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Fachkraftesicherung
In der Bauwirtschaft -
arbeitspolitische Baustellen

Ohne eine leistungsféhige Bauwirtschaft sind wesentliche gesellschaftliche Heraus-
forderungen nicht zu bewiltigen. Umbau von Infrastruktur, Zubau von Wohnungen
und energetische Sanierung des Gebdudebestands bedeuten langfristig einen grofien
Bedarf an Bauleistungen. Doch schon heute ist die Bau- und Ausbaubranche von
Fachkrifteengpdssen betroffen. Was muss sich dndern, damit sich mehr Menschen fiir
eine Tdtigkeit in der Branche entscheiden und dafiir, langfristig zu bleiben? Der Beitrag
gibt einen Uberblick iiber zentrale arbeitspolitische Baustellen, die im Rahmen einer
breiter angelegten Fachkriftestrategie in der Bauwirtschaft bearbeitet werden miissen.

ANDRE HOLTRUP

1 Einleitung

Im Jahr 2023 sind Teile der Bauwirtschaft in eine Kri-
se gerutscht. Das Zusammenspiel aus rasant gestiegenen
Zinsen und hohen Materialpreisen fithrt dazu, dass vie-
le Neubauprojekte auf Eis gelegt werden. Der Verkauf von
gebrauchten Immobilien ist ebenfalls ins Stocken geraten.
Damit diirfte auch Bauen im Bestand an Schwung verlie-
ren, dessen Anteil am gesamten Bauvolumen bei Wohn-
immobilien auf immerhin zwei Drittel geschitzt wird
(BBSR 2021).

Auch wenn die Branche aufgrund der aktuellen Lage
durchgeriittelt wird, ist der langfristige Bedarf an Bauleis-
tungen enorm. In den kommenden Jahren miissen viele
Wohnungen neu gebaut werden. Energiewende, Digita-
lisierung und der Umstieg auf E-Mobilitit erfordern den
Um- oder Aufbau von Infrastrukturen. Die Klimaschutz-
ziele lassen sich nur erreichen, wenn der Gebaudebestand
energetisch saniert wird. Diese Herausforderungen sind
nur mit einer leistungsfahigen Bau- und Ausbauwirtschaft
zu meistern. Es fehlen jedoch heute schon die Menschen,
die die Bauauftrage umsetzen. Seit Jahren werden Fach-
krafte fir Sanitdr, Heizung und Klima (SHK) oder Elek-
troniker*innen als Engpassberufe ausgewiesen. Mittler-
weile werden auch Tiefbauer*innen, Zimmerleute, Dach-

decker*innen, Maurer*innen und Fliesenleger*innen han-

deringend gesucht (Ba 2023a). Der Bedarf wird zukiinftig
noch erheblich steigen (Zika 2021).

Warum fillt es der Bau- und Ausbauwirtschaft so
schwer, ausreichend Fachkrifte zu gewinnen? Was muss
sich dndern, um insgesamt attraktivere Arbeits- und Be-
schiftigungsbedingungen bieten zu konnen? Im Folgen-
den werden diese Fragen auf eine Branche bezogen, die
in der arbeitssoziologischen Diskussion wenig Beachtung
findet. Dazu werden nach Kldrung einiger konzeptioneller
Grundlagen zentrale arbeitspolitische Baustellen heraus-
gearbeitet und vor dem Hintergrund der spezifischen Be-
dingungen der Branche diskutiert. Diese sollten im Rah-
men einer breiter angelegten Fachkriftestrategie bearbei-
tet werden.

2 Konzeptionelle Grundlagen

Fachkriftemangel und Fachkraftesicherung haben sich in
der arbeitspolitischen Debatte inzwischen als zentrale He-
rausforderungen etabliert. Sie werden umso dringlicher, je
mehr die ,,Babyboomer* tatsichlich in den Ruhestand ge-
hen und groflere Liicken hinterlassen. Bisher konzentrier-
ten sich Fachkrifteengpésse noch auf einige Berufsberei-
che - Gesundheit und Pflege, Erziehung und Sozialberufe,
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IT und Elektrotechnik sowie eben Bauberufe (BA 2023a).
In Zukunft koénnte sich die Situation in immer mehr Teil-
arbeitsmarkten so verdndern, dass dort tatsichlich von
»Arbeitnehmer*innenmarkten® gesprochen werden kann.

