr. Gerhard Syben, BAQ Forschungsinstitut, Bremen, em. Professor flir Arbeits- und
Industriesoziologie an der Hochschule Bremen






Einfiihrung
Peter Hintze

Begriilung

Bildung und Weiterbildung sind von zentraler Be-
deutung fiir den Standort Deutschland und fur die
Zukunftsfahigkeit unseres Landes. Wirtschaft und
Politik missen sich dieser Verantwortung stellen
und tun dies auch heute mit dieser Veranstaltung.
Was sind die Griinde fir die grofse Bedeutung die-
ses Themas?

Die zunehmende Globalisierung bringt Chancen,
fahrt aber auch zu einem immer intensiver wer-
denden Wettbewerbs- und Innovationsdruck. Nur
mit Mitarbeitern, die in der Lage sind, sich auf
rasch wandelnde Beduirfnisse des Marktes einzu-
stellen wird ein Unternehmen auf Dauer erfolg-
reich sein.

Der Bedarf an entsprechend qualifizierten Mitar-
beitern hat sich auch in anderen industrialisierten
Volkswirtschaften drastisch erhoht. Er kann auch
dort nicht immer auf dem heimischen Arbeits-
markt gedeckt werden. Deshalb ist auch im inter-
nationalen Maf8stab der Wettbewerb um gute
Mitarbeiter im Gang.

Die Auswirkungen der Globalisierung werden in
Deutschland durch zwei demographische Trends
verstarkt: Erstens: Die Zahl der Einwohner — und
damit auch die Zahl der Erwerbspersonen —
nimmt ab. Zweitens: Die Menschen werden
immer alter, was sich auch in der Struktur der Be-
legschaften widerspiegelt. Dies hat unmittelbare,
langfristige Konsequenzen fir den Arbeitsmarkt,
auf die sich jedes Unternehmen einstellen muss.
Heute sind von den circa 82 Millionen Bundes-
birgern knapp 54 Millionen im Erwerbsalter, das
heilst zwischen 15 und 65 Jahren. Im Jahre 2020
werden es etwa 51 Millionen sein; und eine Ge-
neration spater nur noch weniger als 39 Millionen,
das heilt, 12 Millionen Erwerbspersonen weniger
als heute. Andere Prognosen sind noch deutlich
pessimistischer.

Gleichzeitig wird der Altersdurchschnitt der Bevol-
kerung von heute etwa 44 Jahren um acht Jahre
bis 2050 ansteigen. Die Belegschaften der Be-
triebe werden im Durchschnitt um ca. 15 Jahre
alter sein.

Wahrend heute nur etwa 27 Prozent der Fach-
und Fuhrungskréfte alter als 50 Jahre sind, wird
bereits in vier Jahren jeder Dritte dieser Altersstufe
angehoren.

Cleichzeitig vollzieht sich in Deutschland ein fort-
schreitender Wandel von der Industrie- zur Infor-
mations- und Wissensgesellschaft. Eine Schltssel-
rolle in diesem Transformationsprozess spielt hier-
bei das lebenslange Lernen. Fiir die Unternehmen
geht es hierbei um den Erhalt ihrer Innovationsfa-
higkeit, fur die Arbeitnehmer um den Erhalt ihrer
Beschaftigungsfahigkeit.

Weiterbildung ist ein Bestandteil des lebenslangen
Lernens. Geeignete Weiterbildungs- und Qualifi-
zierungsmoglichkeiten sind ein wesentlicher Bau-
stein, um dem Fachkriftebedarf einzelbetrieblich
zu begegnen. Es gilt insbesondere, auch das Po-
tential alterer Mitarbeiter zu nutzen.

Jungste Ergebnisse der Arbeitgeberbefragung des
Instituts fur Arbeitsmarkt- und Berufsforschung be-
legen, dass die Betriebe beim Thema Weiterbil-
dung immer noch zuriickhaltend sind: Nur etwa
die Halfte der Betriebe fordert ihre Mitarbeiter mit
entsprechenden MaBnahmen. Nur etwa ein Vier-
tel nimmt an betrieblichen Weiterbildungsmal3-
nahmen teil. Wichtig ist deshalb, auch é&ltere und
gering qualifizierte Mitarbeiter kiinftig in altersge-
rechte Weiterbildungsmafinahmen viel starker mit
einzubeziehen. Vor allem kleine und mittlere Un-
ternehmen halten sich bei der Weiterbildung zu-
riick. Langfristige Personalentwicklung steht haufig
nicht im Vordergrund. Die Unternehmen beman-
geln hohe Kosten und dass die Angebote zeitlich
und inhaltlich nicht auf die jeweiligen Bediirfnisse
abgestimmt sind. Die heutige Veranstaltung soll
anhand erprobter Beispiele aus der Bau-Praxis zei-
gen, dass hier deutliche Verbesserungen méglich
sind.

Zuriickhaltung in Bezug auf Weiterbildung gibt es
allerdings nicht nur auf Arbeitgeber- sondern auch
auf Arbeitnehmerseite. Insbesondere bei alteren
und gering qualifizierten Beschaftigen bestehen
Bertihrungsangste bei Weiterbildungsangeboten.
Die Uber 50-jahrigen nehmen deutlich seltener an
Weiterbildungen teil als jlingere Mitarbeiter. Das
mag auch daran liegen, dass bisher nur ca. ein
Prozent der Betriebe eine gezielte Weiterbildung
fiir Altere anbieten.



Wie sieht es im Baubereich aus? Im Baugewerbe
ist bereits heute ein Viertel der Beschéftigten &lter
als 50 Jahre. Bei jdhrlich ca. 18.000 Arbeitneh-
mern, die in Rente gehen, gibt es eine deutlich zu-
nehmende Fachkréftelticke. So fehlen bereits
heute Gber 7.000 Bauingenieure.

Das Baugewerbe verfiigt zwar seit vielen Jahren
Uber ein ausgezeichnetes und bewahrtes Ausbil-
dungssystem. Auch im Bereich der Weiterbildung
gibt es positive Beispiele.

Insgesamt hat die Branche im Vergleich mit ande-
ren Wirtschaftszweigen bei Weiterbildungsmal3-
nahmen aber noch deutlichen Nachholbedarf. So
beteiligten sich an Weiterbildungsmafnahmen nur
ein Drittel der Baubetriebe und nur 16 Prozent
der Beschéftigten.

Der Schwerpunkt der MaBBnahmen richtete sich
hierbei an Fach- und Fiihrungskrafte. Qualitat,
hohe Produktivitdt und die Sicherung der Wettbe-
werbsfahigkeit hdngen aber entscheidend von der
Qualifikation aller Mitarbeiter ab. Die Alterung der
Belegschaften erfordert neue Konzepte, wie das
Wissen Alterer immer wieder auf den neuesten
Stand gebracht und wie der Erfahrungsaustausch
zwischen Alteren und Jiingeren organisiert werden
kann.

Gleichzeitig kann durch Mafinahmen zur Perso-
nalentwicklung auch das Image der Branche insge-
samt verbessert werden. Das ist erforderlich, weil
die Bauwirtschaft bei der Rekrutierung des Perso-
nals und bei der Mitarbeiterbindung verstarkt mit
anderen Branchen konkurriert.

Mit der Qualifizierungsinitiative des Bundes , Auf-
stieg durch Bildung” soll auch die Weiterbildungs-
beteiligung der Erwerbsbevolkerung bis 2015 auf
50% erhoht werden. Zur Sicherung von Beschfti-
gung und Qualifizierung hat der Bund die Mog-
lichkeiten zur Férderung der beruflichen Weiter-
bildung erheblich ausgebaut. So kann zur Finan-
zierung von Weiterbildungsmalinahmen ein mit
der Arbeitnehmersparzulage geférdertes Anspar-
guthaben fir Bildungszwecke genutzt werden
("Weiterbildungssparen"). Ferner hat die Bundes-
regierung die Weiterbildungspramie verdreifacht
und sie auf 500 Euro angehoben. Bis Ende 2010
wurden bereits tiber 70.000 entsprechende Pra-
miengutscheine ausgegeben.

Aus- und Weiterbildungsforderung sind auch
Kernelemente einer aktiven Arbeitsmarktpolitik.
2010 flossen rund 3,3 Milliarden Euro in verschie-
dene Mallinahmen zur Weiterbildungsférderung.
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Damit werden entscheidende Anreize zur Weiter-
bildung gesetzt.

Henry Ford sagte einmal ,Wer aufhort zu lernen
ist alt. Er mag zwanzig oder achtzig sein”. Auch
der Cellist Pablo Casals hat das beherzigt: Als er
gefragt wurde, warum er mit 92 Jahren immer
noch taglich Cello spiele, sagte er ,Weil ich
glaube, dass ich Fortschritte mache”.

Geben wir jedem die Chance, lebenslang

zu lernen !



Ulrich Schonleiter

Betriebliche Personalpolitik bei
einer alternden Belegschaft

Die Wirtschaft in der Bundesrepublik boomt; die
Auftragsbiicher der Unternehmen sind voll, die
Stimmung der Konsumenten gut, Exporte und Im-
porte erreichen neue Rekordhdhen, der Arbeits-
markt expandiert. Die Erwerbstatigkeit wird im
Jahr 2012 auf ein neues Rekordniveau von Utber
41 Mio. Personen steigen. Das alles ist sehr erfreu-
lich. Aber: Ein wichtiger, geradezu der Eckstein am
Fundament dieser positiven Entwicklung ist eine
ausreichende Zahl an qualifizierten Fachkraften.
Das gilt fuir alle Branchen, auch fiir die Bauwirt-
schaft.

Nicht auszuweichen ist der demografischen Tatsa-
che, dass wir alle weniger und im Schnitt alter
werden. So rechnet das Statistische Bundesamt
mit einer Reduzierung des Erwerbspersonenpo-
tenzials um ca. 8 Mio. in den nichsten 20 Jahren.
Die fiir 2012 erwartete Zahl von 41 Mio. Erwerbs-
personen wird dann Vergangenheit sein. Um un-
seren Standard und Gberhaupt das Niveau des
Wirtschaftsstandortes Deutschland halten zu kon-
nen, mussen wir daher das Personal, tiber das wir
verfligen, noch besser qualifizieren. Das Thema
"Fachkraftesicherung" ist schon seit einiger Zeit
Top-Thema im Bundeswirtschaftsministerium. Mi-
nister Briiderle hat im letzten August die Fach-
kréfteinitiative des BMWi vorgestellt. Am 24. Mai
wird Minister Rosler erneut mit Vertretern der fih-
renden Wirtschaftsverbdnde Bilanz ziehen, was
zur Sicherung des Fachkraftebedarfs auf den Weg
gebracht wurde und wo es noch Handlungsbedarf
gibt.

Beim Thema ,Fachkréftesicherung” sind mittel-
standische Unternehmen und insbesondere klei-
nere Unternehmen allerdings in einer schwierigen
Situation. Im Gegensatz zu groflen Unternehmen
verfiigen KMU uber keine eigene Personalabtei-
lung. Personalarbeit muss aus organisatorischen
und finanziellen Griinden oft ,nebenbei” erledigt
werden. Zudem scheint fiir viele KMU ein Pla-
nungshorizont von nahezu zehn Jahren zu lang.
Dabei gehort zu einer vorausschauenden Perso-
nalpolitik, heute das Fachkréftepotenzial von mor-
gen zu erschlieffen und zu sichern.

Die demografische Entwicklung, die wir bis 2050

erleben, hat Ihnen Staatssekretir Hintze soeben
geschildert. Vor diesem Hintergrund ist es alarmie-
rend, dass derzeit nur wenige kleinere Betriebe
auf die Risiken und Chancen des demografischen
Strukturwandels ausreichend vorbereitet sind. Laut
einer Studie des BMWi sind dies nur ein Dirittel
aller Betriebe. Unternehmen sehen den absatzpo-
litischen Anpassungsbedarf deutlich starker als den
personalpolitischen Handlungsbedarf.

Doch qualifizierte Erwerbspersonen werden nicht
nur weniger, sondern auch immer élter.
Betriebliche Personalarbeit wird somit zu einem
entscheidenden Erfolgsfaktor und - langfristig ge-
sehen — Uberlebensfaktor fiir das Unternehmen.
Neben dem erwidhnten gering ausgepréagtem Pro-
blembewusstsein haben speziell kleine und mitt-
lere Unternehmen hier auch einen strukturellen
Nachteil: Sie stehen zumeist seltener in der Of-
fentlichkeit. Somit werden sie weniger als attrak-
tive Arbeitgeber wahrgenommen. Fiir viele von
ihnen ist die Ausgangsposition fir ihre Personalre-
krutierung am Arbeitsmarkt deshalb schwierig.
Die Fachkrafteentwicklung wirkt sich damit bei
KMU wesentlich starker aus. Deshalb ist auch ein
Element der Fachkrafteinitiative des BMWi, die
Forderung der Beschaftigungsféhigkeit dlterer Ar-
beitnehmer, also des Bestandes.

Das heil’t fir KMU:

- sich bereits heute auf eine intensivere Personal-
bindungs- und -rekrutierungsarbeit einstellen
und

- ihre Bekanntheit am Arbeitsmarkt sowie

- ihre Attraktivitat als Arbeitgeber erhohen.

Es gilt insbesondere, auch das Potential &lterer
Mitarbeiter zu aktivieren. Hier ist eine neue Sicht
auf das Alter erforderlich. Sie muss vom Defizit-
zum Kompetenzmodell fiihren. Denn wir brau-
chen neben dem Einfallsreichtum und der Risiko-
freude der Jiingeren, nach wie vor

- das Wissen,

- die Erfahrung,

- die besonderen Problemlésungskompetenzen

- und die Menschenkenntnis der Alteren.

Das BMWi unterstiitzt diesen Paradigmenwechsel
ausdricklich: Alter soll nicht als Last, sondern als
Wirtschaftsfaktor und Chance verstanden werden.
Das BMWi will daher KMU aktiv bei der Suche
nach individuellen Losungen zur Bewaltigung des
demografischen Wandels unterstiitzen. Deshalb
suchen wir auch den direkten Kontakt mit den
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Praktikern, mit den Branchen wie der Bauwirt-

schaft. Wir haben bereits 2008 auf der Basis einer

Studie den ,Ratgeber Demografie” fiir KMU her-

ausgegeben. Das Motto lautete: ,Aus der Praxis

fur die Praxis”. Zentrale Handlungsfelder mit Lo-

sungsansatzen sind dabei:

- Wissenserhalt und -transfer,

- Entwicklung einer alternsgerechten Unterneh-
menskultur und Personalpolitik

- sowie Steigerung der Bereitschaft zu lebenslan-
gem Lernen.

Aktuell wird derzeit ein Leitfaden, speziell fur das
Handwerk erarbeitet.

Er ist ebenfalls Ergebnis einer Studie des BMWi:
mit dem Titel: “Vorbereitung des Handwerks auf
den demografischen Wandel vor dem Hintergrund
personal- und absatzpolitischer Verdnderungen®.

Diese hat

- den Umgang mit personal- und absatzpolitischen
Verdnderungen untersucht

- und handwerksspezifische Losungen entwickelt.

Erkennt man,

- dass die Aufrechterhaltung der Beschaftigungsfa-
higkeit Alterer durch Weiterbildung

- gleichzeitig zur Verbesserung der Wettbewerbsfa-
higkeit fiihrt

hat man zwei, und zwar positive Seiten einer Me-

daille. Ich wiinsche mir, dass die Bauwirtschaft

diese Erkenntnis moglichst gut in die Praxis umset-

zen kann.
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André Grolle-Jager

Fachkriftesicherung und Trends in
der beruflichen Bildung

Systematische Weiterbildung ist fir die Zukunftssi-
cherung in der Bauwirtschaft unabdingbar: Dies ist
auch die Auffassung von Bundesministerin Ursula
von der Leyen, deren GriifSe ich [hnen tberbringe.
Weiterbildung er6ffnet dlteren Facharbeitern und
Berufseinsteigern gleichermafSen neue berufliche
Perspektiven. Weiterbildung ist das zentrale Ele-
ment zur effizienten Bekdmpfung des sich ab-
zeichnenden Fachkraftemangels in unseren Hand-
werksbetrieben und Bauunternehmen.

Dieser Fachkraftemangel wirft bereits einen Schat-
ten auf die aktuelle, duferst giinstige konjunktu-
relle Entwicklung, auf die ich zunachst den Blick
werfen mochte:

Die Auftragsbticher flllen sich wieder, die Stim-
mung in den Unternehmen wird von Monat zu
Monat besser. Parallel wichst der Optimismus in
der Bevolkerung. Das liegt zu einem grof3en Teil
daran, dass sich der Arbeitsmarkt in der Krise ro-
buster als erwartet entwickelt hat.

Das ist umso bemerkenswerter, weil wir in
Deutschland als Exportnation mit den starksten
wirtschaftlichen Einbruch in der OECD verkraften
mussten (ein Minus von 5 % des BIP). Was man-
che als ,Deutsches Jobwunder” bezeichnen, hat
allerdings handfeste Griinde: Da sind einerseits
die notwendigen Reformen des Arbeitsmarktes im
letzten Jahrzehnt. Sie haben die erstarrte Struktu-
ren aufgebrochen und im positivem Sinne zu
mehr Flexibilitat gefiihrt. Zweitens ist die gute Ent-
wicklung am Arbeitsmarkt auch Folge eines klugen
Krisenmanagements. Hierzu gehoren die Konjunk-
turpakete, die ganz gezielt auch in die Zukunfts-
felder Bildung, Familienleistung, aber auch
Umweltschutz und o6ffentliche Infrastruktur inves-
tiert haben. Der Konsum wurde dadurch gestiitzt,
die Zuversicht in die Méarkte gestarkt.

Neue Philosophie in den Unternehmen

Ein dritter Punkt ist besonders aussagekraftig. In
der Gberwundenen Krise hat sich deutlich eine
neue Philosophie in den Unternehmen gefestigt,
wie sich in der Krise gezeigt hat. Deutschland hat
im Gegensatz zu friiheren Rezessionen keine Ent-
lassungswellen erlebt. Auch die sonst laut gewor-
denen Rufe nach Frithverrentung sind

ausgeblieben. Vielmehr hat sich die Uberzeugung
ausgepragt, dass das Wissen, Kénnen, die Erfah-
rung, Motivation, Leistungsfahigkeit und Leistungs-
bereitschaft der Mitarbeiter fiir die Zukunft der
Unternehmen unabdingbar sind. Die Einsicht, dass
auf lange Sicht die Fachkrafte und die Spezialisten
wichtige Garanten fir die Konkurrenzfahigkeit
jedes einzelnen Betriebs sowie der gesamten
Branche sind.

In der Krise haben alle Akteure gemeinsam ein
tarif- und arbeitsmarktpolitisches ,Blindnis der
Vernunft” geschlossen: Arbeitgeber, Arbeitnehme-
rinnen und Arbeitnehmer sowie die Politik. Letzt-
lich konnten dadurch nicht nur Menschen in
Arbeit gehalten, sondern etwas noch viel wesentli-
cheres erreicht werden: Die Menschen behielten
ihr Vertrauen in die Zukunft. Das ist wohl nicht
gerade typisch fiir uns Deutsche. Bisher wurde
Deutschland im Ausland fast synonym mit Begrif-
fen wie ,Zukunftsangst” verbunden. Im Gegenteil,
Unternehmen und ihre Beschéftigten haben zu-
packenden Optimismus bewiesen, obwohl um
uns herum das weltweite Finanzsystem zusam-
menzubrechen drohte.

Trotz der Finanzkrise fiihlten sich nur wenige Men-
schen akut von Arbeitslosigkeit bedroht. Und nur
wer darauf vertraut, dass er morgen noch einen
Job hat, investiert auch mal in etwas GroReres und
starkt so den Binnenmarkt. Wer Belege daftr
sucht, wie wichtig Vertrauensbildung fiir die Wirt-
schaftslage ist, der findet sie hier. Diese neue Hal-
tung — in der Wertsch6pfung unmittelbar mit
Wertschatzung fiir die Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer verbunden ist — ist ein Beleg fr das,
was unsere Arbeitswelt der Zukunft bestimmen
wird.

Demografischer Wandel

Hier warten grol’e Herausforderungen. Der de-
mografische Wandel hat schon ldangst eingesetzt.
Allein zwischen 2002 und 2009 ist die Bevolke-
rungszahl in unserem Land um 800.000 Men-
schen ,geschrumpft”. Das sind mehr als 100.000
Menschen weniger jedes Jahr. Das Institut fir Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung IAB hat berech-
net, welche Auswirkungen sich aus dieser Ent-
wicklung kiinftig fir den Arbeitsmarkt ergeben:
Demnach schrumpft das Erwerbspersonenpoten-
zial von 2010 bis 2020 um 1,8 Millionen Men-
schen. Doppelt so schnell wird es in den funf
Jahren darauf gehen. Bis 2025 verschwinden wei-
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tere 1,8 Millionen Menschen vom Arbeitsmarkt.
Uber dreieinhalb Millionen Arbeitskréfte in den
ndchsten 15 Jahren — einfach weg!

Strukturwandel

Hinzu kommt, dass Globalisierung und techni-
scher Fortschritt zu deutlichen Verschiebungen
zwischen den Branchen fiihren werden. Offene
Stellen nehmen insbesondere

- bei den Unternehmensdienstleistungen,

- in der forschungsintensiven Produktion

- und im Gesundheitswesen zu,

das sind vor allem Dienstleistungen von Mensch
zu Mensch, die nicht durch Technik ersetzt wer-
den konnen. Zeitgleich werden wir — bei weiter
steigender Produktivitdt — einen etwa ebenso star-
ken Abbau an Stellen in der produzierenden
Industrie erleben.

Allerdings wird der durch den Strukturwandel be-
dingte Personalabbau in der Bauwirtschaft wahr-

scheinlich weitgehend durch das Ausscheiden der
geburtenstarken Jahrgange kompensiert. Damit er-
offnen sich fir Berufseinsteiger und jiingere Er-
werbstdtige auch in der Bauwirtschaft grundsatz-
lich gute bis sehr gute Beschéftigungsaussichten.
Die Unternehmen mussen aber zugleich grole
Anstrengungen unternehmen, das Fachwissen und
die Erfahrung der ausscheidenden Generation im
Unternehmen zu erhalten.

Fachkriftemangel

Diese beiden Faktoren, demografischer Wandel
und Strukturwandel, werden unsere Arbeitswelt in
der Zukunft entscheidend pragen. Wir laufen
auch in der Bauwirtschaft auf eine Situation zu, in
der nicht Arbeitslose Jobs suchen, sondern Unter-
nehmen mit Macht um Arbeitskréfte werben.

Aber: Die Entwicklung bricht nicht von heute auf

morgen Uber uns herein. Wir haben die Chance,
uns auf diese Veranderungen vorzubereiten.

% Bundesministerium %
fiir Arbeit und Soziales : ’ :
[ i Zre'iheit
H ol . inhei .
Arbeitskrafte der Zukunft:
Viel weniger Junge, mehr Altere
Bevolkerung im Alter von 20-64 Jahren
A_‘_nstieg
Riickgang — Bevolkerung 2010 Altere:
1400 Mittler_e: — Bevolkerung 2030 +1,6 Mio.
-5,5 Mio. { 4
1.200 - Riickgang A
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c
2
(7}
2 1.000
T
2
800 -
Alter 20-64 zusammen:
tiber 6 Mio. weniger
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Quelle: Statistisches Bundesamt
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Wenn wir diese Chance nicht nutzen, werden wir
in einigen Jahren mit einem doppelten Problem
konfrontiert: Auf der einen Seite stehen Unterneh-
men, die ausgebremst werden, weil sie kein geeig-
netes Personal finden. Auf der anderen Seite sind
unzdhlige Arbeitslose, die arbeiten wollen, aber
nicht qualifiziert genug sind oder zu hohe Hiirden
beim Zugang in den Arbeitsmarkt haben.

