B RKW

Kompetenz-
zentrum

Fachkraftesicherung und Personalentwicklung
in der Bauwirtschaft

Die Suche nach Nachwuchs- und Fachkraften wird fir Bauunternehmen zusehends schwieriger. Viele Unternehmen be-
klagen, offene oder frei gewordene Stellen und Ausbildungsplatze nicht mehr besetzen zu kdnnen. Darum ist die gesamte
Branche gefragt, die Anstrengungen bei der Suche und Bindung von Mitarbeitern deutlich zu verstarken. Dabei bieten sich
auch neue und ungewdhnliche Wege fur Bauunternehmen an, um als Arbeitgeber auf sich aufmerksam zu machen und

attraktiv zu sein.

RG-BAU

Gefordert durch:

ﬁ% Bundesministerium
A fiir Wirtschaft
und Energie

aufgrund eines Beschlusses
des Deutschen Bundestages



Fachkraftesicherung und Personalentwicklung in der Bauwirtschaft

Der Mittelstand befindet
sich im Wettbewerb um Fachkrafte

Die Arbeitswelt wandelt sich zunehmend. Die Globalisierung,
die Digitalisierung sowie die demografische Entwicklung
wirken sich auf den Arbeitsalltag aus. Die Gesellschaft wird
immer alter und damit auch die Belegschaften in den Un-
ternehmen. Gleichzeitig nimmt das Fachkraftepotential ab,
Nachwuchskrafte werden knapper und Lebensarbeitszeiten
verlangern sich. Aber auch gesellschaftliche Veranderungen,
wie die Sensibilisierung fir mehr Nachhaltigkeit, Individua-
lisierung, Wertewandel und Polarisierung der Gesellschaft,

beeinflussen die Berufswelt und den Arbeitsalltag.

Der Fachkraftemangel ist ein wesentliches Resultat dieser
Veranderungen und trifft insbesondere die mittelstandische
Bauwirtschaft. Dabei sind gerade die kleinen und mittelstan-
dischen Baubetriebe gefragt, gegen den sich weiter ausbrei-
tenden Fachkraftemangel aktiv zu werden. Die Konkurrenz
zu grollen Unternehmen, der stationaren Industrie und der
steigende Trend zu akademischen Ausbildungen erschwert
besonders die Fachkraftesicherung in den gewerblichen Bau-
berufen.

Die Fachkrafte
der Baubranche werden immer alter

Aktuelle Erhebungen der SOKA-BAU belegen, dass die Ausbil-
dungszahlen nicht ausreichen, um den Fachkraftebedarf der
Baubranche in Zukunft decken zu kdénnen. Bis August 2016
wurden zwar immer noch 10100 neue Lehrvertrage im ge-
werblichen Bereich abgeschlossen, allerdings stehen dieser
Zahl circa 16.000 Abgdnge von Fachkraften in den Ruhestand
zum Jahresende 2015 gegentber. Immer mehr Bauunterneh-
men beklagen auBerdem, keine geeigneten Nachwuchskrafte
zu finden und Ausbildungsstellen somit nicht mehr besetzen
zu konnen. In letzter Konsequenz bilden viele von ihnen nicht
mehr aus (in 2014 nur noch 14.400 Unternehmen).

Verscharft wird die angespannte Situation des Fachkrafte-
bedarfs durch das in den letzten Jahren deutlich angestiege-
ne Durchschnittsalter der Beschaftigten in der Baubranche,
denn mehr als ein Drittel der gewerblichen Fachkrafte ist be-
reits alter als 5o Jahre. In Hinblick darauf, dass ein GroRteil der
gewerblich Beschaftigten aus verschiedenen Griinden vorzei-
tig in Rente geht, wird deutlich, dass die Baubranche aktiv bei
der Fachkraftesicherung sein muss.
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Fachkrafte finden und
langfristig an das Unternehmen binden

Fir die Bauunternehmen bestehen die Herausforderungen
jedoch nicht nur darin, Fachkrafte und Nachwuchs zu finden,
sondern vor allem auch darin, die einmal gewonnen Fach-
krafte zu halten und an ihr Unternehmen zu binden. Im Rah-
men des RKW-Projekts ,Erwerbsverldufe in der mittelstandi-
schen Bauwirtschaft gestalten” wurde festgestellt, dass ein
groller Teil der Beschaftigten in Bauberufen im Alter bis
25 Jahren den Arbeitgeber wechselt. Besonders brisant wird
diese Wechselhaufigkeit vor dem Hintergrund, dass nicht mal

ein Drittel dieser Wechsel innerhalb der Baubranche erfolgt.

