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Einleitung

Die Rekrutierung von Fachkraften im Bauhauptgewerbe (BHG) bereitet zunehmend Schwierigkeiten. Besonders
angespannt ist die Situation bei den Baukadern. Nicht selten kdnnen vakante Stellen nicht fristgerecht besetzt
werden. Dies fiihrt dazu, dass die vorhandenen Kader noch starker belastet werden und birgt gleichzeitig die Gefahr,
dass sich diese wegen der hohen Arbeitsbelastung von der Branche abwenden. Die hohe Belastung durch lange
Prasenzzeiten, einen hohen Termin- und Kostendruck und aufreibende Auseinandersetzungen mit anderen
Baubeteiligten vermag auch ein hohes Gehalt nicht aufzuwiegen. Die langen Prasenzzeiten erschweren zudem

die Vereinbarkeit mit familiaren Verpflichtungen und die gesellschaftliche Vernetzung.

Aufgrund dieser Situation haben wir der Fachhochschule Graubtinden (FHGR) den Projektauftrag erteilt, die Beduirfnis-
se der Mitarbeitenden in Bezug auf bevorzugte Arbeitsmodelle zu ermitteln. Die vorliegende Broschire fasst die
Erkenntnisse und Handlungsempfehlungen dieser Umfrage und Analyse zusammen.

Verbandsintern wollen wir damit unsere Mitglieder fir die erhobenen Bedurfnisse der Baukader betreffend der
Ausgestaltung moderner Arbeitsmodelle sensibilisieren. Im Wissen darum, dass es keine allgemeingultige Patentlésung
gibt, méchten wir die Mitglieder in die Lage versetzen, betriebsspezifische und auf die einzelnen Mitarbeitenden
zugeschnittene Lésungen abzuleiten. Durch individuelle Losungen differenzieren sich die Unternehmen gegenutber
Mitbewerbern und positionieren sich im gewiinschten Selbstverstéandnis als attraktive Arbeitgeber am Arbeitsmarkt.
Dem Verband seinerseits kommt die Aufgabe zu, wo bestehende Regulative wie beispielsweise der Landesmantel-
vertrag zeitgemassen Losungen im Wege stehen, auf die Anpassung dieser Regulative hinzuwirken.

Zukunft schaffen FH
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Der Offentlichkeit wollen wir aufzeigen, dass sich die Bauwirtschaft regelméssig mit der Entwicklung der Branche
auseinandersetzt und Optionen zur L6sung anstehender Herausforderungen aufzeigt. Dem Verband kommt dabei die
Rolle des Grundlagenbeschaffers zu, welcher die Mitglieder mit Informationen und Dokumentation in ihrer unternehmeri-
schen Analyse unterstitzt. Die Umsetzung der gewonnenen Erkenntnisse bleibt den einzelnen Mitgliedern vorbehalten.
Die Branche strahlt somit einen Umgang mit Veranderungen aus, welcher den Mitarbeitenden in den Unternehmen
Vertrauen vermittelt und jungen Menschen in unserem Kanton fir ihre Aus- und Weiterbildung langfristige und attraktive
Perspektiven eroffnet.

Der Fachhochschule Graublinden danken wir fiir die fach- und methodenkompetente Unterstiitzung
und fir die partnerschaftliche und unkomplizierte Zusammenarbeit.

Chur, Marz 2024
Graubiindnerischer Baumeisterverband

Der Prasident Der Geschaftsflihrer
Maurizio Pirola Andreas Felix

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024




Ubersicht

Ausgangslage und Auftrag

Analyse Erfahrungen und Literatur
Qualitative Interviews
Online-Befragung

Synthese mit Handlungsempfehlungen
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Azl Fachhochschule Graubiinden
(€138 University of Applied Sciences

1. Ausgangslage

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024




1. Ausgangslage

. . . . Herausforderungen der Betriebe in Graubiinden, 2023
Die Rekrutierung von Fachkraften im

Bauhauptgewerbe (BHG) bereitet zunehmend Arbeitskriftemangel 28% 2% %

SChWIengkelten " politischle RAallllmenb‘edingungen 31% 27% .

Besonders angespannt ist die Situation N

gegenwartig bei den Baukadern (Baufiihrer und Enerslelage (Versorgung, Koster) - ETI
i Lieferketten/Rohstoffe

POIIere)' (Verzégerungen, E::gp;sse, :\usfall, Kosten) % g -

Mégliche Griinde: hohe Belastung durch lange Starker Franken — = o

Prasenzzeiten, hoher Termin- und Kostendruck, @ oses@insen

aufreibende Auseinandersetzungen mit anderen  Gewahrung kredite, Eigenfinanzierung) e — L

Baubeteiligten. Zugand o0 otermatonaion Manen x e

Die langen Prasenzzeiten erschweren zudem Absatzprobleme Binnenmarkt CH ar% o

die Vereinbarkeit mit familiaren Verpflichtungen o cox son 005

und die gesellschaftliche Vernetzung. msehrgross mgross umittel ®gering ®Keine Angaben

Quelle: Dachorganisation Wirtschaft Graublinden (2023, S. 9)
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Erkenntnisse aus der Klausurtagung des GBV im Herbst 2022

» Firmenprofil starken mit klarem Arbeitgeberprofil.
= Kader wollen sich personlich einbringen, an Zuku nft scha_ffen

Entscheidungen partizipieren, mitgestalten, identifizieren, Biindner Baumeister.

stolz sein. 8 T A T T S

= Attraktive Arbeitsbedingungen:

— flexibel auf Bedurfnisse eingehen, aber muss fir alle
gerecht sein,

— personliche Entlastungsfenster (fir Familie, Hobby,
etc.), berechenbar und verlasslich, ansonsten
Erschépfungssymptome.

» Teilzeitbeschaftigung wirkt positiv auf Leistung, Motivation.
= Flexible Arbeitszeitmodelle: Dimensionen: Dauer (Vollzeit,

Teilzeit, Jobsharing), Wahlarbeitszeit, Gleitzeit und

Verwaltung (Fixzeiten, Arbeitszeitkonten, Jahresarbeitszeit,

Lebensarbeitszeit).

Quelle: Lichtsteiner, 2023 i i
_Alternatlve Arbeitsmodelle
in der Baubranche

Magazin dor BOndnor Baumelstor, N 1/2023

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024




Fragestellungen und Vorgehen

Welche Starken und Schwachen weisen die
Unternehmen des BHG hinsichtlich der Attraktivitat fur
Kadermitarbeitende auf?

Welche Bedirfnisse haben Kadermitarbeitende des
BHG, differenziert nach Alter und Lebensphasen?

Dabei gilt es zu unterscheiden zwischen

heute als Kader tatige Mitarbeitende,

heutige junge Mitarbeitende, die in den nachsten funf
Jahren Kaderpositionen einnehmen kénnten,

Personen, die Kaderstellen kiirzlich im BHG
aufgegeben haben,

Potenzielle Quereinsteiger (etwa aus der Forst- oder
Landwirtschaft),

Kadermitarbeitende, die am Ende ihrer beruflichen
Tatigkeit stehen.

Zukunft schaffen FH

www.gbv.ch
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1. Analyse Erfahrungen und Literatur

2. Qualitative Interviews

3. Online-Befragung

4. Massnahmen

5. Synthese
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Azl Fachhochschule Graubiinden
(€138 University of Applied Sciences

2. Analyse ausgewahlter Erfahrungen und der relevanten Fachliteratur

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024




Ubersicht

Erfahrungsberichte Literaturanalyse

= Verschiedene Unternehmen des Zentralschweizer = Studien zur Baubranche des Schweizerischen
Baumeisterverbandes ZBV Baumeisterverbandes SBV

= Aus verwandten Branchen: Haustechnik, — Entwicklung Fachkraftemangel
Elektroinstallation — Bediirfnisse Baupoliere

— Arbeitsmobilitdt Baufihrer

= Studien zu Bedirfnissen der Mitarbeitenden
— Frank Bau, Dissertation zu Anreizsystemen
— New Work in der Industrie

— Internationale Studien zur Baubranche in den
USA

— Studie von McKinsey zu Unterschieden nach
Generationen

Zukunft schaffen FH
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Zentrale Erkenntnisse aus der Analyse der Erfahrungen und Literatur

Arbeitsmotive bzw. Bediirfnisse

Etliche Studien zeigen, dass in den verschiedenen
Branchen tber unterschiedliche Generationen und
auch in verschiedenen Landern durchaus
vergleichbare Motive zentral sind, die teilweise
abhangig sind von der Lebensphase. Dazu gehoren:

» selbststandige und vielseitige Arbeit

»  Wertschatzung und Anerkennung

= guter Lohn

= gutes Team, Kollegialitat

» Entwicklungsmdglichkeiten

= guter Chef

= Gesundheit (keine Arbeitsunfalle und Uberlastung)
» Flexibilitat

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

Arbeitszeitmodelle
= Grossere, individuell unterschiedliche Wiinsche

= Verbreiteter Wunsch nach zeitlicher Flexibilitat in
verschiedenen Dimensionen (kurzfristig, grossere
Pausen mittels Ferien oder unbezahlten Urlaub)

= Realitat im BHG: stark an Vollzeitmodell orientiert,
aber erste Anzeichen von Flexibilisierung und
Einsatz verschiedener Modelle

Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Erfahrungen von Unternehmen des ZBV (1)

Gesprache mit Wichtige Arbeitsbedingungen (aus Sicht
= Geschéftsflhrer ZBV Unternehmen)
= vier Unternehmen unterschiedlicher Grésse von 65  * Betriebsklima, Kultur, emotionale Bindung

bis 1450 Mitarbeitenden (MA) aus verschiedenen Selbststandigkeit
Regionen der Zentralschweiz » Lohn muss stimmen

= Entlastung bei Administration (gute IT)
Einschatzung Fachkraftemangel » Flexibilitat bei Arbeitszeiten (bei Baufiihrern)
* Rekrutieren schwieriger als Halten = Verhinderung von Uberbelastung
= Abwerbungsdruck in den Zentren ausgepragt

= Mangel bei Baufiihrern besonders gross, aber
teilweise auch bei Polieren

Zukunft schaffen FH
* _
www.gbv.ch
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Erfahrungen von Unternehmen des ZBV (2): Arbeitszeitmodelle

Traditionelle Arbeitszeitmodelle iberwiegen:

Vollzeit

Jahresarbeitszeit gemass GAV
Kompensationstage Uber Weihnachten-Neujahr
Kaderferien im Sommer 2-3 Wochen

Vereinbarungen fur Weiterbildungen (Lohnersatz
bei Absenzen, Beschaftigungsverpflichtung)

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

Aber es gibt Ausnahmen:

Teilzeit (80-90%) bei Baufiihrern und zum Teil bei
Maurern und Maschinisten

Uberstunden bei Kader erfasst und Kompensation
durch Freizeit

Homeoffice-Mdglichkeit (1 Tag) fur Baufiihrer
Dienstaltersgeschenk in Form von 4 Wochen
zusatzlichen Ferien

BVG-Losung, damit Altersriicktritt beim Kader mit
60 moglich

Weiterbeschaftigung pensionierter Baufiihrer mit
reduziertem Pensum (ca. 50%) als Kalkulator

Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Erfahrungsberichte aus verwandten Branchen

Willi Haustechnik (Gebaudetechnik, 130 MA, GR) EO Elektrik Oberland (Elektroinstallation, 7 MA, ZH)
= Fur alle Mitarbeitenden die Viereinhalbtagewoche = MA arbeiten 4 Tage wahrend 9 Stunden.

eingefihrt. = Insgesamt betragt die wéchentliche Arbeitszeit 36
= Freitag um 12 Uhr beginnt das Wochenende, daflir Stunden statt 40 beim selben Lohn.

wird Montag bis Donnerstag jeweils neun Stunden Das Modell hat folgende Vorteile:

gearbeitet.

= Unndtige Dinge werden weggelassen.

= Die Mitarbeitenden mussen nur viermal pro Woche
zur Baustelle fahren.

= Sie kénnen wahlen, ob sie am Freitag oder am
Montag frei nehmen.
Belegschaft ist gestaffelt weiterhin wahrend fiinf
Tagen im Einsatz.

= Bedingung: Mitarbeitende mussen wdchentlich vier
Tage neun Stunden arbeiten. Das gilt auch fir
Wochen mit einem Feiertag.

= Personalplanung und Koordination mit
Partnerunternehmen (Architekten, Bauleitung) ist
anspruchsvoll.

= Erfolg: flexibles Arbeitsmodell motiviert die
Mitarbeitenden und Rekrutierung im Vergleich zur
Konkurrenz wird einfacher.

Quelle: Stidostschweiz, 16.05.2023

Quelle: NZZ, 18.04.2023

Zukunft schaffen FH
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SBV: Studien zur langfristigen Entwicklung des Fachkraftemangels

Haupttreiber der Modellergebnisse sind die Veranderung des Fachkrdaftemangels gegeniiber 2020
Pensionierungen in % des gesamten Personalbestandes

Baupoliere 30%

Es besteht eine deutliche Liicke. Aufgrund tieferer

Pensionierungen vergrossert sich diese ab dem Jahr 20%

2030 nicht mehr. Im Jahr 2025 fehlen 640 Baupoliere
(8%), im Jahr 2030 sind es 1'057 (14%) und im Jahr
2040 1'132 (14%).

N
=)
X

1 100 =

[ |
Baufiihrer I
-10%

Die unbefriedigende Fachkraftesituation bleibt .
ungefahr konstant, sie verbessert sich tendenziell -20% w2025

X 2030
leicht. 2040
-30%

Erkenntnis: Selbst ein Blindel von vorgeschlagenen Mauret S“assenba“e‘;auwrame\‘e‘ o N ettt
Massnahmen genuigt nicht, um die Liicken in einem
Zeitfenster von 20 Jahren zu schliessen.

Fachkréftemangel

Quelle: SBV (2022, S. 45)

Lesebeispiel: Im Jahr 2040 brauchte es — gemessen an der von der Bautétigkeit
abgeleiteten Nachfrage — 14% mehr Maurer, als voraussichtlich verfligbar sein
werden, um das aktuelle Verhéltnis zwischen Personal und Umsatz konstant zu
halten.

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024




SBV: Studien zu den Bediirfnissen der Baupoliere

Zeitliche Flexibilitat: Wunsch vs. Wirklichkeit

= Poliere bemangeln die Qualitat der Arbeit auf Planerseite,
die zu engen Zeitvorgaben bei 6ffentlichen Vergaben und
die Professionalitat der Bauherrschaften.
= Der Lohn wird von der grossen Mehrheit als angemessen :
betrachtet.
= Mehr zeitliche Flexibilitat im Arbeitsalltag wird gewulinscht.

= Jene Arbeitgeber, die den Polieren mehr Spielraum ‘ I II II II I
einrdumen, ihren Arbeitsalltag zeitlich flexibler selbst zu

gestalten, halten einen grossen Trumpf in der
Rekrutierung und Beibehaltung dieser Fachkrafte in der Prioritaten: Gesundheit, Abwechslung und Lohn
Hand. A

= Ein Jahresarbeitszeitmodell kdnnte einen entsprechenden
Ansatz darstellen.

= Erhebung zeigt Priorisierung von Gesundheit, Lohn,

Abwechslung und Work-Life-Balance. -
Quelle SBV (2021) I

D B
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SBV: Studien zu Arbeitsmarktmobilitat der Baufiihrer

Untersucht wurde die Arbeitsmarkt- und
Bildungsmobilitdt von Ehemaligen der HF-Baufuihrung
der Lehrgange Hochbau, Tiefbau und Verkehrswegbau.
Zentrale Ergebnisse sind:

= Nicht alle Absolventen der Bauflihrerausbildung HF
arbeiten anschliessend im Bauhauptgewerbe. Finf
Jahre nach Abschluss sind nur noch 64% im BHG
tatig.

= Die Hauptkonkurrenzbranche des Bauhauptgewerbes
ist jene der «Architektur- und Ingenieurbtros».

= Besonders Studierende mit beruflicher Grundbildung
als Zeichner arbeiten nach der Ausbildung selten im
Bauhauptgewerbe.

= Die Ausbildungsbereitschaft der Absolventen ist hoch.
Besonders beliebt ist das Baumeister-Diplom, womit
viele Ehemalige die Karriereleiter im
Bauhauptgewerbe weiter hochklettern.
Quelle Reynold et.al (2023)

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

G|B|V

Branchen der Absolventen 1 Jahr und 5 Jahre nach Abschluss

Bauinstallation und sonstiges
Ausbaugewerbe»

Landschaftsbau»

Abschlusskohorten 2016/2018/2020 Abschlusskohorte 2016
Rang Branche Anteil | Rang Branche Anteil
1 «Hochbau» 61% 1 «Hochbau» 55%
2 (Tiefbau» 13% | 2  «Architektur- und Ingenieurbiros; 15%
technische, physikalische und chemische
Untersuchung»
3 «Architektur- und Ingenieurbiiros; 9% 3 «Tiefbau» %
technische, physikalische und chemische
Untersuchung»
4  «Vorbereitende Baustellenarbeiten, 6% 4 «Gebaudebetreuung; Garten- und 4%

«Offentliche Verwaltung,
Verteidigung; Sozialversicherung»
«Landverkehr und Transportin
Rohrfernleitungen»

3%

2%

«Offentliche Verwaltung, Verteidigung;

Sozialversicherung»
«Energieversorgung»

4%

3%

«Vorbereitende Baustellenarbeiten,
Bauinstallation und sonstiges
Ausbaugewerbe»

2%

«Landverkehr und Transport in
Rohrfernleitungen»

2%

Sonstige

5%

Sonstige

8%

Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Dissertation Frank Bau: Anreizsysteme in (jungen) Unternehmen

=  Methodik: Befragung Geschéﬂsleitung und Prioritare Motive der Mitarbeitenden fiir Stellenantritt, Verbleib und fiir Leistung
Mitarbeitende mit denselben Fragen
= Teilweise deutliche Unterschiede zwischen iz der e | Some A | SSKE WG SR | o conn
Erwartungen der Geschéftsleitung und B Mbromegas [ a1 | Kobogaat [ 267 |Gt [ 256 | roe e | a0
. . Karmerechancen 382 | Kommunikation 53
Mitarbeitenden o |E= ‘ e
. . . . . nirits- ) Strategie
= Differenzierung nach Eintritt, Verbleib und metivaten
Erbringung hoher Leistung L CEED CEE CECD LR
= Die gr6_§st_en Motivationspotenziale _Iiegen in den [] m 5 = EE= :: e =
grundsétzlich kostenneutralen Anreizen der e == o nt i e
. . . . . ivation | Zeftemtelung 378
Kategorien Anreize der Arbeit, soziale Anreize PONHEN | o | 375
und Anreize des organisatorischen Umfeldes. L B3 X XL b
= Sehr hohe Wirkungen zeigten i il P e e el D e
'Verantwortung 424 | Informationen 3.86 3866 e o
— das feste Grundgehalt, e ==l T Srotege
. . . Personalentw. 355 MA-Beteliqung
— ein hoher Autonomiegrad bei der = |¥|ces e (e (S
Aufgabenbewaltigung und B

- hohe KoIIeglalltat unter den Mitarbeitenden. Lesehilfe: Die Anreizstarke wird mit einer Flinferskala erfasst von 1 (keine Wirkung) bis 5

(starke Wirkung). Je hoher die ausgewiesene Zahl, umso starker die positive Wirkung.