Doch es liegt an uns, einen anderen Weg zu be-
schreiten. Und wenn wir es geschickt machen, er-
offnen sich fir viele Menschen neue Perspektiven.
Denn es gibt heute viele Manner und Frauen, die
weit unter ihrem Potenzial bleiben - Menschen,
die arbeiten wollen, denen wir es aber entweder
nicht zutrauen oder denen entscheidende Hirden
im Weg stehen. Das sind erstens die Alteren, zwei-
tens die jungen Menschen - insbesondere mit Mi-
grationshintergrund - und es sind drittens die
Frauen.

Wir missen jetzt gezielt daran arbeiten, dass un-
sere Arbeitswelt kiinftig weiblicher, internationaler
und altersgerechter wird. Bisher sind wir darauf
noch zu wenig vorbereitet.

Potenziale dlterer Beschiftigter fordern und er-
halten

Fir die Unternehmen wird es immer wichtiger,
daftir zu sorgen, dass ihre Fachleute dem Betrieb
lange erhalten bleiben. Technischer Fortschritt und
die Optimierung der Arbeitsprozesse sind im glo-
balen Wettbewerb tiberlebensnotwendig. Sie ba-
sieren ganz wesentlich auf Qualifikation und
Erfahrung der Mitarbeiter. Aus- und Fortbildung
kosten Geld, Erfahrung ist eigentlich unbezahlbar.
Die Investitionen der Unternehmen in ihre Mitar-
beiter amortisieren sich nur mittel- bis langfristig,
so dass zwangsldufig jedes Unternehmen ein
hohes Interesse an der Gesunderhaltung und dem
Erhalt der Arbeitsfahigkeit aller Beschéftigten
haben muss.

Die gute Nachricht ist ja, dass wir alle bei immer
besserer Gesundheit immer &lter werden. Wir wis-
sen viel mehr tiber individuelle Gesundheitsvor-
sorge und gesundheitsgerechte Arbeitsgestaltung.
Dieses Wissen miissen wir intensiver nutzen. Die
Erfahrungen der Alteren und ihr Wissen sind ge-
rade beim Bauen im Bestand, das kiinftig bis zu
75% des gesamten Bauvolumens ausmachen wird,
unabdingbar.

Wir haben aber heute leider am Bau immer noch

mehr als doppelt so hohe Unfall- und Berufskrank-
heitenzahlen wie im Durchschnitt Giber alle Ce-
werbezweige. Die Folge davon ist auch, dass viele
am Bau Beschaftigte viel zu frith aus dem Arbeits-
leben ausscheiden miissen oder in andere Bran-
chen mit geringeren Belastungen am Arbeitsplatz
abwandern. Das kdnnen wir uns nicht mehr leis-
ten. Beitrdge zur gesetzlichen Unfallversicherung
sind — gerade wegen der vielen Rentenfille — in
der Bauwirtschaft um ein vielfaches héher als der
Durchschnitt Gber alle Gewerbezweige.

Wie koénnen wir Arbeit bis 67 also unter den
schwierigen Rahmenbedingungen der Bauwirt-
schaft mit Leben fillen? Weiterbildungen und le-
benslanges Lernen sind nur ein Teil der Antwort.
Die Verbesserung der Arbeitsplatzqualitat und
damit die Gestaltung alternsgerechter Arbeits-
platze und -abldufe auf den Baustellen sind ein
anderer. Dies ist in erster Linie eine Aufgabe der
Unternehmen und Sozialpartner, Aufsichtsbehor-
den und Sozialversicherungstrager.

Notwendigkeit einer allgemeinen Verbesserung
der Qualititsorientierung

Fir die Verbesserung der Arbeitsplatzqualitédt auf
unseren Baustellen ist aber auch die Unterstut-
zung der Planer und Architekten und nattrlich der
Bauherren notwendig. Wir brauchen ein aktiveres
Qualititsverstindnis bei den Bauunternehmen
und Handwerksbetrieben. Diese miissen mehr als
bisher ihre Auftraggeber von den Vorteilen einer
hohen Qualitit in den Bauprozessen und den
dazu notwendigen Malinahmen Uberzeugen.
Dazu zéhlen insbesondere gesunde, leistungsfor-
derliche Rahmenbedingungen auf den Baustellen.
Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
hat daher die Initiative Neue Qualitit des Bauens
- kurz INQA-Bauen - ins Leben gerufen, um Sie
alle bei dieser Aufgabe zu unterstitzen. Es freut
mich, dass INQA-Bauen mit seinen Aktivititen
von den Sozialpartnern und allen wesentlichen
Fachverbanden zunehmende Unterstlitzung er-
fahrt. Auch bei den anderen Qualitatsinitiativen
der Bauwirtschaft - Praqualifikation, Bauen mit In-
nungsqualitat, Meisterhaft, um nur einige zu nen-
nen — findet INQA-Bauen zunehmend Unter-
stiitzung und grofBes Interesse zur Zusammenar-
beit.

Ein Beispiel fur gute Zusammenarbeit ist auch das
neue, von allen Sozialpartnern der Bauwirtschaft
getragene Innovationszentrum Bildung Wiesbaden
ibw, das auch vom Budesministerium ftir Arbeit
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Bundesministerium

fir Arbeit und Soziales Gebﬁudemanagement

Bau- und Baudienstleistungen wahrend der Nutzung

von Gebauden

Kaufmannisches Technisches Infrastrukturelles
Gebdudemanagement GeWgement Gebdudemanagement
* Mietmanagement //Betriebsﬁ]hrung « Catering

« Wartung/ * Reinigungs- und
Instandhaltung Pflegedienste
» Kostenplanung « Instandsetzung/ -/Pfkgej:m
* Bewirtschaftungs- Storungsdienst < « Winterdienst
controlling « Energiemanagemen « Hausmeisterdienst
* Objektmanagement -optimierung W
» Vertragsmanagement | | | * Umbau « Telephonie
» Vermarktung * Sanierung * Parkplatzbewirt-
« Finanzierung schaftung
* Benchmarking * Fuhrparkmanagement
* Umzugsmanagement
* Bewachung/
Objektschutz

und Soziales im Rahmen eines in ein Modellpro-
jektes der RG-Bau im RKW zum demografischen
Wandel in der Bauwirtschaft unterstiitzt wird.

Das Bundesministerium fiir Arbeit und Soziales
hat grofes Interesse daran, aus diesem Projekt In-
formationen tiber neue Beschéftigungsmaoglichkei-
ten und die Anforderungen an Qualifizierungs-
mafnahmen sowie Bereitstellung entsprechender
Fortbildungs-Infastrukturen zu erhalten.

Gerade die Sozialpartner sind gefordert, die Be-
reitschaft der Beschaftigten zu mehr Eigeninitiative
in Sachen Qualifikation und Fortbildung zu for-
dern. Aber auch die Unternehmen selbst miissen
die betrieblichen Rahmenbedingungen fiir mehr
Fortbildung schaffen: Mitarbeiter mussen tber
Fortbildungsangebote informiert und die Arbeit so
organisiert werden, dass eine Moglichkeit der Teil-
nahme gegeben ist.

Handwerksbetriebe und Bauunternehmen kénnen
aber auch neue Bau- und Baudienstleistungen
entwickeln und anbieten, bei denen gerade iltere
Beschaftigte mit ihrem hohen Erfahrungswissen
und ihrer Sozialkompetenz besonders geeignet
sind.
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Umsatzverteilung im Gebaudemanagement nach
Leistungspaketen*

Infrastrukturelles

—— 1 46% Objektmanagement

Technisches

46 % Gebaudemanagement

Kaufmannisches Objekt-
8% und Flachenmanagement

* Basis: Angaben von 30 Unternehmen fiir 2007 mit einem gesamten
Umsatzvolumen von 6,8 Mrd. Euro

Quelle: Der Facility Manager

Andere Branchen machen zudem vor, wie in den
Verglitungssystemen mehr Anreize fir berufliche
Weiterbildung verankert werden kénnen.
Nehmen Sie angesichts dieser Herausforderungen
aber bitte immer auch das Angebot aller Partner
von INQA-Bauen an, sie nach Kréften zu unter-
stiitzen!

Nutzen Sie dessen Netzwerke und Expertengre-
mien flr die Weiterentwicklung und Erprobung
lhrer Ideen!

INQA-Bauen ist keine EinbahnstraSe - Nehmen
Sie INQA-Bauen auch fiir die Nutzung und Ver-
breitung hrer Angebote und Erfahrungen in die
Pflicht!

Junge Menschen

Es liegt auf der Hand, dass nachhaltige Anstren-
gungen zur Verbesserung der Arbeitsqualitdt und
der alternsgerechten Arbeitsgestaltung auf Baustel-
len auch der zweiten Zielgruppe der jiingeren Be-
schaftigten unmittelbar zugute kommen.

Wenn wir zeigen konnen, dass man auch in Bau-
berufen sicher und gesund das Rentenalter errei-



chen kann und gute Beschaftigungsperspektiven
hat, ist dies ein wichtiger Beitrag, um Image und
Attraktivitat der Bauberufe zu steigern und im
Kampf um Nachwuchskrifte bestehen zu kénnen.
Die Verbesserung der Karriereperspektiven und
beruflichen Weiterbildung sind weitere Herausfor-
derungen, die in den nédchsten 15 Jahren gemeis-
tert werden missen.

Da die Generation der Baby-Boomer in dieser
Zeit die Pensionsgrenze erreicht, ist es fir die Be-
triebe unabdingbar, das gesammelte Wissen und
die Erfahrung ihrer dlteren Beschéftigten zu erhal-
ten und systematisch - beispielsweise in altersge-
mischten Teams - an die jliingere Generation
weiterzugeben.

In altersgemischten Teams profitieren Jiingere wie
Altere voneinander.

Eine noch grolere, gesamtgesellschaftliche Auf-
gabe ist es allerdings, sicherzustellen, dass jeder
junge Mensch den Sprung ins Berufsleben schafft.
Im Jahr 2009 gab es 583.000 Ausbildungsstellen,
das waren krisenbedingt 8,3 % weniger als 2008.
Aber die Bewerberzahlen gingen um 8,8 % zu-
rick.

Der Ausbildungsstellenabbau war kurzfristig und
krisenbedingt, der demografische Schwund jedoch
ist ein langfristiger Prozess. Das Bauhauptgewerbe
ist mit einem Riickgang bei den neu abgeschlosse-
nen Ausbildungsvertragen von nur 1% in 2009
vorbildlich, kann in einigen Regionen aber schon
jetzt wegen des demografisch bedingten Riick-
gangs der Bewerbungen nicht mehr alle Ausbil-
dungsplatze besetzen.

Mehr unbesetzte Stellen als unversorgte Bewerber,
das misste eigentlich die Chance fir die Altbe-
werberinnen und Altbewerber sein. Und trotzdem
haben wir rund 200.000 arbeitslose Jugendliche,
die von der Grundsicherung abhangig sind.
200.000 mal passen Mensch und Job, Angebot
und Nachfrage, nicht zusammen. Doch ganz am
Anfang des Berufslebens zwischen Scheitern und
Hoffnungslosigkeit verloren zu gehen, ist ein fata-
les Signal, das pragt.

Lernen Jugendliche aber, fir sich selber Ziele zu
definieren, Ausdauer zu entwickeln — dann ist der
Ubergang von Schule ins Berufsleben eine Treppe,
auf der sie wiederholt die Erfahrung machen: ,Ich
werde gebraucht.” Nicht ,der Staat hat mich in
Hartz IV verwaltet”, sondern ,ich habe die Treppe
erklommen, ich hab es selbst in der Hand!”“.

Das ist doch das Aufstiegsversprechen, das wir
auch in einer globalisierten Welt jedem glaubhaft
geben missen. Denn genau das ist das Erfolgsge-
heimnis der Sozialen Marktwirtschaft.

Wer im Elternhaus kein Vorbild oder keine Orien-

tierung findet, fur den sollen die Jobcenter der

Bundesagentur fir Arbeit Lotsenfunktion haben.

Nach sechs Wochen wird er oder sie ein sinnvol-

les Angebot auf dem Tisch haben,

- die zweite Chance auf Schulabschluss,

- einen Ausbildungsplatz,

- oder eine Beschaftigung, die den Weg in den
Beruf vorbereitet.

Das Thema ,Nachhaltigkeit” wird ftr Privatperso-
nen wie fir Unternehmen immer wichtiger. Wie
kann es da sein, dass wir so verschwenderisch mit
dem wertvollsten Rohstoff umgehen, den wir in
Deutschland haben?

Dass wir so sorglos mit den vielen Talenten und
Fahigkeiten umgehen, die in jedem einzelnen
Menschen schlummern. Es ist schon ein Armuts-
zeugnis, dass in keinem vergleichbaren Land die
Herkunft so sehr tiber Erfolg in Schule und Beruf
bestimmt wie bei uns.

Ein Kind aus der Oberschicht hat — bei gleicher In-
telligenz und bei gleichen Fahigkeiten — eine 4,5
mal grofere Chance, ein Gymnasium zu besuchen
als ein Schiiler aus einer Facharbeiterfamilie. Bei
Kindern mit Migrationshintergrund ist die Unge-
rechtigkeit noch groler. Ich verweise darauf: Wer
Kinder mit Migrationshintergrund abschreibt, der
schreibt 30 Prozent unserer Fachkrafte von mor-
gen ab!

Dabei wadren wir gut beraten, besonders sorgfaltig
mit den Kindern umzugehen, die wir in unserer
schrumpfenden Gesellschaft haben. Sie sind
schlieBlich diejenigen, die unsere Cesellschaft tra-
gen, die Wohlstand und soziale Sicherung auch in
der Zukunft erwirtschaften sollen.

Doch es gibt in unserem wohlhabenden Land Kin-
der- und Jugendleben, die geprégt sind von Scham
und Scheitern, vom Verlassen-Sein und vom Am-
Rande-Stehen.

Wir tragen jetzt die Verantwortung daftr, dass un-
sere Unterstlitzung bei ihnen ankommt, von An-
fang an. Das beruht einerseits auf zutiefst
menschlichen Argumenten — andererseits aber
auch auf der Tatsache, dass wir schlichtweg auf
niemanden verzichten kénnen. Die Arbetswelt der
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Zukunft in unserem Land braucht jede und jeden.
Sicherlich ist vorrangig die Politik gefordert, die
Rahmenbedingungen fiir Chancengleichheit und
Ausbildungsreife der Schulabgédnger zu férdern.
Unternehmerische Initiative und unternehmeri-
sches Engagement in diesem Bereich bleiben aber
unabdingbar.

Auch hier gibt die Bauwirtschaft viele gute Bei-
spiele, wie benachteiligten Jugendlichen durch
Kooperationen mit den Schulen berufliche Pers-
pektiven aufgezeigt werden kénnen und wie sie
durch freiwillige Betriebspraktika fit fir eine Aus-
bildung in Bauberufen gemacht werden koénnen.
lhre Erfahrungen und Empfehlungen méchten wir
im Rahmen unserer Initiativen aufgreifen, um
kiinftig eine bessere Verzahnung von Schule, Aus-
bildungsbetrieben und den tberbetrieblichen Aus-
bildungszentren der Bauwirtschaft zu erreichen.

% Bundesministerium
fiir Arbeit und Soziales

. e
unerschlossene Potenziale
Arbeitnehmer-Umfrage zu betrieblichen MaBnahmen

Die Zukunft ist weiblich

Das dritte wichtige Arbeitskraftepotenzial zur Ab-
federung der demografischen Entwicklung liegt in
der Erh6hung der Beschaftigungsquote von
Frauen. Auch hier haben die Bauberufe in der jiin-
geren Vergangenheit machtig aufgeholt. Tischlerin-
nen sowie Maler- und Lackiererinnen sind keine
Ausnahmeerscheinungen mehr und die Berufe des
Bauhauptgewerbes ziehen ebenfalls nach.

Damit Frauen - und gerade die Mdtter - in grofSe-
rem Umfang als bisher auch ihrem Wunsch nach
der Vereinbarkeit von Familie und Karriere nach-
kommen kénnen, sind sie auf die Unterstiitzung
ihrer Partner bei der Erziehung der Kinder und im
Haushalt angewiesen.

Unabhéngig davon werden sich viele Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter in unserer alternden Ge-
sellschaft zukuinftig in grolerem Umfang um ihre
pflegebediirftigen Eltern und Angehorigen kiim-
mern mussen.

Freiheit

oo0@

Demokratie

. . Verarbeitendes Verkehr,
- o, 2
Anteil Ja-Nennungen in % Baugewerbe Gewerbe Transport
Priifung auf
gesundheitsgerechte 32,5 55,6 44,7
Arbeitsgestaltung
Vorgesetzten-Gespréache
mit Mitarbeitern, die 26 39,8 35,5
haufiger krank waren
Angebote zur
Suchtprivention, 14,3 40,1 31,6
Raucherentwéhnung
MaRnahmen zur
Riickengesundheit = s L
Gesprachs- oder
Arbeitskreis zu 3,9 22,5 15,8
Gesundheitsproblemen
GesundheitsmaRBnahmen fiir
Mitarbeiter > 50 2 = L
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Angebote zur Vereinbarung von Beruf und Familie
werden daher kiinftig auch fir Bauunternehmen
und Handwerksbetriebe immer wichtiger werden,
wenn es um Nachwuchsgewinnung und die Bin-
dung engagierter Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter
an den Betrieb geht.

Mitarbeiterorientierung bringt unternehmerischen
Erfolg!

Viele werden sich zurecht die Frage stellen, ob die
beschriebenen Investitionen in sichere, gesunde
und alternsgerechte Arbeitspldtze, in schulische
und berufliche Ausbildung und MaBnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie auch be-
triebswirtschaftlich rechnen. Dies kann absolut be-
jaht und belegt werden:

Damit Unternehmen im Wettbewerb erfolgreich
bleiben, miissen sie Produktivitatssteigerungen
kiinftig mit immer dlter werdenden Beschaftigten
erwirtschaften. Dies ist nur moglich, wenn sie ihre
Belegschaft mitnehmen und ihnen ein motivieren-
des Arbeitsumfeld bieten, aber es zahlt sich dop-
pelt aus:

Aktuelle Studien des BMAS belegen, dass der wirt-
schaftliche Erfolg von Unternehmen zu mindes-
tens 30 % von einer mitarbeiterorientierten,
motivationsférderlichen Unternehmenskultur ab-
hangt. Auf den Punkt gebracht: Als rohstoffarmes
Land haben wir nichts Wichtigeres als die Men-
schen und ihre Talente. Angesichts der demografi-
schen Entwicklung schmilzt das Angebot ohnehin.
Wir sind also gut beraten, mit den Menschen, den
Arbeitnehmerinnen und Arbeitnehmern, den Alte-
ren, den Jungen, den Menschen mit Kindern oder
mit pflegebedirftigen Angehorigen sorgsam umzu-
gehen, sie zu fordern und auf ihre Beddirfnisse ein-
zugehen.

Die Arbeitswelt ist in Bewegung geraten. Die Ver-
anderungen, die sich bereits vollziehen, mussen
keine Bedrohung sein. Wir sollten uns weniger mit
der Debatte aufhalten, was alles nicht geht, son-
dern gemeinsam iiberlegen, wie alters- und al-
ternsgerechte Arbeit kiinftig gestaltet werden
sollte. Wir haben heute die Chance, den Wandel
der Arbeitswelt aktiv zu gestalten. Wir mussen al-
lerdings den Mut und die Bereitschaft mitbringen,
neue Wege zu gehen!
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Qualifizierung und Weiterbildung in der Bauwirtschaft

Walter Derwald

Qualifizierung und Weiterbildung
in der Bauwirtschaft

Qualifizierung und Weiterbildung sind zwei
Aspekte zur Zukunftssicherung der Fachkrafte in
der Bauwirtschaft. Dabei zielt die Qualifizierung
starker auf die Berufseinsteiger und die Weiterbil-
dung auf die vorhandenen Mitarbeiter und Beleg-
schaften unserer Baubetriebe.

Ein paar Zahlen zur Personalentwicklung am Bau:
Der zukiinftige Fachkraftebedarf wird nicht nur
durch die Wirtschaftsentwicklung gepragt, sondern
vor allem vom Ersatzbedarf fir die in den kom-
menden Jahren ausscheidenden Arbeitskréfte.

Wir rechnen damit, dass bis zum Jahr 2020 ca. 25 %
der derzeit beschaftigten gewerblichen Arbeitneh-
mer altersbedingt ausscheiden. Das sind diejeni-
gen, die heute bereits das 50. Lebensjahr
vollendet haben, d.h. in Zahlen ca. 120.000 Ar-
beitnehmer.

Geht man davon aus, dass die Zahl der nach einer
Ausbildung Gibernommenen Beschiftigten eben-
falls deutlich zurtickgehen wird, und berticksich-
tigt man eine gewisse Produktivitdtssteigerung, so
werden wir — vorsichtig geschéatzt - eine Facharbei-
terliicke bis zum Jahr 2020 von rund 50.000 bis
60.000 gewerblichen Arbeitnehmern bekommen.
Die Frage, die sich uns als Spitzenverband der
deutschen Bauwirtschaft stellt, ist: Was konnen
und massen wir tun, um diese Liicke moglichst
weitgehend zu schlielfen?

Was konnen und missen die Betriebe tun, damit
sie auch zukunftig qualitativ hochwertige Arbeit
liefern und damit am Markt bestehen kénnen?

Ein gewichtiger Grund dafiir, warum junge Men-
schen sich mit einer Ausbildung am Bau schwer
tun, ist zum Teil immer noch das Image unserer
Branche.

Fragen Sie die Mditter von Schulabgdngern, so
werden diese — allein unter dem Gesichtspunkt
des Schmuddelimages — ganz selten ihren Kindern
raten, zum Bau zu gehen.

In der Offentlichkeit werden nur ganz spérlich die
positiven Leistungen hervorgehoben, sondern in
aller Regel geht es um Schwarzarbeit, illegale Be-

schaftigung, Korruption, Pfusch am Bau u.a.m. Sie
kennen das alle.

Im sonntéglichen Krimi ist der Bauunternehmer
immer noch gerne der Bosewicht.

Hinzu kommen Vorurteile, wie: schlecht bezahlt,
harte korperliche Arbeit, wenig technikaffin —
auch das ist allseits bekannt. Es ist ein langer Weg,
das angeschlagene und von Vorurteilen bestimmte
Branchenimage positiv zu verdndern.

Vielleicht bieten die neuen Aufgaben im Bereich
des Umweltschutzes mit dem grofSen Feld der
energetischen Sanierung hier neue Perspektiven,
denn die Bauwirtschaft ist eine jener Branchen,
die den CO,-Ausstol’ drastisch reduzieren kann,
die ferner einen wichtigen Beitrag zur Integration
hier lebender Migranten leistet und die fortan sehr
gute Beschdéftigungsaussichten bietet.

Mit manchen Vorurteilen kdnnen wir aber durch-
aus heute schon aufrdumen. Das sollten wir auch
tun und gegeniiber den jungen Leuten, die wir
gerne ausbilden wiirden, deutlich aufzeigen.
Wenn man Lehrlinge fragt, warum sie sich fir eine
Ausbildung am Bau entschieden haben, kommen
Argumente, wie: bereits in der Lehre gut bezahlt,
oder: die Arbeit auf dem Bau ist abwechslungs-
reich, Bauen ist Teamarbeit in einer tiberschauba-
ren sozialen Gruppe, und es gibt immer wieder
neue Herausforderungen.

Oder: Am Abend eines jeden Tages kann ich stolz
darauf sein, was ich selbst gebaut habe. Das kann
ich mir in dreilig Jahren noch anschauen und
meinen Kindern zeigen. So die Aussage einer jun-
gen, angehenden Maurerin, die wir jlingst anldss-
lich des Girls Days interviewt haben. Denn kein
Wirtschaftszweig dieser Welt hat das Antlitz der
Erde so gepragt wie das Baugewerbe.

Das sind doch Argumente, die zdhlen, auf die wir
setzen kdnnen.

Weitere kommen hinzu: Schon allein die Zahlen —
rund 700.000 Beschéftigte im Bauhauptgewerbe -
von mehr als zwei Millionen Beschéftigten der
Branche insgesamt — mit einer prognostizierten
Facharbeiterliicke von rund 50.000 bis 60.000 al-
lein im Bauhauptgewerbe — verdeutlichen eines:
Der Bau bietet zukunftssichere Arbeitsplatze.
Auch die immensen Bauaufgaben, die aufgrund
der eingeleiteten Energiewende wie auch des de-
mografischen Wandels vor uns liegen, geben der
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Branche tber Jahre hinaus eine sichere Perspek-
tive (von der Geothermie bis zum Bau barriere-
freier und pflegeorientierter Wohnungen).

