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Einleitung

Fachkräftemangel, Fachkräfte gewinnen und Fach-
kräfte halten sind maßgebliche Themen in der de-
mografischen Entwicklung. Prognosen zeigen, dass
diese Situation sich künftig noch weiter verschär-
fen wird. Viele Möglichkeiten und Maßnahmen
werden bereits öffentlichkeitswirksam diskutiert.
Auch die Baubranche ist von dieser Thematik
massiv betroffen.
Um die Beschäftigen möglichst lange in der Bran-
che und im Berufsleben zu halten, können u. a.
Weiterbildungs- und Qualifizierungsmaßnahmen
eine wertvolle Hilfestellung bieten. Dies gilt so-
wohl für Angestellte als auch für gewerblich Tä-
tige. Denn diese Maßnahmen bieten die
Möglichkeit, den Anforderungen des technischen
Fortschritts gerecht zu werden und Nachwuchs-
kräfte nachhaltig für 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 Qualifizierungsmaßnahmen bereits er-
folgreich umsetzen. Die Moderation übernahm
Prof. Dr. Gerhard Syben, BAQ Forschungsinstitut
für Beschäftigung Arbeit Qualifikation.

Einführung

In der Begrüßung durch den parlamentarischen
Staatssekretär im Bundesministerium für Wirt-
schaft und Technologie Peter Hintze wurde die
Bedeutung von Bildung und Weiterbildung deut-
lich gemacht. Die Unternehmen müssten innovati-
onsfähig bleiben und sich neuen Herausforder-
ungen stellen, so Hintze. Gleichzeitig erhöht sich
der Bedarf an Mitarbeitern und deren Beschäfti-
gungsfähigkeit. Damit ist Weiterbildung als ein
Bestandteil des lebensbegleitenden Lernens ein
wesentlicher Baustein, um dem Fachkräftebedarf
einzelbetrieblich zu begegnen.
Gleichzeitig können Maßnahmen der Personal-
entwicklung zur Verbesserung des Images der
Baubranche beitragen.

MinDirig Ulrich Schönleiter ist Abteilungsleiter im
Bundesministerium für 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 Fachkräftesicherung vor

besonderen Schwierigkeiten stehe. Die Auswir-
kungen der demografischen Entwicklung erfordern
speziell die Förderung von älteren Arbeitnehmern.
Die Unternehmen müssen die Erfahrungen und
Potentiale der älteren Mitarbeiter nutzen, denn Äl-
tere seien dann keine Last, sondern ein bedeuten-
der Wirtschaftsfaktor für die einzelnen
Unternehmen.

MinRat André Große-Jäger, Bundesministerium für
Arbeit und Soziales zeigte auf, dass in der Krise in
Deutschland ein geringerer Arbeitslosenanstieg als
in anderen Ländern 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 Wertschätzung der Beschäf-
tigten sei wichtig für die Wertschöpfung eines Un-
ternehmens. Für eine nachhaltige Personalpolitik
gelte daher auch der Erhalt der Gesundheit als
maßgebliches Kriterium.

Qualifizierung und Weiterbildung in der Bau-
wirtschaft

Das Panel Qualifizierung und Weiterbildung in der
Bauwirtschaft wurde von Walter Derwald, Vize-
präsident Zentralverband Deutsches Baugewerbe
und Geschäftsführer Derwald GmbH & Co. KG
eingeleitet. Auch Herr Derwalt betonte die Wich-
tigkeit von Qualifizierung und Weiterbildung oder
Ausbildung und Weiterbildung um die Fachkräfte-
lücke schließen zu können.

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

Der berühmte Blick über den Tellerrand,
lohnt er sich?

Oftmals kann ein Blick in andere Branchen einen
großen Mehrwert für 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-
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richtet, das weltweit standardisierte Produkte ver-
treibt. Wartung, Reparatur und Teileaustausch an
diesen Produkten müssen folglich in allen Ländern
unter ganz unterschiedlichen Bedingungen von
Arbeitsmarkt, Arbeitskultur und System beruflicher
Qualifizierung nach einheitlichen Grundsätzen
ausgeführt werden. Das Weiterbildungssystem
muss also garantieren, dass Produkteigenschaften
und Funktionsprobleme überall 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, übertragen, so lie-
fert der „Blick über 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
Effektivität auch für Bauwirtschaft bedenkenswerte
Hinweise.

Einen weiteren Blick über 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 eingeführten
Parifonds Bau. Insgesamt handelt es sich hierbei
um eine Win-win-Lösung für Arbeitnehmer und
Arbeitgeber in den Bereichen der Arbeitsbedin-
gungen, der Weiterbildung und Qualifikation und
beim Unfall- und Gesundheitsschutz.

Einen ersten „Blick über 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 ältere Beschäftigte der Bran-
che richtet aber auch Nachwuchskräften ohne
Schulabschluss Möglichkeiten für eine Berufsaus-
bildung in der Baubranche bietet.

Qualifizierung und Weiterbildung als Erfolgsfak-
tor für Ausbildung und Beruf

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

Baugewerbe.
Sie gingen auf die veränderten Rahmenbedingun-
gen in der Bauwirtschaft ein und den Wandel der
Bauaufgaben selbst, die bestehenden Möglichkei-
ten und Maßnahmen 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 Brömer, Vorstandsvorsitzender der
RG-Bau im RKW Kompetenzzentrum und Ge-
schäftsleitung Bauunternehmen Brömer & Sohn
GmbH fasst zum Abschluss der Konferenz sein
Fazit:
Der Imagegewinn und das Thema Weiterbildung
und Qualifizierung sind von zentraler Bedeutung
für die Zukunftssicherung der Branche. Darum
sollte bei diesen Themen begonnen werden.

RKW Kompetenzzentrum
Rationalisierungs-Gemeinschaft „Bauwesen“
Christina Hoffmann
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Einführung

Peter Hintze

Begrüßung

Bildung und Weiterbildung sind von zentraler Be-
deutung für den Standort Deutschland und für die
Zukunftsfähigkeit unseres Landes. Wirtschaft und
Politik müssen sich dieser Verantwortung stellen
und tun dies auch heute mit dieser Veranstaltung.
Was sind die Gründe für die große Bedeutung die-
ses Themas?

Die zunehmende Globalisierung bringt Chancen,
führt aber auch zu einem immer intensiver wer-
denden Wettbewerbs- und Innovationsdruck. Nur
mit Mitarbeitern, die in der Lage sind, sich auf
rasch wandelnde Bedürfnisse 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 erhöht. Er kann auch
dort nicht immer auf dem heimischen Arbeits-
markt gedeckt werden. Deshalb ist auch im inter-
nationalen Maßstab der Wettbewerb um gute
Mitarbeiter im Gang.
Die Auswirkungen der Globalisierung werden in
Deutschland durch zwei demographische Trends
verstärkt: Erstens: Die Zahl der Einwohner – und
damit auch die Zahl der Erwerbspersonen –
nimmt ab. Zweitens: Die Menschen werden
immer älter, was sich auch in der Struktur der Be-
legschaften widerspiegelt. Dies hat unmittelbare,
langfristige Konsequenzen für den Arbeitsmarkt,
auf die sich jedes Unternehmen einstellen muss.
Heute sind von den circa 82 Millionen Bundes-
bürgern knapp 54 Millionen im Erwerbsalter, das
heißt zwischen 15 und 65 Jahren. Im Jahre 2020
werden es etwa 51 Millionen sein; und eine Ge-
neration später nur noch weniger als 39 Millionen,
das heißt, 12 Millionen Erwerbspersonen weniger
als heute. Andere Prognosen sind noch deutlich
pessimistischer.

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

Während heute nur etwa 27 Prozent der Fach-
und Führungskräfte älter als 50 Jahre sind, wird
bereits in vier Jahren jeder Dritte dieser Altersstufe
angehören.
Gleichzeitig vollzieht sich in Deutschland ein fort-
schreitender Wandel von der Industrie- zur Infor-
mations- und Wissensgesellschaft. Eine Schlüssel-
rolle in diesem Transformationsprozess spielt hier-
bei das lebenslange Lernen. Für die Unternehmen
geht es hierbei um den Erhalt ihrer Innovationsfä-
higkeit, für die Arbeitnehmer um den Erhalt ihrer
Beschäftigungsfähigkeit.

Weiterbildung ist ein Bestandteil des lebenslangen
Lernens. Geeignete Weiterbildungs- und Qualifi-
zierungsmöglichkeiten sind ein wesentlicher Bau-
stein, um dem Fachkräftebedarf einzelbetrieblich
zu begegnen. Es gilt insbesondere, auch das Po-
tential älterer Mitarbeiter zu nutzen.
Jüngste Ergebnisse der Arbeitgeberbefragung des
Instituts für Arbeitsmarkt- und Berufsforschung be-
legen, dass die Betriebe beim Thema Weiterbil-
dung immer noch zurückhaltend sind: Nur etwa
die Hälfte der Betriebe fördert ihre Mitarbeiter mit
entsprechenden Maßnahmen. Nur etwa ein Vier-
tel nimmt an betrieblichen Weiterbildungsmaß-
nahmen teil. Wichtig ist deshalb, auch ältere und
gering qualifizierte Mitarbeiter künftig in altersge-
rechte Weiterbildungsmaßnahmen viel stärker mit
einzubeziehen. Vor allem kleine und mittlere Un-
ternehmen halten sich bei der Weiterbildung zu-
rück. Langfristige Personalentwicklung steht häufig
nicht im Vordergrund. Die Unternehmen bemän-
geln hohe Kosten und dass die Angebote zeitlich
und inhaltlich nicht auf die jeweiligen Bedürfnisse
abgestimmt sind. Die heutige Veranstaltung soll
anhand erprobter Beispiele aus der Bau-Praxis zei-
gen, dass hier deutliche Verbesserungen möglich
sind.

Zurückhaltung in Bezug auf Weiterbildung gibt es
allerdings nicht nur auf Arbeitgeber- sondern auch
auf Arbeitnehmerseite. Insbesondere bei älteren
und gering qualifizierten Beschäftigen bestehen
Berührungsängste bei Weiterbildungsangeboten.
Die über 50-jährigen nehmen deutlich seltener an
Weiterbildungen teil als jüngere Mitarbeiter. Das
mag auch daran liegen, dass bisher nur ca. ein
Prozent der Betriebe eine gezielte Weiterbildung
für Ältere anbieten.
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Wie sieht es im Baubereich aus? Im Baugewerbe
ist bereits heute ein Viertel der Beschäftigten älter
als 50 Jahre. Bei jährlich ca. 18.000 Arbeitneh-
mern, die in Rente gehen, gibt es eine deutlich zu-
nehmende Fachkräftelücke. So fehlen bereits
heute über 7.000 Bauingenieure.
Das Baugewerbe verfügt zwar seit vielen Jahren
über ein ausgezeichnetes und bewährtes Ausbil-
dungssystem. Auch im Bereich der Weiterbildung
gibt es positive Beispiele.
Insgesamt hat die Branche im Vergleich mit ande-
ren Wirtschaftszweigen bei Weiterbildungsmaß-
nahmen aber noch deutlichen Nachholbedarf. So
beteiligten sich an Weiterbildungsmaßnahmen nur
ein Drittel der Baubetriebe und nur 16 Prozent
der Beschäftigten.

Der Schwerpunkt der Maßnahmen richtete sich
hierbei an Fach- und Führungskräfte. Qualität,
hohe Produktivität und die Sicherung der Wettbe-
werbsfähigkeit hängen aber entscheidend von der
Qualifikation aller Mitarbeiter ab. Die Alterung der
Belegschaften erfordert neue Konzepte, wie das
Wissen Älterer immer wieder auf den neuesten
Stand gebracht und wie der Erfahrungsaustausch
zwischen Älteren und Jüngeren organisiert werden
kann.
Gleichzeitig kann durch Maßnahmen 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 verstärkt mit
anderen Branchen konkurriert.

Mit der Qualifizierungsinitiative des Bundes „Auf-
stieg durch Bildung“ soll auch die Weiterbildungs-
beteiligung der Erwerbsbevölkerung bis 2015 auf
50% erhöht werden. Zur Sicherung von Beschäfti-
gung und Qualifizierung hat der Bund die Mög-
lichkeiten zur Förderung der beruflichen Weiter-
bildung erheblich ausgebaut. So kann zur Finan-
zierung von Weiterbildungsmaßnahmen ein mit
der Arbeitnehmersparzulage gefördertes Anspar-
guthaben für Bildungszwecke genutzt werden
("Weiterbildungssparen"). Ferner hat die Bundes-
regierung die Weiterbildungsprämie verdreifacht
und sie auf 500 Euro angehoben. Bis Ende 2010
wurden bereits über 70.000 entsprechende Prä-
miengutscheine ausgegeben.
Aus- und Weiterbildungsförderung sind auch
Kernelemente einer aktiven Arbeitsmarktpolitik.
2010 flossen rund 3,3 Milliarden Euro in verschie-
dene Maßnahmen zur Weiterbildungsförderung.

Damit werden entscheidende Anreize zur Weiter-
bildung gesetzt.
Henry Ford sagte einmal „Wer aufhört 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 täglich Cello spiele, sagte er „Weil ich
glaube, dass ich Fortschritte mache“.
Geben wir jedem die Chance, lebenslang
zu lernen !
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Ulrich Schönleiter

Betriebliche Personalpolitik bei
einer alternden Belegschaft

Die Wirtschaft in der Bundesrepublik boomt; die
Auftragsbücher der Unternehmen sind voll, die
Stimmung der Konsumenten gut, Exporte und Im-
porte erreichen neue Rekordhöhen, der Arbeits-
markt expandiert. Die Erwerbstätigkeit wird im
Jahr 2012 auf ein neues Rekordniveau von über
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 Fachkräften.
Das gilt für alle Branchen, auch für die Bauwirt-
schaft.

Nicht auszuweichen ist der demografischen Tatsa-
che, dass wir alle weniger und im Schnitt älter
werden. So rechnet das Statistische Bundesamt
mit einer Reduzierung des Erwerbspersonenpo-
tenzials um ca. 8 Mio. in den nächsten 20 Jahren.
Die für 2012 erwartete Zahl von 41 Mio. Erwerbs-
personen wird dann Vergangenheit sein. Um un-
seren Standard und überhaupt das Niveau des
Wirtschaftsstandortes Deutschland halten zu kön-
nen, müssen wir daher das Personal, über das wir
verfügen, noch besser qualifizieren. Das Thema
"Fachkräftesicherung" ist schon seit einiger Zeit
Top-Thema im Bundeswirtschaftsministerium. Mi-
nister Brüderle hat im letzten August die Fach-
kräfteinitiative des BMWi vorgestellt. Am 24. Mai
wird Minister Rösler erneut mit Vertretern der füh-
renden Wirtschaftsverbände Bilanz ziehen, was
zur Sicherung des Fachkräftebedarfs auf den Weg
gebracht wurde und wo es noch Handlungsbedarf
gibt.

Beim Thema „Fachkräftesicherung“ sind mittel-
ständische Unternehmen und insbesondere klei-
nere Unternehmen allerdings in einer schwierigen
Situation. Im Gegensatz zu großen Unternehmen
verfügen KMU über keine eigene Personalabtei-
lung. Personalarbeit muss aus organisatorischen
und finanziellen Gründen oft „nebenbei“ erledigt
werden. Zudem scheint für viele KMU ein Pla-
nungshorizont von nahezu zehn Jahren zu lang.
Dabei gehört zu einer vorausschauenden Perso-
nalpolitik, heute das Fachkräftepotenzial von mor-
gen zu erschließen und zu sichern.

Die demografische Entwicklung, die wir bis 2050

erleben, hat Ihnen Staatssekretär 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 Drittel
aller Betriebe. Unternehmen sehen den absatzpo-
litischen Anpassungsbedarf deutlich stärker als den
personalpolitischen Handlungsbedarf.

Doch qualifizierte Erwerbspersonen werden nicht
nur weniger, sondern auch immer älter.
Betriebliche Personalarbeit wird somit zu einem
entscheidenden Erfolgsfaktor und – langfristig ge-
sehen – Überlebensfaktor für das Unternehmen.
Neben dem erwähnten gering ausgeprägtem Pro-
blembewusstsein haben speziell kleine und mitt-
lere Unternehmen hier auch einen strukturellen
Nachteil: Sie stehen zumeist seltener in der Öf-
fentlichkeit. Somit werden sie weniger als attrak-
tive Arbeitgeber wahrgenommen. Für viele von
ihnen ist die Ausgangsposition für ihre Personalre-
krutierung am Arbeitsmarkt deshalb schwierig.
Die Fachkräfteentwicklung wirkt sich damit bei
KMU wesentlich stärker aus. Deshalb ist auch ein
Element der Fachkräfteinitiative des BMWi, die
Förderung der Beschäftigungsfähigkeit älterer Ar-
beitnehmer, also des Bestandes.

Das heißt für KMU:
- sich bereits heute auf eine intensivere Personal-

bindungs- und -rekrutierungsarbeit einstellen
und

- ihre Bekanntheit am Arbeitsmarkt sowie
- ihre Attraktivität als Arbeitgeber erhöhen.

Es gilt insbesondere, auch das Potential älterer
Mitarbeiter zu aktivieren. Hier ist eine neue Sicht
auf das Alter erforderlich. Sie muss vom Defizit-
zum Kompetenzmodell führen. Denn wir brau-
chen neben dem Einfallsreichtum und der Risiko-
freude der Jüngeren, nach wie vor
- das Wissen,
- die Erfahrung,
- die besonderen Problemlösungskompetenzen
- und die Menschenkenntnis der Älteren.