Was bedeutet diese Entwicklung
am Bauarbeitsmarkt?

Um die Zahl der Erwerbstatigen und auch die Altersstruk-
tur der Erwerbstatigen der Baubranche konstant zu halten,
mussen Unternehmen aktiv werden. Andernfalls ist damit zu
rechnen, dass das langjahrige Fachwissen alterer Mitarbeiter
mit ihrem Eintritt in die Rente den Unternehmen verloren
geht. Auch kénnen betriebswirtschaftliche Einbufien auf-
grund des Fachkraftemangels folgen. Trotz guter Auftrags-
lage konnten schlimmstenfalls wegen des Fachkraftemangels
bestehende Auftrage nicht mehr ausgefiihrt oder neue
Auftrage nicht angenommen werden.

Gerade bei Wechseln von jungeren Fachkraften fallt auf:
Wer einmal die Branche verlassen hat, wird in der Regel nicht
wieder hier tatig werden. Ahnlich verhalt es sich mit Wech-
seln von dlteren Fachkraften. lhre neuen Tatigkeiten sind
ebenfalls oft mit einem Branchenwechsel verbunden. Die
Motivation ist allerdings eine andere: Sie suchen neue Tatig-
keiten mit geringeren physischen Belastungen und nehmen
damit haufig ein geringeres Qualitatsniveau und in diesem
Zusammenhang auch eine geringere Vergiitung in Kauf.
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Fachkraftesicherung und Personalentwicklung in der Bauwirtschaft

Arbeitgebermarke Bauunternehmen:
Image istdas Aund O

Das Werben um Fachkrafte und Nachwuchs hat mittlerwei-
le fir viele Bauunternehmen einen hoheren Stellenwert,
als die Werbung um Kunden. Darum stehen die Personalstra-
tegie, die Suche nach guten Fach- und Nachwuchskraften
sowie die Forderung der eigenen Talente oft im Fokus der Un-
ternehmen. Einige Unternehmen stellen auch Mitarbeiter auf-
grund einer Initiativbewerbung ein, obwohl eigentlich derzeit
keine offene Stelle angeboten werden kann. Dies dient als
praventive MalRnahme, damit ihnen diese Fachkraft nicht
wverloren geht”,

Verschiedene MaBnahmen zur Forderung und Motivation der
eigenen Mitarbeiter kdnnen auch in Bauunternehmen gut
umgesetzt werden und pragen nachhaltig das Image als gu-
ter Arbeitgeber und die Arbeitgebermarke. Ein fairer Umgang
und das Einhalten von Versprechen gegenliber Mitarbeitern
und Kunden sollten selbstverstandlich sein, das schafft Ver-
trauen und macht Bauunternehmen nach innen und nach
aullen glaubwiirdig.

Eine Auswahl an Moglichkeiten, um als Arbeitgeber attraktiv

zu sein, wird im Folgenden naher beschrieben.

Einem Engpass an Mitarbeitern
in der Baubranche kann vorgebeugt
werden

1. Weiterbildungen zeigen
Entwicklungsmoglichkeiten fur
jeden einzelnen Mitarbeiter

Aus- und Weiterbildung als zentrales Instrument der Perso-
nalpolitik in Bauunternehmen haben zwei wesentliche Vor-
teile. Kleine und mittelstandische Bauunternehmen konnen
durch geschulte Mitarbeiter am Markt wettbewerbsfahig
bleiben. Gleichzeitig unterstiitzen Bauunternehmen ihre Be-
schaftigten und kdnnen ihnen (attraktive) Entwicklungsmog-
lichkeiten bieten.

Schulungen zur Arbeitssicherheit und zur Ergonomie mussen
oft sowieso im Zusammenhang mit bestimmten Tatigkei-
ten, beispielsweise fur das Bedienen bestimmter Maschinen,
durchgefuhrt werden und Bauunternehmen nutzen gerne
das Angebot der Berufsgenossenschaften.