Quelle: Frank Bau (2003)

Zukunft schaffen FH
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New Work und Blue Collar: Kluft zwischen Wunsch und Wirklichkeit

» Studie im Auftrag des Portals Meinestadt.de zeigt, dass
viele nicht-akademische Fachkrafte bestimmte New-
Work-Konzepte als wichtig einstufen.

» Befragt man diese Beschaftigten, gibt es oft einen
gravierenden Unterschied zwischen dem, wie sie gerne
arbeiten wirden, und wie es an ihren Arbeitsplatzen
tatsachlich aussieht.

= Auf den ersten drei Platzen der Wiinsche sind

selbststandiges Arbeiten, flexible Arbeitszeiten und
autonome Entscheidungen.

Quelle: Heider-Willims (2023)

Im Auftrag des Portals meinestadt.de befragte das Marktforschungsinstitut
Respondi im September 2022 insgesamt 3000 nicht-akademische Fachkrafte
mit Berufsausbildung zwischen 18 und 65 Jahren.

Wunsch und Realitédt von Arbeitsbedingungen bei nicht-
akademischen Fachkréften

Arbeit” meinestadtde, 202

o
-

Jukunft

Quellen Abb. 1-3:

Frage im Wortlaut: ,Wie wichtig sind dir personlich
folgende Aspekte bei der Arbeit?”

I Wunsch: Anteil ,Sehr wichtig”
Realitét am Arbeitsplatz: Anteil Trifft voll 2u*

Ich kann selbststandig arbeiten [N 58,3 %
Ich kann meine Arbeitszeit flexibel einteilen IR 42,3 %

Ich muss nicht jede Entscheidung von oben
absegnen lassen (flache Hierarchien)

Ich kann meinen Job aktiv mitgestalten [N 32,3 %

Ich kann meinen Vorgesetzten und Kolleg:innen
regelméBig mitteilen, was ich in der Zusammen- INNN31,8 %
arbeit qut finde und was man verbessern kiinnte

Ich kann Verantwortung ibernehmen [IINI29 %

Ich kann mich einbringen und Einfluss nehmen —
zum Beispiel bei geplanten Verdnderungen

Ich kann meinen Arbeitsort frei wahlen NN 26,9 %

358 %

28,7 %

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024

373%
18,6%

20,2%
185%

29%

27,2%
157%

12,2%
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Internationale Studien: Mitarbeitermotive in der amerikanischen Baubranche

Griinde, im Job zu bleiben

= Mdglichkeiten zur Karriereentwicklung, Weiterbildungsmaglichkeiten (53%) sy

» Mein Chef behandelt mich gut, ich erfahre Wertschatzung und Respekt bgg;zgm
(45%) 2021

= [ch arbeite gerne im Baugewerbe (36%) HOMEBUILDING

» Meine Bezahlung und Zusatzleistungen sind wettbewerbsfahig (29%) WORKFORCE

ENGAGEMENT STUDY

Griinde, zu kiindigen

= Keine Moglichkeiten zur Karriereentwicklung, keine
Weiterbildungsmdglichkeiten (31%)

= Meine Bezahlung und Zusatzleistungen sind nicht wettbewerbsfahig (28%)

= Mein Chef behandelt mich nicht gut, ich erfahre keine Wertschatzung und
keinen Respekt (15%)

Die Studie gibt Empfehlungen, was Fuhrungskrafte tun kénnen, um die
Mitarbeiterbindung und Motivation zu erhéhen. Dazu gehoéren
Karrieremdglichkeiten und Angebote zur Weiterbildung sowie Verbesserung
der Personalfuihrung.

Quelle: Building Talent Fondation (2021)

Zukunft schaffen FH
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Internationale Studie: McKinsey zu Unterschieden nach Generationen

» Internationale Umfrage inkl. Schweiz im Jahr 2022,
n=30000.

= Mitarbeiter jeden Alters erwarten weitgehend das
Gleiche von ihrem Beruf — mit ein paar wichtigen
Vorbehalten.

» Griinde, die Stelle zu kiindigen, sind bei allen
Generationen weitgehend dieselben:
unzureichender Lohn, mangelnde
Karrieremdglichkeiten sowie Unzufriedenheit mit
dem Chef.

= Wenn jungere Arbeithehmer bleiben, geht es nicht
nur ums Geld. Die Generation Z stuft Flexibilitat,
Karriereentwicklung, sinnvolle Arbeit und ein
sicheres, unterstltzendes Arbeitsumfeld als
wichtigere Faktoren ein als die Vergutung.

Quelle: McKinsey Global Publishing, 2023

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

Wichtigste Griinde fiir den Verbleib in einer Arbeitsstelle differenziert
nach Generationen

W Adequate total compensation [l Meaningful work Safe workplace environment

W Workplace flexibility

Il Reliable and supportive
people atwork

levelopment and
ment potential

‘Younger ‘Younger
GenZ millennials
Overall (18-24) (25-34) (35-44) (45-54) (55-64)

Older millennials GenX baby boomers

-+ | I N
B2 e
- I .
-+ | N I
5
6

Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Deloitte: Gen Z und Millennial Survey fiir die Schweiz

Befragung von 1700 Personen in der Schweiz, die
entweder zur Generation Z (Jahrganger 1995-2004) oder
zu den Millennials (1983 bis 1994) gehdren.

Griinde fir Arbeitgeberwechsel:

— Arbeit ist nicht erfillend oder sinnvoll

— zu tiefer Lohn

Sowohl Millennials als auch Generation Z legen Wert auf
— Vereinbarkeit von Berufs- und Privatleben

— Entwicklungsmdglichkeiten

— Positive Arbeitsplatzkultur

Viele schatzen die Mdglichkeit einer verkirzten
Wochenarbeitszeit oder von Sabbatical-Programmen.

Quelle: Deloitte (2023)

D B

www.gbv.ch

Wichtigste Griinde fiir die Wahl der gegenwirtigen
Arbeitsstelle

Gute Work-Life-Balance

Lern-und
Entwicklungsméglichkeiten

Ich nehme meine Arbeit als
sinnvoll wahr

Positive Arbeitsplatzkultur

Qualicat der
Produkte/Dienstleistungen

Reputation/Standort des
Unternehmens

High salary or other financial
benefits

GenZ Switzerland @ Millennial Switzerland @ GenZEU @ Millennial EU
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3. Qualitative Interviews

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

Schlussbericht: 14. Marz 2024

G|B|V
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Qualitative Interviews: Ziele und Vorgehen

Ziele

= Ermittlung der Bedurfnisse ausgewahlter
gegenwartiger, potenzieller und ehemaliger
Kaderpersonen des BHG in Graubiinden

= Erkenntnisse fur Entwicklung des
Fragebogens der Online-Befragung

Auswahl der Teilnehmenden
= Kontakte vermittelt durch Auftraggeber
= Durchfiihrung im Juni 2023

= Durchflihrung grésstenteils telefonisch, einige
wenige Interviews vor Ort

Anzahl Interviews

Personengruppe m

Als Kader tatige Mitarbeitende

Junge Mitarbeitende, die in einer 6
Kaderposition sind oder eine solche
einnehmen sollen

Personen, die eine Kaderposition im BHG 2

aufgegeben haben

Quereinsteiger aus anderen Branchen 3
Kader am Ende der beruflichen Laufbahn 1

Total 18

Im Folgenden: Wiedergabe von Einzelstimmen, keine reprasentativen Ergebnisse

Zukunft schaffen FH
“ _
www.gbv.ch



Als Kader tatige Mitarbeitende

Arbeitsstelle

Schatzen Selbststéndigkeit, vielseitige Arbeit, gutes
Team und gute Zusammenarbeit mit Chefs

Kritisch: strenge Arbeit, hoher Zeitdruck, Sorgen wegen
fehlenden Fachkraften

Lohn: Muss stimmen, kdnnte aber mehr sein, Firmenauto
positiv

Anspriiche an Vorgesetzte

Vertrauen schenken

Wertschatzung zeigen

Freiraum flir Aufgabenerfiillung geben
Unterstitzung, Rickendeckung bei Problemen
Prasenz auf der Baustelle