Das BMWi unterstützt diesen Paradigmenwechsel
ausdrücklich: Alter soll nicht als Last, sondern als
Wirtschaftsfaktor und Chance verstanden werden.
Das BMWi will daher KMU aktiv bei der Suche
nach individuellen Lösungen zur Bewältigung des
demografischen Wandels unterstützen. 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“ für KMU her-
ausgegeben. Das Motto lautete: „Aus der Praxis
für die Praxis“. Zentrale Handlungsfelder mit Lö-
sungsansätzen 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 für 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 Veränderungen“.

Diese hat
- den Umgang mit personal- und absatzpolitischen

Veränderungen untersucht
- und handwerksspezifische Lösungen entwickelt.

Erkennt man,
- dass die Aufrechterhaltung der Beschäftigungsfä-

higkeit Älterer durch Weiterbildung
- gleichzeitig zur Verbesserung der Wettbewerbsfä-

higkeit führt
hat man zwei, und zwar positive Seiten einer Me-
daille. Ich wünsche mir, dass die Bauwirtschaft
diese Erkenntnis möglichst gut in die Praxis umset-
zen kann.
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André Große-Jäger

Fachkräftesicherung und Trends in
der beruflichen Bildung

Systematische Weiterbildung ist für die Zukunftssi-
cherung in der Bauwirtschaft unabdingbar: Dies ist
auch die Auffassung von Bundesministerin Ursula
von der Leyen, deren Grüße ich Ihnen überbringe.
Weiterbildung eröffnet älteren Facharbeitern und
Berufseinsteigern gleichermaßen neue berufliche
Perspektiven. Weiterbildung ist das zentrale Ele-
ment zur effizienten Bekämpfung des sich ab-
zeichnenden Fachkräftemangels in unseren Hand-
werksbetrieben und Bauunternehmen.
Dieser Fachkräftemangel wirft bereits einen Schat-
ten auf die aktuelle, äußerst günstige konjunktu-
relle Entwicklung, auf die ich zunächst den Blick
werfen möchte:

Die Auftragsbücher füllen sich wieder, die Stim-
mung in den Unternehmen wird von Monat zu
Monat besser. Parallel wächst der Optimismus in
der Bevölkerung. Das liegt zu einem großen 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 stärksten
wirtschaftlichen Einbruch in der OECD verkraften
mussten (ein Minus von 5 % des BIP). Was man-
che als „Deutsches Jobwunder“ bezeichnen, hat
allerdings handfeste Gründe: Da sind einerseits
die notwendigen Reformen des Arbeitsmarktes im
letzten Jahrzehnt. Sie haben die erstarrte Struktu-
ren aufgebrochen und im positivem Sinne zu
mehr Flexibilität geführt. Zweitens ist die gute Ent-
wicklung am Arbeitsmarkt auch Folge eines klugen
Krisenmanagements. Hierzu gehören die Konjunk-
turpakete, die ganz gezielt auch in die Zukunfts-
felder Bildung, Familienleistung, aber auch
Umweltschutz und öffentliche Infrastruktur inves-
tiert haben. Der Konsum wurde dadurch gestützt,
die Zuversicht in die Märkte gestärkt.

Neue Philosophie in den Unternehmen

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

ausgeblieben. Vielmehr hat sich die Überzeugung
ausgeprägt, dass das Wissen, Können, die Erfah-
rung, Motivation, Leistungsfähigkeit und Leistungs-
bereitschaft der Mitarbeiter für die Zukunft der
Unternehmen unabdingbar sind. Die Einsicht, dass
auf lange Sicht die Fachkräfte und die Spezialisten
wichtige Garanten für die Konkurrenzfähigkeit
jedes einzelnen Betriebs sowie der gesamten
Branche sind.

In der Krise haben alle Akteure gemeinsam ein
tarif- und arbeitsmarktpolitisches „Bündnis 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 für uns Deutsche. Bisher wurde
Deutschland im Ausland fast synonym mit Begrif-
fen wie „Zukunftsangst“ verbunden. Im Gegenteil,
Unternehmen und ihre Beschäftigten haben zu-
packenden Optimismus bewiesen, obwohl um
uns herum das weltweite Finanzsystem zusam-
menzubrechen drohte.

Trotz der Finanzkrise fühlten 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 Größeres und
stärkt so den Binnenmarkt. Wer Belege dafür
sucht, wie wichtig Vertrauensbildung für die Wirt-
schaftslage ist, der findet sie hier. Diese neue Hal-
tung – in der Wertschöpfung unmittelbar mit
Wertschätzung für die Arbeitnehmerinnen und Ar-
beitnehmer verbunden ist – ist ein Beleg für das,
was unsere Arbeitswelt der Zukunft bestimmen
wird.

Demografischer Wandel

Hier warten große Herausforderungen. Der de-
mografische Wandel hat schon längst eingesetzt.
Allein zwischen 2002 und 2009 ist die Bevölke-
rungszahl in unserem Land um 800.000 Men-
schen „geschrumpft“. Das sind mehr als 100.000
Menschen weniger jedes Jahr. Das Institut für Ar-
beitsmarkt- und Berufsforschung IAB hat berech-
net, welche Auswirkungen sich aus dieser Ent-
wicklung künftig für 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 fünf
Jahren darauf gehen. Bis 2025 verschwinden wei-
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tere 1,8 Millionen Menschen vom Arbeitsmarkt.
Über dreieinhalb Millionen Arbeitskräfte in den
nächsten 15 Jahren – einfach weg!

Strukturwandel

Hinzu kommt, dass Globalisierung und techni-
scher Fortschritt zu deutlichen Verschiebungen
zwischen den Branchen führen 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 können. Zeitgleich werden wir – bei weiter
steigender Produktivität – 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 Jahrgänge kompensiert. Damit er-
öffnen sich für Berufseinsteiger und jüngere Er-
werbstätige auch in der Bauwirtschaft grundsätz-
lich gute bis sehr gute Beschäftigungsaussichten.
Die Unternehmen müssen aber zugleich große
Anstrengungen unternehmen, das Fachwissen und
die Erfahrung der ausscheidenden Generation im
Unternehmen zu erhalten.

Fachkräftemangel

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

Aber: Die Entwicklung bricht nicht von heute auf
morgen über uns herein. Wir haben die Chance,
uns auf diese Veränderungen vorzubereiten.
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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
unzählige Arbeitslose, die arbeiten wollen, aber
nicht qualifiziert genug sind oder zu hohe Hürden
beim Zugang in den Arbeitsmarkt haben.
Doch es liegt an uns, einen anderen Weg zu be-
schreiten. Und wenn wir es geschickt machen, er-
öffnen sich für viele Menschen neue Perspektiven.
Denn es gibt heute viele Männer und Frauen, die
weit unter ihrem Potenzial bleiben - Menschen,
die arbeiten wollen, denen wir es aber entweder
nicht zutrauen oder denen entscheidende Hürden
im Weg stehen. Das sind erstens die Älteren, zwei-
tens die jungen Menschen - insbesondere mit Mi-
grationshintergrund - und es sind drittens die
Frauen.

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

Potenziale älterer Beschäftigter fördern und er-
halten

Für die Unternehmen wird es immer wichtiger,
dafür zu sorgen, dass ihre Fachleute dem Betrieb
lange erhalten bleiben. Technischer Fortschritt und
die Optimierung der Arbeitsprozesse sind im glo-
balen Wettbewerb überlebensnotwendig. 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 zwangsläufig jedes Unternehmen ein
hohes Interesse an der Gesunderhaltung und dem
Erhalt der Arbeitsfähigkeit aller Beschäftigten
haben muss.

Die gute Nachricht ist ja, dass wir alle bei immer
besserer Gesundheit immer älter werden. Wir wis-
sen viel mehr über individuelle Gesundheitsvor-
sorge und gesundheitsgerechte Arbeitsgestaltung.
Dieses Wissen müssen wir intensiver nutzen. Die
Erfahrungen der Älteren und ihr Wissen sind ge-
rade beim Bauen im Bestand, das künftig 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 über alle Ge-
werbezweige. Die Folge davon ist auch, dass viele
am Bau Beschäftigte viel zu früh aus dem Arbeits-
leben ausscheiden müssen oder in andere Bran-
chen mit geringeren Belastungen am Arbeitsplatz
abwandern. Das können wir uns nicht mehr leis-
ten. Beiträge zur gesetzlichen Unfallversicherung
sind – gerade wegen der vielen Rentenfälle – in
der Bauwirtschaft um ein vielfaches höher als der
Durchschnitt über alle Gewerbezweige.

Wie können wir Arbeit bis 67 also unter den
schwierigen Rahmenbedingungen der Bauwirt-
schaft mit Leben füllen? Weiterbildungen und le-
benslanges Lernen sind nur ein Teil der Antwort.
Die Verbesserung der Arbeitsplatzqualität und
damit die Gestaltung alternsgerechter Arbeits-
plätze und -abläufe auf den Baustellen sind ein
anderer. Dies ist in erster Linie eine Aufgabe der
Unternehmen und Sozialpartner, Aufsichtsbehör-
den und Sozialversicherungsträger.

Notwendigkeit einer allgemeinen Verbesserung
der Qualitätsorientierung

Für die Verbesserung der Arbeitsplatzqualität auf
unseren Baustellen ist aber auch die Unterstüt-
zung der Planer und Architekten und natürlich der
Bauherren notwendig. Wir brauchen ein aktiveres
Qualitätsverständnis bei den Bauunternehmen
und Handwerksbetrieben. Diese müssen mehr als
bisher ihre Auftraggeber von den Vorteilen einer
hohen Qualität in den Bauprozessen und den
dazu notwendigen Maßnahmen überzeugen.
Dazu zählen insbesondere gesunde, leistungsför-
derliche Rahmenbedingungen auf den Baustellen.
Das Bundesministerium für Arbeit und Soziales
hat daher die Initiative Neue Qualität des Bauens
- kurz INQA-Bauen - ins Leben gerufen, um Sie
alle bei dieser Aufgabe zu unterstützen. Es freut
mich, dass INQA-Bauen mit seinen Aktivitäten
von den Sozialpartnern und allen wesentlichen
Fachverbänden zunehmende Unterstützung er-
fährt. Auch bei den anderen Qualitätsinitiativen
der Bauwirtschaft - Präqualifikation, Bauen mit In-
nungsqualität, Meisterhaft, um nur einige zu nen-
nen – findet INQA-Bauen zunehmend Unter-
stützung und großes Interesse zur Zusammenar-
beit.
Ein Beispiel für gute Zusammenarbeit ist auch das
neue, von allen Sozialpartnern der Bauwirtschaft
getragene Innovationszentrum Bildung Wiesbaden
ibw, das auch vom Budesministerium für Arbeit



16

und Soziales im Rahmen eines in ein Modellpro-
jektes der RG-Bau im RKW zum demografischen
Wandel in der Bauwirtschaft unterstützt wird.
Das Bundesministerium für Arbeit und Soziales
hat großes Interesse daran, aus diesem Projekt In-
formationen über neue Beschäftigungsmöglichkei-
ten und die Anforderungen an Qualifizierungs-
maßnahmen sowie Bereitstellung entsprechender
Fortbildungs-Infastrukturen zu erhalten.

Gerade die Sozialpartner sind gefordert, die Be-
reitschaft der Beschäftigten zu mehr Eigeninitiative
in Sachen Qualifikation und Fortbildung zu för-
dern. Aber auch die Unternehmen selbst müssen
die betrieblichen Rahmenbedingungen für mehr
Fortbildung schaffen: Mitarbeiter müssen über
Fortbildungsangebote informiert und die Arbeit so
organisiert werden, dass eine Möglichkeit der Teil-
nahme gegeben ist.

Handwerksbetriebe und Bauunternehmen können
aber auch neue Bau- und Baudienstleistungen
entwickeln und anbieten, bei denen gerade ältere
Beschäftigte mit ihrem hohen Erfahrungswissen
und ihrer Sozialkompetenz besonders geeignet
sind.

Andere Branchen machen zudem vor, wie in den
Vergütungssystemen mehr Anreize für berufliche
Weiterbildung verankert werden können.
Nehmen Sie angesichts dieser Herausforderungen
aber bitte immer auch das Angebot aller Partner
von INQA-Bauen an, sie nach Kräften zu unter-
stützen!

Nutzen Sie dessen Netzwerke und Expertengre-
mien für die Weiterentwicklung und Erprobung
Ihrer Ideen!
INQA-Bauen ist keine Einbahnstraße - Nehmen
Sie INQA-Bauen auch für die Nutzung und Ver-
breitung Ihrer Angebote und Erfahrungen in die
Pflicht!

Junge Menschen

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

Wenn wir zeigen können, dass man auch in Bau-
berufen sicher und gesund das Rentenalter errei-
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chen kann und gute Beschäftigungsperspektiven
hat, ist dies ein wichtiger Beitrag, um Image und
Attraktivität der Bauberufe zu steigern und im
Kampf um Nachwuchskräfte bestehen zu können.
Die Verbesserung der Karriereperspektiven und
beruflichen Weiterbildung sind weitere Herausfor-
derungen, die in den nächsten 15 Jahren gemeis-
tert werden müssen.

Da die Generation der Baby-Boomer in dieser
Zeit die Pensionsgrenze erreicht, ist es für die Be-
triebe unabdingbar, das gesammelte Wissen und
die Erfahrung ihrer älteren Beschäftigten zu erhal-
ten und systematisch - beispielsweise in altersge-
mischten Teams - an die jüngere Generation
weiterzugeben.
In altersgemischten Teams profitieren Jüngere wie
Ältere voneinander.

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

Mehr unbesetzte Stellen als unversorgte Bewerber,
das müsste eigentlich die Chance für die Altbe-
werberinnen und Altbewerber sein. Und trotzdem
haben wir rund 200.000 arbeitslose Jugendliche,
die von der Grundsicherung abhängig 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 prägt.

Lernen Jugendliche aber, für sich selber Ziele zu
definieren, Ausdauer zu entwickeln – dann ist der
Übergang 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 müssen. Denn genau das ist das Erfolgsge-
heimnis der Sozialen Marktwirtschaft.

Wer im Elternhaus kein Vorbild oder keine Orien-
tierung findet, für den sollen die Jobcenter der
Bundesagentur für 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 Beschäftigung, die den Weg in den

Beruf vorbereitet.

Das Thema „Nachhaltigkeit“ wird für Privatperso-
nen wie für 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
Fähigkeiten umgehen, die in jedem einzelnen
Menschen schlummern. Es ist schon ein Armuts-
zeugnis, dass in keinem vergleichbaren Land die
Herkunft so sehr über Erfolg in Schule und Beruf
bestimmt wie bei uns.
Ein Kind aus der Oberschicht hat – bei gleicher In-
telligenz und bei gleichen Fähigkeiten – eine 4,5
mal größere Chance, ein Gymnasium zu besuchen
als ein Schüler aus einer Facharbeiterfamilie. Bei
Kindern mit Migrationshintergrund ist die Unge-
rechtigkeit noch größer. Ich verweise darauf: Wer
Kinder mit Migrationshintergrund abschreibt, der
schreibt 30 Prozent unserer Fachkräfte von mor-
gen ab!

Dabei wären wir gut beraten, besonders sorgfältig
mit den Kindern umzugehen, die wir in unserer
schrumpfenden Gesellschaft haben. Sie sind
schließlich diejenigen, die unsere Gesellschaft 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 geprägt sind von Scham
und Scheitern, vom Verlassen-Sein und vom Am-
Rande-Stehen.

Wir tragen jetzt die Verantwortung dafür, dass un-
sere Unterstützung 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 können. Die Arbetswelt der
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Zukunft in unserem Land braucht jede und jeden.
Sicherlich ist vorrangig die Politik gefordert, die
Rahmenbedingungen für Chancengleichheit und
Ausbildungsreife der Schulabgänger zu fördern.
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 können und wie sie
durch freiwillige Betriebspraktika fit für eine Aus-
bildung in Bauberufen gemacht werden können.
Ihre Erfahrungen und Empfehlungen möchten wir
im Rahmen unserer Initiativen aufgreifen, um
künftig eine bessere Verzahnung von Schule, Aus-
bildungsbetrieben und den überbetrieblichen Aus-
bildungszentren der Bauwirtschaft zu erreichen.

Die Zukunft ist weiblich

Das dritte wichtige Arbeitskräftepotenzial zur Ab-
federung der demografischen Entwicklung liegt in
der Erhöhung der Beschäftigungsquote von
Frauen. Auch hier haben die Bauberufe in der jün-
geren Vergangenheit mächtig aufgeholt. Tischlerin-
nen sowie Maler- und Lackiererinnen sind keine
Ausnahmeerscheinungen mehr und die Berufe des
Bauhauptgewerbes ziehen ebenfalls nach.

Damit Frauen - und gerade die Mütter - in größe-
rem Umfang als bisher auch ihrem Wunsch nach
der Vereinbarkeit von Familie und Karriere nach-
kommen können, sind sie auf die Unterstützung
ihrer Partner bei der Erziehung der Kinder und im
Haushalt angewiesen.
Unabhängig davon werden sich viele Mitarbeite-
rinnen und Mitarbeiter in unserer alternden Ge-
sellschaft zukünftig in größerem Umfang um ihre
pflegebedürftigen Eltern und Angehörigen küm-
mern müssen.
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Angebote zur Vereinbarung von Beruf und Familie
werden daher künftig auch für 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 Arbeitsplätze, in schulische
und berufliche Ausbildung und Maßnahmen zur
Vereinbarkeit von Beruf und Familie auch be-
triebswirtschaftlich rechnen. Dies kann absolut be-
jaht und belegt werden:

Damit Unternehmen im Wettbewerb erfolgreich
bleiben, müssen sie Produktivitätssteigerungen
künftig mit immer älter werdenden Beschäftigten
erwirtschaften. Dies ist nur möglich, 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,
motivationsförderlichen Unternehmenskultur ab-
hängt. 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 Älte-
ren, den Jungen, den Menschen mit Kindern oder
mit pflegebedürftigen Angehörigen sorgsam umzu-
gehen, sie zu fördern und auf ihre Bedürfnisse ein-
zugehen.