Dariiber hinaus hat die Bauwirtschaft bereits zahl-
reiche Anstrengungen unternommen, um als Ar-
beitgeber attraktiver zu werden.

Dazu gehort die ganzjahrige Beschaftigung als in-
telligente Antwort auf die unstete Witterung, die
durch Einfihrung einer tariflichen Jahresarbeitszeit
mit Arbeitszeitkonten und einem gesetzlichen Sai-
son-Kurzarbeitergeld geférdert wird.

Die Frage ist, ob und wie weit diese soziale Errun-
genschaft auch aullerhalb der Branche bekannt ist.
Ein flexibles System der Aufstiegsfortbildung bietet
allen Beschéftigten individuelle Entwicklungschan-
cen.

Die tarifliche Entlohnung sowohl fiir Auszubil-
dende wie auch fiir die Beschéftigten ist im Ver-
gleich zu manch anderen Branchen wirtschaftlich
interessant.

Hinzu kommt eine zukiinftig noch attraktivere zu-
satzliche tarifliche Altersvorsorge.

Ob diese Argumente allerdings ausreichen, um bei
den geburtenschwachen Jahrgéngen als potentiel-
ler Arbeitgeber in Konkurrenz zu anderen Bran-
chen zu punkten, missen wir abwarten.
Voraussichtlich miissen wir noch nachlegen, z.B.
indem wir jungen Menschen transparente und be-
rechenbare berufliche Karrieren innerhalb der
Bauwirtschaft aufzeigen und damit Zukunftsfahig-
keit bieten. Hier gilt es, attraktive Zwischenstufen
auf der Karriereleiter zu entwickeln (z.B. Werkpolier)
beim Dreiklang ,Lehrling, Geselle und Meister”.

Ziel muss es sein, Jugendlichen einen Beruf anzu-
bieten, der Zukunft hat, Erfolg und Aufstieg ver-
spricht, aber auch Potenzial zur Weiterentwicklung
und zum Lernen von Neuem bietet.

Von den Auszubildenden bleibt namlich nur jeder
Zweite der Bauwirtschaft als qualifizierte Fachkraft
erhalten.

Denn keine andere Branche investiert dermalien
viel in die Ausbildung, um die Ausgebildeten an-
schliefend wieder an andere Branchen zu verlieren.

Gewerbliche Fachkréfte, die die Branche einmal
verlassen haben, kehren in der Regel nicht oder
nur ganz selten wieder zurtick.

Aus der Sicht eines Unternehmers wire das ein
klassischer Fall von Fehl-Investition, die wir uns so
nicht leisten kénnen. Dabei ist Bildung eine Inves-
tition in die Zukunft.

22

Wenn wir wollen, dass Unternehmen mehr ausbil-
den oder aber auch ihre Beschéftigten weiterbil-
den, brauchen sie eine realistische Chance, von
den Investitionen profitieren zu kdnnen.

Es gilt eine Verbesserung der objektiven und sub-
jektiven Arbeitsbedingungen zu erreichen.

Das gilt fir Ausbildung und Weiterbildung, d.h.
dem zweiten Aspekt gleichermallen.

Auch hier missen wir trotz aller Risiken mehr in
Weiterbildung investieren.

Denn die Komplexitat der Tatigkeiten hat zuge-
nommen. Der zukiinftige Facharbeiter muss tiber
eine Vielzahl von Qualifikationen verfiigen und
sich immer wieder neues Wissen und veranderte
Arbeitstechniken aneignen kénnen.

Ich erinnere in diesem Zusammenhang nur an das
weite Thema der energetischen Gebdudesanie-
rung, neue Baustoffe, Arbeitstechniken oder Ge-
schmacksveranderungen der Kunden wie z.B.
grol¥formatige Fliesen.

Besonders bei der Gebdaudeenergieeffizienz ist
eine permanente Fortbildung erforderlich, da hier
die technische Entwicklung sowohl im Bereich der
Bautechnik als auch bei der technischen Gebau-
deausristung rasch voranschreitet.

Gerade hier sind ganzheitliche Lésungen gefragt,
bei denen bauliche und haustechnische Konstruk-
tionen erst gemeinsam ein energieeffizientes Ge-
baude ergeben; demzufolge brauchen die
Fachkréfte auch Kenntnisse aus den Berufsbildern
anderer Gewerke.

Schlussendlich wiinscht sich der Kunde eine um-
fassende Beratung und hdufig auch eine bauliche
Umsetzung aus einer Hand. Darauf missen die
Betriebe mit ihren Beschaftigten vorbereitet sein.
Wenn z.B. der Unternehmer, sprich der Meister
oder der Bauingenieur, seine Weiterbildung als
Geprifter Gebdudeenergieberater hinter sich ge-
bracht hat, kann er doch nur einen Nutzen daraus
ziehen, wenn auch seine Mitarbeiter tiber entspre-
chende Kenntnisse in der Ausfiihrung der Sanie-
rungsmafinahmen verfligen.

Dieses Beispiel macht deutlich, dass auch in der
Bauwirtschaft zunehmend von lebenslangem Ler-
nen auszugehen ist. Dazu muss schon in der Aus-
bildung selbstdndiges Lernen und eigenstandiges
Handeln gefordert werden.

Weiterbildung ist zundchst einmal ein Thema, das
die Arbeitnehmer selbst angeht, und zwar jeden
personlich. Denn sie profitieren auch ganz unmit-



telbar davon — spdtestens dann, wenn sie den Ar-
beitgeber wechseln.

Aber es ist auch ein Thema, das Unternehmer an-
geht, denn auch sie profitieren von gut ausgebil-
deten Mitarbeitern, die auf dem neuesten Stand
der Technik sind.

Ich bin der Auffassung, dass fortschrittliche Unter-
nehmen — im Zusammenwirken mit den Bildungs-
veranstaltungen der Verbdnde und Korperschaften
— dieses Thema gemeinsam mit ihren Mitarbeitern
angehen; das ist auch richtig so. Ich bin nicht der
Auffassung, dass Weiterbildung ein Thema ist, das
durch die Tarifvertragsparteien in irgendeiner
Weise verpflichtend zu regeln ist.

Ein weiteres Thema verfolgt uns seit Jahren, um
nicht zu sagen, seit Jahrzehnten — und bleibt den-
noch unbefriedigend gel6st, das ist die Schnittstel-
lenproblematik.

Denn Schnittstellen haben erhebliche Auswirkun-
gen auf alle relevanten Ziele im Bauprozess: Pro-
duktivitat, Qualitdt, Termintreue und Kunden-
zufriedenheit. Schnittstellenmanagement bedingt
eine Betrachtung des Gesamtzusammenhangs und
nicht nur der einzelnen Komponenten.

Die Vermittlung unterschiedlicher Sichtweisen der
Projektbeteiligten und die Beherrschung von Pro-
zessen kann nicht frith genug beginnen — namlich
bereits in der Ausbildung.

Vielleicht auch ein Weg, Bauberufe attraktiver zu
machen, wenn von vornherein deutlich wird, dass
jeder einzelne Projektbeteiligte wichtig ist.

Vor etwas mehr als zwei Wochen ist die vollstan-
dige Arbeitnehmerfreiziigigkeit und Dienstleis-
tungsfreiheit fir acht MOE-Staaten in Kraft
getreten. Diese konnte sich als Chance erweisen,
um den Fachkraftemangel auszugleichen. Denn
Migranten aus der EU, aber auch dartiber hinaus,
bieten in der Tat ein grofBes Potenzial.
Die Jubelarien der Politiker kannten auch keine
Grenzen.
Ich will an dieser Stelle nicht auf die Wettbe-
werbsnachteile eingehen, die unsere Unterneh-
men aufgrund niedrigerer Sozialversicherungs-
beitrdge z.B. in Polen erleiden, oder auf womog-
lich steigende Schwarzarbeit, Mindestlohnverst6fie
etc.
Nein, mir geht es um einen anderen Punkt, der
sich Unternehmen stellt, die Arbeitnehmer aus
den osteuropdischen Landern beschéftigen wol-
len, namlich:
a) Wie gut ausgebildet sind die Leute tatsachlich —
schulisch wie fachlich?

b) Auf welchem technischen Standard sind ihre
Kenntnisse und Fertigkeiten?

c) Reichen diese aus, um die hohen Qualitatsan-
forderungen an deutsche Wertarbeit zu erfiil-
len?

d) Und im Hinblick auf Planungssicherheit im Un-
ternehmen: Wie lange bleiben diese Zuwande-
rer wirklich in Deutschland?

Zusammenfassend will ich nur sagen: Es ist nicht

alles Cold, was glanzt.

D.h.: Auch hier werden wir in Weiterbildung

investieren mussen, wollen wir aus dem Potenzial

moglicher Migranten schopfen.

Und auch hier muss die Frage erlaubt sein: Lohnt

sich das Investment?

Wenn wir Giber Lehrlinge sprechen, die z.B. aus

Polen nach Deutschland kommen und hier eine

Ausbildung machen mochten, gilt das gleiche:

Wie gut sind sie wirklich? Wie vergleichbar sind

die Schulabschliisse?

Und weiter: Ist es zu verantworten, Menschen aus

den MOE-Staaten abzuwerben, die dort anschlie-

Bend fehlen und so einer gedeihlichen wirtschaft-

lichen Entwicklung in den einzelnen Landern im

Wege stehen?

Ist es eine aus unserer Sicht sinnvolle Investition,

junge Leute aus diesen Landern hier auszubilden

— mit dem nicht zu unterschatzenden Risiko, dass

sie anschlieend wieder dorthin zuriickgehen?

Wiare es nicht sinnvoller in die Jugendlichen in un-

serem eigenen Land zu investieren, und zwar

genau in diejenigen, die bisher keine Chance be-
kommen haben?

Aus der Shell-Jugendstudie 2010 wissen wir, dass
rund 20 % der Schulabgénger bisher keine Chan-
cen hatten, einen Ausbildungsplatz zu bekommen,
und umgangssprachlich formuliert, durch den Rost
fallen.

Konnen und wollen wir uns das wirklich und dau-
erhaft leisten, gerade im Hinblick auf die gebur-
tenschwachen Jahrginge, die demnéachst auf den
Arbeitsmarkt drangen.

Oder mussen wir uns nicht gerade diesen Jugend-
lichen zuwenden und sie durch Ausbildung und
Lehre wieder in die Cesellschaft integrieren?
Jungst horte ich, dass eine Kfz-Werkstatt in Berlin-
Neukélln einen Lehrling einstellte. Und anstatt
sich einen der guten Schulabgéanger auszusuchen,
stellte der Betrieb einen jungen Mann mit Migrati-
onshintergrund und ohne Schulabschluss ein —
und hatte damit Erfolg, weil der junge Mann zum
ersten Mal in seinem Leben Zuwendung, Ver-
trauen und Aufmerksamkeit erfuhr.
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Das ist zwar nur ein Beispiel — und wahrscheinlich
gibt es viele, die genau das Gegenteil beweisen —
aber es weist die Richtung, in die wir vielleicht
denken miissten.

Vielleicht brauchen wir fiir diese Jugendlichen ein
Null-Ausbildungsjahr, d.h. eine Vorstufe, welche
diese im Sinne eines Praktikums auf ihre Ausbil-
dung vorbereitet.

Auch das Konzept des Azubi-Trainers, das von
einem unserer Landesverbdnde entwickelt und
dort bereits erfolgreich umgesetzt wird, ist ein
Baustein zur Integration von Jugendlichen auf der
Baustelle.

Azubi-Trainer sind erfahrene Gesellen oder Meis-
ter, die Auszubildende mit immer schlechter wer-
denden Berufsvoraussetzungen in der Praxis
taglich begleiten. Sie sind auf der Baustelle die ei-
gentlichen Ausbilder fur die jungen Menschen.

Ihr Einfiihlungsvermogen, ihre Motivation und
praktischen Kenntnisse entscheiden dartber, ob
und mit welchem Abschluss die Lehrlinge ihre
Lehre beenden und dann im Beruf bleiben.

Aber auch Eignungspraktika, die z.B. von den Aus-
bildungszentren in Abstimmung mit den Betrieben
angeboten werden konnten, sind ein Mittel an die
richtigen Lehrlinge zu kommen und ,schwierigen”
Jugendlichen eine Chance zu geben.

Zur Motivation junger Menschen, sich fir einen
Beruf am Bau zu entscheiden, kénnen auch die
Berufswettbewerbe beitragen, die es starker in die
Offentlichkeit zu tragen gilt. Wer méchte nicht
auch einmal bei einer Olympiade mitmachen und
zeigen, dass er zu den Besten der Welt gehort?
Als Bauwirtschaft konnen wir damit einen ganz
entscheidenden Beitrag zur Integration junger
Menschen mit Migrationshintergrund, aber auch
solchen, die aus schwierigen Familienverhaltnissen
kommen, in unsere Gesellschaft leisten.

Das deutsche Baugewerbe ist bereit und in der
Lage, die Potentiale in der Qualifizierung und bei
der Weiterbildung zu nutzen und fortzuentwik-
keln, d.h. nachhaltig in Bildung zu investieren, um
unseren Kindern und Enkeln nicht die Chance auf
ein Leben in Wohlstand und intakter Umwelt
(Bauen ist Umweltschutz) zu schmalern.
Schliellich wollen wir doch die Zukunft nicht ver-
brauchen, sondern immer wieder erschliefen.
Das deutsche Baugewerbe hat auch mit seinen
Ausbildungszentren die Kompetenz und Ausstat-
tung dafir, um z.B. furr die nichtausbildungsfahi-
gen Jugendlichen die Vorstufe zur geregelten
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Qualifizierung fachlich und padagogisch abzudek-

ken.

Das setzt allerdings Mittel des Staates voraus, die
meines Erachtens gut angelegt sind. Zu glauben,
dass Geld allein Bildung befordert, ist allerdings
ein Trugschluss. Wir missen uns insgesamt einfach
mehr kiimmern:

Eltern um ihre Kinder,

Lehrer um ihre Schiiler,

Professoren um ihre Studenten und auch
Arbeitgeber um ihre Arbeitnehmer.

Fordern und fordern heif3t die Devise, aber auch:
Endlich Schluss zu machen mit der Uberbewer-
tung der theoretischen Intelligenz und einen Weg
zu beschreiten, zur Verbesserung der gesellschaft-
lichen Position unserer Fachkréfte, die iber eine
grolRe praktische Intelligenz und damit hohe Kom-
petenz verfligen.

Diesen Beitrag wollen wir gern mit allen Beteilig-
ten leisten — im Interesse des Gemeinwohls, aber
auch im Interesse einer leistungsfahigen deutschen
Bauwirtschaft.



Hans-Josef Kramer

Weiterbildung ist Fiihrungsauf-
gabe

Wer heute nur das tut, was er gestern schon
getan hat, bleibt morgen, was er heute schon ist”
— der Verfasser dieser Weisheit ist nicht bekannt;
doch wer immer es war, er oder sie hatte recht.

Wir leben in einer Zeit groer Verdnderungen. Es

sind aufregende Zeiten und wir erleben verstarkt

spontanes, emotionales Verhalten der Menschen.

Auch in unseren Unternehmen spiiren wir das:

- es herrschen dynamische Marktbedingungen,

- wir erfahren stindig neue Herausforderungen in
Bezug auf unsere Umwelt,

- die Demografie stellt uns vor grolle Aufgaben,

- das Internet verdndert rasant die Welt und die
Menschen.

Dadurch erhilt das Personalmanagement strategi-
sche Relevanz und stellt uns gleichzeitig vor hohe
Anforderungen, da die Unternehmenskultur als Er-
folgsfaktor wiederentdeckt und propagiert wird.
Und Gber allem wirken unsere neuen — nicht
immer segensreichen — Entwicklungen in der
Kommunikations- und Informationstechnologie.
Bevor wir es richtig wahrnehmen, sind unsere Mit-
arbeiter im web. 2.0 unterwegs, weil es einem Be-
durfnis entspricht, es ihnen Spals macht; auch
wenn sie den manchmal vielleicht rechtsfreien
Raum nicht tiberschauen.

Die Planungen und Strategien der Unternehmun-
gen werden plotzlich viel starker abhdngig von der
Qualifikation und der Entwicklung ihrer Mitarbei-
ter. lhre Féhigkeiten und Leistungen zu beurteilen
war gestern, die Potentiale zu erfassen und richtig
einzuschétzen, sie zu entwickeln, das ist heute.
Was mich erstaunt, ist die Wahrnehmung, dass
viele tiberrascht zu sein scheinen. Doch alles ist
langst bekannt, das meiste kann man z.B. im Jahr-
buch der Personalentwicklung 1990 nachlesen.
Auch die demografische Entwicklung ist schon
lange absehbar. Oder tiberrascht es, dass die Kin-
der, die 1992 nicht geboren wurden, dieses Jahr
nicht Abitur machen? Wir wussten und wissen
alles, schon lange.

Die Frage ist, wie haben wir uns darauf eingestellt?
Was haben wir in unseren Unternehmungen
getan, um unsere Zukunft, unsere Strategien abzu-

sichern? Ist es tiberraschend oder nur folgerichtig,
dass viele der Unternehmen, die heute erfolgreich
sind, seit Jahren und Jahrzehnten intensiv ausbil-
den und strategische Personalentwicklung betrei-
ben?

Wenn das so ist, dann ist die konsequente Perso-
nalentwicklung spatestens heute zu einem der
wichtigsten Wettbewerbsfaktoren geworden. Sie
ist damit eine unternehmerische Entscheidung,
also Chefsache und Fuihrungsaufgabe geworden.
Naturlich kostet Personalentwicklung auch Celd.
Es sind Investitionen in die wichtigsten Garanten
unseres Unternehmererfolges: in die Mitarbeiter.
Es sind Investitionen wie in Technologien, in Ge-
rate oder in Maschinen; nur viel wertvoller und
langlebiger. Jeder, der Personalaufgaben wahr-
nimmt und/oder Mitarbeiter fiihrt, hat drei Aufga-
ben:
- Die besten Mitarbeiter gewinnen, die ins Unter-
nehmen passen.
- Sie optimal zu entwickeln.
- Sie langfristig ans Unternehmen zu binden.

Auch wenn Personalentwicklung nur zum Teil un-
sere demografischen Probleme l6sen kann — und
dies auch nur bei langfristiger Sichtweise — so ist
sie doch eine zentrale Aufgabe, sie ist kein Zauber
und kein Geheimnis. Man muss sie jedoch in den
Gesamtzusammenhdngen verstehen und taglich
leben.
Die Konzeption ist logisch:
Aus den Unternehmensstrategien zur Erreichung
der Visionen und Unternehmerziele kénnen wir
die Kompetenzen ableiten, die unsere Mitarbeiter
morgen und tGbermorgen haben mussen. Und wir
konnen auch die Zielorganisation ableiten, die wir
morgen und Ubermorgen brauchen. Vergleichen
wir das mit den vorhandenen Ist-Kompetenzen
unserer Mitarbeiter, kennen wir die Aufgaben der
Personalentwicklung. Bei Schulungen und Weiter-
bildungsseminaren lernen die Mitarbeiter jedoch
nur die Werkzeuge. Von viel groRBerer Bedeutung
sind die anderen Einflisse:
- Erprobung in hoherwertigen Aufgaben.
- Erkennen der personlichen Ziele der Mitarbeiter
- Einklang von Beruf und Familie
- Personliche Lebensbalance
- Potentiale, Stirken, Netzwerke
- Markt- und zielorientierte Organisationsentwick-
lung des Unternehmens

Uber allem steht jedoch die Uberzeugung der Ge-
schéftsleitung, der Fiihrungskrafte, des Betriebsra-
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tes und auch der Mitarbeiter selbst. Die Uberzeu-
gung, dass Personalentwicklung zwar Fithrungsauf-
gabe ist, jedoch nur durch gemeinsame Anstreng-
ung zielorientiert umgesetzt werden kann. Grund-
lage daftr ist eine abgestimmte, transparente und
gut kommunizierte Konzeption, die auf der Unter-
nehmerkultur und den gemeinsamen Fiihrungs-
Uberzeugungen aufsetzt.

Dabei geht es auch um klare Zusagen im Hinblick
auf die Besetzung von Fiihrungspositionen aus ei-
genen Reihen, Nachfolgeplanungen, kostenma-
Rige Forderung und Eigenbeteiligung. Aus den
vielen Instrumenten, Merkmalen und Fordermal3-
nahmen in unserer Personalentwicklung darf ich
lhnen an einem ausgewdhlten Beispiel das eben
geschilderte Zusammenwirken aufzeigen.

Wir nennen diese MalBnahme “Projektarbeit”, die
wir nun bereits im 5. Jahr im Rahmen unserer
Fiihrungskrafteentwicklung durchfiihren. Die Me-
thode ist nicht neu, wir haben sie jedoch “malfige-
schneidert” auf unser Unternehmen.

Das Ziel orientiert sich daran, dass junge Men-
schen im Unternehmen auffallen, sie sind beson-
ders engagiert, besonders motiviert, ideenreich,
Gbernehmen gerne Verantwortung, sind beson-
ders flexibel. Wir wollen herausfinden, welche Po-

tentiale und Kompetenzen sie haben, wie diese
weiterentwickelt werden kénnen und fiir welche
hoheren Funktionen im néchsten Entwicklungs-
schritt sie geeignet sind.

Die Vorgehensweise ist wie folgt. In Abstimmung
mit ihren Fihrungskraften werden die Teilnehmer
von der Unternehmensfiihrung ausgewahlt; sie
werden von einem bis drei Paten begleitet. In Ge-
sprachen mit ihren Fiihrungskraften werden die
Teilnehmer vorbereitet: es geht um Kompetenzer-
kennung und -entwicklung. Es geht nicht um Kar-
riere und Hierarchie-Denken.

In einem 1. Projekttreffen treffen sich Teilnehmer,
Paten und Mitarbeiter aus dem Personalbereich.
Die Teilnehmer lernen sich kennen, erfahren jetzt
ihr Thema und das Ziel: nach sechs bis acht Mo-
naten eine 45-minutige Prasentation der Ergeb-
nisse im Fiihrungskreis des Unternehmens
vorzustellen. Bis dahin sind sie selbststdndig, orga-
nisieren ihre Treffen; einzige Vorgabe ist die “rol-
lierende Fuihrung”; also jeder Teilnehmer
tbernimmt abwechselnd Verantwortung. Nieder-
lassungen als Tagungsort, Fachabteilungen als Rat-
geber, alles steht zur Verfligung. Ein selbst
erarbeitetes Budget wird genehmigt und spater
abgerechnet.

Personalentwicklung ist Fihrungsaufgabe
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Waihrend der Treffen und dem gemeinsamen Ar-
beiten werden die Teilnehmer von Mitarbeitern
aus dem Bereich Personalentwicklung begleitet,
beobachtet und beurteilt. Sie vergeben auch Son-
deraufgaben oder laden zu speziellen Seminaren
oder gemeinsamen Aktivititen ein. Nach der Pra-
sentation im Fiihrungskreis werden — gemeinsam
mit den jeweiligen Fihrungskraften — Feedbackge-
sprache mit allen Teilnehmern durchgefiihrt. Dar-
aus werden gemeinsam personliche Entwicklungs-
pléane aufgestellt. Die erarbeiteten Ergebnisse aus
dem Thema werden von der jeweiligen Fachabtei-
lung weiterverfolgt und umgesetzt.

Welche Erfahrungen haben wir gemacht ? Nach

vier Jahren bestdtigen sich kontinuierlich unsere

hohen Erwartungen:

- Alle 30 bisherigen Teilnehmer haben die Heraus-
forderung angenommen.

- Die personlichen Entwicklungsplane fiihren die
Teilnehmer wieder in ihre Aufgabe und die wei-
tere Entwicklung ihrer Kompetenzen.

- Es entsteht ein Netzwerk im Unternehmen mit
Zukunftsgewicht.