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

G|B|V

Arbeitszeitmodelle

= Verbreitet: Vollzeit mit Jahresarbeitszeit, Uberzeiten nicht
kompensiert und z.T. gross (130%)

= Unbezahlter Urlaub (fir Auszeit) méglich

= Schéatzen Kompensation im Winter

= Baufiihrer: schatzen zeitliche Flexibilitat

= Gedausserte Winsche:
— Vermehrt verlangertes Wochenende
— Friher Schluss am Freitagnachmittag
— Reduktion Arbeitspensum auf 90%

Wechselgriinde: Vom Polier zum Baufiihrer
= Mehr Flexibilitat (auch fur Familie)

= Hoherer Lohn

= Firma unterstiitzt Weiterbildung

= Mehr Arbeitssicherheit (nach Unfall)

Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Junge Mitarbeitende (Nachwuchskader)

Arbeitsstelle

Schatzen grosse Verantwortung, Freiheiten bei der
Umsetzung, abwechslungsreiche Arbeit,
Personalfiihrung, familiares Umfeld

Kritisch: Termin- und Finanzdruck, Arbeitsvorbereitung ist
herausfordernd

Anspriiche an Vorgesetzte

26

Unterstlitzung, Rickendeckung bei Problemen
Empathie: Offenes Ohr, menschlich, gute Gesprache

Partizipative Fuhrung: eigene Meinung einbringen
kénnen

Forderung der Mitarbeitenden (Weiterbildung)

Zukunft schaffen FH

www.gbv.ch

Arbeitszeitmodelle

Verbreitet: Vollzeit mit Jahresarbeitszeit, Uberzeiten nicht
kompensiert, z.T. Arbeitstage bis 13h

Flexibilitat fur Privates teilweise mdglich

Schatzen Kompensation im Winter und Flexibilitat fir
Ausbildung (Lohnfortzahlung wahrend Unterrichtszeiten)

Geéusserte Wiinsche:
— Kdrzere Arbeitszeiten
— Friher Schluss am Freitagnachmittag
— Ferien im Sommer (nicht bei allen mdéglich)

Wechselgriinde zum Polier, zum Baufiihrer oder zur
neuen Firma

Neue Herausforderung

Weiterbildung moglich

Besseres Team und besserer Chef

Arbeitsorte nahe am Wohnort (nicht mehr Reisen)
Professionelle Arbeitsweise und fortschrittliche Methoden




Wegziiger (Aufgaben Kaderposition im BHG)

Arbeitsstelle

= Heute als Bauleiter bei Architekten und Bauingenieuren
tatig

Anspriiche an Vorgesetzte

= Verantwortung Ubertragen

= Chef auf Augenhéhe, menschlich top
= Gerechter Umgang

= Ansprechbar, Unterstiitzung geben

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

G|B|V

Arbeitszeitmodelle
= Verbreitet: Vollzeit mit Jahresarbeitszeit
=  Wichtig ist
— Flexibilitat
— Ferien nehmen kénnen mit Familie
— Nicht 10h auf Baustelle
=  Winsche: Reduktion auf 90%

Griinde fiir Aufgabe Stelle im BHG

= Lange und unflexible Arbeitszeiten als Polier, Kinder
kaum gesehen

= Strenge korperliche Arbeit
= Zeitdruck

= Gesundheitsrisiken nahmen zu (wegen Stress, weil Leute
schlecht ausgebildet)

= Uberforderung: einziger Baufiihrer mit 30 Leuten

Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Quereinsteiger

Arbeitsstelle

Herkunft Forstwart, Schreinertechniker, Metallbauer
Arbeiten meist als Baufiihrer, auch Maschinist

Schatzen abwechslungsreiche Arbeit, Unterstiitzung
durch Team, Umgang mit Chef

Anspriiche an Vorgesetzte

28

Vertrauen schenken
Freiraum fir selbststandige Aufgabenerfiillung

Unterstlitzung bei Problemen, etwas Neues lernen
kdénnen

Offen flir Ideen

D B

www.gbv.ch

Arbeitszeitmodelle

Verbreitet: Vollzeit mit Jahresarbeitszeit
Sommer sehr intensiv, Ausgleich im Winter
Geuwisse Flexibilitat moglich

Gedausserte Winsche: Reduktion Arbeitspensum

Wechselgriinde in BHG

Weiterbildung maoglich
Nochmals etwas Neues machen

Schrittweiser Einstieg mdglich: Praktikum, Junior-
Baufiihrer

Arbeitsort nahe Wohnort
Familidres Umfeld, gute Fiihrung und gutes Team
Unterstutzung als Quereinsteiger erhalten




Kader am Ende der beruflichen Laufbahn

Generelle Riickmeldungen

= Schéatzen gutes Team, kompetente Fachleute in der
Firma, Lohn

Anspriiche an Vorgesetzte
= Offene Kommunikation
= Klare Line

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

G|B|V

Arbeitszeitmodelle

Vollzeit mit Jahresarbeitszeit

Arbeitsbelastung hoch

Sommer sehr intensiv, Ausgleich im Winter

Flexibilitat fur Privates und Ferien im Sommer mdglich

Anderungswiinsche im Hinblick auf Pensionierung

50% Anstellung z.B. als Kalkulator

Schlussbericht: 14.Marz 2024
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4. Online-Befragung

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

Schlussbericht: 14. Marz 2024

G|B|V
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Online-Befragung: Ziele und Vorgehen

Ziele

» Repréasentative Ermittlung der Bedlirfnisse der
gegenwartigen Kadermitarbeitenden des BHG in
Graublinden

» Vergleich mit der Einschatzung der Bedirfnisse
des Kaders durch die Arbeitgeber

Onlinebefragung

Umfrage fir Kadermitarbeitende und Umfrage fur
Geschéftsflhrer/Arbeitgeber liegen als separate PDF-
Dokumente vor.

Zukunft schaffen FH
* _
www.gbv.ch

Vorgehen

Entwicklung und Programmierung Fragebogen in
Deutsch und Italienisch

Besprechung mit Begleitgruppe
Durchfiihrung der Online-Befragung im August
2023 bei Unternehmen des GBV

— bei Kadermitarbeitern (Baufihrer, Poliere und
Vorarbeiter)

— bei Geschaftsflihrern

Statistische Auswertung und Synthese der
Ergebnisse



G|B|V

Rucklauf Online-Befragung

Die Teilnahme an der Umfrage war gut bis sehr gut.
Alle wesentlichen Gruppen haben in ausreichender Anzahl teilgenommen.

Art der Umfrage Vollstindige Antworten Ricklauf total

Deutsch, Arbeithehmer 122 167
Italienisch, Arbeithehmer 19 36
Deutsch, Arbeitgeber 45 59
Italienisch, Arbeitgeber 3 8

Schatzung des Ricklaufs in Prozent der Personengruppe:
= 50-60 % bei Baufuihrer
= 10-15 % bei Baupolier

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024 33




Arbeitnehmerumfrage: Teilnehmende nach Beruf und Unternehmensgrosse

Position Unternehmensgrosse

Bauvorarbeiter/-in - keine Angabe -

c &  weiss ich leider nicht ]

s soses [ IR 8 menr ais 250 itaroeiter

g saorern | £ 100 bis 249 itaroerter

= 50bis 99 Mitarveiter |
saurvern [ bis 49 Witarveter
0 10 20 30 40 50 0 10 20 30

Prozentsatz (%) Prozentsatz (%)

Sonstiges: Technischer Leiter, BF in Ausbildung, Baufiihrer (in
Ausbildung), Magaziner, Bauingenieur und Baufiihrer, Baufiihrer und Stv.
Geschaftsfiihrer, MA tech. Biiro, Maurer EFZ / Vorarbeiter,
Niederlassungsleiter, Sekretariat und Personalleiter

Zukunft schaffen
Biindner Baumeister G

www.gbv.ch




G|B|V

Arbeitnehmerumfrage: Personliche Lebenssituation der Teilnehmenden

Alter Wohnsituation
tiber 66 keine Angabe I

. 56-65 E andere I

2 46-55 a Allein ohne Kinder -

< 3645 % Verheiratet oder in einer Partnerschaft ohne Kinder _
26-35 Verheiratet oder in einer Partnerschaft mit Kindern _
bis 25 0 20 40 50

0 10 20 30 Prozentsatz (%)

Prozentsatz (%)
Durchschnitt: 41.0 Jahre

Nationalitat

keine Angabe
Sonstiges

Portugal

Nationalitat

Italien

Schweiz

o
n
=]

40 60 20
Prozentsatz (%)

Sonstiges: Niederlande, Spanien, Doppelblrger Italien und Schweiz

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Arbeithehmerumfrage: Stellendauer der Teilnehmenden

Anzahl Jahre in der gegenwirtigen Position Tatigkeit, wenn weniger als 3 Jahre in der
20 gegenwartigen Position (n=25)
27
>

22
21
20
19
18
17
16

In einer anderen Firma ausserhalb des Bauhauptgewerbes

Ich war vorher in Ausbildung

Jahre

In einer anderen Firma des Baugewerbes

wo vorher tétig

Andere Stelle in derselben Firma

o
=

20 30 40 50
Prozentsatz (%)

I
[ ]
|
- |
]
[ ]
[ |
I
]
I
I
I
- - _______|
[ ]
1
I

10 1
I
-  _-_______|
I
- 0000 0 0@0@0@0O@0@0@0@0@O@Oo]
- 0 000000000
1
- 0000000000000 000 1
1
]

5.0
Prozentsatz (%)

)
°
N
o
~
o

Durchschnitt: 11.9 Jahre

Zukunft schaffen FH

www.gbv.ch
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Blick in die Zukunft: Wechselbereitschaft ist nicht hoch, aber dennoch beunruhigend

= Die Absicht, in den nachsten drei Jahren die Position oder Top drei Griinde zu bleiben:
die Firma zu wechseln oder gar die Baubranche zu = Gutes Verhaltnis zum Chef und Team
verlassen, ist tief im Vergleich zu gesamtschweizerischen 5 =it Enete Aber
Studien Uber alle Berufe. « Wertschétzun

= Der htéchste Wert mit 23% liegt bei der Absicht, die g
Position zu wechseln. Darin widerspiegelt sich der
Wunsch, einen Karriereschritt zu unternehmen.