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

Qualifizierung und Weiterbildung
in der Bauwirtschaft

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

Ein paar Zahlen zur Personalentwicklung am Bau:
Der zukünftige Fachkräftebedarf wird nicht nur
durch die Wirtschaftsentwicklung geprägt, sondern
vor allem vom Ersatzbedarf für die in den kom-
menden Jahren ausscheidenden Arbeitskräfte.
Wir rechnen damit, dass bis zum Jahr 2020 ca. 25 %
der derzeit beschäftigten 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 übernommenen Beschäftigten eben-
falls deutlich zurückgehen wird, und berücksich-
tigt man eine gewisse Produktivitätssteigerung, so
werden wir – vorsichtig geschätzt - eine Facharbei-
terlücke 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 können
und müssen wir tun, um diese Lücke möglichst
weitgehend zu schließen?
Was können und müssen die Betriebe tun, damit
sie auch zukünftig qualitativ hochwertige Arbeit
liefern und damit am Markt bestehen können?

Ein gewichtiger Grund dafür, warum junge Men-
schen sich mit einer Ausbildung am Bau schwer
tun, ist zum Teil immer noch das Image unserer
Branche.
Fragen Sie die Mütter von Schulabgängern, so
werden diese – allein unter dem Gesichtspunkt
des Schmuddelimages – ganz selten ihren Kindern
raten, zum Bau zu gehen.
In der Öffentlichkeit werden nur ganz spärlich die
positiven Leistungen hervorgehoben, sondern in
aller Regel geht es um Schwarzarbeit, illegale Be-

schäftigung, Korruption, Pfusch am Bau u.a.m. Sie
kennen das alle.
Im sonntäglichen Krimi ist der Bauunternehmer
immer noch gerne der Bösewicht.
Hinzu kommen Vorurteile, wie: schlecht bezahlt,
harte körperliche Arbeit, wenig technikaffin –
auch das ist allseits bekannt. Es ist ein langer Weg,
das angeschlagene und von Vorurteilen bestimmte
Branchenimage positiv zu verändern.

Vielleicht bieten die neuen Aufgaben im Bereich
des Umweltschutzes mit dem großen Feld der
energetischen Sanierung hier neue Perspektiven,
denn die Bauwirtschaft ist eine jener Branchen,
die den CO2-Ausstoß drastisch reduzieren kann,
die ferner einen wichtigen Beitrag zur Integration
hier lebender Migranten leistet und die fortan sehr
gute Beschäftigungsaussichten bietet.

Mit manchen Vorurteilen können wir aber durch-
aus heute schon aufräumen. Das sollten wir auch
tun und gegenüber den jungen Leuten, die wir
gerne ausbilden würden, deutlich aufzeigen.
Wenn man Lehrlinge fragt, warum sie sich für 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 überschauba-
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 dreißig Jahren noch anschauen und
meinen Kindern zeigen. So die Aussage einer jun-
gen, angehenden Maurerin, die wir jüngst anläss-
lich des Girls Days interviewt haben. Denn kein
Wirtschaftszweig dieser Welt hat das Antlitz der
Erde so geprägt wie das Baugewerbe.
Das sind doch Argumente, die zählen, auf die wir
setzen können.

Weitere kommen hinzu: Schon allein die Zahlen –
rund 700.000 Beschäftigte im Bauhauptgewerbe -
von mehr als zwei Millionen Beschäftigten der
Branche insgesamt – mit einer prognostizierten
Facharbeiterlücke von rund 50.000 bis 60.000 al-
lein im Bauhauptgewerbe – verdeutlichen eines:
Der Bau bietet zukunftssichere Arbeitsplätze.
Auch die immensen Bauaufgaben, die aufgrund
der eingeleiteten Energiewende wie auch des de-
mografischen Wandels vor uns liegen, geben der

Qualifizierung und Weiterbildung in der Bauwirtschaft
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Branche über Jahre hinaus eine sichere Perspek-
tive (von der Geothermie bis zum Bau barriere-
freier und pflegeorientierter Wohnungen).

Darüber hinaus hat die Bauwirtschaft bereits zahl-
reiche Anstrengungen unternommen, um als Ar-
beitgeber attraktiver zu werden.
Dazu gehört die ganzjährige Beschäftigung als in-
telligente Antwort auf die unstete Witterung, die
durch Einführung einer tariflichen Jahresarbeitszeit
mit Arbeitszeitkonten und einem gesetzlichen Sai-
son-Kurzarbeitergeld gefördert wird.
Die Frage ist, ob und wie weit diese soziale Errun-
genschaft auch außerhalb der Branche bekannt ist.
Ein flexibles System der Aufstiegsfortbildung bietet
allen Beschäftigten individuelle Entwicklungschan-
cen.
Die tarifliche Entlohnung sowohl für Auszubil-
dende wie auch für die Beschäftigten ist im Ver-
gleich zu manch anderen Branchen wirtschaftlich
interessant.
Hinzu kommt eine zukünftig noch attraktivere zu-
sätzliche tarifliche Altersvorsorge.

Ob diese Argumente allerdings ausreichen, um bei
den geburtenschwachen Jahrgängen als potentiel-
ler Arbeitgeber in Konkurrenz zu anderen Bran-
chen zu punkten, müssen wir abwarten.
Voraussichtlich müssen wir noch nachlegen, z.B.
indem wir jungen Menschen transparente und be-
rechenbare berufliche Karrieren innerhalb der
Bauwirtschaft aufzeigen und damit Zukunftsfähig-
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 nämlich nur jeder
Zweite der Bauwirtschaft als qualifizierte Fachkraft
erhalten.
Denn keine andere Branche investiert dermaßen
viel in die Ausbildung, um die Ausgebildeten an-
schließend wieder an andere Branchen zu verlieren.

Gewerbliche Fachkräfte, die die Branche einmal
verlassen haben, kehren in der Regel nicht oder
nur ganz selten wieder zurück.
Aus der Sicht eines Unternehmers wäre das ein
klassischer Fall von Fehl-Investition, die wir uns so
nicht leisten können. Dabei ist Bildung eine Inves-
tition in die Zukunft.

Wenn wir wollen, dass Unternehmen mehr ausbil-
den oder aber auch ihre Beschäftigten weiterbil-
den, brauchen sie eine realistische Chance, von
den Investitionen profitieren zu können.
Es gilt eine Verbesserung der objektiven und sub-
jektiven Arbeitsbedingungen zu erreichen.

Das gilt für Ausbildung und Weiterbildung, d.h.
dem zweiten Aspekt gleichermaßen.
Auch hier müssen wir trotz aller Risiken mehr in
Weiterbildung investieren.
Denn die Komplexität der Tätigkeiten hat zuge-
nommen. Der zukünftige Facharbeiter muss über
eine Vielzahl von Qualifikationen verfügen und
sich immer wieder neues Wissen und veränderte
Arbeitstechniken aneignen können.

Ich erinnere in diesem Zusammenhang nur an das
weite Thema der energetischen Gebäudesanie-
rung, neue Baustoffe, Arbeitstechniken oder Ge-
schmacksveränderungen der Kunden wie z.B.
großformatige Fliesen.
Besonders bei der Gebäudeenergieeffizienz ist
eine permanente Fortbildung erforderlich, da hier
die technische Entwicklung sowohl im Bereich der
Bautechnik als auch bei der technischen Gebäu-
deausrüstung rasch voranschreitet.
Gerade hier sind ganzheitliche Lösungen gefragt,
bei denen bauliche und haustechnische Konstruk-
tionen erst gemeinsam ein energieeffizientes Ge-
bäude ergeben; demzufolge brauchen die
Fachkräfte auch Kenntnisse aus den Berufsbildern
anderer Gewerke.

Schlussendlich wünscht sich der Kunde eine um-
fassende Beratung und häufig auch eine bauliche
Umsetzung aus einer Hand. Darauf müssen die
Betriebe mit ihren Beschäftigten vorbereitet sein.
Wenn z.B. der Unternehmer, sprich der Meister
oder der Bauingenieur, seine Weiterbildung als
Geprüfter Gebäudeenergieberater hinter sich ge-
bracht hat, kann er doch nur einen Nutzen daraus
ziehen, wenn auch seine Mitarbeiter über entspre-
chende Kenntnisse in der Ausführung der Sanie-
rungsmaßnahmen verfügen.
Dieses Beispiel macht deutlich, dass auch in der
Bauwirtschaft zunehmend von lebenslangem Ler-
nen auszugehen ist. Dazu muss schon in der Aus-
bildung selbständiges Lernen und eigenständiges
Handeln gefördert werden.

Weiterbildung ist zunächst einmal ein Thema, das
die Arbeitnehmer selbst angeht, und zwar jeden
persönlich. Denn sie profitieren auch ganz unmit-
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telbar davon – spätestens 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 Verbände und Körperschaften
– 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 gelöst, das ist die Schnittstel-
lenproblematik.
Denn Schnittstellen haben erhebliche Auswirkun-
gen auf alle relevanten Ziele im Bauprozess: Pro-
duktivität, Qualität, 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 früh genug beginnen – nämlich
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 vollstän-
dige Arbeitnehmerfreizügigkeit und Dienstleis-
tungsfreiheit für acht MOE-Staaten in Kraft
getreten. Diese könnte sich als Chance erweisen,
um den Fachkräftemangel auszugleichen. Denn
Migranten aus der EU, aber auch darüber hinaus,
bieten in der Tat ein großes 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-
beiträge z.B. in Polen erleiden, oder auf womög-
lich steigende Schwarzarbeit, Mindestlohnverstöße
etc.
Nein, mir geht es um einen anderen Punkt, der
sich Unternehmen stellt, die Arbeitnehmer aus
den osteuropäischen Ländern beschäftigen wol-
len, nämlich:
a) Wie gut ausgebildet sind die Leute tatsächlich –

schulisch wie fachlich?

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

c) Reichen diese aus, um die hohen Qualitätsan-
forderungen an deutsche Wertarbeit zu erfül-
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 Gold, was glänzt.
D.h.: Auch hier werden wir in Weiterbildung
investieren müssen, wollen wir aus dem Potenzial
möglicher Migranten schöpfen.
Und auch hier muss die Frage erlaubt sein: Lohnt
sich das Investment?
Wenn wir über Lehrlinge sprechen, die z.B. aus
Polen nach Deutschland kommen und hier eine
Ausbildung machen möchten, gilt das gleiche:
Wie gut sind sie wirklich? Wie vergleichbar sind
die Schulabschlüsse?
Und weiter: Ist es zu verantworten, Menschen aus
den MOE-Staaten abzuwerben, die dort anschlie-
ßend fehlen und so einer gedeihlichen wirtschaft-
lichen Entwicklung in den einzelnen Ländern im
Wege stehen?
Ist es eine aus unserer Sicht sinnvolle Investition,
junge Leute aus diesen Ländern hier auszubilden
– mit dem nicht zu unterschätzenden Risiko, dass
sie anschließend wieder dorthin zurückgehen?
Wäre 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 Schulabgänger bisher keine Chan-
cen hatten, einen Ausbildungsplatz zu bekommen,
und umgangssprachlich formuliert, durch den Rost
fallen.
Können und wollen wir uns das wirklich und dau-
erhaft leisten, gerade im Hinblick auf die gebur-
tenschwachen Jahrgänge, die demnächst auf den
Arbeitsmarkt drängen.
Oder müssen wir uns nicht gerade diesen Jugend-
lichen zuwenden und sie durch Ausbildung und
Lehre wieder in die Gesellschaft integrieren?
Jüngst hörte ich, dass eine Kfz-Werkstatt in Berlin-
Neukölln einen Lehrling einstellte. Und anstatt
sich einen der guten Schulabgänger 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.



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 müssten.
Vielleicht brauchen wir für 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 Landesverbände 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
täglich begleiten. Sie sind auf der Baustelle die ei-
gentlichen Ausbilder für die jungen Menschen.
Ihr Einfühlungsvermögen, ihre Motivation und
praktischen Kenntnisse entscheiden darüber, 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 könnten, sind ein Mittel an die
richtigen Lehrlinge zu kommen und „schwierigen“
Jugendlichen eine Chance zu geben.

Zur Motivation junger Menschen, sich für einen
Beruf am Bau zu entscheiden, können auch die
Berufswettbewerbe beitragen, die es stärker in die
Öffentlichkeit zu tragen gilt. Wer möchte nicht
auch einmal bei einer Olympiade mitmachen und
zeigen, dass er zu den Besten der Welt gehört?
Als Bauwirtschaft können wir damit einen ganz
entscheidenden Beitrag zur Integration junger
Menschen mit Migrationshintergrund, aber auch
solchen, die aus schwierigen Familienverhältnissen
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 schmälern.
Schließlich wollen wir doch die Zukunft nicht ver-
brauchen, sondern immer wieder erschließen.
Das deutsche Baugewerbe hat auch mit seinen
Ausbildungszentren die Kompetenz und Ausstat-
tung dafür, um z.B. für die nichtausbildungsfähi-
gen Jugendlichen die Vorstufe zur geregelten

Qualifizierung fachlich und pädagogisch abzudek-
ken.

Das setzt allerdings Mittel des Staates voraus, die
meines Erachtens gut angelegt sind. Zu glauben,
dass Geld allein Bildung befördert, ist allerdings
ein Trugschluss. Wir müssen uns insgesamt einfach
mehr kümmern:
Eltern um ihre Kinder,
Lehrer um ihre Schüler,
Professoren um ihre Studenten und auch
Arbeitgeber um ihre Arbeitnehmer.

Fördern und fordern heißt die Devise, aber auch:
Endlich Schluss zu machen mit der Überbewer-
tung der theoretischen Intelligenz und einen Weg
zu beschreiten, zur Verbesserung der gesellschaft-
lichen Position unserer Fachkräfte, die über eine
große praktische Intelligenz und damit hohe Kom-
petenz verfügen.
Diesen Beitrag wollen wir gern mit allen Beteilig-
ten leisten – im Interesse des Gemeinwohls, aber
auch im Interesse einer leistungsfähigen deutschen
Bauwirtschaft.
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Hans-Josef Krämer

Weiterbildung ist Führungsauf-
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 großer Veränderungen. Es
sind aufregende Zeiten und wir erleben verstärkt
spontanes, emotionales Verhalten der Menschen.
Auch in unseren Unternehmen spüren wir das:
- es herrschen dynamische Marktbedingungen,
- wir erfahren ständig neue Herausforderungen in

Bezug auf unsere Umwelt,
- die Demografie stellt uns vor große Aufgaben,
- das Internet verändert rasant die Welt und die

Menschen.

Dadurch erhält das Personalmanagement strategi-
sche Relevanz und stellt uns gleichzeitig vor hohe
Anforderungen, da die Unternehmenskultur als Er-
folgsfaktor wiederentdeckt und propagiert wird.
Und über 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-
dürfnis entspricht, es ihnen Spaß macht; auch
wenn sie den manchmal vielleicht rechtsfreien
Raum nicht überschauen.

Die Planungen und Strategien der Unternehmun-
gen werden plötzlich viel stärker abhängig von der
Qualifikation und der Entwicklung ihrer Mitarbei-
ter. Ihre Fähigkeiten und Leistungen zu beurteilen
war gestern, die Potentiale zu erfassen und richtig
einzuschätzen, sie zu entwickeln, das ist heute.
Was mich erstaunt, ist die Wahrnehmung, dass
viele überrascht zu sein scheinen. Doch alles ist
längst bekannt, das meiste kann man z.B. im Jahr-
buch der Personalentwicklung 1990 nachlesen.
Auch die demografische Entwicklung ist schon
lange absehbar. Oder überrascht 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 überraschend 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 spätestens heute zu einem der
wichtigsten Wettbewerbsfaktoren geworden. Sie
ist damit eine unternehmerische Entscheidung,
also Chefsache und Führungsaufgabe geworden.
Natürlich kostet Personalentwicklung auch Geld.
Es sind Investitionen in die wichtigsten Garanten
unseres Unternehmererfolges: in die Mitarbeiter.
Es sind Investitionen wie in Technologien, in Ge-
räte oder in Maschinen; nur viel wertvoller und
langlebiger. Jeder, der Personalaufgaben wahr-
nimmt und/oder Mitarbeiter führt, 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 lösen 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
Gesamtzusammenhängen verstehen und täglich
leben.
Die Konzeption ist logisch:
Aus den Unternehmensstrategien zur Erreichung
der Visionen und Unternehmerziele können wir
die Kompetenzen ableiten, die unsere Mitarbeiter
morgen und übermorgen haben müssen. Und wir
können auch die Zielorganisation ableiten, die wir
morgen und übermorgen 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 größerer Bedeutung
sind die anderen Einflüsse:
- Erprobung in höherwertigen Aufgaben.
- Erkennen der persönlichen Ziele der Mitarbeiter
- Einklang von Beruf und Familie
- Persönliche Lebensbalance
- Potentiale, Stärken, Netzwerke
- Markt- und zielorientierte Organisationsentwick-

lung des Unternehmens

Über allem steht jedoch die Überzeugung der Ge-
schäftsleitung, der Führungskräfte, des Betriebsra-



tes und auch der Mitarbeiter selbst. Die Überzeu-
gung, dass Personalentwicklung zwar Führungsauf-
gabe ist, jedoch nur durch gemeinsame Anstreng-
ung zielorientiert umgesetzt werden kann. Grund-
lage dafür ist eine abgestimmte, transparente und
gut kommunizierte Konzeption, die auf der Unter-
nehmerkultur und den gemeinsamen Führungs-
überzeugungen aufsetzt.