Der Bedarf an Weiterbildungen, gerade fiir die (Weiter-)Ent-
wicklung von Fachkraften, kann beispielsweise in Personal-
gesprachen ermittelt werden. Systematische Mitarbeiter-
beurteilungen beinhalten und erfassen das Eigen- und das
Fremdbild, das anhand einfacher Fragebogen festgestellt
werden kann. In diesen Fragebdgen werden Bewertungen
flr Fachkenntnis, Weiterbildung, Einsatzbereitschaft und/
oder Freundlichkeit gegeben. Anhand der Ergebnisse kann
gemeinsam vom Vorgesetzten und dem Mitarbeiter ermit-
telt und besprochen werden, welche berufliche und personli-
che Entwicklung geplant werden soll. Oft resultieren hieraus
Wiinsche und Planungen fur Weiterbildungen, die jeden ein-
zelnen bei seinen Arbeiten und der Entwicklung unterstutzen
und naturlich auch fiir das Unternehmen einen Nutzen dar-
stellen.
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Gute oder sogar die besten Mitarbeiter finden und an sich
binden fallt den guten oder besten Chefs erheblich einfacher.
Darum kdnnen auch sie sich einer Bewertung stellen, bei der
sie von ihren Mitarbeitern nach dem gleichen Prinzip beur-
teilt werden. Diese Gesprache schaffen Vertrauen und zeigen
den Mitarbeitern, dass sie bei Problemen im Unternehmen
einen Ansprechpartner finden konnen.

2. Verstarkt Potentiale von
Frauen fur den Betrieb nutzen

Gute Mitarbeiter kdnnen auch Frauen sein. Frauen in einem
Bauberuf sind zwar immer noch eine Seltenheit, doch mit
dem wachsenden Wettbewerb um Fachkrafte, gewinnt das
Fachkraftepotential von Frauen auch in der Bauwirtschaft im-
mer mehr an Bedeutung. Frauen kénnen sowohl in gewerbli-
chen Bauberufen als auch in Fiihrungspositionen gute Mitar-
beiter sein. Ihr Potential wird in Verbindung mit Bauberufen
allerdings haufig unterschatzt. Doch auch sie verfligen Uber
technisches Know-how und handwerkliches Geschick. Dabei
gehort es nicht nur zu einer modernen Unternehmenskultur,
Frauen ebenso wie Manner zu beschaftigen. Mit zunehmen-
der Digitalisierung und dem vermehrten Einsatz von Maschi-
nen reduzieren sich belastende Tatigkeiten. Somit bestehen
auch in Bauunternehmen mehr und flexiblere Beschafti-
gungsmoglichkeiten fir Frauen.

Aulerdem hat die Beschaftigung von Frauen noch einen wei-
teren Mehrwert fiir Bauunternehmen. Sie bringen mehr Mei-
nungsvielfalt ins Unternehmen und erhohen zusatzlich das
Arbeitgeberimage.
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3. Wertschatzung der eigenen
Mitarbeiter

Die eigenen Mitarbeiter sind die besten Botschafter, um ein
Bauunternehmen als Arbeitgebermarke bekannt zu machen.
SchlieRlich erleben sie den Alltag im Unternehmen und kén-
nen glaubhaft darlber berichten. Darum sollten sie auch bei
der Werbung um Fachkrafte eingebunden werden, vom Chef
Uber die Fihrungskrafte (Kalkulator, Bauleiter, Meister, Polie-
re, Vorarbeiter), Facharbeiter, Auszubildenden bis hin zu den
Mitarbeitern im Buro. Sie berichten im Familien- und Freun-
deskreis aufBerdem Uber besondere Ereignisse, wie eine Be-
triebsfeier, eine Ehrung und alles andere, was das Unterneh-
men fur seine Mitarbeiter tut.

Bei der Einstellung von neuen Kollegen kdnnen Mitarbeiter
ebenfalls mit eingebunden werden. SchlieBlich missen sie
spater taglich im Team auf der Baustelle zusammen arbeiten.
Werden Familienmitglieder eines Kandidaten, beziehungs-
weise Beworbenen bei der Vorstellung im Unternehmen mit
eingeladen, lernen auch diese frilh die Rahmenbedingungen
kennen, die der neue Arbeitsalltag mit sich bringen wird und
erhalten einen erste Eindruck von dem Unternehmen.