= Dennoch: 9% oder fast jede zehnte Person sieht sich in Top drei Grunde zu wechseln:

3 Jahren nicht mehr im Baugewerbe. Bei den = Hoher Arbei_tSd“ka
Bauflihrern sind es sogar 14% oder jede siebte Person. = Lange Arbeitszeiten
Diese Zahlen sind ohne angehende Pensionare. » Fehlende Wertschatzung

» Etwa drei Viertel der angehenden Pensionére geben an,
dass sie sich eine partielle Beschaftigung nach der
Pensionierung vorstellen kdnnen.

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Blick in die Zukunft - Position

In 3 Jahren noch in dieser Position?
80
| .
0
Ja Nein
weiterhin in dieser Position

Prozentsatz (%)
-
8

n
=]

Zukunft schaffen .
Biindner Baumeister

www.gbv.ch

Griinde zu bleiben

Griinde zu bleiben

gutes Verhaltnis zum Chefund Team
erfillende Arbeit

Wertschatzung

guter Lohn

£}

10 20
Prozentsatz (%)

Griinde zu wechseln

hoher Arbeitsdruck
lange Arbeitszeiten

Karriere machen

Griinde zu gehen

fehlende Wertschatzung

tiefer Lohn

[ 10 20 30
Prozentsatz (%)
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Blick in die Zukunft - Firma

In 3 Jahren noch in dieser Firma? Griinde zu bleiben

gutes Verhaltnis zum Chef und Team

80
c Wertschatzung
o
-1
o)
=l
.60 R erfilllende Arbeit
g N
v g
T o
g interessante Karriereméglichkeiten, Weiterbildung
2
c 40
@
N
<
o guter Lohn
20 0 10 20 30
Prozentsatz (%)
Griinde zu wechseln
0

Ja Nein hoher Arbeitsdruck
weiterhin in dieser Firma

lange Arbeitszeiten

Hinweis:

Die Wechselbereitschaft ist mit ca. 16 % tief. Gemass einer Umfrage des
Marktforschungsinstituts Forsa in der Deutschschweiz (bei Uber tausend Berufstatigen)
kénnen sich 60 % der Befragten vorstellen, 2023 ihren Arbeitgeber zu wechseln. 16 %
haben bereits konkrete Wechselplane und 44 % sind offen fiir einen Wechsel. petertonn
(Organisator, 2023)

fehlende Wertschatzung

Grinde zu gehen

keine Karrieremaglichkeiten

20
Prozentsatz (%)

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024 39
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Blick in die Zukunft - Baugewerbe

In 3 Jahren noch im Baugewerbe? Griinde zu bleiben

e _
80
c gutes Verhaltnis zum Chef und Team
2
K]
60 e
= N interessante Karrieremaglichkeiten, Weiterbildung
g s
N c
B =1
B 9]
‘2 0 e -
@
N
o
ped
* et -
20
0 10 20 30
_ e
0 Griinde zu wechseln

Ja Nein
weiterhin im Baugewerbe

lange Arbeitszeiten
hoher Arbeitsdruck

fehlende Wertschatzung

c
o
<
®
o
3
N
@
°
£
2
o

tiefer Lohn

keine Karriereméglichkeiten

n
S

Prozentsatz (%)

Zukunft schaffen
Biindner Baumeister

www.gbv.ch
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Blick in die Zukunft — Wenig Unterschiede nach Positionen

In 3 Jahren noch im Baugewerbe? Unterschiede nach Bedeutung der Wertschatzung fiir den Verbleib im
Position und ohne angehende Pensionierte Baugewerbe
. 0.5
alle 88.7 s
3::‘6 04
alle ohne angehende Pensionierte 90.8 50,
2o
Baupolier ohne angehende 94.4 § 02
Pensionierte é
0.1
Baufiihrer ohne angehende 86.2 .
Pensionierte 0

Baufiihrer/-in Baupolier/-in Bauvorarbeiter/-in Sonstiges
Position aktuell

- Kaum Unterschiede zwischen Baufiihrern und Baupolieren. Lediglich «Wertschatzung als Grund zu
bleiben» nennen Baupoliere weniger haufig.

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Blick in die Zukunft — Baugewerbe und Pensionierte

Nach Pensionierung im Baugewerbe? (n=18)

80

@
=]

Prozentsatz (%)
-
o

[N]
o

www.gbv.ch

ja nein

nach Pensionierung weiterhin im Baugewerbe

Ja: Gewlinschte Arbeitsmodelle nach Pensionierung

Teilzeitpensum

flexibel auf Abruf

projekibezogene Arbeit

zusagende Arbeitsmodelle

Sonstiges

abhangig von Gesundheitszustand

©

10 20 30
Prozentsatz (%)

Nein: Akzeptable Arbeitsmodelle nach Pensionierung

umstimmende Arbeitsmodelle

flexibel auf Abruf

projektbezogene Arbeit

Teilzeitpensum

o
=

20 30 40 50
Prozentsatz (%)




Arbeitsbedingungen

= Die wichtigsten drei Arbeitsbedingungen sind
— gutes Team,
— Selbststandigkeit und
— Wertschiatzung.

= Lohn ist wichtig, aber nicht in den Top-3-

Bedingungen. In der offenen Frage wird der Lohn

hingegen am haufigsten genannt.

= Unterschiede zwischen Positionen sind klein. Fir

Bauflihrer sind flexible Arbeitszeiten wichtig.

= Jungere Personen schatzen Weiterbildungs-
moglichkeiten, das Team und den Lohn etwas
wichtiger ein als altere Mitarbeitende.

= In grosseren Unternehmungen ist den
Mitarbeitenden der Lohn wichtiger als in kleinen
Unternehmen.

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

G|B|V

Die Differenz zwischen den Wiinschen und der Ist:

Einschatzung ist bei den Arbeithehmenden klein.

Bemerkenswert ist der Gap bei der
Wertschatzung und dem Lohn. Obwohl beide
wichtig bis sehr wichtig sind, wird der Ist-Zustand
mit mittelmassig bis eher gut eingeschatzt.
Besonders ausgepragt ist der Gap bei
Baupolieren.

Die Arbeitgeber schatzen die Winsche der
Kadermitarbeitenden weitgehend treffend ein,
wobei die Geschéftsflihrenden den Lohn héher
gewichten als die Kadermitarbeitenden.

Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Arbeitsbedingungen — Wunsch und Ist-Zustand liegen nahe beieinander

Wunsch- und Ist-Vergleich
Punktewerte: 1 (gar nicht - wichtig) bis 5 (sehr wichtig oder gut)

Mittelwerte

Top 3 Winsche:

» Gutes Team

» Selbststandigkeit
= Wertschatzung

gutes Team
Selbststéandiges Arbeiten

Wertschatzung . .
Kleine Differenzen

zwischen Wiinschen und

Arbeitssicherheit . .
Ist-Einschatzung.

Lohnhéhe Gap v.a. bei
» Wertschatzung
Weiterbildung = Lohnhohe

flexible Arbeitszeiten

N

25 3 3.5 4 4.5 5

mWunsch alle mist alle

Zukunft schaffen H
“

www.gbv.ch
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Arbeitsbedingungen: Gap zwischen Wiinschen und Bediirfnissen bei Baupolieren
grosser als bei Baufiihrern

Wunsch- und Ist-Vergleich
Punktewerte: 1 (gar nicht - wichtig) bis 5 (sehr wichtig oder gut)

Baupolier Baufiihrer

gutes Team

gutes Team

Selbststandiges Arbeiten Selbststandiges Arbeiten

Wertschatzung Wertschatzung
Arbeitssicherheit* Arbeitssicherheit*
Lohnhoéhe* Lohnhéhe*

Weiterbildung Weiterbildung

flexible Arbeitszeiten* flexible Arbeitszeiten*

N
»
]

. 3 4 45 5 25 3 35
= Wunsch Baupolier mlst Baupolier m Wunsch Baufiihrer  m st Baufiihrer

N
N
o
w
3
N

* Die Unterschiede zwischen den Mitarbeitergruppen sind fiir Lohnhéhe, Arbeitssicherheit und flexible Arbeitszeiten statistisch signifikant.