Dabei geht es auch um klare Zusagen im Hinblick
auf die Besetzung von Führungspositionen aus ei-
genen Reihen, Nachfolgeplanungen, kostenmä-
ßige Förderung und Eigenbeteiligung. Aus den
vielen Instrumenten, Merkmalen und Fördermaß-
nahmen in unserer Personalentwicklung darf ich
Ihnen an einem ausgewählten Beispiel das eben
geschilderte Zusammenwirken aufzeigen.
Wir nennen diese Maßnahme “Projektarbeit“, die
wir nun bereits im 5. Jahr im Rahmen unserer
Führungskräfteentwicklung durchführen. Die Me-
thode ist nicht neu, wir haben sie jedoch “maßge-
schneidert“ auf unser Unternehmen.

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

tentiale und Kompetenzen sie haben, wie diese
weiterentwickelt werden können und für welche
höheren Funktionen im nächsten Entwicklungs-
schritt sie geeignet sind.

Die Vorgehensweise ist wie folgt. In Abstimmung
mit ihren Führungskräften werden die Teilnehmer
von der Unternehmensführung ausgewählt; sie
werden von einem bis drei Paten begleitet. In Ge-
sprächen mit ihren Führungskräften 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 Präsentation der Ergeb-
nisse im Führungskreis des Unternehmens
vorzustellen. Bis dahin sind sie selbstständig, orga-
nisieren ihre Treffen; einzige Vorgabe ist die “rol-
lierende Führung“; also jeder Teilnehmer
übernimmt abwechselnd Verantwortung. Nieder-
lassungen als Tagungsort, Fachabteilungen als Rat-
geber, alles steht zur Verfügung. Ein selbst
erarbeitetes Budget wird genehmigt und später
abgerechnet.
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Während 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 Aktivitäten ein. Nach der Prä-
sentation im Führungskreis werden – gemeinsam
mit den jeweiligen Führungskräften – Feedbackge-
spräche mit allen Teilnehmern durchgeführt. Dar-
aus werden gemeinsam persönliche Entwicklungs-
pläne aufgestellt. Die erarbeiteten Ergebnisse aus
dem Thema werden von der jeweiligen Fachabtei-
lung weiterverfolgt und umgesetzt.
Welche Erfahrungen haben wir gemacht ? Nach
vier Jahren bestätigen sich kontinuierlich unsere
hohen Erwartungen:
- Alle 30 bisherigen Teilnehmer haben die Heraus-

forderung angenommen.
- Die persönlichen Entwicklungspläne führen 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 überneh-
men, um damit den Fachkräftenachwuchs zu si-
chern. Auch seit dieser Zeit ist es für uns
selbstverständlich, Mitarbeiter nach ihren Stärken
zu entwickeln und damit den Führungskräftenach-
wuchs zu sichern. Wir fühlen uns durch den Erfolg
unserer Mitarbeiter und unseres Unternehmens
darin kontinuierlich bestätigt. Unsere eigene LE-
ONHARD WEISS - Akademie hat sich Anerken-
nung erworben bei unseren Mitarbeitern und bei
unseren Kunden. Und unser Versprechen, 80 %
unserer Führungsfunktionen mit Mitarbeitern aus
eigenen Reihen zu besetzen, ist seit Jahren Unter-
nehmensziel; und wir halten uns daran – über
Jahre hinweg.

Wir müssen andere überzeugen oder auch von
anderen an guten Beispielen zu lernen. Kopieren
ist weder sinnvoll noch wirklich möglich, denn
jede Unternehmensorganisation ist anders, ist be-
sonders. Doch Ideen mitnehmen und vielleicht
eine morgen früh 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 Geschäftsleitung zur
Ausbildung und der Erkenntnis, dass ohne Ausbil-
dung der Betrieb sein Wissen verliert und nicht
überleben kann.
Ausbildung bedeutet Zeit und Geld zu investieren
mit der Aussicht, den Erfolg viel später für das Un-
ternehmen zu ernten.
Für die Ausbildung benötigt 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, Geschäftsleitung,
Personalabteilung und Betriebsrat gemeinsam
Überzeugungstäter 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 Schulungspläne und Ziele gemein-
sam mit allen Verantwortlichen und dem Be-
triebsrat erarbeiten.

- Möglichkeiten der Finanzierung und Durchfüh-
rung erarbeiten.

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

- Regelmäßig die Mitarbeiter gemeinsam von der
Notwendigkeit überzeugen und daran arbeiten,
dass die gefassten Beschlüsse und Ziele in die Tat
umgesetzt werden.



Aufträge über Tausend Euro werden von uns dabei
mit dem gleichen Engagement abgewickelt wie
Aufträge über eine Million Euro. Wir sind seit An-
fang 2007 mit 5-Meisterhaft-Sternen, dem höch-
sten Qualitätssiegel der Deutschen Bauwirtschaft
ausgezeichnet. Diese Qualifikation wurde uns ins-
besondere durch die permanenten Weiterbildun-
gen in 2008 und in 2010 erneut bestätigt. Seit
2010 sind wir auch beim öffentlichen Portal „gute-
bauunternehmen.de“ von INQA-Bauen gelistet.
Hier können wir uns über gute Kundenbewertun-
gen freuen. Außerdem werden unsere Produkte
durch verschiedene Institutionen permanent
fremdüberwacht. Nachhaltigkeit ist bei uns nicht
nur ein Thema in den Fragen der Weiterbildung,
sondern Firmenphilosophie! Unsere Betriebsge-
bäude haben wir zum Beispiel mit Sonnenkollek-
toren ausgerüstet, die den gesamten Strom für
unser Fertigteilwerk und unsere Baustellen produ-
zieren.

Weiterbildung – warum haben wir als kleines Bau-
unternehmen Weiterbildung überhaupt nötig? Klar
ist, wir müssen und wollen die hohen Qualitätsan-
sprüche unserer Auftraggeber erfüllen, sie zufrie-
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Tobias Riffel

Weiterbildung in einem kleinen
Bauunternehmen

Die überwiegende Anzahl der Bauunternehmen
und Handwerksbetriebe in Deutschland sind
„kleine“ Betriebe. Es ist daher wichtig, dass dort
vernünftig Weiterbildung betrieben wird. Hierzu
möchte ich Ihnen unseren Weg aufzeigen, der
stellvertretend für viele andere Betriebe sein kann.

Die Bauunternehmung RIFFEL wurde 1932 von
Hans Riffel als Maurerbetrieb und Baustoffhand-
lung gegründet. Heute beschäftigen wir 40 fach-
kundige Mitarbeiter und verfügen über ein
modernes Fertigteilwerk zur Herstellung von Wän-
den aus Ziegelsteinen und Beton. Mein Vater
Hans, mein Cousin Günther und ich führen unser
Familienunternehmen seit einigen Jahren gemein-
sam. Unser Schwerpunkt sind die Rohbauarbeiten
im Hochbau. Massivhäuser, Fertigkeller, Gewerbe-
bauten, Bürogebäude, Fertigteillieferung und Sa-
nierungen mit allem was dazu gehört.
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den stellen oder mit unserer Arbeit sogar begei-
stern! Denn wir wollen letztendlich auch deren
zukünftige Aufträge erhalten. Natürlich wollen wir
auch neue Bauprodukte und Arbeitsverfahren ein-
setzen, um wirtschaftlich zu produzieren, und wir
müssen die ständigen Änderungen 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 Stärken, die wir als kleines Unterneh-
men haben, bewahren! Das sind unsere Flexibili-
tät und unsere Anpassungsfähigkeit. Kurzfristig auf
regionale oder überregionale Trends zu reagieren,
sichert uns den Wettbewerbsvorsprung gegenüber
den Mitbewerbern. Das ist die Motivation und
Notwendigkeit für Weiterbildung in unserem Un-
ternehmen. Wie passiert Weiterbildung bei uns?
Heute wie auch schon früher nutzen wir natürlich
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 Fachvorträgen bieten hierbei Hilfestellung. Wir
greifen auch auf externe Dienstleister zurück oder

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 Fachverbände,
der Industrie- und Handelskammer und der
Handwerkskammer sowie der Sozialversiche-
rungsträger 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 Stärken und Schwächen des Un-
ternehmens herausarbeiten. CASA bündelt außer-
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 wäre, ein Mitarbeitergespräch zu führen,
findet man an dieser Stelle gleich direkt Leitfäden,
Checklisten und Arbeitshilfen dazu. Aus der
Selbstbewertung erhält man für 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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merkenswert halte, dass der Kunde darüber von
sich aus spricht. Meisterhaft erfüllt für mich in be-
sonderem Maße auch das Ziel der stetigen Weiter-
bildung. Die Qualifikation muss jährlich erreicht
werden und wird im Abstand von zwei Jahren ex-
tern geprüft. Und ich kenne keinen Bauunterneh-
mer – uns eingeschlossen – der seine Firmen-
broschüren nach zwei Jahren einstampfen und
mit einem Stern weniger drucken lassen will. Die
Motivation, die Weiterbildungsziele nachhaltig zu
erreichen, ist aufgrund der sehr guten Außenwir-
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. Darüber hinaus
sind auch die gesetzlichen Unternehmerpflichten
wie Gefährdungsbeurteilungen seitens der Berufs-
genossenschaften integriert. Wichtig ist uns auch,
dass CASA-bauen und das Qualitätssiegel „Mei-
sterhaft“ direkt miteinander verknüpft sind.
Die drei wichtigsten Punkte sind für mich jedoch:
- die systematische Analyse des Weiterbildungsbe-

darfs;
- das Ziel, mit CASA alle Informationen auf einer

Plattform zu bündeln;
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damit aus der betrieblich notwendigen Weiterbil-
dung gleich ein Baustein in der umfassenden
Weiterbildungsanforderung des Gütesiegels „Meis-
terhaft“ wird. Damit profitieren wir doppelt!
Es ist mir besonders wichtig, Ihnen die Vorteile
von „Meisterhaft“ und „CASA-bauen“ für unser
Unternehmen zu verdeutlichen. Das Gütesiegel
„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 ermöglicht hat, unsere Quali-
tät und unsere Fachkenntnisse für unsere Kunden
greifbar zu machen. Bei Auftragsverhandlungen
spielt heute natürlich immer noch der Preis eine
wichtige Rolle, denn wer von uns möchte nicht
die Leistung eines 5-Sterne Unternehmens - für
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 Gütesiegel taucht in dieser Argumenta-
tionskette überhaupt nicht mehr auf – und das
halte ich für bemerkenswert. Wie ich auch für be-
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- das öffentliche Kundenbewertungsportal „gute
bauunternehmen.de“

Dieses Portal schafft ebenfalls Transparenz über
die Weiterbildungsleistungen eines Unternehmens
und es schafft Vertrauen beim Kunden.
Für unser Unternehmen steht fest: Erfolgreiche
Weiterbildung muss nach außen, zu den Kunden
als Qualitätsmerkmal vermittelt werden, damit
sich der Aufwand lohnt!

Zum Schluss möchte ich noch einen Ausblick
wagen oder vielleicht sogar ein paar Wünsche for-
mulieren: Wir kleinen Bauunternehmen können
oft nicht lange vorplanen, oft brauchen wir den
bestimmten Mitarbeiter gerade dann, wenn er ei-
gentlich auf eine Weiterbildungsveranstaltung
gehen sollte. Ebenso können und wollen wir oft
nicht warten, bis ein Thema, das für uns heute
wichtig ist, vielleicht erst in einigen Monaten wie-
der als Fortbildung angeboten wird. Vielleicht ist
das Projekt, für das wir die Fortbildung benötigt
hätten, bis dahin schon zu Ende. Deshalb ist
meine Bitte an die INQA-Bauen Partner: schaffen
Sie eine Plattform auf der man jederzeit, das
heißt neudeutsch „on-demand“, per e-learning,
Video-Konferenz oder ähnlichem Weiterbildung
betreiben kann. An die Vertreter der Ministerien:
Lassen sie uns die Schlechtwetterzeit zur Fortbil-
dung nutzen und fördern! 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 übernehmen, mit neuen
Chancen für 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 ständig steigenden Anforderun-
gen durch technischen und organisatorischen Fort-
schritt und der Fachkräftemangel, den manche
befürchten und andere schon eingetreten sehen.
Ich will in meinem Beitrag einen speziellen Ge-
sichtspunkt ansprechen, der diese beiden Fakto-
ren zusammenführt.

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

Der gewaltige, zehn Jahre dauernde Rückgang des
Bauvolumens nach dem Ende des Vereinigungs-
booms hat vielleicht an einigen Stellen die Bedeu-
tung gut ausgebildeter Fachkräfte für das Bauen
aus dem Blickfeld geraten lassen und einen groß-
zügigen Umgang mit der wichtigen Ressource
„qualifizierte Mitarbeiter und Mitarbeiterinnen“
gefördert. Unter dem Druck der Krise sind zu früh
zu viele leistungsfähige Fachkräfte in den Vorruhe-
stand geschickt, um nicht zu sagen: gedrängt 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 zurückgefal-
len sind und immer weiter zurückfallen. So stellt
sich eine Branche nicht dar, die für Fachkräfte at-
traktiv sein will.
Auch ist betriebliche Personalentwicklung, deren
Rückgrat eine gezielte Förderung der Mitarbeiter
und Mitarbeiterinnen vor allem durch Angebote
zur ständigen Weiterbildung ist, in vielen Unter-
nehmen nach wie vor ein Fremdwort; sicher auch,
weil im Bausektor bekanntlich kleine und kleinste
Unternehmen überwiegen.



Die Anerkennung beruflicher Erfahrung fehlt ...

Nun ist es nicht so, dass es an Möglichkeiten und
an Angeboten zur Weiterbildung mangelt. Und es
gibt natürlich Beispiele, wenn auch zu wenige, die
zeigen, dass Unternehmen Erfolg haben, wenn sie
die Weiterbildungsmöglichkeiten für ihre Beschäf-
tigten nutzen. Was jedoch grundlegend fehlt, ist
eine Anerkennung der Weiterbildung für den be-
ruflichen Werdegang. Für die Beschäftigten schlägt
sich die permanente Weiterqualifizierung zur An-
passung an die wachsenden Anforderungen nicht
in einem dementsprechenden beruflichen Status
nieder. Und die Unternehmen verlieren eine
Möglichkeit gezielter Fachkräfteförderung, weil sie
ihren Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern nicht die-
sen Anreiz für ständige Weiterbildung bieten kön-
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 Prüfung zuge-
lassen zu werden und diese erfolgreich ablegen zu
können. Für den Beruf des Bautechnikers bzw. der
Bautechnikerin ist das genauso. Und für die Posi-
tionen als Meister und Polier ist es zwar rein recht-
lich gesehen etwas anders, in der Realität läuft es
aber auf dasselbe hinaus. Die berufliche Erfah-
rung, die jemand außerhalb dieser formalen Bil-
dungsgänge 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
beschränkt

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 großen, interna-
tional operierenden Bauaktiengesellschaft Leiter
einer operativen Einheit in Nordfriesland mit 70
Beschäftigten – vergleichbar einem Niederlas-
sungsleiter. Das beinhaltet die volle Verantwortung
für Beschäftigung, Personalentwicklung, Umsatz
und Ergebnis. Zu meinem Team gehören zehn Ko-
lonnen und die entsprechende Zahl an Oberbau-
leitern, Bauleitern, Kalkulatoren usw. Ein erheb-
licher Teil dieser Fachkräfte sind Bauingenieure.
Es gehört zu meinen Aufgaben, ihnen die Arbeits-
aufträge zu erteilen, sie gegebenenfalls bei der
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Durchführung zu beraten und ihre Leistung zu be-
werten. Ich selbst habe eine Berufsausbildung als
Straßen- und Tiefbauer absolviert und einen Fort-
bildungsabschluss als Bautechniker mit der Fach-
richtung Tiefbau erworben.

Natürlich 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 Büros mit eigener Baudurchführung.
Wer diese beruflichen Positionen kennt, der weiß
natürlich, dass man sie nur ausüben kann, wenn
man sich ständig 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 tätig
war, eine fortwährende innerbetriebliche Fortbil-
dung angeboten haben, einschließlich eines inner-
betrieblichen Bildungsprogramms für den
Führungskräftenachwuchs.

Und natürlich wird die fachliche und berufliche
Kompetenz, die ich auf diesem Wege erworben
habe, auch anerkannt: in meiner operativen Ein-
heit und in dem Unternehmen, für das ich tätig
bin. Aber darin liegt zugleich auch das Problem.
Denn außerhalb dieses Rahmens wäre 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 allgemeinverständlich kom-
muniziert werden können, lässt sich auf diesem
Wege nicht erwerben.