Eine besondere Wertschatzung gegenuber den Mitarbeitern
kann auch in anderer Form ausgedriickt werden. Besonde-
re Events sprechen sich schnell herum und zeigen, dass die
Wertschatzung der Mitarbeiter zur Unternehmenskultur
gehort. Dazu zahlen Fortbildungen, Exkursionen, Messe-
besuche, Workshops, Klausuren, Jubilar-Ehrungen, Poliertage,
Lehrlingstage, Baustellenbesichtigungen, Firmenbesichti-
gungen oder andere Aktivitaten, zu denen auch Familienmit-
glieder eingeladen werden konnen. Dies vermittelt ein groBes
Zugehorigkeitsgeflhl, schafft Verstandnis und die Fachkrafte
identifizieren sich leichter und schneller mit dem Unterneh-
men. Gerade Familienbetriebe haben hier gute Moglichkeiten,

neue Mitarbeiter in die Firmen-Gemeinschaft zu integrieren.
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4. Lebensarbeitszeitkonten

Gerade in den Bauberufen konnen trotz vermehrten Einsat-
zes von Hilfsmitteln und den Anforderungen des Arbeits- und
Gesundheitsschutzes nicht alle Tatigkeiten bis zum regularen
Renteneintritt ausgeflihrt werden. Auch Weiterbildungen
kénnen nicht immer praventiv sicherstellen, dass eine Fach-
kraft im Baugewerbe bis zum reguldren Rentenalter seiner
Tatigkeit nachgehen kann. Allerdings kdnnten altersgemisch-
te Teams eingesetzt werden oder in einigen Betrieben alter-

native Tatigkeitsfelder gefunden werden. So bleibt das Uber
Jahre gesammelte Wissen dem Unternehmen erhalten und
kann bestenfalls an jlingere Kollegen weitergegeben werden.

Alternativ konnen auch Altersteilzeit- oder Langzeitkonten
flr die Mitarbeiter angeboten werden. Dieses Angebot zeigt
den Mitarbeitern, dass ihr Unternehmen ein verldsslicher
Arbeitgeber ist, der signalisiert, dass der Mensch im Mittel-
punkt des Handelns steht und sich um ihn gekiimmert wird,
auch wenn er irgendwann einmal nicht mehr seiner eigentli-
chen Tatigkeit nachgehen kann.

5. Unternehmensanteile lassen
die Mitarbeiter am Erfolg der Firma
teilhaben

Nicht jedes Bauunternehmen hat die Moglichkeiten, Mitar-
beiter durch Unternehmensanteile an seinen Betrieb zu bin-
den, obwohl es eines der wirksamsten Mittel ist, die eigenen
Fachkrafte als Partner an sein Unternehmen zu binden. Der
hohe Verwaltungsaufwand und -kosten machen insbeson-
dere fiir kleine und mittelstandische Bauunternehmen eine
Mitarbeiterbeteiligung oder eine Beteiligungsgesellschaft
wirtschaftlich wenig sinnvoll.

Gleichwohl besteht aber die Moglichkeit, gerade fiir diese
kleinen und mittelstandischen Unternehmen der Bauwirt-
schaft, den eigenen Mitarbeitern groRere Entscheidungsfrei-
heiten einzuraumen. Dieser Vertrauensvorsprung tragt nicht
nur wesentlich zur Identifizierung der Mitarbeiter mit ihrem
Arbeitgeber bei, sie konnen vielmehr auch wichtige Impulse,
beispielsweise flir die Optimierung bestimmter Prozesse,
geben. Gleichzeitig wird das Werteempfinden fir die Mitar-
beiter sensibilisiert. Mehr Entscheidungsspielraume zeigen
ihnen, dass nicht nur Umsatz und Unternehmensgewinn
im Fokus der Geschaftsleitung stehen, sondern auch die Be-
legschaft ein wichtiger Teil des Unternehmens ist. Aul3erdem
werden so Eigeninitiative und Motivation der Mitarbeiter ge-
starkt.