Auch wenn die Diagnose bestehender oder kommen-
der Fachkrifteengpisse vielfach geteilt wird, sind die Re-
zepte zur Fachkriftesicherung doch umstritten. Schlief3-
lich geht es hier immer auch um Machtverhiltnisse zwi-
schen den Arbeitnehmer- und Arbeitgeberlagern. Die
empfohlenen Mafinahmen zur Fachkriftesicherung las-
sen sich zu drei Biindeln zusammenfassen. Erstens geht
es um die Vergroflerung des Erwerbspersonenpotenzials
und des aktivierbaren Arbeitsvolumenangebots. In dieser
quantitativen Dimension der Fachkriftesicherung tragen
z.B. Zuwanderung, lingere (Lebens-)Arbeitszeiten und
Erhohung der Erwerbsbeteiligung von Frauen (durch
den Ausbau von Kinderbetreuung und Pflegeangeboten)
bei (Hellwanger etal. 2022; Peichel etal. 2022). Zwei-
tens spielt die Passung von Arbeitsangebot und -nach-
frage eine Rolle. Diese qualifikatorische Dimension wird
durch gelingende Bildungsverldufe und durch zu verstar-
kende Aktivititen in der Aus- und Weiterbildung adres-
siert (Ahlers/Quispe Villalobos 2022). Drittens miissen
aber auch die Konditionen stimmen, damit Angebot und
Nachfrage zueinander finden. Ein Mangel an Fachkriften
in bestimmten Branchen, Betrieben und Regionen kann
als ein Allokationsproblem verstanden werden. So wurde
jlingst von einflussreichen Okonomen die Position for-
muliert, dass Lohnsteigerungen ein probates Mittel seien,
um Fachkrifteengpéssen kurzfristig zu begegnen (Fuest/
Jager 2023; Fratzscher 2023; kritisch dazu Burstedde/Wer-
ner 2023). Bedingungen zu schaffen, dass die Menschen
dort arbeiten wollen, wo sie fehlen, wird mittlerweile auch
in der Fachkriftestrategie der Bundesregierung unter dem
Stichwort ,Verbesserung der Arbeitsqualitit® aufgegriffen
(BMAS 2022).

Warum sich Menschen entscheiden, in bestimmten
Feldern titig zu sein, warum sie es nicht tun oder war-
um sie in andere Bereiche wechseln, ist differenziert nach
Branchen und Berufen zu betrachten. An welchen Stell-
schrauben gedreht werden muss, um Engpassberufe at-
traktiver zu machen, ist ebenso spezifisch zu beantwor-
ten. Beispielsweise liegen fiir den Bereich der Pflege mitt-
lerweile einschligige Handlungsempfehlungen auf dem
Tisch (vgl. Auffenberg et al. 2022). Verbdnde in der Bau-
wirtschaft legen bei der Fachkriftesicherung einen beson-
deren Akzent auf die Zuwanderung von Arbeitskriften
(vgl. zDpB 2022; HDB 2024). Im Handwerk spielt die For-
derung nach einer Aufwertung beruflicher Bildung und
einer stirkeren Berufsorientierung in Schulen eine her-
ausragende Rolle (vgl. zDH 2022). Wie aber Arbeits- und
Beschiftigungsbedingungen ausgestaltet sein miissen, um
Menschen fiir eine Titigkeit in der Bauwirtschaft zu ge-
winnen und langfristig zu halten, wird kaum thematisiert.
Diese Leerstelle gilt es aber zu fiillen, um zu einer Fach-
kraftestrategie beizutragen, die sich auch den schwieri-

geren arbeitspolitischen Baustellen stellt. Im Anschluss
an das Konzept der Arbeitspolitik (Naschold/Doérr 1992)
werden diese als zu gestaltende und gestaltbare Aufga-
ben begriffen, an der alle Akteure auf betrieblicher, tiber-
betrieblicher und staatlicher Ebene mitwirken miissen,
wenn eine leistungsfahige Bauwirtschaft erhalten bleiben
soll, die fiir die Bewiltigung zentraler Zukunftsherausfor-
derungen essenziell ist.