Nun könnte man einem erfolgreichen Angehöri-
gen der mittleren Führungsebene eines weltweit
operierenden, leistungsstarken Großunternehmens
wünschen, er möchte keine anderen Probleme
haben als einen fehlenden Titel. Wenn es sich nur
darum handelte, könnte man das in der Tat ver-
nachlässigen und ich würde auch nicht darüber
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.
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Zunächst: Diese fehlende Anerkennung führt
dazu, dass ein gestandener Fachmann mit langjäh-
riger Erfahrung, der sich zu einem hervorragenden
Bauingenieur weiterentwickeln könnte, sich dazu
erst nochmal drei oder vier Jahre neben 19- und
20-jährige auf die Schulbank setzen und vielleicht
auch noch von Lehrern, die darin ungleich weni-
ger Erfahrung haben, als er selbst, über Fachge-
biete wie Baubetrieb oder Baustoffkunde belehren
lassen muss. Und tatsächlich ist die Folge der feh-
lenden Anerkennung, dass berufserfahrene Be-
werber die Bildungsmöglichkeiten, die in einem
Hochschulstudium liegen, nur in ganz wenigen
Ausnahmefällen nutzen. Auch dieser Sachverhalt
trägt also dazu bei, dass Weiterbildung nicht statt-
findet, berufliche Kompetenz nicht so entwickelt
wird, wie es möglich wäre und die Fachkräfte-
knappheit verschärft wird.

Andere Länder sind weiter

Andere Länder in Europa sind bei der Anerken-
nung des informellen Lernens erheblich weiter als
wir. In England etwa erhält man nach fünf Jahren
nachgewiesener Ingenieurstätigkeit 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 führt, die auf Berufserfahrung be-
ruht. In den Niederlanden gibt es ein ähnliches
System jetzt auch schon seit zehn Jahren. Die Iren
veröffentlichen auf ihrer Internetseite, welche Be-
rufe sie benötigen, und laden auch Ausländer ein,
die Möglichkeit einer Prüfung 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 früh – zu früh – beendet worden ist.

Das könnte in Deutschland auch so sein und es
wäre nicht nur gut für die Beschäftigten. Es wäre
auch gut für die Unternehmen, die Bewerber
schneller und sicherer einordnen könnten und
leichter wüssten, mit wem sie es zu tun haben.
Zugleich würde auch die ergänzende Fort- bzw.
Weiterbildung erheblich attraktiver werden. Dies
wäre dann ein System, das Menschen unterstützt,
die im Beruf erfolgreich sind, die ihr nicht-forma-
les und informelles Lernen und ihre berufliche Er-
fahrung, ihre Leistungsfähigkeit und Leistungs-
bereitschaft anerkannt sehen wollen, auch wenn
sie nicht den typischen Weg gegangen sind.

Wir müssen und können natürlich die Regelun-
gen, die es in Ländern wie England, Irland, den
Niederlanden, Frankreich und anderen gibt, nicht
nachmachen. Aber wir wären sehr gut beraten,
wenn wir uns die Regelungen der anderen Länder
genau anschauen und daraufhin überprüfen wür-
den, welche Mechanismen wir unter den Bedin-
gungen und Traditionen unseres beruflichen
Bildungssystems einschließlich der Hochschulaus-
bildung schaffen können. Schließlich geht es hier
um die Frage, wie wir die wichtigste Ressource un-
seres produktiven Potentials entwickeln und för-
dern. Da sind Verweigerung, Abschottungen und
Behinderungen absolut kontraproduktiv. Was wir
stattdessen brauchen, ist Ermöglichung, Förderung
und Durchlässigkeit – 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 für alle einen Vorteil bietet.
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Michael Kellermann

Weiterbildung in der Bauwirt-
schaft – Zukunftssicherung durch
Fachkräfteentwicklung

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 geschäftsführender Gesellschafter eines mittel-
ständischen Bauunternehmens mit ca. 50 Mitar-
beitern und aufgrund langjähriger Erfahrung in der
Führung eines typisch mittelständischen, hand-
werklich geprägten Bauunternehmens mit Schwer-
punkt im Hoch-, Tief- und Stahlbetonbau sowie in
der Ausführung schlüsselfertiger Baumaßnahmen
im Neubau und im Bestandsbau, welches sich seit
mehr als 150 Jahren im Familienbesitz befindet
und von mir als Vertreter der vierten Generation
seit dreißig 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 Väter 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 für 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 ausführen sondern durch Nachunternehmer
abdecken. Somit gibt es für einige Bauberufe in
unserem Haus keine praktische Ausbildungstätig-
keiten, so z. B. im Mauerwerksbau.

Das hat natürlich auch Auswirkungen auf unsere
Altgesellen, die vieles, das sie einmal erlernt
haben, schon lange nicht mehr in der Praxis aus-
führen. Das hat für unser Unternehmen die Kon-
sequenz, dass wir seit vielen Jahren einen großen
Wert auf die Weiterbildung unserer angestellten
und gewerblichen Mitarbeiter legen, um den tech-
nischen Erfordernissen und veränderten Bauab-
laufprozessen gerecht zu werden. Diese Weiter-

bildungs- und Qualifizierungsmaßnahmen sind
unter anderem Voraussetzung für die Erlangung
der bundesweiten Präqualifikation nach den Vor-
gaben des PQ-Vereins und der Zertifizierung Bau
und dienten der Einführung eines zertifizierten Ar-
beitsschutz-Management-Systems nach BS 18000
OHSAS.

Deshalb ist nicht nur eine ständige 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 für die 17 Berufe des
Bauhauptgewerbes zu analysieren und dabei auch
das vorgeschaltete allgemeine Bildungssystem, das
vorwiegend die Schüler für 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 für die 17 Bauberufe zu qualifizieren, be-
steht weiterhin. Allerdings entsteht im Tagesge-
schäft oftmals der Eindruck, dass in Kombination
zwischen Berufsschule und überbetrieblicher Aus-
bildungsstätte und dem Ausbildungsbetrieb nicht
die nötigen Inhalte vermittelt werden, um aus
dem Auszubildenden einen qualifizierten Gesellen
zu machen. Gerade in Hessen ist zu beobachten,
dass für die Bauberufe, unter erschwerten Bedin-
gungen, aus der nur noch rudimentär stattfinden-
den Hauptschule Jugendliche in die Ausbildungs-
felder mit hohen Vergütungen (1. Jahr 632 €;
2. Jahr 971 €; 3. Jahr 1.227 €; 4. Jahr 1.379 €)
gelockt werden, ohne dass diese die notwendige
Ausbildungsfähigkeit und -willigkeit mitbringen.

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

Die hessischen Hauptschüler mit Abschluss sind
mit rund 8 % am gesamten Schüleraufkommen
mit Schulabschlusszeugnissen beteiligt, d.h. neben
diesen schwachen Schuljahrgangeingangsklassen
gibt es im Laufe der schulischen Ausbildung noch
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eine Vielzahl von ehemaligen Gymnasial- und Re-
alschülern, die mit einem Hauptschulabschluss in
die Berufswelt entlassen werden.
Wir müssen uns bei diesen Gegebenheiten die
Frage stellen, ob die Art und Weise, wie wir Ju-
gendliche für die Ausbildungsberufe gewinnen
(Stichwort Werbung und Ausbildungsvergütung)
und die Art und Weise, wie wir jugendliche Aus-
zubildende im Dreiklang Berufsschule - Ausbil-
dungsunternehmen - überbetriebliche Ausbildungs-
stätte zu Berufsbildern führen, die vom Markt ent-
sprechend honoriert und abgefragt werden.
Es drängt sich zumindest aus hessischer Sicht der
Eindruck auf, dass das ursprüngliche Ziel, in den
überbetrieblichen Ausbildungsstätten junge Leute
für die 17 Bauberufe zu qualifizieren, ein stück-
weit aus dem Auge verloren wurde.

Hier stellt sich auch die Frage, ob Weiterqualifizie-
rungsmaßnahmen von Arbeitslosen, Späteinstei-
gern, Seiteneinsteigern und der Qualifizierung von
Ausbildungsunwilligen bzw. älteren nicht mehr Ar-
beitsfähigen der richtige Weg ist, in einer Vielzahl
von Kursen die bestehenden Kapazitäten der
überbetrieblichen Ausbildungsstätten zu erhalten
oder auch deren Existenz zu sichern. Es gibt zwar
eine Vielzahl von Modernisierungsansätzen 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 überbetrieblichen Ausbildungsstätten,
was gerade bei Hauptschulabgängern nicht zur
Berufsmotivation beiträgt, bis hin zu der zunehmen-
den Kleinteiligkeit von Ausbildungsunternehmen,
die das klassische Prinzip „Meister-Geselle-Lehrling“
nicht mehr durchhalten können.

Es soll hier nicht jeglicher Missstand aufgezeigt
werden und zur Verallgemeinerung dienen, den-
noch dürfen nicht nur sogenannte Leuchttürme
oder Positivbeispiele wie die durch europäische
Mittel initiierten Schubklassen in den Hauptschu-
len herausgestellt und die tägliche Praxis mit all
den Unzulänglichkeiten in der Interaktion zwi-
schen Ausbildungsunternehmen, überbetrieblicher
Ausbildungsstätte und den Berufsschulen unter
Verschluss gehalten werden.

Wir sind von unseren Dachverbänden des Bauge-
werbes und der Bauindustrie über die für die Aus-

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

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

Gemeinsame Aktivitäten zwischen überbetriebli-
chen Ausbildungsstätten und der Politik auf Bun-
des-, Landes-, Kreis- oder kommunaler Ebene, die
Arbeitslosenstatistiken durch sogenannte Weiter-
qualifizierungsmaßnahmen zu entlasten sind zwar
politisch gewünscht und sichern so mancher über-
betrieblichen Ausbildungsstätte das Überleben
(aus deren Sicht nachvollziehbar), aber kontrapro-
duktiv für qualifizierten Nachwuchs im Handwerk
im Allgemeinen und speziell in der Bauwirtschaft.
Wir sind deshalb für die Beibehaltung des Systems,
allerdings für eine starke Reformierung der daran
beteiligten Institutionen und Ausbildungsinhalte
und Ausbildungsabläufe.

Es darf vordergründig nicht um die Wirtschaftlich-
keit der überbetrieblichen Ausbildungsstätten
gehen, sondern es muss eine Optimierung der
Ausbildungsinhalte und Ausbildungserfolge er-
reicht werden. Wenn es uns nicht gelingt, von der
Grundschule über die weiterführende Schule bis
zum Ausbildungsabschluss eine kontinuierliche
Entwicklung unseres Nachwuchses zu gewährleis-
ten, greifen auch die teilweise im Übermaß ange-
botenen Weiterbildungsmosaiken nicht.

Deshalb gilt mein Plädoyer als mittelständisch ge-
prägter Bauunternehmer einer schonungslosen
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Bestandsaufnahme der Ziele und Inhalte sowie
der Prozesse des Bildungs-, Ausbildungs- und Wei-
terbildungssystems. Darauf folgend müssen dann
konsequenterweise strukturelle Veränderungen
vorgenommen werden, damit die notwendige Bil-
dungs- und Ausbildungsqualität als Basis für Wei-
terbildung, aber vor allem als Sicherung der
Kernkompetenz der einheimischen kleinen und
mittelständischen Bauunternehmen garantiert wer-
den können.

Mit der Arbeitnehmerfreizügigkeit seit dem 1. Mai
2011 für weitere osteuropäische EU-Mitgliedsstaa-
ten, wird eventuell Druck von dem immer enger
werdenden einheimischen Bauarbeitsmarkt ge-
nommen. Dennoch muss es gerade für Bauunter-
nehmer in Ehrenamtsfunktionen verpflichtend
sein, erkannte Missstände in der Ausbildung und
der Weiterbildung schnellstmöglich zu beseitigen.

Werner Kroth
Qualifizierung und Weiterbildung
– Organisation im Hause Hagen

Das Unternehmen Hagen Baugesellschaft – Bauen
für die Zukunft im Wandel der Anforderungen

Unser Leistungsspektrum

Die Hagen GmbH & Co. Baugesellschaft ist ein
mittelständisches Bauunternehmen mit über 60-
jähriger Erfahrung im Hoch-, Tief- und Ingenieur-
bau sowie in der schlüsselfertigen Bauausführung.
Seit Jahren wird besonderes Augenmerk auf die
Sanierung und Modernisierung, einschließlich
Umbau- und Erweiterungsmaßnahmen baulicher
Anlagen gelegt. Damit ist das Bauen im Bestand
eine zusätzliche Herausforderung für das gesamte
Leistungsspektrum.
Für die Projektabwicklung verfügt die Hagen
GmbH & Co. Baugesellschaft über einen moder-
nen, vielseitig ausgerichteten Maschinen- und Ge-
rätepark und über einen qualifizierten Mitarbeiter-
stamm. So präsentiert sich das Bauunternehmen
als ein verlässlicher, leistungsfähiger Partner, der
sich gerade unkonventionellen Bauaufgaben mit
Vorliebe stellt.

Kunden und Mitarbeiter im Mittelpunkt

Unser unternehmerisches Ziel ist es seit nunmehr
über 60 Jahren, die Wünsche unserer Kunden zu
erfüllen. 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 Leistungsfähigkeit,
Kompetenz, Termintreue, unser technisches und
kaufmännisches Know-how und Qualitätsbewusst-
sein sind Grundlage unseres Erfolges. Dafür sind
unsere Mitarbeiter unser wichtigster Erfolgsgarant,
Menschen, die ihre Kreativität und Schaffenskraft
in unser Unternehmen einbringen.

In unserer Firmengeschichte gehört es zu den
glücklichen Fügungen, dass es uns gelungen ist, so
viele fleißige, geschickte, treue und engagierte
Mitarbeiter gefunden zu haben, die sich unserem
Ziel der Kundenzufriedenheit mit verschrieben
haben und ihr Handeln täglich hieran orientieren.
Heute bieten wir unseren Bauherren und Auftrag-
gebern, Architekten und Ingenieuren auch unsere
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frühzeitige Unterstützung an, um Anforderungen,
Qualität 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 wertegeprägten 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 über 15% sehen wir uns gut auf-
gestellt. Mehr als 40% unserer Mitarbeiter haben
in unserem Hause Ihre Berufsausbildung genos-
sen. Heute finden wir unsere neuen Auszubilden-
den in der Regel über Praktika in unserem Hause,
die wir ständig für Interessierte anbieten und
durchführen. Auf uns aufmerksam machen wir
über Veranstaltungen in Schulen und über eine in-
tensive Zusammenarbeit mit Lehrkräften von in-
frage kommenden Schulen.

Keinesfalls verheimlicht werden darf hierbei, dass
die Bauwirtschaft einen schwierigen Stand im At-
traktivitätsranking von Branchen hat. So wird es
immer schwieriger, den Auszubildenden zu fin-
den, der aus Leidenschaft und Begeisterung für
das Bauhandwerk einen unserer Lehrberufe (Mau-
rer, Stahlbetonbauer, Kanalbauer) wählt.
Umso intensiver ist unser Bemühen um die jungen
Auszubildenden. Wir organisieren externe und in-
terne theoretische und praktische Stützkurse. Die
internen Kurse werden i.d.R von Bauleitern be-
treut, um auch hierdurch den ständigen 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.

Aktivitäten unserer Fort- und Weiterbildung

Im Rahmen unseres Managementsystems wird
Schulung und Qualifizierung planmäßig betrieben.
Hierzu sind zunächst die Strukturdaten der gesam-
ten Belegschaft hinsichtlich Alter, Berufsqualifika-
tion, Grundqualifikation, Einsatzbereiche,
Schulungsstand, besondere Kompetenzen als
Grundlage für 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 Führungsfunktionen
mittelfristig (2-5 Jahre Planungshorizont) im eige-
nen Hause zur Verfügung stehen. Die Planung der
Unternehmensentwicklung mit ihren Zielvorgaben
liefert sodann das mittelfristig bereitzuhaltende
Personalanforderungsprofil und damit die Grund-
lage erforderlicher Qualifizierungsmaßnahmen. In
den regelmäßigen Besprechungen der Führungs-
ebene (hier: Projektleiter) werden Mitarbeiter aus-
gewählt, die für eine solche Qualifizierungsmaß-
nahme in Betracht kommen. Personalentwick-
lungsgespräche mit den ausgewählten Personen
sollen dann die Interessenslage und die Einstellung
des Mitarbeiters eruieren, um möglichst beider In-
teressenslagen gerecht werdende Weiterqualifizie-
rungen zu finden und zu veranlassen.

Beispiele für diese strategischen Qualifizierungs-
maßnahmen, die aufgrund Ihrer besonderen Be-
deutung für das Unternehmen und für die
Mitarbeiter sehr genau geplant werden müssen,
sind die Polierausbildung, die Erfüllung von beson-
deren Qualifikationen (E-Schein, SIVV-Schein,
Schweißnachweise) oder der zusätzliche Erwerb
von Maschinenkompetenz (Kranführer-Lehrgang),
Weiterbildung von technischem Führungspersonal
(Technikerschule, besondere Fachqualifikationen
von Bauleitern). Einige Führungskräfte im gewerb-
lichen Bereich konnten wir so bis zur Meister-, Po-
lier-, Werkspolier- und Vorarbeiterfunktion
fördern.

Weiterbildungs- und Schulungsmaßnahmen nach
Fehler- und Mängelanalysen



Aufgrund unserer Qualitätssicherungsmaßnahmen
(Fehlerlenkung) erkennen und beschäftigen wir
uns regelmäßig mit aufgetretenen Fehlern und
Mängeln, insbesondere solchen von übergeordne-
ter Bedeutung. In regelmäßigen Bauleiterbespre-
chungen und projektbezogenen Besprechungen
zwischen Geschäftsführer und Projektleitern wird
besonderes Augenmerk auf die Vermeidung wie-
derholt auftretender oder systematischer Fehler
gelegt.

In Mitarbeitergesprächen werden die betroffenen
Mitarbeiter hierzu gehört und gemeinsam Schu-
lungsmaßnahmen oder Weiterbildungsmaßnah-
men geplant, ausgewählt und die Schulung
veranlasst.