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024




Arbeitgeber schatzen die wichtigsten Arbeitsbedingungen treffend ein

Vergleich Einschatzung Arbeitgeber und Wiinsche Kadermitglieder

gutes Team B —————

Selbststindiges Arbeiten I ——

Abeitssicherheit II———

2 2.5 3 3.5 4 4.5 5
m Einschatzung AG  mWunsch AN

FH
G

www.gbv.ch
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Arbeitsmodelle: Unterschiedliche Wiinsche

» Die dominierende 5-Tage-Woche ist flr Uiber
72% ein attraktives Modell, aber umgekehrt fur
28% nur teils, wenig und nicht attraktiv.

» Interessant ist die hohe Attraktivitat der 4-Tage-
Woche (64%), wobei hier moglicherweise
angenommen wird, dass diese beim selben Lohn
angeboten wird.

= Teilzeitarbeit ist fir 28% attraktiv, steht aber
vielen Mitarbeitenden nicht zur Wahl.

= Flexible Arbeitszeiten haben eine hohe
Zustimmung und stehen auch vielen
Mitarbeitenden zur Verfiigung.

= Sehr attraktiv ist die Kompensation der
Uberzeiten, die vielen Mitarbeitenden zur
Verfligung steht.

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

= 43% schatzen die Moglichkeit eines unbezahlten
Urlaubs als attraktiv ein. Aber nur knapp der
Halfte dieser Personen steht dieses Modell zur
Wahl. Demgegenuber bieten etwa zwei Drittel der
Firmen dieses Modell an. Diese Diskrepanz weist
darauf hin, dass die Kommunikation nicht optimal
sein kdnnte.

= Homeoffice ist immerhin fiir 28% der Befragten
attraktiv, obwohl es bei Personen, die ihren
Arbeitsplatz auf der Baustelle haben, nicht mdglich
ist.

Fazit: Die Winsche Uber Arbeitszeitmodelle sind
unterschiedlich. Ein einziges Modell wird den
unterschiedlichen Bedtirfnissen deshalb nicht
gerecht.

Schlussbericht: 14.Marz 2024

47



48

Arbeitsmodelle — 5 Tage Woche

Wie attraktiv finden Sie das folgenden Arbeitsmodell: 5-Tage-Woche

[S) w N
=) S 1=}

Prozentsatz (%)

-
=)

0

gar nicht attraktiv.~ wenig attraktiv teils teils attraktiv

sehr attraktiv

72%

*Gewichtung erfolgt Uber die Anzahl Mitarbeitende, die von den Arbeitgebern

angegeben wurde.

Zukunft schaffen
Biindner Baumeister G

www.gbv.ch

Arbeitnehmer

Steht dies Ihnen zur Wahl?
(attraktiv/sehr attraktiv)

(alle)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mja mnein
Arbeitgeber

Stellen Sie diese zur Wahl?
(ungewichtet)

Stellen Sie diese zur Wahl?
(gewichtet nach
durchschnittlichen _
Arbeitsplatzen)*

0% 20% 40% 60% 80% 100%

uja mnein
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Arbeitsmodelle — 4 Tage Woche

Wie attraktiv finden Sie das folgenden Arbeitsmodell: 4-Tage-Woche
Arbeitnehmer

Steht dies Ihnen zur Wahl|?
(attraktiv/sehr attraktiv)

w
=)

N
1=}

serees e

(alle)

Prozentsatz (%)

0
-- 0% 20% 40% 60% 80% 100%
0

mja mnei
gar nicht attraktiv.~ wenig attraktiv teils teils attraktiv sehr attraktiv Ja nein

\ ) Arbeitgeber

Stellen Sie diese zur Wahl?
64% (ungewichtet)

Stellen Sie diese zur Wahl?
(gewichtet nach
durchschnittlichen
Arbeitsplatzen)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

uja mnein

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Arbeitsmodelle — Teilzeitarbeit

Wie attraktiv finden Sie das folgenden Arbeitsmodell: Teilzeitarbeit

N w
S S

Prozentsatz (%)

gar nicht attraktiv ~ wenig attraktiv teils teils attraktiv

0 -

sehr attraktiv

28%

www.gbv.ch

Arbeitnehmer
Steht dies Ihnen zur Wahl?
(attraktiv/sehr attraktiv)

Steht dies lhnen zur Wahl|?
(alle)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

mja mnein

Arbeitgeber
Stellen Sie diese zur Wah!?
(ungewichtet)
Stellen Sie diese zur Wah!?
(gewichtet nach
durchschnittlichen

Arbeitsplatzen)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

=ja mnein
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Arbeitsmodelle — flexible Arbeitszeiten

Wie attraktiv finden Sie das folgenden Arbeitsmodell: flexible Arbeitszeiten

Arbeitnehmer

Steht dies Ihnen zur Wahl|?
(attraktiv/sehr attraktiv)

I
S

w
S

N
1=}

Steht dies Ihnen zur Wahl!?
(alle)
s - 0%
0

gar nicht attraktiv -~ wenig attraktiv

Prozentsatz (%)

=)

20% 40% 60% 80% 100%

teils teils attraktiv sehr attraktiv =ja mnein

Arbeitgeber
|

Stellen Sie diese zur Wah!?
69% (ungewichtet)
0

(gewichtet nach
durchschnittlichen
Arbeitsplatzen)

Stellen Sie diese zur Wahl?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

uja mnein

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Arbeitsmodelle — unbezahlter Urlaub

Wie attraktiv finden Sie das folgenden Arbeitsmodell: unbezahlter Urlaub

Arbeitnehmer

Steht dles Ilhnen zur Wahl'7

S20

5 Steht dies lhnen zur Wahl?
2 (alle)

f=4

@10

<3

o

0% 20% 40% 60% 80% 100%
0

mja mnein
attraktiv sehr attraktiv

gar nicht attraktiv. =~ wenig attraktiv teils teils

| | Arbeitgeber

Stellen Sie dlese zur Wahl?

o

Stellen Sie diese zur Wah!?
(gewichtet nach
durchschnittlichnen
Arbeitsplatzen)

0% 20% 40% 60% 80% 100%

=ja mnein

www.gbv.ch
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Arbeitsmodelle — Kompensation Uberstunden

Wie attraktiv finden Sie das folgenden Arbeitsmodell: Kompensation Uberstunden

Arbeitnehmer

Steht dies Ihnen zur Wahl?
(attraktiv/sehr attraktiv)

s
=}

gzo
N
820 Steht dies lhnen zur Wahl?
5 (alle)
S
& 10
, - 0% 20% 40% 60% 80% 100%
gar nicht attraktiv =~ wenig attraktiv teils teils attraktiv sehr attraktiv lja mnein
Y Arbeitgeber
Stellen Sie diese zur Wah!?
72%

(ungewichtet)

(gewichtet nach
durchschnittlichen
Arbeitsplatzen)

Stellen Sie diese zur Wah!?

0% 20% 40% 60% 80% 100%

=ja mnein

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Arbeitsmodelle — Homeoffice

Wie attraktiv finden Sie das folgenden Arbeitsmodell

N w
o =)

Prozentsatz (%)
=

teils teils

gar nicht attraktiv

wenig attraktiv attraktiv sehr attraktiv

\ J

28%

54
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: Homeoffice

Arbeitnehmer

Steht dies lhnen zur Wahl?
(attraktiv/sehr attraktiv)

Steht dies Ihnen zur Wahl?
(alle)

0% 20% 40% 60%

80% 100%

mja mnein

Arbeitgeber

Stellen Sie diese zur Wahl?
(ungewichtet)

Stellen Sie diese zur Wah!?
(gewichtet nach
durchschnittlichen
Arbeitsplatzen)

0% 20% 40% 60%

80% 100%

uja mnein
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Arbeitszeitmodelle
Die Winsche hinsichtlich Arbeitszeitmodellen = Die Arbeitgeber schatzen die Bedeutung der 5-
unterscheiden sich nach Alter und Position: Tage-Woche, flexibler Arbeitszeiten und der
= Baufilhrer schatzen Teilzeitarbeit, flexible Kompensation der Uberstunden gleich wichtig ein
Arbeitszeiten und Homeoffice leicht attraktiver ein wie die Mitarbeitenden.
als Baupoliere. = Die Arbeitgeber unterschatzen jedoch den Wunsch
= Mit zunehmendem Alter steigt der Wunsch nach nach unbezahltem Urlaub.
Teilzeitarbeit. = Bei der 4-Tage-Woche bzw. bei Teilzeitarbeit

zeigen sich leicht unterschiedliche
Einschatzungen, die mdglicherweise von der
Unscharfe der Begriffe stammen.

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024 55
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Arbeitsmodelle — Unterschiede nach Position

Attraktivitit der Arbeitsmodelle abhangig von Position*

Teilzeitarbeit

Flexible Arbeitszeiten

45 45
[=4
4 L 4
= @
835 PEE
2 3 8 s
N <
s 25 3 25
o
i, s
1.5 T 15
2 5
s ! z
0.5 £ 05
=
0 0
Baufiihrer/-in Baupolier/-in Bauvorarbeiter/-in Sonstiges Baufiihrer/-in Baupolier/-in Bauvorarbeiter/-in Sonstiges
Position aktuell Homeoffice Position aktuell
45
4
8 35
£
GE) 3
G 25
T
T 2
o
215
§ 1 * Die Unterschiede zwischen den
05 Mitarbeitergruppen sind fur Teilzeitarbeit,
0 flexible Arbeitszeiten und Homeoffice
Baufiihrer/-in Baupolier/-in  Bauvorarbeiter/-in Sonstiges statistisch signifikant.