6. Mit Qualitat punkten:
Gute Leistung = gutes Unternehmen

Grundsatzlich kann davon ausgegangen werden, dass ein
Unternehmen, dessen Produkte und Leistungen, qualitatsvoll
sind, oft schon ein gutes Image hat. Bauunternehmen, die
flr ihre qualitativen Arbeiten, ordentliche Baustellen, wenig
Mangel und die Einhaltung von Terminen und Kosten be-
kannt sind, gelten als verlasslicher Partner. Sie kdnnen damit
werben und ihr gutes Image und damit ihre Unternehmens-
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marke am Markt viel einfacher platzieren. Allerdings ist wich-
tig, dass die Bauunternehmen dies auch kommunizieren.
Mund-zu-Mund-Propaganda ist ein sehr glaubwiirdiger Weg,
Uber die guten Bauleistungen, die wenig Mangel aufweisen
und qualitatsvoll sind, zu kommunizieren. Gleiches gilt, um
das eigene Unternehmen als Arbeitgebermarke zu etablie-
ren: Bauunternehmen, die aufgrund ihrer Arbeiten einen gu-
ten Ruf haben, fallt es oft leichter, Fachkrafte zu finden und
Wunscharbeitgeber zu sein, als unbekannten, denn wer ein
verlasslicher Partner ist, ist sicherlich auch ein verlasslicher
Arbeitgeber.

7. Bekanntheit steigern durch
Pressearbeit

Uber sich und die guten Dinge der Branche und des eigenen
Unternehmens sprechen, tragt nicht nur zu einer groReren
Bekanntheit bei, sondern hilft, das Image der gesamten Bau-
branche und gleichzeitig des einzelnen Unternehmens zu
verbessern. Dabei konnen alle erdenklichen Wege, von Mund-
zu-Mund-Propaganda, Pressearbeit oder auch das Web 2.0
sinnvoll genutzt werden, solange die Unternehmen im posi-
tiven Sinne im Gesprach bleiben.

Allerdings sollte bei offentlichkeitswirksamen MaRBnahmen
stets beachtet werden, authentisch zu sein. Insbesondere bei
Aktivitaten in den Sozialen Medien besteht fur Unternehmen
die Gefahr, dass sie bei zu lockeren Formulierungen schnell,
gerade bei jungen Leuten, unglaubwirdig erscheinen.

www.rkw-kompetenzzentrum.de

Attraktivitat der Baubranche steht im
Mittelpunkt der Fachkraftesicherung

Um im Wettbewerb um Fachkrafte zu bestehen, missen ge-
rade die mittelstandischen Bauunternehmen geristet sein.
Unternehmen sollten zum Beispiel Losungen fur eine bes-
sere Beschaftigungsfahigkeit bei langeren Arbeitszeiten be-
denken, planen, wie sie ihr Personal den jeweiligen Starken
entsprechend einsetzen konnen und auch langfristige Ent-
wicklungsmoglichkeiten, beispielsweise in Form von Weiter-
bildungen, sinnvoll planen, um auch eine Beschaftigung von
alteren Fachkraften anbieten zu kdnnen. Gerade in Bauberu-
fen sollte auch dem Gesundheitsschutz eine grolie Rolle ein-
geraumt werden. Konzepte zur Vereinbarkeit von Berufs- und
Lebensphasen konnen weitere Personengruppen erschlieBen
und sich so positiv auf die Entwicklung der Fachkraftezahl
von Bauunternehmen auswirken.

Die Unternehmen der Bauwirtschaft sollten MaBnahmen-
plane entwerfen, die auf ihr Unternehmen zugeschnitten
sind. Diese sind erforderlich, da planloser Aktionismus oft
nicht das gewdlnschte Ergebnis bringt. Gleichfalls sollte ih-
nen bewusst sein, dass dies ein dauerhafter Prozess ist, den
es immer wieder anzugleichen bedarf.

Egal, ob bei der Suche nach neuen Auszubildenden, Fach-
arbeitern oder Flhrungskraften, sollten Bauunternehmen
sich, die angebotenen Positionen und die Branche im Blick
ihrer Aktivitaten behalten. Bei allen Aktivitaten sollten sie die
positiven Aspekte der Bautatigkeit vermitteln, denn gerade
diese unterscheiden die Bauberufe von anderen und machen
sie fUr viele attraktiv. Besondere Attraktivitatsmerkmale der
Branche sind die abwechslungsreichen und spannen-
den Tatigkeiten, die Eigenstandigkeit, die Kreativitat, der
Kunden- und Teambezug sowie die Leistungsorientierung.
Nicht zuletzt gibt es eine weitere Besonderheit, die nur
wenige Branchen bieten: Es ist fur viele Beschaftige eine
grolRe Erfullung, das selbst gebaute auch betrachten zu
konnen.
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