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

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

Auswahl, Durchführung und Evaluierung der Quali-
fizierungsmaßnahmen

Die Qualifizierungsmaßnahmen werden akribisch,
z.T. gemeinsam mit den Mitarbeitern, ausgewählt.
Mittlerweile hat sich ein überschaubarer Kreis von
qualifizierten Maßnahmenträgern herauskristalli-
siert. Kriterien sind hierbei die Gesamtkosten, die
Dauer, die Zielerreichung/Umsetzbarkeit und die
Erfüllung der Vorstellungen der Mitarbeiter.

Grundsätzlich wird jede Maßnahme gemeinsam
mit dem Mitarbeiter und dem Vorgesetzten (sowie
dem Qualitätsbeauftragten) nach Abschluss evalu-
iert, um eine Beurteilung der Maßnahme vorneh-
men zu können und für die zukünftige Planung
von Maßnahmen eine wichtige Grundlage zu
haben. Auch der Geschulte bzw. Weiterqualifi-
zierte wird nach der Durchführung der Maß-
nahme in Zeitabständen entsprechend beurteilt.
Grundsätzlich spielt es für das Vorgehen keine
Rolle, ob es sich um Inhouse-Maßnahmen oder
Maßnahmen, durchgeführt bei Dritten/durch-
Dritte, handelt.

Ausblick

Alle Qualifizierungsmaßnahmen müssen grund-
sätzlich mit allen Beteiligten sorgfältig geplant wer-
den, von der Auswahl der Maßnahmen, der
Mitarbeiter, der abgestimmten Ziele (was soll er-
reicht werden?) der Maßnahme, sowie deren Eva-
luierung. Planende und vorbereitende Mitarbeiter-
gespräche sind dabei unverzichtbar. Wir stellen
uns allerdings im Augenblick auch die Frage, ob
wir unsere Qualifizierungsbemühungen nicht aus-
dehnen sollten auf unsere gesamte Wertschöp-
fungskette. Dies soll heißen, 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).

„Qualität und finales Abarbeiten von Leistungen
im ersten Anlauf“ als wesentliche Unternehmens-
ziele werden nur mit einer engen Verzahnung aller
Prozessaktivitäten und Prozessbeteiligten auf
hohem Niveau mit zielorientierter Kommunikation
und einem ständigen Verbesserungsprozess und
damit Qualifizierungsprozess erreichbar sein. So
ist lebenslanges Lernen ein unverzichtbarer Be-
standteil eines Berufslebens und eröffnet darüber
hinaus Chancen, in der eigenen Karriereplanung
auch über das derzeitige Rentenalter hinaus ein
Betätigungsfeld zu finden, z.B. ohne die hohen
physischen Belastungen in der Bauwirtschaft.
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André Kaufmann

Paritätisch organisierte berufliche
Weiterbildung – Win-win-Lösung
für den Bau

Mein Beitrag ist unter die Überschrift gestellt wor-
den: „Was können wir – gemeint ist die deutsche
Bauwirtschaft – von unseren Nachbarn lernen?“.
Ich weiss nicht, wie viel das zehnmal grössere
Deutschland von der kleinen Schweiz lernen kann
oder will. Aber ein Blick über 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 paritätischen
Weiterbildungsfonds vor gut 40 Jahren den
Grundstein für ein Erfolgsmodell gelegt. Ich will
daher hier unsere Lösung für 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 Tarifverträge im von Klein-
betrieben geprägten schweizerischen Bauhauptge-
werbe wurde immer aufwändiger und teurer.
Ohne professionelle Strukturen war ein effektiver
Vollzug der Tarifverträge nicht mehr handhabbar.
- Die Schweizer Bauunternehmer setzten jahr-
zehntelang auf billige und schlecht qualifizierte
ausländische Saisonarbeitskräfte. 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 können.
- Kleine und mittelständische Firmen waren (und
sind) nicht in der Lage, die notwendige Weiterbil-
dung ihrer Arbeitnehmer alleine zu finanzieren. Es
braucht eine Branchenlösung.
- Auf der einen Seite stiegen die Prämien der
halbstaatlichen Unfallversicherung für 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 flächendeckenden professionellen

Vertragsvollzugs- und Kontrollorganisation
- Förderung der Weiterbildung
- Förderung der Arbeitssicherheit und des Ge-

sundheitsschutzes

Lösung: der Parifonds Bau

Unsere Lösung war ein durch die Sozialpartner
des Bauhauptgewerbes gebildeter paritätisch orga-
nisierter und finanzierter Vollzugs- und Bildungs-
fonds unter dem Namen Parifonds Bau. Ein
solcher wurde im Jahr 1970 gegründet und in Be-
trieb gesetzt. Im Jahr 1991 erfolgte die Allgemein-
verbindlicherklärung durch die schweizerische
Regierung, was bedeutet, dass alle Arbeitgeber
und Arbeitnehmer der Branche beitragspflichtig
und natürlich auch leistungsberechtigt wurden.
Anfänglich bestand ein in etwa gleicher Mittelbe-
darf für den Vollzug wie für 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 für die Weiterbildung und für die
Gesundheit der Arbeitnehmenden eingesetzt.
Drei Tarifverträge bilden das Fundament des Pari-
fonds Bau: Der Landesmanteltarifvertrag, der Ta-
rifvertrag für die Baukader und der Tarifvertrag für
den Gleisbau.

LMV GAV

Gleisbau

Baukader-

vertrag

Verein

Parifonds Bau

Vertragliche Basis des Parifonds Bau

Der berühmte Blick über den Tellerrand, lohnt er sich?

Abbildung 1: Vertragliche Basis des Parifonds Bau
in der Schweiz



Der Parifonds Bau umfasst die deutschsprachige
Schweiz sowie zwei französischsprachige Kantone
(mit den Bundesländern vergleichbar). Im grössten
Teil der französischsprachigen und in der italie-
nischsprachigen Schweiz existieren eigene paritäti-
sche Fonds mit den gleichen Zweckbestimmungen.

Der Parifonds Bau hat die Rechtsform eines einge-
tragenen Vereins gemäß Artikel 60ff des Schweize-
rischen Zivilgesetzbuches. Er existiert in der
heutigen Form seit 1996. Auf der Basis des
Schweizerischen Obligationenrechts und des Ge-
setzes über die Allgemeinverbindlichkeitserklärung
von Gesamtarbeitsverträgen werden die zugrun-
deliegenden Tarifverträge regelmäßig für allge-
meinverbindlich erklärt.

Zwecke des Parifonds Bau sind die Organisation
und Finanzierung des Vollzugs der Tarifverträge,
die Förderung der Grundbildung und beruflichen
Weiterbildung im schweizerischen Bauhauptge-
werbe sowie die Förderung der Arbeitssicherheit
und des Gesundheitsschutzes.

Trägerbestimmungen: Zweckartikel in den drei
Tarifverträgen

Beispiel im Tarifvertrag für das schweizerische
Bauhauptgewerbe LMV Art. 8.1: „Alle dem LMV
unterstellten Arbeitnehmenden inklusive Lernen-
den haben unabhängig von einer Verbandsmit-
gliedschaft einen Vollzugs- und Aus-/Weiterbil-
dungsbeitrag von 0,7% der unfallversicherungs-
pflichtigen Lohnsumme zu leisten. Der Arbeitge-
ber sorgt für Einzug und Ablieferung der Beiträge
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 Tätigkeit
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“.
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Räumlicher Geltungsbereich

Grösster Teil französischsprachige und italienischsprachige Schweiz eigene

paritätische Fonds mit den gleichen Zweckbestimmungen

Abbildung 2: Räumlicher Geltungsbereich des Parifonds Bau



41

Vollzug der Tarifverträge

Obwohl der Vollzug der Tarifverträge nicht Thema
dieses Beitrages ist, sind zur Information und zum
besseren Verständnis einige erklärende Zeilen er-
forderlich. Die Tarifverträge sind nur so gut, wie
deren Einhaltung. Die Kontrolle über die Einhal-
tung und die Sanktionierung der Verletzungen
sind zwingend notwendig. Die Bau-Tarifverträge
sind allgemeinverbindlich, d.h. sie haben Gültig-
keit für alle Unternehmen und Arbeitnehmenden
der Branche, inklusive den Aussenseiterfirmen
(Nicht-Verbandsfirmen), den Personalverleihern
und den entsandten Betrieben (ausländische Un-
ternehmen und Arbeitnehmenden, die in der
Schweiz tätig sind).
Die schweizerische Bundesregierung gibt den pa-
ritätischen Institutionen Kompetenz, über die Ein-
haltung der Tarifverträge zu wachen, Kontrollen
durchzuführen und Sanktionen (Konventionalstra-
fen, Nachzahlungspflicht, Übernahme der Kon-
trollkosten) zu verhängen.

Die Sozialpartner der Bau-Tarifverträge haben eine
schlagkräftige und flächendeckende Kontrollorga-
nisation aufgebaut. In allen Kantonen gibt es je
eine paritätische Baustellenkontrollorganisation
und ein Kontrollverein. Jährlich werden bei 5 –
10% der Bauunternehmen umfassende Lohnbuch-

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

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

Die Einnahmen aus Beiträgen beliefen sich im
Jahre 2010 auf umgerechnet rund 45 Mio Euro.
Davon wurden rund 15,36 Mio Euro für den Voll-
zug der Tarifverträge aufgewendet, rund 28,86
Mio Euro standen für Bildungszwecke zur Verfü-
gung. Durch die paritätische Finanzierung ist –
was uns als Gewerkschaft wichtig ist – die Weiter-
bildung nicht vollständig Sache des Arbeitgebers.
Auch der Arbeitnehmer erwirbt dadurch einen
Weiterbildungsanspruch und eine gewisse Inhalte-
autonomie, er kann seine Karriere selber planen.
In der Regel läuft 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 Weiterbildungsbedürfnis eines Arbeitnehmers

Weiterbildung in der Bauwirtschaft – Zukunftssicherung durch Fachkräfteentwicklung

Organe des Parifonds Bau

PK-UT

(Paritätische Kommission Untertagbau )

SPK -Gleisbau

(Schweizerische Paritätische 

kommission -Gleisbau ) 

SVK

(Schweizeriesche Paritätische Vollzugskommission 

des Bauhauptgewerbe )

PBK Parifonds Kantone
(Paritätische Berufs - Kommissionen )

AG ,AI,AR,BL,BS ,BE ,FR,GL,GR,JU,JU-

BE ,LU,NW,OW ,SG,SH,SO ,SZ,TG,UR,ZG,ZH

PBK Nicht Parifonds Kantone
(Paritätische Berufs -Kommissionen )

GE ,NE,TI,WS ,VD

(Bis 31 .12.08 auch BS )

Vorstand

(4 Arbeitnehmer / 4 Arbeitgeber )

Parifonds Bau

Ausschuss

(2 Arbeitnehmer / 2 Arbeitgeber )

Reko

(Rekurskommission )
Geschäftsstelle

Abbildung 3: Organe des Parifonds Bau



Pro Jahr wurden im Durchschnitt der letzten Jahre
für 23.000 Arbeitnehmende Weiterbildungsleis-
tungen bezahlt. Bei insgesamt 65.000 Beschäftig-
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 für einen Kranfüh-
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% entschädigt.

Erstattet werden außerdem
- Übernachtung 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 für Arten von Bildung unterstützt der Pari-
fonds Bau? Dazu die folgenden Beispiele:
- Überbetriebliche Einführungskurse für Lehrlinge

von 4 bis 20 Tagen (Auszubildende)
- finanzielle Beiträge an Ausbildungsstätten der

Arbeitgeberverbände (Maurerlehrhallen)
- Vorarbeiterausbildungen
- Polierausbildungen
- achtwöchige baufachliche Weiterbildung in

Spanien und Portugal für ungelernte Bauarbei-
ter, die saisonal in der Schweiz arbeiten
(3 Kursorte, 5 Kurse) während „toter Saison“.
Nach dieser Ausbildung gelten die Absolventen

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

Entwicklung der Bildungsausgaben 2006 – 2010

Aus der Übersicht in Tabelle 1 ersieht man, dass
die Bildungsaufwendungen des Parifonds Bau in
den letzten vier Jahren gestiegen sind; diejenigen
für die berufliche Weiterbildung sehr ausgeprägt,
nämlich um 30%.

Von den Ausgaben für 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 übrigen
Mittel waren direkte Bildungsausgaben.
Die Nutzniesser sind alle tarifvertragsunterstellten
Bauleute unabhängig von ihrer beruflichen Tätig-
keit, Qualifikation und Beschäftigungsart (Verlie-
hene, Akkordanten); vom Hilfsarbeitern über
angelernte Arbeitnehmer, Facharbeiter mit Gesel-
lenbrief, Vorarbeiter bis und mit Polier und Werk-
meister.
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Bildungsart 2006 2010 Veränderung 2006-2010
Mio EUR Mio EUR in %

ÜK-Lehrlinge (Azubi) 5,76 5,90 2,4
Berufliche Weiterbildung (im engeren Sinn) 4,30 5,63 30,9
Weiterbildungskurse E und P 0,60 0,62 3,3
Vorarbeiter- und Polierausbildung 3,88 5,00 28,9
Maschinistenkurse 1,60 1,78 11,3
LKW-Führerkurse 0,00 0,21
Arbeitssicherheitskurse 0,44 0,54 22,7
Diverses 1,00 1,00 0,0
Gesamt 17,58 20,68 17,6

Tabelle 1: Ausgaben des Parifonds Bau der Schweiz nach Ausgabearten

Finanz- und Leistungsfluss Parifonds

Verein

(SBV,Unia,Syna)

LeistungenBeiträge

Arbeitgeber (0.5)

Arbeitnehmer (0.7)

•Jeder Arbeitgeber/ Arbeitnehmer muss bezahlen

•Jeder Arbeitgeber / Arbeitnehmer erhält gleiche Leistungen

Abbildung 4: Finanz- und Leistungsfluss des
Parifonds
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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 für Migranten (deutsch, französisch,
Italienisch) und für einheimische Kader (italie-
nisch, portugiesisch)

- Arbeitssicherheitskurse: 36 Branchenlösungsaus-
bildungen und 90 Kurstypen für individuelle
Schulung

- Kranführerkurse – Basis- und Aufbaukurse
- Gabelstaplerausbildungen – Basis- und Aufbau-

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

dürfnisse

Einige Beispiele von Weiterbildungskursen zeigen
die fachliche und inhaltliche Breite der Bildungs-
angebote:
- Natursteinmauerwerk
- Böschungssicherung
- Sprengkurse
- Gerüstbau mit System
- EDV auf der Baustelle
- CNC-Maschinenkurse
- Planlesekurse
- Abstecken, Nivellieren, Vermessen
- Grundlagen Umweltschutz
- Umgang mit Giften
- Asbest und andere Risiken
- Richtiges Verhalten bei ausserordentlichen Situa-

tionen
- Lerntechnikseminar
- Mit mentaler Stärke in die Zukunft
- Deutsch für Fremdsprachige

Fazit: Der Parifonds Bau ist eine Win-win-Lösung
für Arbeitgeber und Arbeitnehmer! Alle profitie-
ren, niemand verliert, weil:
- die Kontrolle über die Einhaltung der Arbeitsbe-

dingungen verhindert Schmutzkonkurrenz unter
Arbeitgebern („gleich lange Spiesse“),

- die Kontrolle über die Einhaltung der Arbeitsbe-
dingungen verhindert Lohn- und Sozialdum-
ping, was den Arbeitnehmern zu gute kommt,

- die Förderung der Weiterbildung hebt das Qua-
lifikationsniveau der Bauwirtschaft,

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

sich für 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 ermöglicht
den Arbeitnehmern beruflich aufzusteigen,

- weniger Unfälle und Berufskrankheiten nützen
der Gesundheit der Arbeitnehmenden und ga-
rantieren eine Berufslaufbahn in Würde,

- weniger Unfälle und Berufskrankheiten senken
die Prämien der Unfall- und Krankenversiche-
rung und somit die Kosten der Unternehmun-
gen.

Unsere Lösung nützt allen. Sie weist eine 40jäh-
rige Praxistauglichkeit auf. Somit kann ich nur
empfehlen, ein ähnliches Modell auch für
Deutschland zu prüfen.
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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 Gründe, warum die Konjunktur-
krise die Unternehmen nicht veranlasst hat, sich
von großen Teilen ihrer Belegschaften zu trennen.
Stammpersonal ist wertvoll geworden.
Die demografische Entwicklung – eigentlich ein si-
cher voraussagbarer langfristiger Entwicklungspro-
zess – scheint Gesellschaft und Wirtschaft
überraschend zu treffen.

Die Statistiken belegen für den Bau wie für 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 Beschäftigten jährlich um 7.000. Bei
den Ingenieuren beträgt die Differenz zwischen
Absolventen und Studienanfängern deutlich über
1.000 Personen. Reserven in der Arbeitslosigkeit
sind praktisch nicht vorhanden.
Aus Osteuropa – früher sprudelnde Quelle von Ar-
beitskräften – ist wenig Bewegung zu spüren.
Auch die im Mai 2011 eintretende Freizügigkeit
wird nach allen Prognosen keine Aufwärtsbewe-
gung auslösen.

Prinzipiell könnte man sagen: Kleiner muss nicht
schlechter sein. Für eine leistungsfähige Bauwirt-
schaft als Dienstleister für eine prosperierende
Volkswirtschaft aber gibt es Untergrenzen an Ka-
pazitäten für die anstehenden Bauaufgaben.
Die geburtenschwachen Jahrgänge haben nach
der Sonderentwicklung in den „neuen“ Ländern
nun auch die „alten“ Länder erreicht. Um die
deutlich reduzierten Schulabgänger ist zwischen
den Branchen der deutschen Wirtschaft ein hefti-
ger Wettbewerb entstanden. Die vielfältigen Ak-
quisitionsaktivitäten zeigen, dass junge Leute
umworben werden wie selten zuvor. Die Bauwirt-
schaft hat angesichts ihres Images und des man-
gelnden Vertrauens in ihre Zukunftsfähigkeit einen
schweren Stand. Dies bedeutet auch, dass „attrak-

tivere“ Branchen auch den besseren Zulauf von
interessierten, lernbegabten, leistungsfähigen und
engagierten jungen Leuten haben.