Die Projektarbeit ist zu einem wichtigen Baustein
in der Gesamtkonzeption der Personalentwicklung
in unserem Unternehmen geworden. Seit 40 Jah-
ren bilden wir in unserem Unternehmen aus. Wir
haben diese Entscheidung nie in Zweifel gezogen;
auch nicht, dass wir alle Auszubildenden tiberneh-
men, um damit den Fachkraftenachwuchs zu si-
chern. Auch seit dieser Zeit ist es fir uns
selbstverstandlich, Mitarbeiter nach ihren Starken
zu entwickeln und damit den Fihrungskraftenach-
wuchs zu sichern. Wir fithlen uns durch den Erfolg
unserer Mitarbeiter und unseres Unternehmens
darin kontinuierlich bestatigt. Unsere eigene LE-
ONHARD WEISS - Akademie hat sich Anerken-
nung erworben bei unseren Mitarbeitern und bei
unseren Kunden. Und unser Versprechen, 80 %
unserer Fihrungsfunktionen mit Mitarbeitern aus
eigenen Reihen zu besetzen, ist seit Jahren Unter-
nehmensziel; und wir halten uns daran — tber
Jahre hinweg.

Wir mussen andere Gberzeugen oder auch von
anderen an guten Beispielen zu lernen. Kopieren
ist weder sinnvoll noch wirklich méglich, denn
jede Unternehmensorganisation ist anders, ist be-
sonders. Doch Ideen mitnehmen und vielleicht
eine morgen frih umzusetzen, kann und wird
vielleicht ein neuer Ansatz sein.

Klaus Roitner

Gedanken und Stichworte zur
Aus- und Weiterbildung bei
Leonhard Weiss

Ausbildung

Ausbildung beginnt mit dem Bekenntnis der Un-
ternehmensinhaber und der Geschéftsleitung zur
Ausbildung und der Erkenntnis, dass ohne Ausbil-
dung der Betrieb sein Wissen verliert und nicht
Uberleben kann.

Ausbildung bedeutet Zeit und Geld zu investieren
mit der Aussicht, den Erfolg viel spater fir das Un-
ternehmen zu ernten.

Fur die Ausbildung benétigt man Mut und Ver-
trauen in die Auszubildenden, in die eigene Zu-
kunft der Firma und in den sozialen Auftrag, den
das Unternehmen in unserer Gesellschaft zu lei-
sten hat. Dies alles wird nur erreicht, wenn Unter-
nehmensinhaber Gesellschafter, Geschéftsleitung,
Personalabteilung und Betriebsrat gemeinsam
Uberzeugungstiter sind und diese Ziele immer
verfolgen.

Weiterbildung bei Leonhard Weiss

Der Ablauf gestaltet sich ebenso wie die Ausbil-

dung.

- Gemeinsame Erkenntnis aller Verantwortlichen
im Betrieb zur Notwendigkeit der Weiterbildung
unserer Mitarbeiter im Unternehmen.

- Strukturierte Schulungspldne und Ziele gemein-
sam mit allen Verantwortlichen und dem Be-
triebsrat erarbeiten.

- Méglichkeiten der Finanzierung und Durchfiih-
rung erarbeiten.

- Win-Win-Situationen fiir das Unternehmen und
den Mitarbeiter herzustellen, um gemeinsam am
Markt bestehen zu kénnen.

- RegelmaRig die Mitarbeiter gemeinsam von der
Notwendigkeit tiberzeugen und daran arbeiten,
dass die gefassten Beschliisse und Ziele in die Tat
umgesetzt werden.
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Tobias Riffel

Weiterbildung in einem kleinen
Bauunternehmen

Die Uberwiegende Anzahl der Bauunternehmen
und Handwerksbetriebe in Deutschland sind
,kleine” Betriebe. Es ist daher wichtig, dass dort
verniinftig Weiterbildung betrieben wird. Hierzu
mochte ich lhnen unseren Weg aufzeigen, der
stellvertretend fiir viele andere Betriebe sein kann.

Die Bauunternehmung RIFFEL wurde 1932 von
Hans Riffel als Maurerbetrieb und Baustoffhand-
lung gegriindet. Heute beschéftigen wir 40 fach-
kundige Mitarbeiter und verfiigen tber ein
modernes Fertigteilwerk zur Herstellung von Wan-
den aus Ziegelsteinen und Beton. Mein Vater
Hans, mein Cousin Ginther und ich fihren unser
Familienunternehmen seit einigen Jahren gemein-
sam. Unser Schwerpunkt sind die Rohbauarbeiten
im Hochbau. Massivhduser, Fertigkeller, Gewerbe-
bauten, Burogebaude, Fertigteillieferung und Sa-
nierungen mit allem was dazu gehort.

Weiterbildung

*Hohen Qualitatsanspruch der Auftraggeber erfiillen
*Neue Bauprodukte und Arbeitsverfahren einsetzen
*Anderungen der technischen Regelwerke umsetzen
*Gesetzliche Anderungen und Vorgaben einhalten
*Flexibilitat und Anpassungsfahigkeit bewahren

*Sichern von Wettbewerbsvorsprung

18.05.2011
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Notwendigkeit permanenter

Auftrage tber Tausend Euro werden von uns dabei
mit dem gleichen Engagement abgewickelt wie
Auftrage tber eine Million Euro. Wir sind seit An-
fang 2007 mit 5-Meisterhaft-Sternen, dem hoch-
sten Qualitatssiegel der Deutschen Bauwirtschaft
ausgezeichnet. Diese Qualifikation wurde uns ins-
besondere durch die permanenten Weiterbildun-
gen in 2008 und in 2010 erneut bestatigt. Seit
2010 sind wir auch beim offentlichen Portal , gute-
bauunternehmen.de” von INQA-Bauen gelistet.
Hier konnen wir uns tber gute Kundenbewertun-
gen freuen. AuBBerdem werden unsere Produkte
durch verschiedene Institutionen permanent
fremdiiberwacht. Nachhaltigkeit ist bei uns nicht
nur ein Thema in den Fragen der Weiterbildung,
sondern Firmenphilosophie! Unsere Betriebsge-
baude haben wir zum Beispiel mit Sonnenkollek-
toren ausgeristet, die den gesamten Strom fiir
unser Fertigteilwerk und unsere Baustellen produ-
zieren.

Weiterbildung — warum haben wir als kleines Bau-
unternehmen Weiterbildung tiberhaupt nétig? Klar
ist, wir missen und wollen die hohen Qualitatsan-
spriiche unserer Auftraggeber erfiillen, sie zufrie-

—
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Vorteile von ,Meisterhaft”

*Gutesiegel schafft Vertrauen beim Kunden

*In vielen Baugewerken etabliert

*Hohe Kundenakzeptanz

*Qualitat und Weiterbildungsleistung ist greifbar

(3/4/5-Sterne)

*Fortbildungsmotivation wird im Betrieb dauerhaft

erhalten

18.05.2011

den stellen oder mit unserer Arbeit sogar begei-
stern! Denn wir wollen letztendlich auch deren
zukuinftige Auftrage erhalten. Natdrlich wollen wir
auch neue Bauprodukte und Arbeitsverfahren ein-
setzen, um wirtschaftlich zu produzieren, und wir
miissen die stindigen Anderungen der techni-
schen Regelwerke und gesetzlichen Vorgaben um-
setzen und einhalten. Das geht nicht ohne
permanente Weiterbildung der Unternehmer und
unserer Mitarbeiter. Aber viel wichtiger ist uns,
dass wir die Stiarken, die wir als kleines Unterneh-
men haben, bewahren! Das sind unsere Flexibili-
tat und unsere Anpassungsfahigkeit. Kurzfristig auf
regionale oder Uberregionale Trends zu reagieren,
sichert uns den Wettbewerbsvorsprung gegeniiber
den Mitbewerbern. Das ist die Motivation und
Notwendigkeit fir Weiterbildung in unserem Un-
ternehmen. Wie passiert Weiterbildung bei uns?
Heute wie auch schon frither nutzen wir natirlich
die klassischen Wege. Das ist erstens die interne
Wissensvermittlung, ein Bauleiter arbeitet sich
zum Beispiel in ein Thema ein und vermittelt es
dann an Poliere und Vorarbeiter. Verbandsinfor-
mationen, online-Recherchen oder die Teilnahme
an Fachvortragen bieten hierbei Hilfestellung. Wir
greifen auch auf externe Dienstleister zurtick oder
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Meisterhaft
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lassen unsere Mitarbeiter im Haus oder auf der
Baustelle von Lieferanten in der Anwendung ihrer
Produkte schulen. Gerne und oft nehmen wir die
Weiterbildungsangebote unserer Fachverbande,
der Industrie- und Handelskammer und der
Handwerkskammer sowie der Sozialversiche-
rungstrager in Anspruch.

Mit CASA-bauen haben wir einen neuen, guten
Weg gefunden, die Weiterbildung zu systematisie-
ren. Durch die CASA-Selbstbewertung kann man
systematisch die Starken und Schwéchen des Un-
ternehmens herausarbeiten. CASA biindelt aulier-
dem viele Hilfsmittel der INQA-Partner auf einer
Plattform und das mit direktem Zugriff auf viele
praktische Dokumente. Stellt man bei der Selbst-
bewertung zum Beispiel fest, dass es wieder an
der Zeit wére, ein Mitarbeitergesprach zu fiihren,
findet man an dieser Stelle gleich direkt Leitfaden,
Checklisten und Arbeitshilfen dazu. Aus der
Selbstbewertung erhélt man ftr den Weiterbil-
dungsbedarf auch To-Do-Listen, kurz und knapp
hat man hier einen Fahrplan und kann bei den
INQA-Partnern vor Ort die angebotenen Weiter-
bildungen in Anspruch nehmen. Wir achten dabei
besonders auf ,Meisterhaft”-zertifizierte Seminare,
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damit aus der betrieblich notwendigen Weiterbil-
dung gleich ein Baustein in der umfassenden
Weiterbildungsanforderung des Giitesiegels ,Meis-
terhaft” wird. Damit profitieren wir doppelt!

Es ist mir besonders wichtig, Ihnen die Vorteile
von ,Meisterhaft” und ,,CASA-bauen” fiir unser
Unternehmen zu verdeutlichen. Das Gitesiegel
,Meisterhaft” schafft Vertrauen beim Kunden, es
ist in vielen verschiedenen Baugewerken bereits
seit Jahren etabliert und hat durch die Differenzie-
rung mit den ,Sternen” eine hohe Akzeptanz.
Ganz entscheidend ist allerdings, dass ,Meister-
haft” es uns erstmals ermoglicht hat, unsere Quali-
tat und unsere Fachkenntnisse fiir unsere Kunden
greifbar zu machen. Bei Auftragsverhandlungen
spielt heute nattrlich immer noch der Preis eine
wichtige Rolle, denn wer von uns méchte nicht
die Leistung eines 5-Sterne Unternehmens - fiir
den Preis eines 3-Sterne Unternehmens bekom-
men? Kunden argumentieren dabei aber oft, dass
der Konkurrent mit seinen 4-Sternen auch ein sehr
gutes Unternehmen ist und der weitere Bieter mit
3 Sternen auch nicht schlecht sei. Aber der Be-
trieb ohne Gutesiegel taucht in dieser Argumenta-
tionskette tiberhaupt nicht mehr auf — und das
halte ich fiir bemerkenswert. Wie ich auch fiir be-
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*Konkrete Praxishilfen, Checklisten

*Einbeziehung der gesetzlichen Unternehmerpflichten

(z. B. Berufsgenossenschaft)

*Verknipfung mit dem Qualitatssiegel Meisterhaft
*Systematische Analyse des Weiterbildungsbedarfs
*Ziel: Biindelung aller Informationen auf einer Plattform

*Kundenbewertungsportal gute-bauunternehmen.de

schafft Transparenz und Vertrauen beim Kunden

18.05.2011
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Vorteile von ,,CASA-bauen”

merkenswert halte, dass der Kunde dartber von
sich aus spricht. Meisterhaft erfillt fir mich in be-
sonderem MafSe auch das Ziel der stetigen Weiter-
bildung. Die Qualifikation muss jahrlich erreicht
werden und wird im Abstand von zwei Jahren ex-
tern geprift. Und ich kenne keinen Bauunterneh-
mer — uns eingeschlossen — der seine Firmen-
broschiren nach zwei Jahren einstampfen und
mit einem Stern weniger drucken lassen will. Die
Motivation, die Weiterbildungsziele nachhaltig zu
erreichen, ist aufgrund der sehr guten Aullenwir-
kung schon sehr hoch, auch weil das Siegel bei
der Kundengewinnung gute Dienste leistet.

Einige Vorteile von CASA-bauen, wie Praxishilfen,
habe ich bereits angesprochen. Dariiber hinaus
sind auch die gesetzlichen Unternehmerpflichten
wie Gefdhrdungsbeurteilungen seitens der Berufs-
genossenschaften integriert. Wichtig ist uns auch,
dass CASA-bauen und das Qualitatssiegel ,Mei-
sterhaft” direkt miteinander verknupft sind.
Die drei wichtigsten Punkte sind fiir mich jedoch:
- die systematische Analyse des Weiterbildungsbe-
darfs;
- das Ziel, mit CASA alle Informationen auf einer
Plattform zu biindeln;

rucrec
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- das offentliche Kundenbewertungsportal ,gute
bauunternehmen.de”

Dieses Portal schafft ebenfalls Transparenz tiber

die Weiterbildungsleistungen eines Unternehmens

und es schafft Vertrauen beim Kunden.

Far unser Unternehmen steht fest: Erfolgreiche

Weiterbildung muss nach aufSen, zu den Kunden

als Qualitatsmerkmal vermittelt werden, damit

sich der Aufwand lohnt!

Zum Schluss mochte ich noch einen Ausblick
wagen oder vielleicht sogar ein paar Wiinsche for-
mulieren: Wir kleinen Bauunternehmen kénnen
oft nicht lange vorplanen, oft brauchen wir den
bestimmten Mitarbeiter gerade dann, wenn er ei-
gentlich auf eine Weiterbildungsveranstaltung
gehen sollte. Ebenso kdnnen und wollen wir oft
nicht warten, bis ein Thema, das fiir uns heute
wichtig ist, vielleicht erst in einigen Monaten wie-
der als Fortbildung angeboten wird. Vielleicht ist
das Projekt, fur das wir die Fortbildung bendétigt
hatten, bis dahin schon zu Ende. Deshalb ist
meine Bitte an die INQA-Bauen Partner: schaffen
Sie eine Plattform auf der man jederzeit, das
heillt neudeutsch ,on-demand”, per e-learning,
Video-Konferenz oder dhnlichem Weiterbildung
betreiben kann. An die Vertreter der Ministerien:
Lassen sie uns die Schlechtwetterzeit zur Fortbil-
dung nutzen und fordern! Mit kleinen Anreizen
sind sicher die meisten kleinen Bauunternehmen
und deren Mitarbeiter bereit, in dieser Zeit aktiv
Weiterbildung zu betrieben. Hier kann das Bauge-
werbe eine Vorreiterrolle tibernehmen, mit neuen
Chancen fir Unternehmen, Mitarbeiter und den
Arbeitsmarkt.

Holger Hansen

Anerkennung beruflicher Erfah-
rung als Forderung an das Bil-
dungssystem in der Bauwirtschaft

Lebensbegleitendes Lernen und Weiterbildung
sind in aller Munde. Betrachten wir die laufende
Diskussion, so stehen vor allem zwei Aspekte im
Vordergrund: die stdndig steigenden Anforderun-
gen durch technischen und organisatorischen Fort-
schritt und der Fachkraftemangel, den manche
befiirchten und andere schon eingetreten sehen.
Ich will in meinem Beitrag einen speziellen Ge-
sichtspunkt ansprechen, der diese beiden Fakto-
ren zusammenfuhrt.

In der Krise ist der Wert gut ausgebildeter Fach-
kréfte aus dem Blick geraten

Der gewaltige, zehn Jahre dauernde Riickgang des
Bauvolumens nach dem Ende des Vereinigungs-
booms hat vielleicht an einigen Stellen die Bedeu-
tung gut ausgebildeter Fachkréfte fir das Bauen
aus dem Blickfeld geraten lassen und einen grol3-
zligigen Umgang mit der wichtigen Ressource
,qualifizierte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen”
gefordert. Unter dem Druck der Krise sind zu friih
zu viele leistungsfahige Fachkrafte in den Vorruhe-
stand geschickt, um nicht zu sagen: gedrangt wor-
den. Zu wenig Widerstand ist auch der Abwander-
ung in andere Branchen oder dem Vermeiden des
Studienfachs Bauingenieurwesen entgegengesetzt
worden. Selbst der Hauptverband der Deutschen
Bauindustrie, der bekanntlich seit langem vor
einem Ingenieurmangel am Bau warnt, stellt fest,
dass Bauingenieure im Vergleich mit Ingenieuren
in anderen Branchen im Einkommen zuriickgefal-
len sind und immer weiter zurtickfallen. So stellt
sich eine Branche nicht dar, die fur Fachkrifte at-
traktiv sein will.

Auch ist betriebliche Personalentwicklung, deren
Ruckgrat eine gezielte Forderung der Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen vor allem durch Angebote
zur standigen Weiterbildung ist, in vielen Unter-
nehmen nach wie vor ein Fremdwort; sicher auch,
weil im Bausektor bekanntlich kleine und kleinste
Unternehmen Gberwiegen.
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Die Anerkennung beruflicher Erfahrung fehlt ...

Nun ist es nicht so, dass es an Moglichkeiten und
an Angeboten zur Weiterbildung mangelt. Und es
gibt nattirlich Beispiele, wenn auch zu wenige, die
zeigen, dass Unternehmen Erfolg haben, wenn sie
die Weiterbildungsmaoglichkeiten fir ihre Beschéf-
tigten nutzen. Was jedoch grundlegend fehlt, ist
eine Anerkennung der Weiterbildung fiir den be-
ruflichen Werdegang. Fiir die Beschaftigten schlagt
sich die permanente Weiterqualifizierung zur An-
passung an die wachsenden Anforderungen nicht
in einem dementsprechenden beruflichen Status
nieder. Und die Unternehmen verlieren eine
Moglichkeit gezielter Fachkréfteférderung, weil sie
ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nicht die-
sen Anreiz fur standige Weiterbildung bieten kon-
nen.

Das wird besonders deutlich bei der Ausbildung
zum Bauingenieur bzw. zur Bauingenieurin. Die-
ser Abschluss ist nur auf einem Weg erreichbar:
man muss einen formalen Bildungsgang von An-
fang bis Ende absolvieren, um zur Prifung zuge-
lassen zu werden und diese erfolgreich ablegen zu
konnen. Fir den Beruf des Bautechnikers bzw. der
Bautechnikerin ist das genauso. Und fiir die Posi-
tionen als Meister und Polier ist es zwar rein recht-
lich gesehen etwas anders, in der Realitét lauft es
aber auf dasselbe hinaus. Die berufliche Erfah-
rung, die jemand aullerhalb dieser formalen Bil-
dungsgdnge erworben hat, wird nicht anerkannt.
Sie wird auf die berufliche Ausbildung nicht ange-
rechnet und beim Erwerb des entsprechenden Be-
rufsabschlusses nicht gewertet.

.. oder ist auf den betriebsindividuellen Rahmen
beschrankt

Nun kann ich aus eigenem Erleben versichern,
dass es durchaus beruflichen Aufstieg auch ohne
Beteiligung an den formal definierten Ausbildungs-
wegen gibt. Ich bin heute in einer grof8en, interna-
tional operierenden Bauaktiengesellschaft Leiter
einer operativen Einheit in Nordfriesland mit 70
Beschéftigten — vergleichbar einem Niederlas-
sungsleiter. Das beinhaltet die volle Verantwortung
fur Beschaftigung, Personalentwicklung, Umsatz
und Ergebnis. Zu meinem Team gehéren zehn Ko-
lonnen und die entsprechende Zahl an Oberbau-
leitern, Bauleitern, Kalkulatoren usw. Ein erheb-
licher Teil dieser Fachkrafte sind Bauingenieure.

Es gehort zu meinen Aufgaben, ihnen die Arbeits-
auftrage zu erteilen, sie gegebenenfalls bei der

32

Durchftihrung zu beraten und ihre Leistung zu be-
werten. Ich selbst habe eine Berufsausbildung als
Strallen- und Tiefbauer absolviert und einen Fort-
bildungsabschluss als Bautechniker mit der Fach-
richtung Tiefbau erworben.

Nattrlich ist das nicht die gesamte berufliche Bil-
dung, die ich im Laufe meines Berufslebens absol-
viert habe. Aber einen erheblichen Teil meiner
beruflichen Bildung habe ich auf informellem
Wege erworben: in der Praxis der Baustellenvor-
bereitung und der Bauabrechnung, in der Baulei-
tung, als Oberbauleiter und Leiter eines Tech-
nischen Biiros mit eigener Baudurchfiihrung.

Wer diese beruflichen Positionen kennt, der weil3
natdrlich, dass man sie nur austiben kann, wenn
man sich standig weiterbildet — sowohl durch den
Besuch von Schulungen und Seminaren als auch
im Prozess der Arbeit selbst. Dabei hatte ich den
Vorteil, dass die Unternehmen, in denen ich tétig
war, eine fortwahrende innerbetriebliche Fortbil-
dung angeboten haben, einschlieflich eines inner-
betrieblichen Bildungsprogramms fiir den
Fihrungskraftenachwuchs.

Und natiirlich wird die fachliche und berufliche
Kompetenz, die ich auf diesem Wege erworben
habe, auch anerkannt: in meiner operativen Ein-
heit und in dem Unternehmen, fiir das ich tatig
bin. Aber darin liegt zugleich auch das Problem.
Denn aullerhalb dieses Rahmens wére ich ein ein-
facher Bautechniker. Weil in Deutschland kein
System existiert, das die Anerkennung informell
oder nicht-formal erworbener beruflicher Kompe-
tenzen sicherstellt. Eine Berufsbezeichnung, die
solche beruflichen Leistungen anerkennt und mit
der die damit verbundenen beruflichen Kompe-
tenzen einfach und allgemeinverstandlich kom-
muniziert werden konnen, lasst sich auf diesem
Wege nicht erwerben.

Nun kénnte man einem erfolgreichen Angehori-
gen der mittleren Fiihrungsebene eines weltweit
operierenden, leistungsstarken Grolunternehmens
wiinschen, er mochte keine anderen Probleme
haben als einen fehlenden Titel. Wenn es sich nur
darum handelte, konnte man das in der Tat ver-
nachldssigen und ich wiirde auch nicht dartiber
sprechen. Es verbirgt sich darin aber ein generelles
Problem, und darauf will ich doch hinweisen. Das
ist das Problem der fehlenden Anerkennung be-
ruflicher Erfahrung und informell oder nicht-for-
mal erworbener Kompetenz.



Zunichst: Diese fehlende Anerkennung fihrt
dazu, dass ein gestandener Fachmann mit langjéh-
riger Erfahrung, der sich zu einem hervorragenden
Bauingenieur weiterentwickeln kénnte, sich dazu
erst nochmal drei oder vier Jahre neben 19- und
20-jahrige auf die Schulbank setzen und vielleicht
auch noch von Lehrern, die darin ungleich weni-
ger Erfahrung haben, als er selbst, tiber Fachge-
biete wie Baubetrieb oder Baustoffkunde belehren
lassen muss. Und tatséachlich ist die Folge der feh-
lenden Anerkennung, dass berufserfahrene Be-
werber die Bildungsmoglichkeiten, die in einem
Hochschulstudium liegen, nur in ganz wenigen
Ausnahmefillen nutzen. Auch dieser Sachverhalt
tragt also dazu bei, dass Weiterbildung nicht statt-
findet, berufliche Kompetenz nicht so entwickelt
wird, wie es moglich ware und die Fachkrafte-
knappheit verscharft wird.