Zukunft schaffen
Biindner Baumeister G

www.gbv.ch

Position aktuell
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Arbeitgeber bewerten die Attraktivitat von Arbeitszeitmodellen teils unterschiedlich

Vergleich Einschatzung Arbeitgeber und Attraktivitét fiir Kadermitglieder

5 Tage Woche S ——

flexible Arbeitszeiten HI———

Kompensation
Oberstunden G

4 Tage Woche

Homeoffice

2 25 3 3.5 4 45 5
m Einschatzung AG  mWunsch AN

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Anforderungen an den Chef und offene Frage

Erwartungen an den Chef Offene Frage

= Vertrauen, klare und transparente Entscheidungen = In der Wordcloud (siehe Seite 60) sind die offenen
und die Férderung des Zusammenhalts im Team Fragen ausgewertet und Beispiele aufgefiihrt.
sind die drei wichtigsten Erwartungen an die = Wichtig: Diese Antworten sind Einzelstimmen,
Fuhrungskraft. denn die systematischen Antworten finden sich in

= Es gibt keine wesentlichen Unterschiede zwischen der vorgangigen Befragung.
den Personen in verschiedenen Positionen. = Dennoch erscheint das Wort «Lohn» am

haufigsten, was darauf hinweist, dass dieser Punkt
eben doch wichtig ist. Der Lohn muss «stimmen»
und als gerecht eingeschatzt werden. Aber mit
dem Lohn allein kann man gute
Kadermitarbeitende nicht langfristig halten. Dafiir
sind die vielen anderen Bedingungen wichtig, die
vorgangig genannt wurden.

Zukunft schaffen FH
. _
www.gbv.ch
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Anforderungen der Arbeithehmenden an den Chef oder die Chefin

Was ist lhnen bei Ihrem Chef wichtig
Punktewerte: 1 (gar nicht - wichtig) bis 5 (sehr wichtig oder gut)

Vertrauen

klare und transparente Entscheidungen
Zusammenhalt im Team
Wertschatzung

geht mit gutem Beispiel voran

Unterstitzung

gegenseitiges Feedback

w

32 34 36 38 4 42 44 46 438 5

mBauflihrer mBaupolier malle

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Wiinsche an Arbeitgeber: offene Frage

Wenn alles erlaubt und moglich wire...
» Gerechter/mehr Lohn (ohne betteln), branchenublich
* Geschéaftsauto
* Mehr Urlaub
» Kaderanlasse wahrend Arbeitszeit
» Beginn Arbeitszeit ab Magazin
» Verantwortung und Haftung Polier reduzieren
+ < 9.5h Arbeit, Vergiitung Uberzeit
» Flexibles Arbeiten (Ort, Zeit)
» Bonus bei erfolgreichem Projektabschluss
* Beteiligung am Unternehmenserfolg, Teilhabe
* Investition in neues Material
* Treuepramien (Mitarbeitsdauer, keine Ausfélle)
» Bei Auftragen «nein» sagen kdnnen
» Sabbatical
* Mehr auf Qualitat statt auf Geschwindigkeit achten
* Gruppenentscheide
* Respekt

Zukunft schaffen FH
_
www.gby.ch
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5. Synthese mit Handlungsempfehlungen

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Synthese: Ziele und Vorgehen

Ziele Vorgehen
» Synthese der Ergebnisse und Ableitung von = Erarbeitung und Auswahl Handlungsfelder fir die
Handlungsempfehlungen Diskussion im Workshop

= Durchfiihrung eines Workshops an der
Klausurtagung am 26.10.2023 in Vals

— Prasentation und Diskussion der Ergebnisse

— Erarbeitung von Massnahmen in den
gewahlten Handlungsfeldern

= Prasentation und Diskussion an den
Regionalveranstaltungen des GBV im Herbst 2023

= Ableitung Handlungsempfehlungen
= Erstellen Folienbericht

Zukunft schaffen FH
” _
www.gbv.ch
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Auswahl Handlungsfelder fir Workshop

Thema Stossrichtung Handlungs- Kausalitat
ebene
Gutes Verhaltnis zum Gutes Niveau halten und Betrieb Starkenorientiert: Wunsch- und Istzustand stimmen gut Gberein. Wegen
Chef und Team wenn moglich weiter Team der Wichtigkeit ist das Thema dennoch stets zu beachten.
verbessern
Hoher Arbeitsdruck Wege suchen, wie der Betrieb Defizitorientiert: Der hohe Arbeitsdruck wird als einer der Griinde genannt,
gefiihlte und tatsachliche Team das Unternehmen oder die Branche zu verlassen. Daher ist die Situation
Arbeitsdruck reduziert werden zu verbessern.
kénnen
Arbeitszeit Modelle fir mehr individuelle GBV Defizitorientiert: Die Belastung durch lange Arbeitszeiten wird als eine der

Arbeitsmodelle fiir

Auswahl und Flexibilitat
entwickeln

Modelle entwickeln und auf GBV

Betrieb

Griinde genannt, das Unternehmen oder die Branche zu verlassen. Daher
ist die Situation zu verbessern.

Defizitorientiert: Die Bereitschaft der alteren Mitarbeitenden steht einem

Pensionierte Umsetzbarkeit priifen Betrieb Mangel an altersgerechten Modellen gegeniber. Hier kénnten
Arbeitskrafte temporar gehalten werden.
Erflllende Arbeit Gutes Niveau halten und GBV Starkenorientiert: Erfiillende Arbeit ist einer der wichtigsten Griinde, in der
kommunizieren Betrieb Branche und im Betrieb zu bleiben. Das bietet Potenzial fir die
Kommunikation zur Steigerung der Attraktivitat der Branche und der
einzelnen Betriebe.
Lohnhéhe Unterschiedliche Betrieb Starken- und defizitorientiert: Bei der Lohnhdhe fallt die unterschiedlich

Kommunikation

Wahrnehmungen von Team
Baupolieren und Baufiihrern
weiter untersuchen

Besser iber Moglichkeiten Betrieb

(Arbeitsmodelle) aufklaren

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen

grosse Licke zwischen Wunsch und Ist bezuglich der Lohnhéhe bei
Baufiihrern und —polieren auf. Hier kdnnten Gefahren der Abwanderung
reduziert werden.

Arbeitnehmern ist teilweise nicht bewusst, welche Arbeitsmodelle ihnen
zur Verfugung stehen.

Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Ablauf und Ergebnisse des Workshops

Ablauf

Schritt 1: Erfahrungen im Handlungsfeld

= Austausch tber Erfahrungen, Handlungsbedarfe,
Spielrdume etc. in diesem Handlungsfeld

Schritt 2: Zielsetzungen

= Festhalten der wichtigsten Punkte, weshalb dieses
Handlungsfeld bedeutend ist.

Schritt 3: Massnahmen

= Ableiten von Massnahmen, die ergriffen werden kénnen,
um die Ziele in diesem Handlungsfeld zu erreichen.

» Zuordnung der Massnahmen zu den formulierten Zielen.

Schritt 4: Poster-Session

= Freier Austausch zu den Ergebnissen der einzelnen
Handlungsfelder

Zukunft schaffen FH
* _
www.gbv.ch

Ergebnisse

In den vier Handlungsfeldern

= Arbeitszeit,

= Arbeitsmodelle flr Pensionare,
= Arbeitsdruck und

= Chefund Team

liegen konkrete Massnahmen vor mit kurzen
Beschreibungen Uber Ausgestaltung, Chancen
und Herausforderungen (siehe die folgenden
Seiten).
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Workshopergebnis: Arbeitszeit

Attraktivitat als Arbeitgeber Flexible Arbeitszeiten Umsetzbar fiir technisches oder kaufmannisches
verbessern Personal, schwierig fur Personal in der Produktion
oL ) . 4 oder 4/, - Tage Montag bis Donnerstag oder Freitagmittag,
* fir altere Mitarbeitende Woche umsetzbar fiir technisches oder kaufmannisches
Personal, schwierig fiir Personal in der Produktion
* flrjingere Mitarbeitende Unbezahlter Urlaub Entweder als Kompensation der Uberzeit oder durch
Finanzierung der Lohnfortzahlung mittels
= flr Frauen Lohnruckbehalt
Jobsharing/Teilzeit Umsetzbar fiir technisches oder kaufmannisches
Personal
Sabbatical Als Belohnung fiir langjahrige Mitarbeitende
Ausbildungsurlaub Zur Férderung jingerer Mitarbeitenden mit

vollstandiger oder teilweiser Lohnfortzahlung

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024 65




Workshopergebnis: Arbeitsmodelle fiir Pensionierte

Fachwissen erhalten Frihzeitige Gesprache Bedlrfnisse der alteren Mitarbeitenden friihzeitig
erfassen und abgleichen mit den Méglichkeiten im
Betrieb.
Fachkrafte erhalten Personenbezogene, individuelle Losungen anstreben
P Vertragliche Regelung  Gemeinsam Arbeitsvertrag erarbeiten fiir Zeit nach
Zusammenarbeit zwischen Pensionierung, zeitlich befristen. Dadurch wird
den Generationen stérken gegenseitige Verbindlichkeit geschaffen
Mentor-System Mitarbeitende im Pensionsalter als Mentoren oder

Springer einsetzen, die Kadermitarbeitende mit ihrer
Erfahrung unterstitzen oder in Spitzenzeiten
entlasten kdnnen

Kommunikation Klare Kommunikation, dass Betrieb offen ist flr
Arbeitsmodelle fiir Pensionierte

Zukunft schaffen FH
” _
www.gby.ch



Workshopergebnis: Arbeitsdruck

G|B|V

Wohlbefinden starken Interne Prozesse
(«Work-Life-Balance») optimieren

Schutz der physischen und Ausreichendes und
psychischen Gesundheit qualifiziertes Personal

Verweildauer im Beruf sicherstellen

erhdhen
Verbesserung der
Selbstorganisation des
Kaders

Projektinformation
verbessern

Nach Hochdruck
Entlastung ermoglichen

Optimierte interne Prozesse entlasten
Fihrungskrafte und verhindern Doppelspurigkeit.
Einsatz digitaler Instrumente priifen.