Vor diesem Hintergrund und der erkennbar verän-
derten Vorbildung – insbesondere in den für den
Bau notwendigen Grundfähigkeiten 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 können. Gleichwohl sind Nach-
wuchskräfte nicht verzichtbar, selbst wenn man
unterstellt, man könne für einfache Tätigkeiten Ar-
beitskräfte einsetzen. Abgesehen davon, dass
diese Menschen nicht unbegrenzt zur Verfügung
stehen, fehlt dann die Basis für den dringend not-
wendigen gewerblichen Führungsnachwuchs (Spe-
zialisten, Vorarbeiter, Poliere etc.).

Die Bauwirtschaft muss sich daher der Akquisiti-
onsaufgabe stellen. Es gilt, Interesse und Begeiste-
rung für 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 führen. Wir müssen die Menschen
dort abholen, wo wir sie erreichen. Wir müssen
sie mitnehmen und mit ihnen arbeiten, damit sie
sich dahin entwickeln, wo wir sie brauchen. Die
Bauwirtschaft ist mit einem vorzüglichen Ausbil-
dungssystem ausgestattet. Es muss sich diesen Auf-
gaben erfolgreich stellen.

Die Demografie hat längst 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 Fachkräfte 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 Höchstleistungen nutzt,
schnellstens aufhören.

Die gewerblichen Arbeitnehmer der Bauwirtschaft
gehen im Durchschnitt im Alter von 62 Jahren in
Rente. Das bedeutet gewaltigen Verlust an Erfah-
rung und Fachwissen für die Unternehmen. Und
es verursacht einen großen Rückschlag für die Le-
benseinkommen der Betroffenen: Mit dem Regel-
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renteneintritt im Alter von 67 Jahren wird die Dif-
ferenz zwischen Netto-Einkommen aus abschlags-
reduzierter Rente und tatsächlicher Arbeit sehr
hoch werden. Ab dem 67. Lebensjahr kommt für
durchschnittlich weitere 13 Jahre Rentenbezug die
rentenabschlagsverursachte Reduzierung des Al-
terseinkommens hinzu. Allein diese Berechnung
führt 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 für die
Sozialsysteme verwiesen werden.

Diese wenigen Beispiele zeigen die Herausforde-
rung moderner Personalentwicklung in der Bau-
branche. Personalentwicklung ist die Förderung
der Unternehmensentwicklung durch zielgerich-
tete Gestaltung von Lern-, Entwicklungs- und Ver-
änderungsprozessen. Es kommt jetzt darauf an,
Wege zu finden, die den Beschäftigten ermöglicht,
so lange wie möglich in beruflicher Tätigkeit zu
bleiben. Neben der humanen Komponente eines
sinnhaften Lebens in dramatisch verlängerter akti-
ver Leistungskraft dürfte es im Interesse der Unter-
nehmen liegen, die Potenziale ihrer Beschäftigten
so lange wie möglich zu erhalten.

Die Bauwirtschaft hat Erfahrung in der Entwick-
lung und Nutzung von Arbeitshilfen, um die kör-
perliche Leistungskraft zu unterstützen. 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
wöchentliche oder monatliche Stundenzahl ableis-
ten müssen? Die Gestaltung der Arbeitsplätze und
der Sozialraumbedingungen ist auch auf Baustel-
len entwicklungsfähig, wie man seit vielen Jahren
verfolgen kann. Gesundheitserhaltung ist gestalt-
bar mit präventiven Maßnahmen. In vielen Berei-
chen ist einfach Phantasie gefragt, gerade auch
unter Einbeziehung der Mitarbeiter. Das Ziel kön-
nen Arbeitgeber und Arbeitnehmer gemeinsam
definieren: Längere Lebensarbeitszeit ist erreich-
bar an der Beschreibung von Zielen, die sich an
Leistungsanforderung, Leistungsfähigkeit, Leis-
tungskraft und Leistungsbereitschaft orientieren.
Natürlich ist längere Arbeitszeit kein Selbstzweck.
Geschäftsfeldentwicklung und Personalentwick-
lung gehören zusammen. Verlängerung der Le-
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bensarbeitszeit ist keine Beschäftigungstherapie,
sondern ein ökonomiegeprüfter Vorgang.

Am Beispiel des zunehmend bedeutend geworde-
nen Geschäftsfeldes Bauen im Bestand kann man
darstellen, was gemeint ist: Die Baustellen werden
im einzelnen kleiner, vielseitiger, übergreifender.
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
Gebäude) können sich Senioren als Hausmeister,
Mietermanager, Serviceleister, Disponenten, Vor-
arbeiter von Kleinbaustellen, aber auch für die Ab-
wicklung von Finisharbeiten und Gewährleis-
tungstätigkeiten verdient machen. Auch Bera-
tungstätigkeiten in Baumärkten oder Baustellen
mit Eigenarbeitsleistungen kommen in Frage.

Man kann schnell erkennen, dass die Bandbreite
der Tätigkeiten alle Bereiche erfassen kann.
Dazu gehören aber Bereitschaft und Möglichkei-
ten, sich auf die Phase der „Seniorentätigkeiten“
vorzubereiten. Längst ist erwiesen, dass auch äl-
tere Menschen nicht nur für Butterfahrten geeig-
net sind. Lernen kann man – Gesundheit voraus-

gesetzt – immer. Wichtig ist, dass der Mensch be-
greift, dass er Lernfähigkeit durch lebenslanges
Lernen erhalten und trainieren kann. Wenn diese
Erkenntnisse Arbeitgeber und Arbeitnehmer ge-
meinsam erfassen, kann die lebenslange berufsbe-
gleitende Vorbereitung auf wechselnde Tätigkeiten
zur Verlängerung 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 mögen dies zeigen:
- kurzfristige (unterjährige) Beschäftigungsverhält-

nisse und Urlaubsregelung
- fehlende stationäre Produktionsstätten und

starke Willensabhängigkeit
- Arbeitsausfälle und Renteneinbußen
- Berufsausbildung
- Arbeitszeitflexibilisierung
- Mindestbedingungsüberwachung

Die Tarifvertragsparteien haben mit der Einrich-
tung der Sozialkassen ein Instrumentarium einge-
führt, das administrative Voraussetzungen schafft
zu solidarisch orientiertem aber mittlerweile pro-
fessionellem Arbeiten. Die SOKA-BAU ist in den
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letzten Jahren zu einem höchstprofessionellen Fi-
nanzdienstleister mutiert. Wir sollten darüber
nachdenken, auch diese Instrumentarien im Kom-
plex der Lebensarbeitszeitverlängerung zu nutzen.
Die Schaffung von Wertkonten zur Ermöglichung
langfristiger Vorsorge für die Zeit verringerter Ein-
kommen muss nicht zwingend auf das Rentenalter
begrenzt sein. Ergänzungshilfen für Menschen, die
mit Einkommensverlusten einfachere oder leich-
tere Arbeiten verrichten, sollten die Möglichkeit
geben, die erreichbaren Arbeitsergebnisse aufzu-
bessern. Solchen Möglichkeiten auf Basis freiwilli-
ger betrieblicher Vereinbarungen könnte die
SOKA-BAU hilfreich zur Seite stehen.
Diese freiwilligen Verfahren könnten so ganz ne-
benbei der SOKA-BAU die Möglichkeit geben, zu-
sätzliche Deckungsbeiträge zu erschließen und
damit die Kosten für die „Zwangstarifverfahren“ zu
senken.

Personalentwicklung ist Unternehmenspolitik, Un-
ternehmenspolitik ist Zukunftsgestaltung mit Blick
auf die Realität und Mut zu Gestaltung. Lassen
Sie uns die Diskussion ohne Vorbehalte ergebnis-
offen führen.
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Andreas Schmieg

Qualifizierung und Weiterbildung
als Erfolgsfaktor für Ausbildung
und Beruf

Weiterbildung ist zur Steigerung der Produktivität
aller Beschäftigten eines Unternehmens, insbeson-
dere der älteren Arbeitnehmer unverzichtbar und
schafft über Motivation und empfundene Wert-
schätzung Bindung an das Unternehmen.
Weiterbildung ist Wettbewerbsfaktor und damit
Erfolgsfaktor für Unternehmen. Unternehmen
heben sich über Weiterbildung von Mitbewerbern
ab. Effiziente Weiterbildung fördert den Unterneh-
menserfolg.

Unabhängig vom demografischen Wandel ist Wei-
terbildung seit je her unverzichtbar für erfolgreiche
Unternehmen.

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

Tarifpolitik kann die Fachkräftesituation durch
viele Maßnahmen deutlich entspannen. Die tarifli-
che Regelung der Weiterbildung ist für die Lösung
der anstehenden Probleme viel weniger geeignet,
weil sie große Akzeptanzprobleme aufweist, Wett-
bewerbsvorteile nivelliert und zu Belastungen im
Wettbewerb mit Tarifaußenseitern und ausländi-
schen Baubetrieben führt. Die Tarifpolitik muss
sich auf ihr Kernthema, die Regelung der Arbeits-
bedingungen fokussieren. Diese müssen so gestal-
tet werden, dass sie die bestmögliche Antwort auf
den demografischen Wandel geben.

Die Sozialpartner müssen weiter intensiv für Wei-
terbildung werben. Vielleicht können sie auch An-
reize für Weiterbildung schaffen, ohne tarifver-
tragliche Ansprüche festzuschreiben und Kosten für
die Bauunternehmen auszulösen. Freiwillige Lö-
sungen behindern nicht die Bemühungen der Un-
ternehmen, sich im durch besondere Leistungen
wie z.B. bei der Weiterbildung herauszuheben.

Qualifizierung und Weiterbildung als Erfolgsfaktor für
Ausbildung und Beruf



sel 2009 fand keine Fortentwicklung der gefunde-
nen Ansätze mehr statt.

Konkretere Diskussionen und Fortentwicklung der
Leitbild-Ansätze 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 „Präsidenten-Gespräche“ 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“ für die Branche bezo-
gen werden. Das bringt „den Bau“, also die Bau-
wirtschaft und die Fachkräfte(-sicherung) nicht
vorwärts. Andere Branchen werden uns weiter
den Rang ablaufen und eher Fachkräfte gewinnen
und halten. Schon heute wird von der Bauindus-
trie die „Ingenieur-Lücke“ beklagt (4.500 fehlen –
nur 3.000 werden gewonnen).

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

Wer jetzt aber hofft, mit ausländischen Fachkräf-
ten den Bedarf zu sichern, ist auf dem Holzweg!
Damit werden das heimische Know-how und die
gesamte Baubranche gefährdet.

Wir brauchen zur Fachkräftesicherung echte Pers-
pektiven mit klaren und attraktiven Karrierewe-
gen. Weiterbildung muss dabei ein zentraler
Eckpfeiler für 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 Führungskräfte statt.

Dies ist aber für die Erbringung der komplexen
und immer vielfältiger werdenden Bauaufgaben
völlig unzureichend. Qualitätsarbeit, hohe Produk-
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Dietmar Schäfers

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 Vorträ-
gen und Beispielen ziehen und Schritte überlegen,
wie das Baugewerbe der zentralen Frage der Bil-
dung und Fachkräftesicherung vorankommt. Wir
sind ja nicht bei der „Stunde Null“ auch wenn
manch einer den Eindruck haben mag:

Im Oktober 2003 wurde eine gemeinsame Erklä-
rung der drei Tarifvertragsparteien zur Weiterbil-
dung verabschiedet. Es ging um ein „neues System
für die Weiterbildung in der Bauwirtschaft“ und
eine „transparente, flexible und berechenbare
Weiterbildung“. Weiterbildung müsse dabei auch
„Kenntnisse und Fähigkeiten vermitteln, deren all-
gemeine Verbreitung erst in der Zukunft erwartet
wird.“
In der Erklärung sind konkrete Maßnahmen wie
zum Beispiel
- eine Weiterbildungsoffensive,
- Modellprojekte zu mehreren Problembereichen,
- eine Weiterbildungskonferenz 2005,
- ein „Bildungspass Bau“,
- die „Konstituierung“ einer Arbeitsgruppe und
- regelmäßige Berichterstattung über 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 Ansätze zur Bildungsfrage
blieben auf der Strecke.

Froh waren wir über den Diskussionsprozess zu
einem „Leitbild Bau“ unter Moderation des dama-
ligen „Bauministeriums“ von 2006 bis 2008/An-
fang 2009. Alleine hätten wir es als Tarifvertrags-
parteien wahrscheinlich nicht zur Einigung in vie-
len Positionen auf manchmal kleinstem Nenner
gebracht. In den Abschlusspapieren sind wichtige
Entwicklungsmöglichkeiten und Optimierungspo-
tenziale in der Weiterbildung enthalten. Konzepte
mit 13 Bausteinen wiesen einen Weg für „Lebens-
langes Lernen“. Am Ende war die Uneinigkeit bei
einigen Positionen, die einen Umsetzungsprozess
mehr als erschwerte. Nach dem Regierungswech-
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tivität und Nachhaltigkeit, und damit auch Siche-
rung der Wettbewerbsfähigkeit heimischer Be-
triebe, hängen im Wesentlichen von guter
Facharbeit ab. Die Ausweitung von Weiterbil-
dungsmaßnahmen auf diese Beschäftigtengruppen
hat somit existentielle Bedeutung für das Bauge-
werbe.

2. Weiterbildung muss sich an den Veränderungen
des Baumarktes, den Tätigkeitsfeldern der Be-
triebe und den Interessen der Beschäftigten
orientieren (Weiterbildungsbedarf).

Entwicklungslinien in der Bauwirtschaft sind z.B.
− Mehr Umbau und weniger Neubau (Struktur

der Bauaufträge).
− Zunehmende Breite des Leistungsangebotes der

Betriebe, auch weil der Kunde verschiedene
Leistungen aus einer Hand wünscht.

− Weiterentwicklungen bei Technik und Materia-
lien.

− Veränderungen bei den am Baugeschehen Be-
teiligten und des Bauablaufs, u.a. durch Nach-
unternehmen, Belegschaften unterschiedlicher
nationaler und kultureller Hintergründe, An-
sprüche von Planern sowie höherer 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
beschränken, sondern muss die gesamten Bau-
leistungen von rd. 212 Milliarden bzw. rund
250 Mrd. EURO einschließlich bestimmter
Dienstleistungsbereiche in den Blick nehmen.
Dies eröffnet oft weitere Tätigkeitsfelder und
Chancen für Betriebe und Beschäftigte.

Daraus können einige Anforderungen formuliert
werden.

Arbeitgeber wie Arbeitnehmer müssen davon aus-
gehen, dass es ständig 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 fördern.

Im Grundverständnis für Weiterbildung muss ver-
ankert werden, dass dies nicht nur mit berufli-
chem Aufstieg (vertikale Ausrichtung), sondern
auch mit einer Veränderung des Tätigkeitsspek-

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 für den Berufsaufstieg
oder die berufliche Veränderung müssen die Ver-
änderungen des Baumarktes und des Bauablaufs
durch Weiterbildung nachhaltig unterstützt wer-
den. Für das Bauen im Bestand müssen z.B. In-
halte des Bauausbaugewerbes im Bauhaupt-
gewerbe vermittelt werden, ggfl. auch umgekehrt.
Veränderungen in den Baubelegschaften müssen
aufgegriffen und vor allem die baustellennahen
Führungskräfte durch Weiterbildung besonders
gerüstet werden.

Nach einer Umfrage der IG BAU unter ihren ge-
werkschaftlich organisierten Polieren besteht hier
ein enormer Weiterbildungsbedarf. Poliere über-
nehmen zunehmend Verantwortung für 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 Nationalitäten, Kulturen und ihren
Eigenarten. Hinzu kommen die Schnittstellenpro-
bleme in der Zusammenarbeit mit Geschäftslei-
tungen, mit Bauleitungen, Auftraggebern, Planern.
Poliere bemängeln, dass für das komplexe Schnitt-
stellengeflecht zu wenige Instrumente durch Wei-
terbildung und Schulung an die Hand gegeben
werden. Die Schnittstellenprobleme werden als
die häufigste Ursache für Verzögerungen im Bau-
ablauf genannt.

Aufgabe und Verantwortung der Bauverbände
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 ändert. „Der
Markt“ wird dies nur begrenzt regeln, in keinem
Fall systematisch und annähernd flächendeckend.
Ein Beispiel: die Qualifizierungsprogramme der
Bundesagentur für Arbeit für ungelernte und ältere
Arbeitnehmer hat die Bauwirtschaft weitgehend
ungenutzt verstreichen lassen. Warum wurde
diese Chance, insbesondere für den Zeitraum der
Saison-Kurzarbeit ausgelassen? Es fehlt zu oft am
Grundverständnis für (vorausschauende) Weiter-
bildung, einem System und damit einer Auswei-
tung von Weiterbildung. Die Branche wird aber



ohne diesen Faktor keine entscheidenden Fort-
schritte erzielen.
Berufsperspektiven und Entwicklungsmöglichkei-
ten hängen eng mit Weiterbildungsangeboten zu-
sammen. Gute Weiterbildungsmöglichkeiten
können als positives, charakteristisches Merkmal
einer Branche wahrgenommen werden und damit
Berufsinteressenten anziehen bzw. Fach- und Füh-
rungskräfte dauerhafter binden.