Andere Lander sind weiter

Andere Lander in Europa sind bei der Anerken-
nung des informellen Lernens erheblich weiter als
wir. In England etwa erhdlt man nach finf Jahren
nachgewiesener Ingenieurstétigkeit das Recht sich
Ingenieur zu nennen. In Frankreich gibt es seit 20
Jahren ein System der Validierung von beruflicher
Erfahrung, das zu einer Zertifizierung von berufli-
cher Kompetenz fihrt, die auf Berufserfahrung be-
ruht. In den Niederlanden gibt es ein &hnliches
System jetzt auch schon seit zehn Jahren. Die Iren
veroffentlichen auf ihrer Internetseite, welche Be-
rufe sie benétigen, und laden auch Auslander ein,
die Moglichkeit einer Prifung ihrer Kompetenz zu
nutzen. Das schafft Anreize sich zu qualifizieren
und es motiviert, sich zu einer Fachkraft zu ent-
wickeln, auch wenn der ,erste Bildungsweg”
schon frith — zu friih — beendet worden ist.

Das konnte in Deutschland auch so sein und es
wadre nicht nur gut fir die Beschaftigten. Es ware
auch gut fur die Unternehmen, die Bewerber
schneller und sicherer einordnen kénnten und
leichter wiissten, mit wem sie es zu tun haben.
Zugleich wiirde auch die ergdnzende Fort- bzw.
Weiterbildung erheblich attraktiver werden. Dies
wadre dann ein System, das Menschen unterstiitzt,
die im Beruf erfolgreich sind, die ihr nicht-forma-
les und informelles Lernen und ihre berufliche Er-
fahrung, ihre Leistungsfahigkeit und Leistungs-
bereitschaft anerkannt sehen wollen, auch wenn
sie nicht den typischen Weg gegangen sind.

Wir mussen und konnen nattrlich die Regelun-
gen, die es in Landern wie England, Irland, den
Niederlanden, Frankreich und anderen gibt, nicht
nachmachen. Aber wir wéren sehr gut beraten,
wenn wir uns die Regelungen der anderen Lander
genau anschauen und daraufhin tiberprifen wir-
den, welche Mechanismen wir unter den Bedin-
gungen und Traditionen unseres beruflichen
Bildungssystems einschlielich der Hochschulaus-
bildung schaffen kénnen. Schlieflich geht es hier
um die Frage, wie wir die wichtigste Ressource un-
seres produktiven Potentials entwickeln und for-
dern. Da sind Verweigerung, Abschottungen und
Behinderungen absolut kontraproduktiv. Was wir
stattdessen brauchen, ist Ermoglichung, Forderung
und Durchlassigkeit — auf allen Ebenen des Bil-
dungssystems oder anders gesagt: Lebenslanges
Lernen, das sich nicht an Berechtigungen, sondern
an der Entwicklung von Kompetenzen orientiert
und das damit fiir alle einen Vorteil bietet.
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Michael Kellermann

Weiterbildung in der Bauwirt-
schaft — Zukunftssicherung durch
Fachkrifteentwicklung

Jegliche Art von Weiterbildung in der Bauwirt-
schaft setzt eine gute Ausbildung voraus. Was be-
deutet dies und welche Konsequenzen muss das
in der Ausbildung in der Bauwirtschaft nach sich
ziehen?

Als geschaftsfiihrender Gesellschafter eines mittel-
standischen Bauunternehmens mit ca. 50 Mitar-
beitern und aufgrund langjahriger Erfahrung in der
Fiihrung eines typisch mittelstandischen, hand-
werklich geprdagten Bauunternehmens mit Schwer-
punkt im Hoch-, Tief- und Stahlbetonbau sowie in
der Ausfiihrung schlisselfertiger Baumalinahmen
im Neubau und im Bestandsbau, welches sich seit
mehr als 150 Jahren im Familienbesitz befindet
und von mir als Vertreter der vierten Generation
seit dreifSig Jahren geleitet wird, kann ich feststel-
len: Die Aus- und Weiterbildung hat in unserem
Haus von jeher einen hohen Stellenwert. Es gibt
nicht wenige Mitarbeiter, deren Viter oder Onkel
schon in unserem Unternehmen gelernt und bis
zur Rente gearbeitet haben.

Trotz des Strukturwandels in der deutschen Bau-
wirtschaft seit 1995, dem sich auch unser Unter-
nehmen stellen musste, verbunden mit einem
starken Abbau des eigenen Personals, sind wir
nach wie vor bestrebt, den Nachwuchs fiir unsere
Kernmannschaft und damit verbunden die Auf-
rechterhaltung unserer Kernkompetenzen, aus ei-
genen Auszubildenden zu rekrutieren. Es gibt
allerdings Bauhauptgewerke, die wir selbst nicht
mehr ausfiihren sondern durch Nachunternehmer
abdecken. Somit gibt es fiir einige Bauberufe in
unserem Haus keine praktische Ausbildungstatig-
keiten, so z. B. im Mauerwerksbau.

Das hat nattirlich auch Auswirkungen auf unsere
Altgesellen, die vieles, das sie einmal erlernt
haben, schon lange nicht mehr in der Praxis aus-
fihren. Das hat fiir unser Unternehmen die Kon-
sequenz, dass wir seit vielen Jahren einen groflen
Wert auf die Weiterbildung unserer angestellten
und gewerblichen Mitarbeiter legen, um den tech-
nischen Erfordernissen und verdnderten Bauab-
laufprozessen gerecht zu werden. Diese Weiter-
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bildungs- und Qualifizierungsmalinahmen sind
unter anderem Voraussetzung fir die Erlangung
der bundesweiten Praqualifikation nach den Vor-
gaben des PQ-Vereins und der Zertifizierung Bau
und dienten der Einfiihrung eines zertifizierten Ar-
beitsschutz-Management-Systems nach BS 18000
OHSAS.

Deshalb ist nicht nur eine standige Weiterbildung
als elementare Funktion der Zukunftssicherung in
der Bauwirtschaft erforderlich, sondern die Grund-
lage der Weiterbildung ist intensiver zu betrach-
ten. Es ist an der Zeit, das System der Stufenaus-
bildung in der Bauwirtschaft fiir die 17 Berufe des
Bauhauptgewerbes zu analysieren und dabei auch
das vorgeschaltete allgemeine Bildungssystem, das
vorwiegend die Schiiler fiir eine Berufsausbildung
bereitstellt, kritisch zu hinterfragen. Dabei kann
ich mich nur auf die Gegebenheiten in Hessen be-
ziehen.

Der Auftrag des dualen Ausbildungssystems, junge
Leute fur die 17 Bauberufe zu qualifizieren, be-
steht weiterhin. Allerdings entsteht im Tagesge-
schift oftmals der Eindruck, dass in Kombination
zwischen Berufsschule und tberbetrieblicher Aus-
bildungsstatte und dem Ausbildungsbetrieb nicht
die notigen Inhalte vermittelt werden, um aus
dem Auszubildenden einen qualifizierten Gesellen
zu machen. Gerade in Hessen ist zu beobachten,
dass fur die Bauberufe, unter erschwerten Bedin-
gungen, aus der nur noch rudimentér stattfinden-
den Hauptschule Jugendliche in die Ausbildungs-
felder mit hohen Vergiitungen (1. Jahr 632 €;
2.Jahr 971 €; 3. Jahr 1.227 €; 4. Jahr 1.379 €)
gelockt werden, ohne dass diese die notwendige
Ausbildungsfahigkeit und -willigkeit mitbringen.

In Hessen sind nur noch 3,2 % der Schiiler an
weiterfihrenden Schulen, ab Schuljahrgangsklasse
5, Hauptschdler. Die Masse der hessischen Schii-
lerinnen und Schiler findet sich in integrierten
Gesamtschulen (17,8%), Realschulen (16,0) und
Gymnasien (42,0%) wieder. Weitere 16,8% der
Fiinftklassler befinden sich zu Beginn ihrer Schul-
laufbahn in schulunabhingigen Orientierungsstu-
fen wieder. Die vorgenannten Zahlen betreffen
das Schuljahr 2008/2009.

Die hessischen Hauptschtiler mit Abschluss sind
mit rund 8 % am gesamten Schiileraufkommen
mit Schulabschlusszeugnissen beteiligt, d.h. neben
diesen schwachen Schuljahrgangeingangsklassen
gibt es im Laufe der schulischen Ausbildung noch



eine Vielzahl von ehemaligen Gymnasial- und Re-
alschilern, die mit einem Hauptschulabschluss in
die Berufswelt entlassen werden.

Wir mussen uns bei diesen Gegebenheiten die
Frage stellen, ob die Art und Weise, wie wir Ju-
gendliche fir die Ausbildungsberufe gewinnen
(Stichwort Werbung und Ausbildungsvergtitung)
und die Art und Weise, wie wir jugendliche Aus-
zubildende im Dreiklang Berufsschule - Ausbil-
dungsunternehmen - tiberbetriebliche Ausbildungs-
statte zu Berufsbildern fiihren, die vom Markt ent-
sprechend honoriert und abgefragt werden.

Es drangt sich zumindest aus hessischer Sicht der
Eindruck auf, dass das urspriingliche Ziel, in den
Uberbetrieblichen Ausbildungsstdtten junge Leute
fur die 17 Bauberufe zu qualifizieren, ein sttick-
weit aus dem Auge verloren wurde.

Hier stellt sich auch die Frage, ob Weiterqualifizie-
rungsmafinahmen von Arbeitslosen, Spéteinstei-
gern, Seiteneinsteigern und der Qualifizierung von
Ausbildungsunwilligen bzw. dlteren nicht mehr Ar-
beitsfahigen der richtige Weg ist, in einer Vielzahl
von Kursen die bestehenden Kapazititen der
Uberbetrieblichen Ausbildungsstdtten zu erhalten
oder auch deren Existenz zu sichern. Es gibt zwar
eine Vielzahl von Modernisierungsansdtzen der
Ausbildung und der Ausbildungsberufe im Bau-
hauptgewerbe, allerdings wird dabei keine Ursa-
chenforschung betrieben, sondern lediglich an
Symptomen gebastelt. Angefangen von der Ent-
fremdung des Auszubildenden im ersten Lehrjahr
von seinem Ausbildungsunternehmen durch Ab-
wesenheit und reiner Verschulung in den Berufs-
schulen und tberbetrieblichen Ausbildungsstatten,
was gerade bei Hauptschulabgéngern nicht zur
Berufsmotivation beitragt, bis hin zu der zunehmen-
den Kleinteiligkeit von Ausbildungsunternehmen,
die das klassische Prinzip ,Meister-Geselle-Lehrling”
nicht mehr durchhalten kénnen.

Es soll hier nicht jeglicher Missstand aufgezeigt
werden und zur Verallgemeinerung dienen, den-
noch dirfen nicht nur sogenannte Leuchttiirme
oder Positivbeispiele wie die durch europdische
Mittel initiierten Schubklassen in den Hauptschu-
len herausgestellt und die tagliche Praxis mit all
den Unzuldnglichkeiten in der Interaktion zwi-
schen Ausbildungsunternehmen, Gberbetrieblicher
Ausbildungsstitte und den Berufsschulen unter
Verschluss gehalten werden.

Wir sind von unseren Dachverbdnden des Bauge-
werbes und der Bauindustrie tiber die fiir die Aus-

bildung an den Berufsschulen und der Vorbildung
in den allgemeinen Schulen zustandigen Kultusmi-
nisterien der Lander bis hin zu den Bauunterneh-
men gezwungen, eine schonungslose Bestandsauf-
nahme vorzunehmen, wenn wir auch zukinftig
die Kernkompetenzen der Bauberufe in unseren
Firmen mit unseren eigenen Mitarbeitern vorhal-
ten wollen.

Dabei stellt sich die Frage, ob es heute noch zeit-
gemal ist, insgesamt 17 Bauberufe differenziert
auszubilden oder ob es vielmehr sinnvoller wiére,
durch Zusammenfassungen und Zusammenfiih-
rungen einzelner Gewerke dem in Markt verlang-
ten Baudienstleistungen gerecht zu werden. Fur
Hessen ist festzustellen, dass es dort keine funktio-
nierende Hauptschule mehr gibt. Unsere Bemii-
hungen sollten sich im Normalfall auf die Schiiler
von Realschulen und Gymnasien richten. Dort gilt
es anzusetzen und neben den Primartugenden
wie Hilfsbereitschaft, Nichstenliebe, Solidaritat,
Respekt vor anderen, Toleranz und Geduld, die
Fahigkeiten im Lesen, Schreiben und Rechnen als
zwingend notwendige Grundlage zum Erlernen
der Bauberufe nutzen.

Gemeinsame Aktivitdten zwischen tiberbetriebli-
chen Ausbildungsstatten und der Politik auf Bun-
des-, Landes-, Kreis- oder kommunaler Ebene, die
Arbeitslosenstatistiken durch sogenannte Weiter-
qualifizierungsmafBnahmen zu entlasten sind zwar
politisch gewtinscht und sichern so mancher tber-
betrieblichen Ausbildungsstitte das Uberleben
(aus deren Sicht nachvollziehbar), aber kontrapro-
duktiv fur qualifizierten Nachwuchs im Handwerk
im Allgemeinen und speziell in der Bauwirtschaft.
Wir sind deshalb fiir die Beibehaltung des Systems,
allerdings fur eine starke Reformierung der daran
beteiligten Institutionen und Ausbildungsinhalte
und Ausbildungsablaufe.

Es darf vordergriindig nicht um die Wirtschaftlich-
keit der Gberbetrieblichen Ausbildungsstatten
gehen, sondern es muss eine Optimierung der
Ausbildungsinhalte und Ausbildungserfolge er-
reicht werden. Wenn es uns nicht gelingt, von der
Grundschule tiber die weiterfiihrende Schule bis
zum Ausbildungsabschluss eine kontinuierliche
Entwicklung unseres Nachwuchses zu gewahrleis-
ten, greifen auch die teilweise im Ubermal ange-
botenen Weiterbildungsmosaiken nicht.

Deshalb gilt mein Pladoyer als mittelstandisch ge-
pragter Bauunternehmer einer schonungslosen
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Bestandsaufnahme der Ziele und Inhalte sowie
der Prozesse des Bildungs-, Ausbildungs- und Wei-
terbildungssystems. Darauf folgend miissen dann
konsequenterweise strukturelle Veranderungen
vorgenommen werden, damit die notwendige Bil-
dungs- und Ausbildungsqualitét als Basis fiir Wei-
terbildung, aber vor allem als Sicherung der
Kernkompetenz der einheimischen kleinen und
mittelstdndischen Bauunternehmen garantiert wer-
den koénnen.

Mit der Arbeitnehmerfreiziigigkeit seit dem 1. Mai
2011 fir weitere osteuropdische EU-Mitgliedsstaa-
ten, wird eventuell Druck von dem immer enger
werdenden einheimischen Bauarbeitsmarkt ge-
nommen. Dennoch muss es gerade fiir Bauunter-
nehmer in Ehrenamtsfunktionen verpflichtend
sein, erkannte Missstande in der Ausbildung und
der Weiterbildung schnellstmoglich zu beseitigen.

36

Werner Kroth
Qualifizierung und Weiterbildung
— Organisation im Hause Hagen

Das Unternehmen Hagen Baugesellschaft — Bauen
far die Zukunft im Wandel der Anforderungen

Unser Leistungsspektrum

Die Hagen GmbH & Co. Baugesellschaft ist ein
mittelstandisches Bauunternehmen mit tber 60-
jahriger Erfahrung im Hoch-, Tief- und Ingenieur-
bau sowie in der schlisselfertigen Bauausfiihrung.
Seit Jahren wird besonderes Augenmerk auf die
Sanierung und Modernisierung, einschlielich
Umbau- und Erweiterungsmalinahmen baulicher
Anlagen gelegt. Damit ist das Bauen im Bestand
eine zusatzliche Herausforderung fiir das gesamte
Leistungsspektrum.

Fur die Projektabwicklung verfiigt die Hagen
GmbH & Co. Baugesellschaft tiber einen moder-
nen, vielseitig ausgerichteten Maschinen- und Ge-
ratepark und tiber einen qualifizierten Mitarbeiter-
stamm. So prasentiert sich das Bauunternehmen
als ein verlasslicher, leistungsfahiger Partner, der
sich gerade unkonventionellen Bauaufgaben mit
Vorliebe stellt.

Kunden und Mitarbeiter im Mittelpunkt

Unser unternehmerisches Ziel ist es seit nunmehr
Gber 60 Jahren, die Wiinsche unserer Kunden zu
erfillen. Zufriedene Kunden sichern den Fortbe-
stand unseres Unternehmens. Unsere Kunden ste-
hen im Mittelpunkt unseres Denkens und
Handelns. Wir sind eine Gemeinschaft, die nach
guter zwischenmenschlicher Zusammenarbeit mit
den Kunden strebt. Unsere Leistungsfahigkeit,
Kompetenz, Termintreue, unser technisches und
kaufmannisches Know-how und Qualititsbewusst-
sein sind Grundlage unseres Erfolges. Daftir sind
unsere Mitarbeiter unser wichtigster Erfolgsgarant,
Menschen, die ihre Kreativitat und Schaffenskraft
in unser Unternehmen einbringen.

In unserer Firmengeschichte gehort es zu den
gliicklichen Fiigungen, dass es uns gelungen ist, so
viele fleilige, geschickte, treue und engagierte
Mitarbeiter gefunden zu haben, die sich unserem
Ziel der Kundenzufriedenheit mit verschrieben
haben und ihr Handeln taglich hieran orientieren.
Heute bieten wir unseren Bauherren und Auftrag-
gebern, Architekten und Ingenieuren auch unsere



friihzeitige Unterstiitzung an, um Anforderungen,
Qualitat und Kosten unserer gemeinsamen Pro-
jekte optimal abzustimmen.

Unser Managementsystem als Organisations-
grundlage

Bereits in den 1990er Jahren haben wir uns ein
umfassendes Managementsystem erarbeitet. Aus-
gehend von unseren wertegepragten Unterneh-
menszielen und Leitbildern,- mit dem Menschen
im Mittelpunkt unseres Handelns, ob als Kunde
oder Mitarbeiter, ist damit die Unternehmensorga-
nisation abgebildet. Ein wesentlicher integraler Be-
standteil des Managementsystems ist dabei die
Aus- und Weiterbildung (Qualifizierung) unserer
Mitarbeiter im Zuge unserer kontinuierlichen Per-
sonalentwicklung.

Aus- und Weiterbildung — Qualifizierung
Ausbildung im Unternehmen

Die Ausbildung in unserem Hause hat seit eh und
je einen hohen Stellenwert. Mit einer Ausbil-
dungsquote von tber 15% sehen wir uns gut auf-
gestellt. Mehr als 40% unserer Mitarbeiter haben
in unserem Hause lhre Berufsausbildung genos-
sen. Heute finden wir unsere neuen Auszubilden-
den in der Regel tiber Praktika in unserem Hause,
die wir standig fur Interessierte anbieten und
durchfiihren. Auf uns aufmerksam machen wir
Uber Veranstaltungen in Schulen und tber eine in-
tensive Zusammenarbeit mit Lehrkraften von in-
frage kommenden Schulen.

Keinesfalls verheimlicht werden darf hierbei, dass
die Bauwirtschaft einen schwierigen Stand im At-
traktivitatsranking von Branchen hat. So wird es
immer schwieriger, den Auszubildenden zu fin-
den, der aus Leidenschaft und Begeisterung fiir
das Bauhandwerk einen unserer Lehrberufe (Mau-
rer, Stahlbetonbauer, Kanalbauer) wahlt.

Umso intensiver ist unser Bemiihen um die jungen
Auszubildenden. Wir organisieren externe und in-
terne theoretische und praktische Stiitzkurse. Die
internen Kurse werden i.d.R von Bauleitern be-
treut, um auch hierdurch den standigen Kontakt
mit unseren Auszubildenden zu halten und zu in-
tensivieren.

Seit einigen Jahren wird jeweils ein Student des
Bauingenieurwesens im Rahmen eines dualen Stu-
diums an der FH Frankfurt ausgebildet, in der

Hoffnung, praxisnah ausgebildete Nachwuchsin-
genieure zu finden.

Aktivitdten unserer Fort- und Weiterbildung

Im Rahmen unseres Managementsystems wird
Schulung und Qualifizierung planmaRig betrieben.
Hierzu sind zundchst die Strukturdaten der gesam-
ten Belegschaft hinsichtlich Alter, Berufsqualifika-
tion, Grundqualifikation, Einsatzbereiche,
Schulungsstand, besondere Kompetenzen als
Grundlage fur eine gezielte Personalentwicklung
zu entwickeln und fortzuschreiben (Belegschafts-
matrix).

Strategische Qualifizierung

Aus der bekannten Belegschaftsmatrix wird abge-
leitet, welche Berufe, Qualifikationen, Kompeten-
zen, aber auch welche Fiihrungsfunktionen
mittelfristig (2-5 Jahre Planungshorizont) im eige-
nen Hause zur Verftigung stehen. Die Planung der
Unternehmensentwicklung mit ihren Zielvorgaben
liefert sodann das mittelfristig bereitzuhaltende
Personalanforderungsprofil und damit die Grund-
lage erforderlicher QualifizierungsmaBnahmen. In
den regelméligen Besprechungen der Fiihrungs-
ebene (hier: Projektleiter) werden Mitarbeiter aus-
gewdhlt, die fur eine solche Qualifizierungsmaf3-
nahme in Betracht kommen. Personalentwick-
lungsgesprache mit den ausgewdhlten Personen
sollen dann die Interessenslage und die Einstellung
des Mitarbeiters eruieren, um moglichst beider In-
teressenslagen gerecht werdende Weiterqualifizie-
rungen zu finden und zu veranlassen.

Beispiele fur diese strategischen Qualifizierungs-
mafinahmen, die aufgrund lhrer besonderen Be-
deutung fiir das Unternehmen und fir die
Mitarbeiter sehr genau geplant werden miissen,
sind die Polierausbildung, die Erfillung von beson-
deren Qualifikationen (E-Schein, SIVV-Schein,
Schweillnachweise) oder der zusatzliche Erwerb
von Maschinenkompetenz (Kranftihrer-Lehrgang),
Weiterbildung von technischem Fiihrungspersonal
(Technikerschule, besondere Fachqualifikationen
von Bauleitern). Einige Fiihrungskrafte im gewerb-
lichen Bereich konnten wir so bis zur Meister-, Po-
lier-, Werkspolier- und Vorarbeiterfunktion
fordern.

Weiterbildungs- und Schulungsmalinahmen nach
Fehler- und Méngelanalysen
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Aufgrund unserer Qualitatssicherungsmafinahmen
(Fehlerlenkung) erkennen und beschaftigen wir
uns regelmalig mit aufgetretenen Fehlern und
Mangeln, insbesondere solchen von (ibergeordne-
ter Bedeutung. In regelmafigen Bauleiterbespre-
chungen und projektbezogenen Besprechungen
zwischen Geschéftsfihrer und Projektleitern wird
besonderes Augenmerk auf die Vermeidung wie-
derholt auftretender oder systematischer Fehler
gelegt.

In Mitarbeitergesprachen werden die betroffenen
Mitarbeiter hierzu gehért und gemeinsam Schu-
lungsmafinahmen oder Weiterbildungsmafnah-
men geplant, ausgewdhlt und die Schulung
veranlasst.

Weiterbildungs- und Schulungsmafinahmen auf-
grund neuer Vorschriften, Materialien, Bauverfahren
oder Anwendungsprogramme

Wir sind standig auf der Suche nach technischen
Innovationen und wollen diese flir unsere Projekte
nutzen. Hieraus entstehender Schulungsbedarf
wird ebenfalls entsprechend geplant und durchge-
fuhrt. Z.B. erfolgt entsprechende Schulung durch-
aus auch auf einer laufenden Baustelle unter
besonderer Betreuung. Beispielsweise gehort
hierzu auch das Training im Umgang mit neuen
Schalungsplanungs- und AV-Programmen.

Auswahl, Durchfiihrung und Evaluierung der Quali-
fizierungsmalinahmen

Die Qualifizierungsmafinahmen werden akribisch,
z.T. gemeinsam mit den Mitarbeitern, ausgewdhlt.
Mittlerweile hat sich ein Giberschaubarer Kreis von
qualifizierten MaBnahmentragern herauskristalli-
siert. Kriterien sind hierbei die Gesamtkosten, die
Dauer, die Zielerreichung/Umsetzbarkeit und die
Erfillung der Vorstellungen der Mitarbeiter.