Analyse des Soll-Ist-Bestandes beim Personal inkl.
Qualifikation. Wenn nétig zusatzliche
Rekrutierungen, ansonsten Anpassung
Auftragsvolumen

Unterstitzung des Kaders zur Verbesserung der
Selbstorganisation (inkl. Einsatz digitaler Tools):
Schulung, Coaching, Mentoring etc.

Fristgerechte Projektinformation und vorgangige
Abstimmung mit externen Partnern, v.a. mit Planern

Nach Hochdruck-Phasen mit Kader
Entlastungsphase planen und umsetzen

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Workshopergebnis: Chef und Team

Attraktivitat als Arbeitgeber Wertschatzung den Beispiele: ehrliches Kompliment, sich nach dem
halten und ausbauen Mitarbeitenden zeigen ~ Wohlbefinden der MA erkundigen, Anteilnahme,

Firmenanlasse mit Partnern und Partnerinnen, etc.
Identifikation mit Betrieb

halt d stark Systematische Selbststandigkeit fordern, Starken und Schwachen
alten und starken Personalentwicklung der Mitarbeitenden erkennen und Weiterentwicklung

Hohe Leistungen und gute pflegen fordern

Quatiltat nliizn L Vorbildrolle als Chef Durch eigenes Verhalten ein positives Beispiel fiir

ausbauen wahrnehmen Teammitglieder, inspirierende und respektvolle

Fahrungspersonlichkeit

Zukunft schaffen FH
” _
www.gby.ch
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Handlungsempfehlungen 1 des Teams der FHGR

Empfehlung Begriindung

Arbeits(zeit)modelle miissen verstéarkt nach den = Die Umfrage zeigt, dass die Wiinsche der

unterschiedlichen individuellen Wiinschen der gegenwartigen Kaderpersonen unterschiedlich

Mitarbeitenden ausgerichtet werden. sind. Wenn beispielsweise 68% der Personen eine

Oder: «One size does not fit all». 5-Tage-Woche als attraktiv bezeichnen, heisst das
T auch, dass fast jede dritte Person dies anders

Unternehmen der Baubranche sind gefordert, eine einschatzt.

Unternehmenskultur zu entwickeln, in der = Wer die Wiinsche der Mehrheit zum Standard

verschiedene Arbeitsmodelle akzeptiert und setzt, 1auft Gefahr, die Minderheit zu verlieren oder

selbstverstandlich werden. gar nicht erst fiir das eigene Unternehmen

gewinnen zu kdnnen. Das kann bei angespannter
Arbeitsmarktsituation zur Wachstumsbremse
werden.

= Verantwortung: Unternehmen

Auch ist zu empfehlen, diese Moglichkeit - soweit es
der Betrieb zulasst - allen Mitarbeitenden und nicht
nur dem Kader zu ermoglichen.

Transparenz und offene Kommunikation sind wichtige
Elemente, um dieses Ziel zu erreichen.

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024 69
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Handlungsempfehlungen 2 des Teams der FHGR

Empfehlung

Die Arbeitszeiten der Mitarbeitenden sollten
von den langen Produktionszeiten teilweise
entkoppelt werden.

Die Produktionszeiten in der Bauwirtschaft sind in
der Hochsaison sehr lang. Haufig wird auch am
Samstag gearbeitet. Richten sich die
Arbeitszeiten nach diesen Produktionszeiten,
fuhrt dies zu langen Arbeitszeiten und erschwert
alternative Arbeitsmodelle.

Zukunft schaffen FH

www.gbv.ch

Begriindung

Anderen Branchen mit langen Prasenzzeiten gelingt es, die
Arbeitszeiten der Mitarbeitenden von den Produktionszeiten
zu entkoppeln.

Ubertragen auf die Bauwirtschaft bedeutet dies, dass
wahrend der Bauphase nicht immer der gleiche Baupolier vor
Ort ist und der zusténdige Bauflhrer nicht standig erreichbar
sein muss.

Wenn verschiedene Kadermitglieder bei grossen Baustellen
Hand in Hand arbeiten und sich stellvertreten, verlangt dies
eine enge Koordination und Kommunikation, sowohl zwischen
den Kadermitarbeitenden als auch mit den am Bauprojekt
beteiligten externen Firmen.

Delegation, Arbeitsteilung und Vertrauen sind wichtig, damit

Freirdume fur flexible Arbeitsmodelle geschaffen werden
kénnen.

Verantwortung: Unternehmen mit Unterstiitzungsangeboten
wie z.B. schweizweiten Erfa-Plattformen (etwa des SBV oder
der Uni St. Gallen) oder mit brancheniibergreifendem
Austausch etwa mit dem Baunebengewerbe
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Handlungsempfehlungen 3 des Teams der FHGR

Empfehlung Begriindung

Das Auftragsvolumen ist nach dem .
Leistungspotenzial der Mitarbeitenden
auszurichten.

Oder: Nicht zu viele Auftrdge annehmen.

Der demografische Wandel und der Fachkraftemangel
fihren dazu, dass fiir zusatzliche Auftrage Personal nicht
kurzfristig gefunden werden kann.

Daflr gibt es keine einfache Lésung. Unternehmer
sollten sich daher damit abfinden, nicht weiter wachsen
zu kénnen, auch wenn die Nachfrage dies erlauben
wurde.

Diese Selbstbeschrankung ist wichtig, weil ansonsten die
Attraktivitat des Unternehmens leidet, da der
Arbeitsdruck fur die Mitarbeitenden zu hoch wird.

Jedoch verlangen die Bauprogramme der Bauherren oft
Leistungen, die zeitlich kaum erbracht werden kénnen.
Verantwortung: Unternehmen, GBV (Austausch mit
Offentlichen Bauherren (iber Anpassungen der
Bauprogramme)

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen Schlussbericht: 14.Marz 2024
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Handlungsempfehlungen 4 des Teams der FHGR

Empfehlung 4

Die finanziellen Anreize fiir Pensionierte sind zu
tiberpriifen.

Diese Uberpriifung war nicht Teil des Projektauftrags.

Zukunft schaffen FH

www.gbv.ch

Begriindung

Fachkréfte langer im Arbeitsprozess zu halten, kann die
demografischen Probleme nicht I6sen, aber mildern.

Verschiedene Personen haben erwahnt, dass die
Bedingungen des GAV/FAR Bauhauptgewerbe teilweise
die Weiter- bzw. Wiederbeschaftigung von Pensionaren
erschweren.

Diese Regelungen wurden im Hinblick auf den
vorzeitigen Altersriicktritt erarbeitet und nicht fur einen
spateren Riickzug aus dem Berufsleben.

Es ist deshalb ratsam zu priifen, ob monetaren Anreize
angepasst werden missen, damit die finanziellen
Bedingungen fir eine (teilzeitliche) Weiterbeschaftigung
von Pensionierten verbessert werden.

Verantwortung: Verband (GBV/SBYV)




Schlussiiberlegungen

Die demografische Entwicklung starkt die Stellung der
Arbeithnehmenden in Zukunft weiter.

Damit wird der Wettbewerb um Arbeits- und Fachkrafte nicht
nur zwischen Firmen intensiver, sondern auch zwischen
Branchen.

Auch wenn die Ausgestaltung der Arbeitsbedingungen
Sache der einzelnen Unternehmen ist, empfehlen wir dem
GBV, diesen Prozess zu unterstlitzen.

Wenn Unternehmen in diesem Bereich fortschrittlich sind
und Arbeitsmodelle starker auf die unterschiedlichen
Winsche ihrer Mitarbeitenden ausrichten, dann diirfte die
Arbeitszufriedenheit der Mitarbeitenden in der ganzen
Branche gestarkt werden.

Davon profitiert die Branche im Wettbewerb um die besten
Fachkrafte.

Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen
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«Es geht nicht um das Ob,
sondern um das Wie!»

Junger Baufiihrer zum Thema Flexibilisierung von
Arbeitsmodellen

Schlussbericht: 14.Marz 2024 73
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Alternative Arbeitsmodelle: Bediirfnisanalyse und Handlungsempfehlungen
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