Die Arbeitgeberverbände und die Industriege-
werkschaft Bauen-Agrar-Umwelt können entschei-
dende Weichen für die Verbesserung der Situation
stellen. In historisch ähnlichen Problemlagen, z.B.
der Ausbildungssituation der 60er und zu Beginn
der 70er Jahre, haben sie ihre Handlungsfähigkeit
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 Einführung eines ta-
rifvertraglich normierten Systems der Weiterbil-
dung mit Ansprüchen der Beschäftigten auf
berufliche Weiterbildung, systematische Informa-
tion von durch die Tarifvertragsparteien anerkann-
ten Maßnahmen / Lehrgängen, die den Betriebs-
parteien zur Verfügung gestellt werden, eine or-
dentliche Finanzierungsgrundlage durch einen
Weiterbildungsfonds Bau sowie regelmäßigen ört-
lichen und zentralen Austausch der Verbandsver-
treter zu dem zukünftigen Weiterbildungs-
bedarf.

Die Eckpunkte und Positionen der IG BAU sind im
April 2010 den Gespräche der Arbeitgeberpräsi-
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 flächendeckender Weiterbildung
Arbeitsstunden des Flexi-Kontos eingebracht wer-
den können. Werden Stunden eingebracht, so
sollte der Betrieb die Stunden für Weiterbildungs-
maßnahmen verdoppeln, um dies entsprechend
zu fördern.
- Anerkennung von Maßnahmen/Lehrgängen

durch TVP; Festlegung des Angebots durch Be-
triebsrat und Arbeitgeber
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- Finanzierung durch Weiterbildungsfonds Bau
- Qualifizierungsmaßnahmen gleichermaßen für

männliche und weibliche Beschäftigte
- Veröffentlichungspflicht im Betrieb
Die Ansprüche auf gesetzlichen Bildungsurlaub
müssen davon unberührt bleiben. Soweit unsere
Positionsbeschreibung!

Was können wir mit den jeweiligen Positionen zu-
sammen voranbringen, was bleibt von der Erklä-
rung der Tarifvertragsparteien und den Vorschlä-
gen aus 2003? Gibt es etwas, was interessierten
jungen Menschen zum Thema „Weiterbildung“,
Karrierechancen u.ä. als Bau-Branche zugerufen
werden kann und auch als Attraktivitäts-Faktor an-
gesehen wird? Was hebt uns dabei von anderen
Branchen positiv ab?
Papiere sind genug vorhanden! Konkrete Hand-
lungsmöglichkeiten wurden schon 2003 benannt.
Für was entscheiden wir uns – hier und heute?
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Frank Dupré

Zehn Thesen zur Weiterbildung
und Qualifizierung in der Bauwirt-
schaft

I. Qualifizierung

1. Grundlage der Qualifikation von Berufsanfän-
gern ist eine fundierte Ausbildung. Ausbildungsin-
halte und Lernziele müssen daher an die sich
ständig ändernden Anforderungen der Baube-
triebe, an die veränderten Arbeitstechniken und
Bauabläufe sowie an neue Technologien angepasst
werden. Zwischen einer breiten beruflichen
Grundbildung und der sich anschließenden Spe-
zialisierung in dem gewählten Ausbildungsberuf
muss ein ausgewogenes Verhältnis gefunden wer-
den.

2. Der zeitliche Anteil von betrieblichen und über-
betrieblichen Ausbildungszeiten muss überdacht
werden. Dabei sollte den Ausbildungsbetrieben
ein größerer Entscheidungsspielraum darüber ein-
geräumt werden, in welchem Umfang sie ihre
Auszubildenden betrieblich oder überbetrieblich
ausbilden wollen. Verpflichtende überbetriebliche
Ausbildungszeiten sollten durch freiwillige überbe-
triebliche Ausbildungszeiten ergänzt werden;
dabei kann die freiwillige überbetriebliche Ausbil-
dung durch finanzielle Anreize (gleich Erstattungs-
leistungen der ULAK) gefördert werden.

3. Die mangelnde Ausbildungsreife von Schulab-
gängern stellt für die Ausbildungsbetriebe ein zu-
nehmendes Problem dar und verringert deren
Ausbildungsbereitschaft. Defizite müssen vor allem
im Bereich unzureichender Rechenfertigkeiten, im
Ausdrucksvermögen 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 Schulabgängern weiter-
führender Schulen dient insbesondere die Förde-
rung dualer Studiengänge durch Erstattungs-
leistungen der ULAK. Dabei steht die Qualifizie-
rung durch eine Kombination von praktischer Be-
rufsausbildung mit einem Studium an einer
Fachhochschule im Vordergrund. Leider wird
diese von den Tarifvertragsparteien geschaffene

Möglichkeit, qualifizierten Nachwuchs für das
Baugewerbe zu finden, von den Baubetrieben
noch nicht in dem gewünschten Maße genutzt,
obwohl inzwischen zahlreiche Fachhochschulen
entsprechende förderfähige Studiengänge anbie-
ten. Dafür sollte mehr als bisher geworben wer-
den.

5. Nach erfolgreicher Berufsausbildung müssen
den Beschäftigten berufliche Perspektiven für ihr
ganzes Arbeitsleben eröffnet werden. So bedarf es
eines durchlässigen und bundesweit einheitlichen
Systems der Aufstiegsfortbildung mit den drei Stu-
fen Vorarbeiter, Werkpolier, Geprüfter Polier. Dar-
auf haben sich die Tarifvertragsparteien bereits im
Jahre 2003 in einer gemeinsamen Erklärung ver-
ständigt. Jetzt stehen wir kurz vor Vollendung die-
ses Vorhabens.

II. Weiterbildung

1. Sicher haben wir in unserer Branche bei der
Weiterbildung Defizite. Deshalb brauchen wir
aber nicht unbedingt einen Tarifvertrag über 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 Beschäftigten auf der Be-
triebsebene.

2. Anreize und Impulse zur Verstärkung der Wei-
terbildung können 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 Ansprüchen der Arbeitneh-
mer. Wir brauchen aber die richtigen Impulse zur
Motivation der Arbeitnehmer und eine Bewusst-
seinsänderung bei den Betrieben.

3. Für Weiterbildungsmaßnahmen sollten in erster
Linie Zeiten genutzt werden, in denen aus Witte-
rungsgründen oder wirtschaftlichen Gründen nicht
gearbeitet werden kann. Dabei sollten in der
Schlechtwetterzeit auch die Möglichkeiten des
Abbaus von Arbeitszeitguthaben und der Gewäh-
rung von Saison-Kurzarbeitergeld mehr als bisher
genutzt werden.

4. Sowohl Arbeitgeber als auch Arbeitnehmer soll-
ten sich angesichts der bestehenden Defizite stär-
ker in der betrieblichen Weiterbildung engagieren
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und dazu ihren jeweiligen Beitrag leisten. Dazu
können auf der Arbeitgeberseite entsprechende
Weiterbildungsangebote mit dem Anreiz einer an-
schließenden Anerkennung und Anwendung der
neu erworbenen Kompetenzen und auf der Ar-
beitnehmerseite die Bereitschaft zur Einbringung
von Freizeit für den Besuch von Weiterbildungs-
maßnahmen dienen.

5. Auch im Hinblick auf die Fachkräftesicherung
muss die Weiterbildung einen höheren Stellenwert
erhalten, wenn wir unsere gut ausgebildeten Fach-
arbeiter und Ingenieure an unsere Branche binden
und eine Abwanderung verhindern wollen. Dar-
über hinaus könnte sich die Mühe lohnen, abge-
wanderte Facharbeiter durch gezielte Angebote
zurück zu gewinnen. Aber auch diese müssten im
Hinblick auf die geänderten Anforderungen eines
Baubetriebes zusätzlich qualifiziert werden.
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Karlheinz Brömer

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

Wir haben heute eine Vielzahl von Überlegungen,
Beispielen und Meinungen über die Weiterbil-
dung in der Bauwirtschaft gehört. Einige scheinen
in die richtige Richtung zu zielen, andere sollten
nochmals überdacht 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 Bevölkerung, den
Medien und den politischen Gremien aller Art im
Rufe, ein Teil der derzeit wenig beliebten „Old
Economy“ zu sein. Alte, oft überholte handwerkli-
che Arbeitsweisen, meist körperlich anspruchsvoll,
repräsentieren die Branche bei Außenstehenden.
Dabei ist gerade das Gegenteil der Fall. Die Bran-
che entwickelt nicht nur „Hightech-Verfahren“ in
vielfältigster Art und Weise, sondern macht sie der
Praxis zugänglich und wendet sie an. Ohne diese
permanenten Verbesserungen und Weiterentwick-
lungen wären die Baukosten erheblich höher, die
Arbeitsbedingungen aus medizinischer Sicht be-
denklicher und die Gefahren und Risiken für die
in der Bauwirtschaft Tätigen viel größer.
Die Branche hat es leider nicht verstanden, ihre
Fortentwicklungen auch nach außen zu kommuni-
zieren.

Weiterhin sind die Abgrenzungen der einzelnen
Bauberufe und deren Ausbildungsinhalte dringend
evaluierungswürdig. Seit Jahrzehnten sind kaum
wahrnehmbare Veränderungen vereinbart wor-
den. Arbeitgeberverbände, Gewerkschaften und
Kammern scheuen oder fürchten sich vor Moder-
nisierungen und Weiterentwicklungen fast jeder
Art. Traditionen werden dann unglaubwürdig,
wenn sie erst Stillstand und in der Folge dann
Rückschritt erzeugen. Dies zu überwinden erfor-
dert von allen Beteiligten außer dem guten Willen
auch Mut, weil in vielfältiger Weise liebgewon-
nene Grenzen überwunden werden müssen. Lei-
der eilt die Zeit sehr. In den nächsten Jahren wird
die Zahl der Schulabgänger erheblich sinken.

Im Wettbewerb der Branchen um die Auszubil-
denden hat die Bauwirtschaft viel aufzuholen. Wir
brauchen zukünftig mehr branchenübergreifend
mitdenkende und flexible Fachleute, um die Bran-
chenaufgaben erfolgreich lösen zu können. Wenn
die Voraussetzungen für die neuen Berufsbilder
weiter gespannt werden, ist es leichter möglich,
auch für die Beschäftigten am Bau eine Arbeits-
möglichkeit bis zum gesetzlichen Renteneintrittsal-
ter zur Verfügung zu stellen. Das breite Aufgaben-
gebiet der Wartung in fast allen Gewerken, die
Bauüberwachung im Schlüsselfertigbau, Kontroll-
funktionen im Betrieb und in der Verwaltung von
Immobilien, z.B. auch für die Öffentliche Hand,
bieten hier eine Vielzahl von Arbeitsplätzen.

Prinzipiell ist jedoch eines anzumerken: Zukünftig
werden alle in der Bauwirtschaft Tätigen regelmä-
ßig Weiterbildungsmaßnahmen erfolgreich able-
gen müssen. Durch neue Arbeitsweisen und
Verfahren, neue Materialien und nicht zuletzt sich
ändernde Vorschriften sind die vorhandenen
Kenntnisse immer wieder auf den neuesten Stand
der Technik zu bringen, um Ausführungsfehler und
daraus folgend Baumängel zu minimieren.
Wenn wir dies erreichen, ist mir um die Zukunft
der Branche nicht bange. Lassen sie uns beginnen
unsere Probleme gemeinsam zu lösen.

Weiterbildung und Qualifizierung am Bau
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Gerhard Syben

Wie weiter mit der Weiterbildung?
Fazit und Ausblick

Als die deutsche Bauwirtschaft unter Ferderfüh-
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
begründet gelten, dass die Weiterbildung in dieser
Branche am Beginn einer neuen Ära stand. Vor-
ausgegangen war die Diskussion von Forschungs-
ergebnissen, nach denen die deutsche Bauwirt-
schaft in allen denkbaren Parametern: Teilnehmer
pro Betrieb, Teilnahmestunden pro Beschäftigten
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
europäischen Länder nur auf einem hinteren Ta-
bellenplatz rangierte (vgl. Syben 2003, S.90-129).

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

Darin hatten sie die Bedeutung der Weiterbildung
als Investition für Produktivität und Qualität her-
vorgehoben, die Verbesserung des Weiterbil-
dungssystems als dringlich bezeichnetet, eine
neue Qualifikationskultur gefordert und – vor
allem – ein Aktionsprogramm mit elf konkreten
Maßnahmen beschlossen. Dazu gehörten die Bil-
dung einer ständigen Arbeitsgruppe „Weiterbil-
dung“, eine gemeinsame Weiterbildungsoffensive,
ein regelmäßiger Weiterbildungsbericht und eine
zweite Weiterbildungskonferenz für das Jahr
2005; es gehört wenig Phantasie dazu, darin
einen Rhythmus für diese Art Veranstaltungen an-

gelegt zu sehen. Soweit man sehen kann, ist von
den vereinbarten Maßnahmen bisher nur das ge-
meinsame Internetportal realisiert worden, durch
das Informationen über die Weiterbildungsange-
bote der verbändeeigenen Bildungseinrichtungen
bundesweit zugänglich sind (vgl. www.weiterbil-
dung-bauwirtschaft.de).

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

Dabei ist es bei Licht besehen eher unverständ-
lich, dass die deutsche Bauwirtschaft eine Evaluie-
rung der Weiterbildung in der Branche so konse-
quent unterlässt, dass sie nicht eine regelmäßige
Berichterstattung über Stand und Entwicklung der
Weiterbildung vornimmt und dass sie diese Ergeb-
nisse nicht ebenso regelmäßig auf einer Weiterbil-
dungskonferenz präsentiert. Denn es gibt einigen
Grund für die Vermutung, dass die zur Verfügung
stehenden Informationen nur einen Teil der Wei-
terbildungsrealität in der deutschen Bauwirtschaft
abbilden.

Das erfolgreiche Bemühen 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 Weiterbildungsintensität einer Branche nicht
vorschnell darauf festlegen sollte, was Ursache und
was Wirkung ist. So hängt die Rate der Weiterbil-

Resümee
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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 Aufschlüsse über diese Faktoren könn-
ten also zum Beispiel zur Aufklärung der Frage
beitragen, ob die deutsche Bauwirtschaft eine
niedrige Weiterbildungsrate aufweist, weil sie über
eine gute Erstausbildung der gewerblichen Fach-
kräfte verfügt und weil es am Bau kaum Sprungin-
novationen gibt, dafür aber einen inkrementellen
technischen Fortschritt (BMVBS 2011; Butzin/Reh-
feld 2009), der von den Fachkräften selbst durch
kompetentes Handeln aktiv gestaltet wird, statt
dass er ihnen als externer Schock mit neuen Kom-
petenzanforderungen gegenübertritt, oder ob die
Rate des technischen Fortschritts am Bau so nied-
rig ist, weil die Branche nur ungenügende Investi-
tionen in Humankapital und Weiterbildung
vornimmt und so den Baugeräteproduzenten 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.J., S. 18 und 26). Zudem fehlt jegliche gesi-
cherte Information über die tatsächliche Effek-
tivität von Weiterbildung. Die aber wird als Be-
gründung für und zur zielgerichteten Gestaltung
von Weiterbildungsinvestitionen dringend benötigt.

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

Es ist nicht schwer zu vermuten, dass bei Einbezie-
hung des Erfahrungslernens ein vollständigeres
Bild der Kompetenzentwicklung in der Branche
gezeichnet werden könnte, das Betrieben und Ar-
beitnehmern insgesamt gerechter wird. Die Ergän-
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 würde also der Beurtei-
lung der Weiterbildungsintensität der deutschen

Bauwirtschaft und damit auch ihrem Ansehen ins-
gesamt dienlich sein. Für diese Ergänzung kann
sowohl auf branchenbezogene Vorarbeiten zur
Kompetenzentwicklung und Kompetenzerfassung
zurückgegriffen werden (Syben/Kuhlmeier 2010),
als auch auf Ansätze 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 könnte sich die Tatsache auswirken, dass
sich die Sozialpartner weiterhin nicht über Mög-
lichkeit und Form der Regulierung der Weiterbil-
dung verständigen können. Daran hat auch diese
zweite Weiterbildungskonferenz nichts geändert.

Wenigstens scheint aber, liest man die einschlägi-
gen Beiträge der Weiterbildungskonferenz auf-
merksam, inzwischen der Begriff „Anreize“ das
Anknüpfen eines Gesprächsfadens zu ermögli-
chen. Allerdings ist bisher nicht definiert, worin
Anreize bestehen können. Auch müsste berück-
sichtigt werden, dass nicht nur Anreize für Be-
triebe gesetzt werden sollten, sich verstärkt (oder
überhaupt) an Weiterbildung zu beteiligen, son-
dern auch für Arbeitnehmer und Arbeitnehmerin-
nen und zwar besonders für die weniger quali-
fizierten und die älteren, 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-
stärkung der Beteiligung an Weiterbildung für Be-
triebe und Arbeitnehmer und für Arbeitnehmer-
innen gesetzt werden können, kann die Diskus-
sion über die Möglichkeit eines Anreizsystems för-
dern und befruchten und damit die Weiterbildung
insgesamt weiterbringen.

Für eine gründliche Evaluation und für eine darauf
beruhende umfassende und differenzierte Darstel-
lung der Weiterbildung in der deutschen Bauwirt-
schaft gibt es also genügend Material, ausreichend
Ansatzpunkte und keinen Mangel an Begründung.
Die nächste Weiterbildungskonferenz braucht
damit nicht wieder acht Jahre zu warten.
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