Grundsatzlich wird jede Mallnahme gemeinsam
mit dem Mitarbeiter und dem Vorgesetzten (sowie
dem Qualititsbeauftragten) nach Abschluss evalu-
iert, um eine Beurteilung der Mallnahme vorneh-
men zu kénnen und fir die zukinftige Planung
von MafBnahmen eine wichtige Grundlage zu
haben. Auch der Geschulte bzw. Weiterqualifi-
zierte wird nach der Durchfithrung der Maf3-
nahme in Zeitabstinden entsprechend beurteilt.
Grundsatzlich spielt es fiir das Vorgehen keine
Rolle, ob es sich um Inhouse-MalRnahmen oder
MafRnahmen, durchgefiihrt bei Dritten/durch-
Dritte, handelt.
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Ausblick

Alle Qualifizierungsmafnahmen missen grund-
satzlich mit allen Beteiligten sorgfaltig geplant wer-
den, von der Auswahl der MaBnahmen, der
Mitarbeiter, der abgestimmten Ziele (was soll er-
reicht werden?) der MalRnahme, sowie deren Eva-
luierung. Planende und vorbereitende Mitarbeiter-
gesprdche sind dabei unverzichtbar. Wir stellen
uns allerdings im Augenblick auch die Frage, ob
wir unsere Qualifizierungsbemuhungen nicht aus-
dehnen sollten auf unsere gesamte Wertschop-
fungskette. Dies soll heilsen, neben der Quali-
fizierung des eigenen Personals, muss auch Augen-
merk auf die Qualifizierung von Subunternehmern
und ggf. Zulieferern gelegt werden. (Lieferung just-
in-time, Anlieferung und Andienung besonders
verkehrskritischer Baustellen, sicheres Be- und
Entladen als Beispiele).

,Qualitat und finales Abarbeiten von Leistungen
im ersten Anlauf” als wesentliche Unternehmens-
ziele werden nur mit einer engen Verzahnung aller
Prozessaktivititen und Prozessbeteiligten auf
hohem Niveau mit zielorientierter Kommunikation
und einem standigen Verbesserungsprozess und
damit Qualifizierungsprozess erreichbar sein. So
ist lebenslanges Lernen ein unverzichtbarer Be-
standteil eines Berufslebens und eréffnet dartiber
hinaus Chancen, in der eigenen Karriereplanung
auch tber das derzeitige Rentenalter hinaus ein
Betdtigungsfeld zu finden, z.B. ohne die hohen
physischen Belastungen in der Bauwirtschaft.



Der berithmte Blick tiber den Tellerrand, lohnt er sich?

André Kaufmann

Parititisch organisierte berufliche
Weiterbildung — Win-win-Lésung
fiir den Bau

Mein Beitrag ist unter die Uberschrift gestellt wor-
den: ,Was kénnen wir — gemeint ist die deutsche
Bauwirtschaft — von unseren Nachbarn lernen?”.
Ich weiss nicht, wie viel das zehnmal grossere
Deutschland von der kleinen Schweiz lernen kann
oder will. Aber ein Blick tiber den eigenen Teller-
rand lohnt sich immer.

Wir haben in der Schweiz in Sachen Weiterbil-
dung nicht das alleine selig machende Modell ent-
wickelt, aber wir haben mit unserem paritatischen
Weiterbildungsfonds vor gut 40 Jahren den
Grundstein fir ein Erfolgsmodell gelegt. Ich will
daher hier unsere Losung fir die Organisation und
die Finanzierung der beruflichen Weiterbildung
vorstellen.

Problemlage

Wir standen vor 40 Jahren im Bauhauptgewerbe
in der Schweiz vor den folgenden Problemen:

- Die Durchsetzung der Tarifvertrage im von Klein-
betrieben gepragten schweizerischen Bauhauptge-
werbe wurde immer aufwandiger und teurer.
Ohne professionelle Strukturen war ein effektiver
Vollzug der Tarifvertrage nicht mehr handhabbar.

- Die Schweizer Bauunternehmer setzten jahr-
zehntelang auf billige und schlecht qualifizierte
auslandische Saisonarbeitskrafte. Durch diese Stra-
tegie wies das schweizerische Bauhauptgewerbe
um 1970 grosse Qualifikationsdefizite auf. Mit der
technischen Entwicklung und der Beschleunigung
der Bauprozesse wurde immer deutlicher, dass
Bauunternehmen mit einer Belegschaft, die zu
zwei Dritteln aus Ungelernten bestehen, nicht
mehr mithalten kénnen.

- Kleine und mittelstindische Firmen waren (und
sind) nicht in der Lage, die notwendige Weiterbil-
dung ihrer Arbeitnehmer alleine zu finanzieren. Es
braucht eine Branchenlésung.

- Auf der einen Seite stiegen die Pramien der
halbstaatlichen Unfallversicherung fiir das Bauge-
werbe stetig und stark an, und auf der anderen
Seite stiegen die gesetzlichen Anforderungen an

die Arbeitssicherheit und den Gesundheitsschutz
(AS/GS) permanent.

Handlungsbedarf

Aus diesen vier Problemen ergab sich folgender

Handlungsbedarf:

- Aufbau einer flichendeckenden professionellen
Vertragsvollzugs- und Kontrollorganisation

- Forderung der Weiterbildung

- Forderung der Arbeitssicherheit und des Ge-
sundheitsschutzes

Lésung: der Parifonds Bau

Unsere Losung war ein durch die Sozialpartner
des Bauhauptgewerbes gebildeter parititisch orga-
nisierter und finanzierter Vollzugs- und Bildungs-
fonds unter dem Namen Parifonds Bau. Ein
solcher wurde im Jahr 1970 gegriindet und in Be-
trieb gesetzt. Im Jahr 1991 erfolgte die Allgemein-
verbindlicherklarung durch die schweizerische
Regierung, was bedeutet, dass alle Arbeitgeber
und Arbeitnehmer der Branche beitragspflichtig
und naturlich auch leistungsberechtigt wurden.
Anfanglich bestand ein in etwa gleicher Mittelbe-
darf fiir den Vollzug wie fiir die Bildung und den
Bereich Arbeitssicherheit und Gesundheitsschutz.
Heute hat sich das zu Gunsten oder zu Lasten, je
nach Sichtweise, verschoben: Etwa 60% der Mittel
werden heute fiir die Weiterbildung und fir die
Gesundheit der Arbeitnehmenden eingesetzt.
Drei Tarifvertrage bilden das Fundament des Pari-
fonds Bau: Der Landesmanteltarifvertrag, der Ta-
rifvertrag fur die Baukader und der Tarifvertrag far
den Cleisbau.

Vertragliche Basis des Parifonds Bau
GAV Baukader-
Gleisbau vertrag

N

Verein
Parifonds Bau

Abbildung 1: Vertragliche Basis des Parifonds Bau
in der Schweiz
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Raumlicher Geltunasbereich

Grosster Teil franzosischsprachige und italienischsprachige Schweiz eigene
paritatische Fonds mit den gleichen Zweckbestimmungen

Abbildung 2: Raumlicher Geltungsbereich des Parifonds Bau

Der Parifonds Bau umfasst die deutschsprachige
Schweiz sowie zwei franzosischsprachige Kantone
(mit den Bundeslandern vergleichbar). Im grossten
Teil der franzosischsprachigen und in der italie-
nischsprachigen Schweiz existieren eigene paritati-
sche Fonds mit den gleichen Zweckbestimmungen.

Der Parifonds Bau hat die Rechtsform eines einge-
tragenen Vereins gemal’ Artikel 60ff des Schweize-
rischen Zivilgesetzbuches. Er existiert in der
heutigen Form seit 1996. Auf der Basis des
Schweizerischen Obligationenrechts und des Ge-
setzes Uber die Allgemeinverbindlichkeitserkldrung
von Gesamtarbeitsvertragen werden die zugrun-
deliegenden Tarifvertrage regelmafig fur allge-
meinverbindlich erklart.

Zwecke des Parifonds Bau sind die Organisation
und Finanzierung des Vollzugs der Tarifvertrdge,
die Foérderung der Grundbildung und beruflichen
Weiterbildung im schweizerischen Bauhauptge-
werbe sowie die Forderung der Arbeitssicherheit
und des Gesundheitsschutzes.
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Trdgerbestimmungen: Zweckartikel in den drei
Tarifvertrdgen

Beispiel im Tarifvertrag fiir das schweizerische
Bauhauptgewerbe LMV Art. 8.1: ,Alle dem LMV
unterstellten Arbeitnehmenden inklusive Lernen-
den haben unabhangig von einer Verbandsmit-
gliedschaft einen Vollzugs- und Aus-/Weiterbil-
dungsbeitrag von 0,7% der unfallversicherungs-
pflichtigen Lohnsumme zu leisten. Der Arbeitge-
ber sorgt fur Einzug und Ablieferung der Beitrage
an den Parifonds Bau. Die dem LMV unterstellten
Arbeitgeber haben einen Vollzugskosten- und Aus-
/Weiterbildungsbeitrag von 0,5% der unfallversi-
cherungspflichtigen Lohnsumme der dem LMV
unterstellten Arbeitnehmenden inklusive der Ler-
nenden zu leisten. Arbeitgeber mit einer Tatigkeit
in der Schweiz bis zu 90 Tagen pro Jahr haben
0,4% der unfallversicherungspflichtigen Lohnsum-
me (0,35% Arbeitnehmerbeitrag; 0,05 Arbeitge-
berbeitrag) der dem LMV unterstellten Arbeit-
nehmenden inklusive der Lernenden zu Leisten,
mindestens aber CHF 20.- pro Monat und Arbeit-
geber”.




Organe des Parifonds Bau

Parifonds Bau

Vorstand

(4 Arbeitnehmer /4 Arbeitgeber )

Ausschuss

2 Arbeitnehmer /2 Arbeitgeber )

I T

S

I

Geschiifsstelle Reko

SVK

(Rekurskommission )

des Bauhauptgewerbe )

SPK -Gleisbau
(Schweizerische Paritétische
kommission -Gleisbau )

PKUT

(Paritétische Kommission Untertagbau )

PBK Parifonds Kantone
(Paritétische Berufs - Kommissionen )
AG ,AlLAR BL,BS ,BE ,FRGL,GR,JU,JU-
BE,LU NW,0W ,SG,SH,S0,SZ,TG,UR,ZG,ZH

PBK Nicht Parifonds Kantone
(Paritétische Berufs -Kommissionen )
GE ,NE, TIWS VD
(Bis 31.12.08 auch BS )

Abbildung 3: Organe des Parifonds Bau

Vollzug der Tarifvertrige

Obwohl der Vollzug der Tarifvertrage nicht Thema
dieses Beitrages ist, sind zur Information und zum
besseren Verstandnis einige erkldarende Zeilen er-
forderlich. Die Tarifvertrdge sind nur so gut, wie
deren Einhaltung. Die Kontrolle Gber die Einhal-
tung und die Sanktionierung der Verletzungen
sind zwingend notwendig. Die Bau-Tarifvertrage
sind allgemeinverbindlich, d.h. sie haben Giltig-
keit fiir alle Unternehmen und Arbeitnehmenden
der Branche, inklusive den Aussenseiterfirmen
(Nicht-Verbandsfirmen), den Personalverleihern
und den entsandten Betrieben (ausldndische Un-
ternehmen und Arbeitnehmenden, die in der
Schweiz tatig sind).

Die schweizerische Bundesregierung gibt den pa-
ritatischen Institutionen Kompetenz, tGber die Ein-
haltung der Tarifvertrage zu wachen, Kontrollen
durchzufiihren und Sanktionen (Konventionalstra-
fen, Nachzahlungspflicht, Ubernahme der Kon-
trollkosten) zu verhangen.

Die Sozialpartner der Bau-Tarifvertrage haben eine
schlagkraftige und flichendeckende Kontrollorga-
nisation aufgebaut. In allen Kantonen gibt es je
eine paritatische Baustellenkontrollorganisation
und ein Kontrollverein. Jahrlich werden bei 5 —
10% der Bauunternehmen umfassende Lohnbuch-

und Arbeitszeitkontrollen durchgeftihrt. Im Jahr
2010 wurden bei knapp 2.600 Betrieben Kontrol-
len durchgefiihrt und so die Einhaltung der Tarif-
bedingungen von knapp 16.000 Arbeitsverhalt-
nissen umfassend kontrolliert.

Der Parifonds Bau wird aus Beitragen der Arbeit-
geber (0,5 % der Lohnsumme) und der Arbeitneh-
mer (0,7 % des Lohns) gespeist. Die Beitragspflicht
gilt fur alle Arbeitgeber und Arbeitnehmer, dafir
haben auch alle Arbeitgeber und Arbeitnehmer
Anspruch auf Leistungen des Parifonds.

Die Einnahmen aus Beitrdgen beliefen sich im
Jahre 2010 auf umgerechnet rund 45 Mio Euro.
Davon wurden rund 15,36 Mio Euro fir den Voll-
zug der Tarifvertrage aufgewendet, rund 28,86
Mio Euro standen fur Bildungszwecke zur Verfu-
gung. Durch die paritdtische Finanzierung ist —
was uns als Gewerkschaft wichtig ist — die Weiter-
bildung nicht vollstandig Sache des Arbeitgebers.
Auch der Arbeitnehmer erwirbt dadurch einen
Weiterbildungsanspruch und eine gewisse Inhalte-
autonomie, er kann seine Karriere selber planen.
In der Regel lauft der Entscheid, ob ein Arbeitneh-
mer eine Weiterbildung macht oder nicht, einver-
nehmlich zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer.
Sollte aber einmal ein Arbeitgeber kein Interesse an
einem Weiterbildungsbediirfnis eines Arbeitnehmers
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Finanz- und Leistungsfluss Parifonds

Verein
(SBV,Unia,Syna)

Beitréﬂe I E Leistungen
Arbeitgeber (0.5)
Arbeitnehmer (0.7)

«Jeder Arbeitgeber/ Arbeitnehmer muss bezahlen

«Jeder Arbeitgeber / Arbeitnehmer erhélt gleiche Leistungen

Abbildung 4: Finanz- und Leistungsfluss des
Parifonds

haben, kann letzterer unbezahlten Urlaub nehmen
und die Weiterbildung machen, ohne die gesamten
Kosten und den Lohnausfall tibernehmen zu miissen.

Entwicklung der Bildungsausgaben 2006 - 2010

Aus der Ubersicht in Tabelle 1 ersieht man, dass
die Bildungsaufwendungen des Parifonds Bau in
den letzten vier Jahren gestiegen sind; diejenigen
fur die berufliche Weiterbildung sehr ausgepragt,
ndmlich um 30%.

Von den Ausgaben fiir Bildung des Jahres 2010
(knapp 21 Mio. Euro) entfielen 10,38 Mio Euro
auf die Lohnfortzahlung; das waren im Durch-
schnitt pro Kursteilnehmer 451 Euro. Die (brigen
Mittel waren direkte Bildungsausgaben.

Die Nutzniesser sind alle tarifvertragsunterstellten
Bauleute unabhangig von ihrer beruflichen Tatig-
keit, Qualifikation und Beschaftigungsart (Verlie-
hene, Akkordanten); vom Hilfsarbeitern Giber
angelernte Arbeitnehmer, Facharbeiter mit Gesel-
lenbrief, Vorarbeiter bis und mit Polier und Werk-
meister.

Pro Jahr wurden im Durchschnitt der letzten Jahre
fir 23.000 Arbeitnehmende Weiterbildungsleis-
tungen bezahlt. Bei insgesamt 65.000 Beschaftig-
ten im Geltungsbereich des Parifonds Bau
bedeutet das, dass im Durchschnitt fast jeder
Dritte Arbeitnehmer an einer Weiterbildung teil-

genommen hat.

An einem Beispiel kann aufgezeigt werden, wie

die Finanzierung der Weiterbildung durch den Pa-

rifonds erfolgt. So fallen etwa fiir einen Kranfiih-

rerkurs, der 4,5 Tage dauert, folgende Kosten an,

die wie folgt erstattet werden:

- Schulgeld, wird insgesamt erstattet

- Lohnersatzzahlung, wird zu 80% erstattet, max.
Euro 195 pro Tag. In der Regel bezahlt der Ar-
beitgeber den vollen Lohn und wird vom Pari-
fonds mit 80% entschadigt.

Erstattet werden aullerdem

- Ubernachtung Euro mit 31 pro Nacht

- Verpflegung Euro mit 12,50 pro Tag

- sowie die Reisekosten mit der Bahn (ganzer

Fahrscheinbetrag).

Vom Parifonds Bau finanzierte Kurstypen

Was fiir Arten von Bildung unterstlitzt der Pari-

fonds Bau? Dazu die folgenden Beispiele:

- Uberbetriebliche Einfihrungskurse fiir Lehrlinge
von 4 bis 20 Tagen (Auszubildende)

- finanzielle Beitrage an Ausbildungsstétten der
Arbeitgeberverbdnde (Maurerlehrhallen)

- Vorarbeiterausbildungen

- Polierausbildungen

- achtwochige baufachliche Weiterbildung in
Spanien und Portugal fiir ungelernte Bauarbei-
ter, die saisonal in der Schweiz arbeiten
(3 Kursorte, 5 Kurse) wihrend ,toter Saison”.
Nach dieser Ausbildung gelten die Absolventen

Bildungsart 2006 2010
Mio EUR Mio EUR
UK-Lehrlinge (Azubi) 5,76 5,90
Berufliche Weiterbildung (im engeren Sinn) 4,30 5,63
Weiterbildungskurse E und P 0,60 0,62
Vorarbeiter- und Polierausbildung 3,88 5,00
Maschinistenkurse 1,60 1,78
LKW-Fuhrerkurse 0,00 0,21
Arbeitssicherheitskurse 0,44 0,54
Diverses 1,00 1,00
Gesamt 17,58 20,68

Verdnderung 2006-2010
in %

2,4

30,9

3,3

28,9

11,3

22,7
0,0
17,6

Tabelle 1: Ausgaben des Parifonds Bau der Schweiz nach Ausgabearten
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als angelernte Bau-Facharbeiter und haben An-
spruch auf den entsprechenden Tariflohn.
berufliche Weiterbildung im engeren Sinn:
1.570 Kurstypen

Sprachkurse fiir Migranten (deutsch, franzdsisch,
Italienisch) und fiir einheimische Kader (italie-
nisch, portugiesisch)

Arbeitssicherheitskurse: 36 Branchenldsungsaus-
bildungen und 90 Kurstypen fiir individuelle
Schulung

Kranfiihrerkurse — Basis- und Aufbaukurse
Gabelstaplerausbildungen — Basis- und Aufbau-
kurse

Maschinistenkurse (Bagger etc.)
LKW-Lenkerkurse: 81 Kurstypen
Bildungsangebote bezogen auf regionale Be-
durfnisse

Einige Beispiele von Weiterbildungskursen zeigen
die fachliche und inhaltliche Breite der Bildungs-
angebote:

- Natursteinmauerwerk

Boschungssicherung

Sprengkurse

Gertstbau mit System

EDV auf der Baustelle
CNC-Maschinenkurse
Planlesekurse

Abstecken, Nivellieren, Vermessen
Grundlagen Umweltschutz
Umgang mit Ciften

Asbest und andere Risiken
Richtiges Verhalten bei ausserordentlichen Situa-
tionen

Lerntechnikseminar

Mit mentaler Stirke in die Zukunft
Deutsch fir Fremdsprachige

Fazit: Der Parifonds Bau ist eine Win-win-Losung
fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer! Alle profitie-
ren, niemand verliert, weil:

- die Kontrolle Gber die Einhaltung der Arbeitsbe-
dingungen verhindert Schmutzkonkurrenz unter
Arbeitgebern (,gleich lange Spiesse”),

die Kontrolle tiber die Einhaltung der Arbeitsbe-
dingungen verhindert Lohn- und Sozialdum-
ping, was den Arbeitnehmern zu gute kommt,
die Forderung der Weiterbildung hebt das Qua-
lifikationsniveau der Bauwirtschaft,

die Finanzierung der Weiterbildung erméglicht
allen Unternehmen, ihren Leuten die notwen-
digen Qualifikationen zu ermoglichen. Mit dem
allgemeinverbindlichen Parifonds Bau wird ego-
istische Trittbrettfahrerei unterbunden. Es lohnt

sich fiir ein Unternehmen nicht, ihre Leute nicht
selber auszubilden, d.h. nicht in die Weiterbil-
dung zu schicken; im Gegenzug aber schon Aus-
gebildete von anderen Unternehmen
abzuwerben,

die Finanzierung der Weiterbildung ermoglicht
den Arbeitnehmern beruflich aufzusteigen,
weniger Unfille und Berufskrankheiten niitzen
der Cesundheit der Arbeitnehmenden und ga-
rantieren eine Berufslaufbahn in Wiirde,
weniger Unfdlle und Berufskrankheiten senken
die Pramien der Unfall- und Krankenversiche-
rung und somit die Kosten der Unternehmun-
gen.

Unsere Losung niitzt allen. Sie weist eine 40jdh-
rige Praxistauglichkeit auf. Somit kann ich nur
empfehlen, ein dhnliches Modell auch fir
Deutschland zu priifen.
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Eckart Drosse

Initiative Bauwirtschaft 2012 und
Generation 50+: Personalpolitik
ist Unternehmenspolitik

Die deutsche Bauwirtschaft befindet sich im Um-
bruch. Nachdem sich das Personal seit 1995 bei
etwa gleichbleibender Unternehmenszahl halbiert
hat (heute noch rund 700.000 Arbeitnehmer),
wird Mangel an qualifiziertem Personal erkennbar.
Das ist einer der Griinde, warum die Konjunktur-
krise die Unternehmen nicht veranlasst hat, sich
von grollen Teilen ihrer Belegschaften zu trennen.
Stammpersonal ist wertvoll geworden.

Die demografische Entwicklung — eigentlich ein si-
cher voraussagbarer langfristiger Entwicklungspro-
zess — scheint Gesellschaft und Wirtschaft
tiberraschend zu treffen.

Die Statistiken belegen fir den Bau wie fiir alle
Lebensbereiche: weniger Junge — mehr Alte.

In der Bauwirtschaft beginnen seit Jahren stabil
etwa 11.000 junge Leute ihre Ausbildung, 18.000
Personen gehen in Ruhestand, also schrumpft die
Anzahl der Beschaftigten jahrlich um 7.000. Bei
den Ingenieuren betragt die Differenz zwischen
Absolventen und Studienanfangern deutlich tber
1.000 Personen. Reserven in der Arbeitslosigkeit
sind praktisch nicht vorhanden.

Aus Osteuropa — friher sprudelnde Quelle von Ar-
beitskraften — ist wenig Bewegung zu spiiren.
Auch die im Mai 2011 eintretende Freizligigkeit
wird nach allen Prognosen keine Aufwartsbewe-
gung auslosen.

Prinzipiell konnte man sagen: Kleiner muss nicht
schlechter sein. Fiir eine leistungsfahige Bauwirt-
schaft als Dienstleister fiir eine prosperierende
Volkswirtschaft aber gibt es Untergrenzen an Ka-
pazitdten fur die anstehenden Bauaufgaben.

Die geburtenschwachen Jahrgiange haben nach
der Sonderentwicklung in den ,neuen” Landern
nun auch die ,alten” Linder erreicht. Um die
deutlich reduzierten Schulabgdnger ist zwischen
den Branchen der deutschen Wirtschaft ein hefti-
ger Wettbewerb entstanden. Die vielfdltigen Ak-
quisitionsaktivitdten zeigen, dass junge Leute
umworben werden wie selten zuvor. Die Bauwirt-
schaft hat angesichts ihres Images und des man-
gelnden Vertrauens in ihre Zukunftsféhigkeit einen
schweren Stand. Dies bedeutet auch, dass ,attrak-
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tivere” Branchen auch den besseren Zulauf von
interessierten, lernbegabten, leistungsfahigen und
engagierten jungen Leuten haben.

Vor diesem Hintergrund und der erkennbar veran-
derten Vorbildung — insbesondere in den fiir den
Bau notwendigen Grundfihigkeiten und Sach-
kenntnissen und der auch oft unzureichenden Bil-
dung aus Familie und Schule — bedeutet dies, dass
nicht nur gut zu qualifizierende Jugendliche ge-
wonnen werden konnen. Gleichwohl sind Nach-
wuchskréfte nicht verzichtbar, selbst wenn man
unterstellt, man konne fir einfache Tatigkeiten Ar-
beitskrafte einsetzen. Abgesehen davon, dass
diese Menschen nicht unbegrenzt zur Verfiigung
stehen, fehlt dann die Basis fir den dringend not-
wendigen gewerblichen Fiihrungsnachwuchs (Spe-
zialisten, Vorarbeiter, Poliere etc.).

Die Bauwirtschaft muss sich daher der Akquisiti-
onsaufgabe stellen. Es gilt, Interesse und Begeiste-
rung fur Bauberufe und das Bauen zu wecken,
Karriereoptionen und Lebensziele zu vermitteln
und attraktive Arbeitsbedingungen zu verdeutli-
chen. Die Erkenntnis, dass die Bauwirtschaft nicht
nur Leistungsstarke gewinnen kann, darf nicht zu
Resignation fiihren. Wir missen die Menschen
dort abholen, wo wir sie erreichen. Wir missen
sie mitnehmen und mit ihnen arbeiten, damit sie
sich dahin entwickeln, wo wir sie brauchen. Die
Bauwirtschaft ist mit einem vorztglichen Ausbil-
dungssystem ausgestattet. Es muss sich diesen Auf-
gaben erfolgreich stellen.

Die Demografie hat langst ihre Spuren in die Bau-
wirtschaft gebrannt. Der Alterskegel unseres Perso-
nals ist auf den Kopf gestellt. Vor diesem Hinter-
grund kann sich die Bauwirtschaft zwei Dinge
nicht mehr leisten:

- Sie kann nicht tatenlos zusehen, dass nur ein
Drittel der ausgelernten Fachkrafte dauerhaft in
der Bauwirtschaft verbleibt.

- Sie muss mit ihrem Brauch, gewerbliche Arbeit-
nehmer in einem Alter in den Ruhestand zu ver-
abschieden, in dem andere Branchen die
Entwicklungsreife zu Hochstleistungen nutzt,
schnellstens aufhoren.

Die gewerblichen Arbeitnehmer der Bauwirtschaft
gehen im Durchschnitt im Alter von 62 Jahren in
Rente. Das bedeutet gewaltigen Verlust an Erfah-
rung und Fachwissen fir die Unternehmen. Und
es verursacht einen grofen Riickschlag fir die Le-
benseinkommen der Betroffenen: Mit dem Regel-



renteneintritt im Alter von 67 Jahren wird die Dif-
ferenz zwischen Netto-Einkommen aus abschlags-
reduzierter Rente und tatsachlicher Arbeit sehr
hoch werden. Ab dem 67. Lebensjahr kommt fur
durchschnittlich weitere 13 Jahre Rentenbezug die
rentenabschlagsverursachte Reduzierung des Al-
terseinkommens hinzu. Allein diese Berechnung
fahrt bei einem Arbeitnehmer mit einem monatli-
chen Bruttoeinkommen von 2.700 € zu rund
65.000 € Verlust an Lebenseinkommen. Wie
lange soll da gespart werden, um das auszuglei-
chen. Ganz nebenbei darf auf die Folgen fiir die
Sozialsysteme verwiesen werden.

Diese wenigen Beispiele zeigen die Herausforde-
rung moderner Personalentwicklung in der Bau-
branche. Personalentwicklung ist die Forderung
der Unternehmensentwicklung durch zielgerich-
tete Gestaltung von Lern-, Entwicklungs- und Ver-
anderungsprozessen. Es kommt jetzt darauf an,
Wege zu finden, die den Beschéftigten erméglicht,
so lange wie moglich in beruflicher Tétigkeit zu
bleiben. Neben der humanen Komponente eines
sinnhaften Lebens in dramatisch verlangerter akti-
ver Leistungskraft diirfte es im Interesse der Unter-
nehmen liegen, die Potenziale ihrer Beschaftigten
so lange wie moglich zu erhalten.

Werkzeugen und Geraten)

StraBenbetrieb)

Verldangerung der Beschaftigungsfiahigkeit

BiW / ibw, Berlin, 18.05.2011

Die Bauwirtschaft hat Erfahrung in der Entwick-
lung und Nutzung von Arbeitshilfen, um die kor-
perliche Leistungskraft zu unterstiitzen. Gerade in
einer Branche, die ihre Produkte als Unikate her-
stellt, sind Wissen und Erfahrung unverzichtbar.
Das Handwerk kennt das System der Altgesellen
schon lange; heute reden wir von der Begleitung
der jungen Mitarbeiter durch Mentoren.

Die Arbeitszeit kann flexibler gehandhabt werden.
Wer sagt denn, dass alle Arbeitnehmer dieselbe
wochentliche oder monatliche Stundenzahl ableis-
ten miissen? Die Gestaltung der Arbeitsplatze und
der Sozialraumbedingungen ist auch auf Baustel-
len entwicklungsfahig, wie man seit vielen Jahren
verfolgen kann. Gesundheitserhaltung ist gestalt-
bar mit praventiven MaBnahmen. In vielen Berei-
chen ist einfach Phantasie gefragt, gerade auch
unter Einbeziehung der Mitarbeiter. Das Ziel kon-
nen Arbeitgeber und Arbeitnehmer gemeinsam
definieren: Langere Lebensarbeitszeit ist erreich-
bar an der Beschreibung von Zielen, die sich an
Leistungsanforderung, Leistungsfahigkeit, Leis-
tungskraft und Leistungsbereitschaft orientieren.
Nattrlich ist [angere Arbeitszeit kein Selbstzweck.
Geschéftsfeldentwicklung und Personalentwick-
lung gehoéren zusammen. Verldngerung der Le-

&ibw

Innovation Bildung
Wiesbaden

* Gesundheitsfiirsorge (Ruickenschule/Richtiges Heben,
Ausgleichssport, Erndhrungsberatung, Ausstattung mit

* Reduzierung der korperlichen Belastung durch neue Einsatzbereiche
(Kalkulation, Arbeitsvorbereitung, Bauliberwachung, Abrechnung,
Gewadbhrleistungsmanagement, EDV-Schulungen)

* ErschlieBung neuer Geschéftsfelder (z.B. in den Bereichen Facility-
Management, Gebaudebetrieb, Bauen im Bestand/Sanierung,
Abnahmevorbereitung im Schliisselfertigbau - Mangelbeseitigung,
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bensarbeitszeit ist keine Beschaftigungstherapie,
sondern ein 6konomiegeprifter Vorgang.

Am Beispiel des zunehmend bedeutend geworde-
nen Geschéftsfeldes Bauen im Bestand kann man
darstellen, was gemeint ist: Die Baustellen werden
im einzelnen kleiner, vielseitiger, Gibergreifender.
Sie erfordern Erfahrung in handwerklicher und or-
ganisatorischer Sicht. Die Arbeiten finden oft im
Betrieb oder in bewohntem Zustand statt. Das for-
dert Umsicht und soziale Kompetenz. Hier wie
auch in der Bestandsbetreuung (Dienstleistung am
Gebaude) kénnen sich Senioren als Hausmeister,
Mietermanager, Serviceleister, Disponenten, Vor-
arbeiter von Kleinbaustellen, aber auch fur die Ab-
wicklung von Finisharbeiten und Gewéhrleis-
tungstdtigkeiten verdient machen. Auch Bera-
tungstatigkeiten in Baumdrkten oder Baustellen
mit Eigenarbeitsleistungen kommen in Frage.

Man kann schnell erkennen, dass die Bandbreite
der Tétigkeiten alle Bereiche erfassen kann.

Dazu gehéren aber Bereitschaft und Méglichkei-
ten, sich auf die Phase der ,Seniorentétigkeiten”
vorzubereiten. Langst ist erwiesen, dass auch &l-
tere Menschen nicht nur fur Butterfahrten geeig-
net sind. Lernen kann man — Gesundheit voraus-

4

BiwW

Fur Mitarbeiter

Fur Unternehmen

¢ Erhalt des Wissens
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Moglichkeiten und Chancen

* Erhalt der Leistungsfahigkeit
* Neue Einsatzmoglichkeiten im Unternehmen
* Sicherung des Arbeitsplatzes/ Einkommen

* Sicherung von Fachkraften

BiW / ibw, Berlin, 18.05.2011

gesetzt — immer. Wichtig ist, dass der Mensch be-

greift, dass er Lernfahigkeit durch lebenslanges

Lernen erhalten und trainieren kann. Wenn diese

Erkenntnisse Arbeitgeber und Arbeitnehmer ge-

meinsam erfassen, kann die lebenslange berufsbe-

gleitende Vorbereitung auf wechselnde Tétigkeiten

zur Verlangerung der Lebensarbeitszeit beitragen.

Die deutsche Bauwirtschaft hat mit ihrem Tarif-

system in Zeiten, in denen sie spezifische Bran-

chenprobleme gemeinsam — Handwerk, Industrie,

Gewerkschaft — angefasst hat, eine geradezu bei-

spiellose Erfolgsgeschichte geschrieben.

Ein paar Beispiele mogen dies zeigen:

- kurzfristige (unterjahrige) Beschaftigungsverhalt-
nisse und Urlaubsregelung

- fehlende stationdre Produktionsstitten und
starke Willensabhéngigkeit

- Arbeitsausfélle und RenteneinbufRen

- Berufsausbildung

- Arbeitszeitflexibilisierung

- Mindestbedingungstiberwachung

Die Tarifvertragsparteien haben mit der Einrich-
tung der Sozialkassen ein Instrumentarium einge-
fihrt, das administrative Voraussetzungen schafft
zu solidarisch orientiertem aber mittlerweile pro-
fessionellem Arbeiten. Die SOKA-BAU ist in den

&ibw

Innovation Bildung
Wiesbaden

* Verbesserung der Wettbewerbsfahigkeit
» Moglichkeit der ErschlieBung neuer Geschaftsfelder




letzten Jahren zu einem hochstprofessionellen Fi-
nanzdienstleister mutiert. Wir sollten dartber
nachdenken, auch diese Instrumentarien im Kom-
plex der Lebensarbeitszeitverlangerung zu nutzen.
Die Schaffung von Wertkonten zur Ermoglichung
langfristiger Vorsorge fir die Zeit verringerter Ein-
kommen muss nicht zwingend auf das Rentenalter
begrenzt sein. Erganzungshilfen fiir Menschen, die
mit Einkommensverlusten einfachere oder leich-
tere Arbeiten verrichten, sollten die Moglichkeit
geben, die erreichbaren Arbeitsergebnisse aufzu-
bessern. Solchen Maglichkeiten auf Basis freiwilli-
ger betrieblicher Vereinbarungen konnte die
SOKA-BAU hilfreich zur Seite stehen.

Diese freiwilligen Verfahren kénnten so ganz ne-
benbei der SOKA-BAU die Méglichkeit geben, zu-
satzliche Deckungsbeitrage zu erschliefen und
damit die Kosten fiir die ,Zwangstarifverfahren” zu
senken.

Personalentwicklung ist Unternehmenspolitik, Un-
ternehmenspolitik ist Zukunftsgestaltung mit Blick
auf die Realitdt und Mut zu Gestaltung. Lassen
Sie uns die Diskussion ohne Vorbehalte ergebnis-
offen fuhren.
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Qualifizierung und Weiterbildung als Erfolgsfaktor fiir

Ausbildung und Beruf

Andreas Schmieg

Qualifizierung und Weiterbildung
als Erfolgsfaktor fiir Ausbildung
und Beruf

Weiterbildung ist zur Steigerung der Produktivitat
aller Beschéftigten eines Unternehmens, insbeson-
dere der dlteren Arbeitnehmer unverzichtbar und
schafft tiber Motivation und empfundene Wert-
schatzung Bindung an das Unternehmen.
Weiterbildung ist Wettbewerbsfaktor und damit
Erfolgsfaktor fir Unternehmen. Unternehmen
heben sich Giber Weiterbildung von Mitbewerbern
ab. Effiziente Weiterbildung fordert den Unterneh-
menserfolg.

Unabhéngig vom demografischen Wandel ist Wei-
terbildung seit je her unverzichtbar fir erfolgreiche
Unternehmen.

Die Bewaltigung des demografischen Wandels
und des damit verbundenen Fachkraftemangels
gelingt nicht, wenn nur ein Blick auf bestimmte
Gruppen von potentiellen Arbeitnehmern erfolgt
und nur im Hinblick auf diese Gruppen MafSnah-
men getroffen werden. Die Weiterbildung ist be-
triebsindividuell eine MaRnahme von vielen, um
im demografischen Wandel und bei Fachkrafte-
mangel zu bestehen.

Tarifpolitik kann die Fachkraftesituation durch
viele Mallnahmen deutlich entspannen. Die tarifli-
che Regelung der Weiterbildung ist fur die Losung
der anstehenden Probleme viel weniger geeignet,
weil sie grolse Akzeptanzprobleme aufweist, Wett-
bewerbsvorteile nivelliert und zu Belastungen im
Wettbewerb mit TarifauBenseitern und auslandi-
schen Baubetrieben fiihrt. Die Tarifpolitik muss
sich auf ihr Kernthema, die Regelung der Arbeits-
bedingungen fokussieren. Diese miissen so gestal-
tet werden, dass sie die bestmdgliche Antwort auf
den demografischen Wandel geben.

Die Sozialpartner missen weiter intensiv fur Wei-
terbildung werben. Vielleicht kbnnen sie auch An-
reize flir Weiterbildung schaffen, ohne tarifver-
tragliche Anspriiche festzuschreiben und Kosten fiir
die Bauunternehmen auszuldsen. Freiwillige Lo-
sungen behindern nicht die Bemiihungen der Un-
ternehmen, sich im durch besondere Leistungen
wie z.B. bei der Weiterbildung herauszuheben.
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Dietmar Schafers

Gedanken, Thesen und Forderun-
gen zur aktuellen Situation der
Weiterbildung in der Bauwirt-
schaft

Eigentlich sollten wir nun als Vertreter der Tarifver-
tragsparteien Schlussfolgerungen aus den Vortra-
gen und Beispielen ziehen und Schritte tiberlegen,
wie das Baugewerbe der zentralen Frage der Bil-
dung und Fachkraftesicherung vorankommt. Wir
sind ja nicht bei der ,Stunde Null” auch wenn
manch einer den Eindruck haben mag:

Im Oktober 2003 wurde eine gemeinsame Erkla-

rung der drei Tarifvertragsparteien zur Weiterbil-

dung verabschiedet. Es ging um ein ,neues System

fur die Weiterbildung in der Bauwirtschaft” und

eine ,transparente, flexible und berechenbare

Weiterbildung”. Weiterbildung miisse dabei auch

,Kenntnisse und Fahigkeiten vermitteln, deren all-

gemeine Verbreitung erst in der Zukunft erwartet

wird.”

In der Erklarung sind konkrete MaBnahmen wie

zum Beispiel

- eine Weiterbildungsoffensive,

- Modellprojekte zu mehreren Problembereichen,

- eine Weiterbildungskonferenz 2005,

- ein ,Bildungspass Bau*,

- die , Konstituierung” einer Arbeitsgruppe und

- regelmafige Berichterstattung tGiber den Stand
und die Entwicklung der Weiterbildung in der
Bauwirtschaft enthalten.

Bekannt ist, dass wir in den darauf folgenden Jah-

ren schwere Tarifrunden bis hin zum Arbeitskampf

hatten. (,Einige”) gute Ansétze zur Bildungsfrage

blieben auf der Strecke.

Froh waren wir tiber den Diskussionsprozess zu
einem , Leitbild Bau” unter Moderation des dama-
ligen ,Bauministeriums” von 2006 bis 2008/An-
fang 2009. Alleine hétten wir es als Tarifvertrags-
parteien wahrscheinlich nicht zur Einigung in vie-
len Positionen auf manchmal kleinstem Nenner
gebracht. In den Abschlusspapieren sind wichtige
Entwicklungsmoglichkeiten und Optimierungspo-
tenziale in der Weiterbildung enthalten. Konzepte
mit 13 Bausteinen wiesen einen Weg fir , Lebens-
langes Lernen”. Am Ende war die Uneinigkeit bei
einigen Positionen, die einen Umsetzungsprozess
mehr als erschwerte. Nach dem Regierungswech-
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sel 2009 fand keine Fortentwicklung der gefunde-
nen Ansdtze mehr statt.

Konkretere Diskussionen und Fortentwicklung der
Leitbild-Ansdtze wurden bei den Frankfurter Bau-
tagen des RKW/ der RG-Bau im Jahr 2008/2010
versucht. Hier standen die Themen Personalent-
wicklung und Weiterbildung im Fokus.

Die jeweiligen Positionen zur Weiterbildung sind
Gegenstand der ,Prasidenten-Gesprache” der
Tarifvertragsparteien. Im April 2010 festgehalten
seither aber ohne Fortschritt. Es ist daher zu fra-
gen: Wie kommen wir voran?

Es ist schade, dass von Seiten der Bauindustrie
eher ,Negativ-Positionen” fuir die Branche bezo-
gen werden. Das bringt ,den Bau“, also die Bau-
wirtschaft und die Fachkrafte(-sicherung) nicht
vorwdrts. Andere Branchen werden uns weiter
den Rang ablaufen und eher Fachkrifte gewinnen
und halten. Schon heute wird von der Bauindus-
trie die ,Ingenieur-Liicke” beklagt (4.500 fehlen —
nur 3.000 werden gewonnen).

Wenn sich die Chance ergibt, wandern Fachkréfte
weiterhin in die Industrie ab. Wir haben das er-
schreckende Ergebnis einer Studie schon ofters
benannt, weil dies das Ausmal’ so verdeutlicht:
nur ein Drittel der gelernten Facharbeiter verbleibt
dauerhaft im Baugewerbe. Das ist kein gutes
Zeugnis.

Wer jetzt aber hofft, mit auslandischen Fachkréf-

ten den Bedarf zu sichern, ist auf dem Holzweg!

Damit werden das heimische Know-how und die
gesamte Baubranche gefdhrdet.

Wir brauchen zur Fachkréftesicherung echte Pers-
pektiven mit klaren und attraktiven Karrierewe-
gen. Weiterbildung muss dabei ein zentraler
Eckpfeiler fir alle Betriebe und Arbeitnehmer, d.h.
die Branche werden. Ich trage hier einige Thesen
zur Situation, zu Anforderungen und Aufgaben
vor:

Thesen zur ,,aktuellen” Situation

1. Weiterbildung findet — wenn sie denn statt-
findet - in den meisten Baubetrieben auf der
Ebene der Fiihrungskrifte statt.

Dies ist aber fur die Erbringung der komplexen
und immer vielféltiger werdenden Bauaufgaben
vollig unzureichend. Qualititsarbeit, hohe Produk-



tivitat und Nachhaltigkeit, und damit auch Siche-
rung der Wettbewerbsfahigkeit heimischer Be-
triebe, hangen im Wesentlichen von guter
Facharbeit ab. Die Ausweitung von Weiterbil-
dungsmallnahmen auf diese Beschéftigtengruppen
hat somit existentielle Bedeutung fiir das Bauge-
werbe.

2. Weiterbildung muss sich an den Verdnderungen
des Baumarktes, den Tatigkeitsteldern der Be-
triebe und den Interessen der Beschdftigten
orientieren (Weiterbildungsbedarf).

Entwicklungslinien in der Bauwirtschaft sind z.B.

— Mehr Umbau und weniger Neubau (Struktur
der Bauauftrage).

— Zunehmende Breite des Leistungsangebotes der
Betriebe, auch weil der Kunde verschiedene
Leistungen aus einer Hand wiinscht.

— Weiterentwicklungen bei Technik und Materia-
lien.

— Veranderungen bei den am Baugeschehen Be-
teiligten und des Bauablaufs, u.a. durch Nach-
unternehmen, Belegschaften unterschiedlicher
nationaler und kultureller Hintergriinde, An-
spriiche von Planern sowie hoherer logistischer
Anforderungen.

Es geht um optimierte Formen der Zusammenar-

beit und der Prozesssteuerung.

3. Dabei darf das Baugewerbe den Blick nicht nur
auf 77 Milliarden EURO ,,Rohbau”-Volumen
beschréanken, sondern muss die gesamten Bau-
leistungen von rd. 212 Milliarden bzw. rund
250 Mrd. EURO einschlielSlich bestimmter
Dienstleistungsbereiche in den Blick nehmen.
Dies erdffnet oft weitere Tatigkeitstelder und
Chancen fiir Betriebe und Beschaftigte.

Daraus konnen einige Anforderungen formuliert
werden.

Arbeitgeber wie Arbeitnehmer miissen davon aus-
gehen, dass es standig Weiterentwicklungen gibt
und sich selbst weiterentwickelt werden muss.
Dies bedeutet auch immer wieder neues Lernen,
Umlernen und sich auf neue Gegebenheiten ein-
stellen. Diese Einstellung ist von (Ausbildungs-) Be-
ginn an zu fordern.

Im Grundverstédndnis fir Weiterbildung muss ver-
ankert werden, dass dies nicht nur mit berufli-
chem Aufstieg (vertikale Ausrichtung), sondern
auch mit einer Verdanderung des Tatigkeitsspek-

trums verbunden sein kann (horizontale Ausrich-
tung). So kann sich z.B. ,der Hochbauer” auch im
Bereich des Ausbaus oder Facility Service weiter
entwickeln und muss sich dabei nicht schlechter
stellen.

Neben der Weiterbildung fiir den Berufsaufstieg
oder die berufliche Verdnderung miissen die Ver-
anderungen des Baumarktes und des Bauablaufs
durch Weiterbildung nachhaltig unterstiitzt wer-
den. Fiir das Bauen im Bestand miissen z.B. In-
halte des Bauausbaugewerbes im Bauhaupt-
gewerbe vermittelt werden, ggfl. auch umgekehrt.
Verdnderungen in den Baubelegschaften missen
aufgegriffen und vor allem die baustellennahen
Fuhrungskrafte durch Weiterbildung besonders
gerlstet werden.

Nach einer Umfrage der IG BAU unter ihren ge-
werkschaftlich organisierten Polieren besteht hier
ein enormer Weiterbildungsbedarf. Poliere tiber-
nehmen zunehmend Verantwortung fir die ihnen
unterstellten Belegschaften aus verschiedenen Be-
trieben, oft ohne ausreichende Ausstattung mit
Technik oder Kommunikationsmitteln und ohne
gezielte Vorbereitung auf den Umgang mit unter-
schiedlichen Nationalititen, Kulturen und ihren
Eigenarten. Hinzu kommen die Schnittstellenpro-
bleme in der Zusammenarbeit mit Geschéftslei-
tungen, mit Bauleitungen, Auftraggebern, Planern.
Poliere beméngeln, dass fir das komplexe Schnitt-
stellengeflecht zu wenige Instrumente durch Wei-
terbildung und Schulung an die Hand gegeben
werden. Die Schnittstellenprobleme werden als
die haufigste Ursache fiir Verzégerungen im Bau-
ablauf genannt.

Aufgabe und Verantwortung der Bauverbdnde
und der IG BAU

Es ist nicht damit zu rechnen, dass sich das Wei-
terbildungsverhalten der Betriebe und Arbeitneh-
mer (in ihrer Gesamtheit) von alleine dndert. ,Der
Markt” wird dies nur begrenzt regeln, in keinem
Fall systematisch und anndhernd flichendeckend.
Ein Beispiel: die Qualifizierungsprogramme der
Bundesagentur fiir Arbeit fir ungelernte und éltere
Arbeitnehmer hat die Bauwirtschaft weitgehend
ungenutzt verstreichen lassen. Warum wurde
diese Chance, insbesondere fiir den Zeitraum der
Saison-Kurzarbeit ausgelassen? Es fehlt zu oft am
Grundverstandnis fiir (vorausschauende) Weiter-
bildung, einem System und damit einer Auswei-
tung von Weiterbildung. Die Branche wird aber
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ohne diesen Faktor keine entscheidenden Fort-
schritte erzielen.

Berufsperspektiven und Entwicklungsmoglichkei-
ten hangen eng mit Weiterbildungsangeboten zu-
sammen. Gute Weiterbildungsméoglichkeiten
konnen als positives, charakteristisches Merkmal
einer Branche wahrgenommen werden und damit
Berufsinteressenten anziehen bzw. Fach- und Fiih-
rungskréfte dauerhafter binden.

Die Arbeitgeberverbande und die Industriege-
werkschaft Bauen-Agrar-Umwelt konnen entschei-
dende Weichen fiir die Verbesserung der Situation
stellen. In historisch dhnlichen Problemlagen, z.B.
der Ausbildungssituation der 60er und zu Beginn
der 70er Jahre, haben sie ihre Handlungsfahigkeit
unter Beweis gestellt. Auch in anderen Fragen
wurden wichtige Systeme geschaffen, um das Bau-
gewerbe und die Bauwirtschaft als Ganzes nach
vorne zu bringen und eine deutliche Imageverbes-
serung zu erzielen.

Unmittelbar notwendig ist die Einfihrung eines ta-
rifvertraglich normierten Systems der Weiterbil-
dung mit Anspriichen der Beschaftigten auf
berufliche Weiterbildung, systematische Informa-
tion von durch die Tarifvertragsparteien anerkann-
ten MaBnahmen / Lehrgdngen, die den Betriebs-
parteien zur Verfligung gestellt werden, eine or-
dentliche Finanzierungsgrundlage durch einen
Weiterbildungsfonds Bau sowie regelmaligen ort-
lichen und zentralen Austausch der Verbandsver-
treter zu dem zukinftigen Weiterbildungs-

bedarf.

Die Eckpunkte und Positionen der IG BAU sind im

April 2010 den Gesprache der Arbeitgeberprasi-

denten und des Bundesvorsitzenden der IG BAU

genauer benannt worden:

- Anspruch auf 3 Arbeitstage , Anpassungsfortbil-
dung” pro Jahr

- Anspruch auf 5 Arbeitstage zur beruflichen Wei-
terbildung/Aufstiegsfortbildung pro Jahr

Die IG BAU ist sogar dazu bereit, dass bei syste-
matischerer und flachendeckender Weiterbildung
Arbeitsstunden des Flexi-Kontos eingebracht wer-
den kénnen. Werden Stunden eingebracht, so
sollte der Betrieb die Stunden fir Weiterbildungs-
malfinahmen verdoppeln, um dies entsprechend
zu fordern.
- Anerkennung von MaBnahmen/Lehrgéngen
durch TVP; Festlegung des Angebots durch Be-
triebsrat und Arbeitgeber
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- Finanzierung durch Weiterbildungsfonds Bau

- Qualifizierungsmalinahmen gleichermalSen fir
mannliche und weibliche Beschéftigte

- Veroffentlichungspflicht im Betrieb

Die Anspriiche auf gesetzlichen Bildungsurlaub

missen davon unberiihrt bleiben. Soweit unsere

Positionsbeschreibung!

Was kénnen wir mit den jeweiligen Positionen zu-
sammen voranbringen, was bleibt von der Erkla-
rung der Tarifvertragsparteien und den Vorschla-
gen aus 2003? Gibt es etwas, was interessierten
jungen Menschen zum Thema ,Weiterbildung”,
Karrierechancen u.a. als Bau-Branche zugerufen
werden kann und auch als Attraktivitats-Faktor an-
gesehen wird? Was hebt uns dabei von anderen
Branchen positiv ab?

Papiere sind genug vorhanden! Konkrete Hand-
lungsmoglichkeiten wurden schon 2003 benannt.
Fir was entscheiden wir uns — hier und heute?



Frank Dupré

Zehn Thesen zur Weiterbildung
und Qualifizierung in der Bauwirt-
schaft

I. Qualifizierung

1. Grundlage der Qualifikation von Berufsanfan-
gern ist eine fundierte Ausbildung. Ausbildungsin-
halte und Lernziele mussen daher an die sich
standig &ndernden Anforderungen der Baube-
triebe, an die veranderten Arbeitstechniken und
Bauabldufe sowie an neue Technologien angepasst
werden. Zwischen einer breiten beruflichen
Grundbildung und der sich anschliefenden Spe-
zialisierung in dem gewdhlten Ausbildungsberuf
muss ein ausgewogenes Verhaltnis gefunden wer-
den.

2. Der zeitliche Anteil von betrieblichen und tber-
betrieblichen Ausbildungszeiten muss tiberdacht
werden. Dabei sollte den Ausbildungsbetrieben
ein grollerer Entscheidungsspielraum dar(ber ein-
gerdumt werden, in welchem Umfang sie ihre
Auszubildenden betrieblich oder tiberbetrieblich
ausbilden wollen. Verpflichtende tberbetriebliche
Ausbildungszeiten sollten durch freiwillige Gberbe-
triebliche Ausbildungszeiten erganzt werden;
dabei kann die freiwillige tiberbetriebliche Ausbil-
dung durch finanzielle Anreize (gleich Erstattungs-
leistungen der ULAK) gefordert werden.

3. Die mangelnde Ausbildungsreife von Schulab-
gangern stellt fiir die Ausbildungsbetriebe ein zu-
nehmendes Problem dar und verringert deren
Ausbildungsbereitschaft. Defizite mussen vor allem
im Bereich unzureichender Rechenfertigkeiten, im
Ausdrucksvermégen und im sozialen Verhalten Ju-
gendlicher abgebaut werden. Diese Defizite aus-
zugleichen sollte aber keine Aufgabe der Aus-
bildungsbetriebe sein, sondern der staatlichen Bil-
dungspolitik.

4. Der Qualifizierung von Schulabgiangern weiter-
fuhrender Schulen dient insbesondere die Forde-
rung dualer Studiengdnge durch Erstattungs-
leistungen der ULAK. Dabei steht die Quialifizie-
rung durch eine Kombination von praktischer Be-
rufsausbildung mit einem Studium an einer
Fachhochschule im Vordergrund. Leider wird
diese von den Tarifvertragsparteien geschaffene

Maoglichkeit, qualifizierten Nachwuchs fr das
Baugewerbe zu finden, von den Baubetrieben
noch nicht in dem gewiinschten MalSe genutzt,
obwohl inzwischen zahlreiche Fachhochschulen
entsprechende forderfahige Studiengénge anbie-
ten. Dafiir sollte mehr als bisher geworben wer-
den.

5. Nach erfolgreicher Berufsausbildung mussen
den Beschiftigten berufliche Perspektiven fir ihr
ganzes Arbeitsleben eroffnet werden. So bedarf es
eines durchldssigen und bundesweit einheitlichen
Systems der Aufstiegsfortbildung mit den drei Stu-
fen Vorarbeiter, Werkpolier, Gepriifter Polier. Dar-
auf haben sich die Tarifvertragsparteien bereits im
Jahre 2003 in einer gemeinsamen Erklarung ver-
standigt. Jetzt stehen wir kurz vor Vollendung die-
ses Vorhabens.

1. Weiterbildung

1. Sicher haben wir in unserer Branche bei der
Weiterbildung Defizite. Deshalb brauchen wir
aber nicht unbedingt einen Tarifvertrag tiber die
Weiterbildung im Baugewerbe. Die Optimierung,
Intensivierung und Finanzierung der Weiterbil-
dung ist nicht in erster Linie Aufgabe der Tarifver-
tragsparteien, sondern der einzelnen Betriebe. Sie
erfordern ein intensives Zusammenwirken des Ar-
beitgebers mit seinen Beschéftigten auf der Be-
triebsebene.

2. Anreize und Impulse zur Verstarkung der Wei-
terbildung konnen aber durchaus von den Sozial-
partnern gemeinsam entwickelt und gesetzt
werden. Auch dazu bedarf es allerdings keiner ta-
rifvertraglichen Regelungen mit Verpflichtungen
der Arbeitgeber und Anspriichen der Arbeitneh-
mer. Wir brauchen aber die richtigen Impulse zur
Motivation der Arbeitnehmer und eine Bewusst-
seinsanderung bei den Betrieben.

3. Fir Weiterbildungsmafnahmen sollten in erster
Linie Zeiten genutzt werden, in denen aus Witte-
rungsgriinden oder wirtschaftlichen Griinden nicht
gearbeitet werden kann. Dabei sollten in der
Schlechtwetterzeit auch die Moglichkeiten des
Abbaus von Arbeitszeitguthaben und der Gewah-
rung von Saison-Kurzarbeitergeld mehr als bisher
genutzt werden.

4. Sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer soll-

ten sich angesichts der bestehenden Defizite star-
ker in der betrieblichen Weiterbildung engagieren
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und dazu ihren jeweiligen Beitrag leisten. Dazu
konnen auf der Arbeitgeberseite entsprechende
Weiterbildungsangebote mit dem Anreiz einer an-
schliefenden Anerkennung und Anwendung der
neu erworbenen Kompetenzen und auf der Ar-
beitnehmerseite die Bereitschaft zur Einbringung
von Freizeit fir den Besuch von Weiterbildungs-
malfinahmen dienen.

5. Auch im Hinblick auf die Fachkréftesicherung
muss die Weiterbildung einen hoheren Stellenwert
erhalten, wenn wir unsere gut ausgebildeten Fach-
arbeiter und Ingenieure an unsere Branche binden
und eine Abwanderung verhindern wollen. Dar-
Gber hinaus konnte sich die Miihe lohnen, abge-
wanderte Facharbeiter durch gezielte Angebote
zurilick zu gewinnen. Aber auch diese missten im
Hinblick auf die gednderten Anforderungen eines
Baubetriebes zusitzlich qualifiziert werden.
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Weiterbildung und Qualifizierung am Bau

Karlheinz Bromer

Lassen Sie uns mit der Arbeit an
einer zukunftsfesten Weiterbil-
dung beginnen

Wir haben heute eine Vielzahl von Uberlegungen,
Beispielen und Meinungen tber die Weiterbil-
dung in der Bauwirtschaft gehort. Einige scheinen
in die richtige Richtung zu zielen, andere sollten
nochmals tiberdacht werden.

Ich glaube, an die Wurzeln unserer Branchenpro-
bleme sind wir noch nicht herangekommen. Wir,
die Bauwirtschaft oder vielleicht genauer das Bau-
hauptgewerbe, stehen bei der Bevélkerung, den
Medien und den politischen Gremien aller Art im
Rufe, ein Teil der derzeit wenig beliebten ,Old
Economy” zu sein. Alte, oft tiberholte handwerkli-
che Arbeitsweisen, meist korperlich anspruchsvoll,
reprasentieren die Branche bei Aulenstehenden.
Dabei ist gerade das Gegenteil der Fall. Die Bran-
che entwickelt nicht nur ,Hightech-Verfahren” in
vielfdltigster Art und Weise, sondern macht sie der
Praxis zugdnglich und wendet sie an. Ohne diese
permanenten Verbesserungen und Weiterentwick-
lungen wiren die Baukosten erheblich hoher, die
Arbeitsbedingungen aus medizinischer Sicht be-
denklicher und die Gefahren und Risiken fiir die
in der Bauwirtschaft Tatigen viel groler.

Die Branche hat es leider nicht verstanden, ihre
Fortentwicklungen auch nach aullen zu kommuni-
zieren.

Weiterhin sind die Abgrenzungen der einzelnen
Bauberufe und deren Ausbildungsinhalte dringend
evaluierungswiirdig. Seit Jahrzehnten sind kaum
wahrnehmbare Veranderungen vereinbart wor-
den. Arbeitgeberverbande, Gewerkschaften und
Kammern scheuen oder fiirchten sich vor Moder-
nisierungen und Weiterentwicklungen fast jeder
Art. Traditionen werden dann unglaubwiirdig,
wenn sie erst Stillstand und in der Folge dann
Ruckschritt erzeugen. Dies zu Gberwinden erfor-
dert von allen Beteiligten aufSer dem guten Willen
auch Mut, weil in vielfiltiger Weise liebgewon-
nene Grenzen liberwunden werden miissen. Lei-
der eilt die Zeit sehr. In den nichsten Jahren wird
die Zahl der Schulabganger erheblich sinken.

Im Wettbewerb der Branchen um die Auszubil-
denden hat die Bauwirtschaft viel aufzuholen. Wir
brauchen zukiinftig mehr branchentbergreifend
mitdenkende und flexible Fachleute, um die Bran-
chenaufgaben erfolgreich 16sen zu kénnen. Wenn
die Voraussetzungen fiir die neuen Berufsbilder
weiter gespannt werden, ist es leichter moglich,
auch fur die Beschaftigten am Bau eine Arbeits-
moglichkeit bis zum gesetzlichen Renteneintrittsal-
ter zur Verfligung zu stellen. Das breite Aufgaben-
gebiet der Wartung in fast allen Gewerken, die
Bautiberwachung im Schliisselfertigbau, Kontroll-
funktionen im Betrieb und in der Verwaltung von
Immobilien, z.B. auch fiir die Offentliche Hand,
bieten hier eine Vielzahl von Arbeitsplétzen.

Prinzipiell ist jedoch eines anzumerken: Zukiinftig
werden alle in der Bauwirtschaft Tatigen regelma-
Rig Weiterbildungsmallnahmen erfolgreich able-
gen missen. Durch neue Arbeitsweisen und
Verfahren, neue Materialien und nicht zuletzt sich
andernde Vorschriften sind die vorhandenen
Kenntnisse immer wieder auf den neuesten Stand
der Technik zu bringen, um Ausfithrungsfehler und
daraus folgend Baumangel zu minimieren.

Wenn wir dies erreichen, ist mir um die Zukunft
der Branche nicht bange. Lassen sie uns beginnen
unsere Probleme gemeinsam zu l6sen.
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Resiimee

Gerhard Syben

Wie weiter mit der Weiterbildung?
Fazit und Ausblick

Als die deutsche Bauwirtschaft unter Ferderfiih-
rung des RG-Bau am 3. und 4. November 2003 in
Berlin die erste Weiterbildungskonferenz (vermut-
lich die erste in ihrer ganzen Geschichte) veran-
staltete (Syben 2004), konnte die Annahme als
begriindet gelten, dass die Weiterbildung in dieser
Branche am Beginn einer neuen Ara stand. Vor-
ausgegangen war die Diskussion von Forschungs-
ergebnissen, nach denen die deutsche Bauwirt-
schaft in allen denkbaren Parametern: Teilnehmer
pro Betrieb, Teilnahmestunden pro Beschéftigten
und Jahr, Aufwendungen pro Betrieb und pro Teil-
nehmer sowohl hinter den meisten anderen Bran-
chen in der deutschen Volkswirtschaft als auch
hinter den meisten Bauwirtschaften der anderen
europdischen Lander nur auf einem hinteren Ta-
bellenplatz rangierte (vgl. Syben 2003, S.90-129).

Die Auffassung, dass die aufgezeigten Defizite
nunmehr entschlossen angegangen wiirden, be-
ruhte damals nicht allein auf der Tatsache, dass es
Uberhaupt gelungen war, diese Weiterbildungs-
konferenz als ersten Schritt einer Debatte um die
Verbesserung der Situation der Weiterbildung zu-
stande zu bringen. Sie stiitzte sich vor allem dar-
auf, dass die Sozialpartner der Bauwirtschaft bei
dieser Gelegenheit eine ,Gemeinsame Erklarung
der Verbdnde der Bauwirtschaft und der Industrie-
gewerkschaft Bauen-Agrar-Umwelt zur Weiterbil-
dung” verabschiedet hatten (Syben 2004,
$.79-83).

Darin hatten sie die Bedeutung der Weiterbildung
als Investition fiir Produktivitat und Qualitét her-
vorgehoben, die Verbesserung des Weiterbil-
dungssystems als dringlich bezeichnetet, eine
neue Qualifikationskultur gefordert und — vor
allem — ein Aktionsprogramm mit elf konkreten
Malinahmen beschlossen. Dazu gehorten die Bil-
dung einer standigen Arbeitsgruppe ,Weiterbil-
dung”, eine gemeinsame Weiterbildungsoffensive,
ein regelmaliger Weiterbildungsbericht und eine
zweite Weiterbildungskonferenz fiir das Jahr
2005; es gehort wenig Phantasie dazu, darin
einen Rhythmus fiir diese Art Veranstaltungen an-

gelegt zu sehen. Soweit man sehen kann, ist von

den vereinbarten Mallnahmen bisher nur das ge-
meinsame Internetportal realisiert worden, durch
das Informationen tber die Weiterbildungsange-
bote der verbandeeigenen Bildungseinrichtungen
bundesweit zuganglich sind (vgl. www.weiterbil-

dung-bauwirtschaft.de).

Auch die zweite Weiterbildungskonferenz der
deutschen Bauwirtschaft, nicht zwei, sondern acht
Jahre spéter, hat daran nichts gedndert. So gese-
hen ist allein schon die Tatsache wichtig, dass sie
Uberhaupt stattgefunden hat. Allerdings steht den
einhelligen Deklarationen der Bedeutung der Wei-
terbildung weiterhin ebenso einhellig der Nach-
weis gegentiber, dass die Situation der Weiter-
bildung in der deutschen Bauwirtschaft unveran-
dert geblieben ist (vgl. Stegmaier 2009; Schmidt
2007a; 2007b; Statistisches Bundesamt 2007;
TNS Infratest 2006). Selbst die Hersteller von Bau-
gerdten und Baumaterialien, deren Kundenschu-
lungen fir die Bauwirtschaft im Hinblick auf
Aktualitdt und Praxisbezug aullerhalb jedes Zwei-
fels stehen und die von den Bauunternehmen
auch hoch geschitzt werden, klagen inzwischen
dartiber, dass ihr Weiterbildungsangebot nicht
mehr zureichend angenommen wird (Weimer
2010, S.272).

Dabei ist es bei Licht besehen eher unverstand-
lich, dass die deutsche Bauwirtschaft eine Evaluie-
rung der Weiterbildung in der Branche so konse-
quent unterldsst, dass sie nicht eine regelmalige
Berichterstattung Gber Stand und Entwicklung der
Weiterbildung vornimmt und dass sie diese Ergeb-
nisse nicht ebenso regelmalig auf einer Weiterbil-
dungskonferenz préasentiert. Denn es gibt einigen
Grund fur die Vermutung, dass die zur Verfligung
stehenden Informationen nur einen Teil der Wei-
terbildungsrealitdt in der deutschen Bauwirtschaft
abbilden.

Das erfolgreiche Bemiihen um ein qualifiziertes
Weiterbildungsangebot in der deutschen Bauwirt-
schaft ist schon gleich nach der ersten Weiterbil-
dungskonferenz dokumentiert worden (vgl. BAQ
Forschungsinstitut 2004, S. 62-103). Auch gibt es
Hinweise darauf, dass man sich bei der Bewertung
der Weiterbildungsintensitét einer Branche nicht
vorschnell darauf festlegen sollte, was Ursache und
was Wirkung ist. So hdngt die Rate der Weiterbil-
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dung in einer Branche von Faktoren wie der betrieb-
lichen Personalstruktur, der technisch-organisato-
rischen Ausstattung der Betriebe, der betrieblichen
Arbeitsnachfrage und dem Stand der Arbeitsbezie-
hungen ab (Bellmann et al. 2001, S.112-114).
Empirische Aufschlisse Gber diese Faktoren konn-
ten also zum Beispiel zur Aufklarung der Frage
beitragen, ob die deutsche Bauwirtschaft eine
niedrige Weiterbildungsrate aufweist, weil sie tiber
eine gute Erstausbildung der gewerblichen Fach-
krafte verfigt und weil es am Bau kaum Sprungin-
novationen gibt, dafiir aber einen inkrementellen
technischen Fortschritt (BMVBS 2011; Butzin/Reh-
feld 2009), der von den Fachkréften selbst durch
kompetentes Handeln aktiv gestaltet wird, statt
dass er ihnen als externer Schock mit neuen Kom-
petenzanforderungen gegentibertritt, oder ob die
Rate des technischen Fortschritts am Bau so nied-
rig ist, weil die Branche nur ungeniigende Investi-
tionen in Humankapital und Weiterbildung
vornimmt und so den Baugerdteproduzenten eine
konservative Strategie bei der Entwicklung neuer
Technologien nahelegt, die eine mangelhafte Aus-
stattung der Anwenderseite mit Qualifikationen
immer schon voraussetzt (vgl. Forschungsvereini-
gung o.)., S. 18 und 26). Zudem fehlt jegliche gesi-
cherte Information tiber die tatsachliche Effek-
tivitdt von Weiterbildung. Die aber wird als Be-
grindung fur und zur zielgerichteten Gestaltung
von Weiterbildungsinvestitionen dringend bendtigt.

Auch die neuerdings unter dem Einfluss der Be-
rufsbildungspolitik der Europdischen Union vorge-
nommene Ausdifferenzierung des Begriffs des
Lernens in formales, non-formales und informelles
Lernen (Europdische Kommission 2000, S. 9f)
kommt der deutschen Bauwirtschaft entgegen.
Dadurch werden namlich Berufserfahrung und im-
plizite Lernprozesse anerkannt, die bei einer rein
formalen Betrachtungsweise von Weiterbildung
unbeachtet bleiben und die in der Bauwirtschaft
bekanntlich eine grofle Rolle spielen.

Es ist nicht schwer zu vermuten, dass bei Einbezie-
hung des Erfahrungslernens ein vollstindigeres
Bild der Kompetenzentwicklung in der Branche
gezeichnet werden konnte, das Betrieben und Ar-
beitnehmern insgesamt gerechter wird. Die Ergan-
zung der Darstellung der Weiterbildung in der
deutschen Bauwirtschaft um das Lernen unter
non-formalen und informellen Bedingungen und
die Ermittlung des Beitrags dieser Lernformen zur
Kompetenzentwicklung wirde also der Beurtei-
lung der Weiterbildungsintensitat der deutschen
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Bauwirtschaft und damit auch ihrem Ansehen ins-
gesamt dienlich sein. Fiir diese Erganzung kann
sowohl auf branchenbezogene Vorarbeiten zur
Kompetenzentwicklung und Kompetenzerfassung
zurtickgegriffen werden (Syben/Kuhlmeier 2010),
als auch auf Ansétze zur differenzierten Erfassung
verschiedener Lernarrangements in anderen Bran-
chen (Baethge et. al. 2006).

Hemmend auf eine solche verbesserte Erfassung
und Darstellung der Weiterbildung in der Bauwirt-
schaft konnte sich die Tatsache auswirken, dass
sich die Sozialpartner weiterhin nicht tiber Mog-
lichkeit und Form der Regulierung der Weiterbil-
dung verstandigen kénnen. Daran hat auch diese
zweite Weiterbildungskonferenz nichts geandert.

Wenigstens scheint aber, liest man die einschlagi-
gen Beitrage der Weiterbildungskonferenz auf-
merksam, inzwischen der Begriff ,Anreize” das
AnknUpfen eines Gesprachsfadens zu ermogli-
chen. Allerdings ist bisher nicht definiert, worin
Anreize bestehen kénnen. Auch misste bertick-
sichtigt werden, dass nicht nur Anreize fiir Be-
triebe gesetzt werden sollten, sich verstarkt (oder
Gberhaupt) an Weiterbildung zu beteiligen, son-
dern auch fir Arbeitnehmer und Arbeitnehmerin-
nen und zwar besonders fir die weniger quali-
fizierten und die alteren, die bekanntlich am we-
nigsten an Weiterbildung teilnehmen. Eine Ana-
lyse dessen, was als Anreiz taugt, wie es wirkt und
auf welche Weise marktkonforme Anreize zur Ver-
starkung der Beteiligung an Weiterbildung fiir Be-
triebe und Arbeitnehmer und fiir Arbeitnehmer-
innen gesetzt werden kénnen, kann die Diskus-
sion Uber die Moglichkeit eines Anreizsystems for-
dern und befruchten und damit die Weiterbildung
insgesamt weiterbringen.

Fir eine griindliche Evaluation und fir eine darauf
beruhende umfassende und differenzierte Darstel-
lung der Weiterbildung in der deutschen Bauwirt-
schaft gibt es also gentigend Material, ausreichend
Ansatzpunkte und keinen Mangel an Begriindung.
Die nachste Weiterbildungskonferenz braucht
damit nicht wieder acht Jahre zu warten.
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