Die Auswahl der folgenden arbeitspolitischen Baustel-
len orientiert sich an den Anforderungen, die nach dem
Konzept des ,,doppelten Bezugs auf Arbeit“ (Schumann
etal. 1982, S.399) sowohl aus der Subjekt- als auch der
Arbeitskraftperspektive gestellt werden konnen. Selbst-
verstandlich ist der physische Robustheit erfordernde Ar-
beitstyp ,,auf dem Bau“ - korperliche Arbeit und manch-
mal widrige Witterungseinfliisse — nicht fiir jeden und jede
etwas. Grundsitzlich wird hier aber davon ausgegangen,
dass Arbeit in der Bau- und Ausbauwirtschaft aus der Sub-
jektperspektive tiberzeugen kann. Aufgrund ihrer Organi-
sation in immer wieder neuen Projekten auf wechselnden
Baustellen bietet sie Abwechslung, die vielen Titigkeiten
in Industrie und Dienstleistungen nicht zu eigen ist. Jedes
Projekt ist immer wieder anders und setzt Anreize, die ei-
genen Fertigkeiten kontinuierlich auszubauen. Die Friich-
te der eigenen Arbeit sind konkret zu sehen und gerade
in der gegenwirtigen Klimakrise kdnnen Bautitigkeiten
das Bediirfnis bedienen, einen sinnvollen Beitrag fiir eine
nachhaltige Gesellschaft zu leisten (Becke/Warsewa 2017).
Insgesamt entsprechen die zu verrichtenden Titigkeiten
in vielen Aspekten Anspriichen, die den Menschen heu-
te nach einer Phase ,,normativer Subjektivierung® (Baeth-
ge 1991) wichtig sind. Warum sich bei den Betrieben der
Bau- und Ausbauwirtschaft also die Bewerbungen nicht
stapeln, sondern sich hier die Fachkrifteengpésse zuspit-
zen, ist in anderen Dimensionen (Beschiftigungsperspek-
tiven, Einkommen, Arbeitszeit und Entwicklungsmog-
lichkeiten) zu suchen. Die Argumentation stiitzt sich da-
bei auf Erhebungen und Befunde, die im Rahmen einer
Branchenanalyse zur Bau- und Ausbauwirtschaft im Land
Bremen (Holtrup/Syben 2020) und einer Konzeptstudie
fir ein Innovationsbiindnis fiir das regionale Handwerk
im Unterwesergebiet herausgearbeitet werden konnten.'
Der Bau- und Ausbauwirtschaft ist es bisher immer gelun-
gen, viele Auszubildende fiir sich zu gewinnen. Die Aus-
bildungsquoten sind tiberdurchschnittlich und erreichen
im Bereich der Bauinstallation bis zu 10 % (BA 2023). Eine
der grofiten Herausforderungen ist die Abwanderung der
Ausgebildeten. So kehren je nach Gewerk 50% bis 65%
der in Handwerken der Bau- und Ausbauwirtschaft ausge-
bildeten Fachkrifte ihrer Branche den Riicken zu (Haver-

kamp/Gelzer 2016, S.23). Daher werden in den folgenden

1 Das Vorhaben ,INA Handwerk” wurde in den Jahren
2020/21 durch Mittel des BMBF gefordert.



Ausfithrungen auch Untersuchungen zu den Abwande-
rungsgriinden als Referenz herangezogen. Entsprechen-
de Analysen wurden von der SOKA-BAU (2018), im Um-
feld des IAQ (Kiimmerling et al. 2022) oder auf Basis des
DGB-Index Gute Arbeit (2020) vorgelegt.

Es ist keine leichte Ubung, die wichtigsten arbeitspoli-
tischen Baustellen in der Bauwirtschaft herauszuarbeiten.
Sie trigt zwar in Deutschland insgesamt 5,5 % zum BIP bei
und umfasst 5,8 % der Erwerbstitigen. Intern gliedert sie
sich allerdings in das Bauhauptgewerbe und das Ausbau-
gewerbe und differenziert sich jeweils weiter in verschie-
denste Gewerke (Hochbau, Tiefbau, Maler, Elektrotechnik
usw.), die in einer Vielzahl von Verbanden organisiert sind
und teilweise sehr spezifische Regelungswerke geschaffen
haben. Insgesamt hat sicherlich jedes Gewerk seine ganz
spezifischen Marktbedingungen und Herausforderungen.
Um soziologisch handlungsfihig zu bleiben, muss ein ar-
beitspolitischer Uberblick aus einzelnen Mosaiksteinchen
mit Befunden zu Teilbereichen der Branche zusammen-

gesetzt werden.

3 Beschiftigungsperspektiven

Die Bauwirtschaft mit ihren insgesamt gut 2,6 Mio. Er-
werbstdtigen ist geprdgt durch eine kleinbetriebliche
Struktur. Im Bauhauptgewerbe (Hoch- und Tiefbauunter-
nehmen, Zimmereien, Dachdeckereien und Geriistbau-
betriebe) haben 72% der Betriebe weniger als zehn Be-
schiftigte und 97 % weniger als 50 Beschiftigte (Destatis
2022, S.12). Im Ausbaugewerbe (SHK, Elektrik, Malerei,
Tischlerei etc.) wird der Anteil der Betriebe mit weni-
ger als zehn Beschaftigten auf iiber 9o % geschitzt (BBSR
2021, S.32), wihrend es nur einen sehr geringen Anteil
»groflerer Betriebe mit tiber 50 Beschiftigten gibt (De-
statis 2022, S.35). Die Bauwirtschaft ist zugleich in ho-
hem Mafle konjunkturabhéngig. Das Ausmaf} staatlicher
Infrastrukturprojekte, privatwirtschaftlicher Investitions-
entscheidungen oder Bau- und Sanierungsvorhaben von
Privatpersonen sind fiir die Baubranche entscheidend.
Schmalere Etats, eingetriibte Konjunkturaussichten, stei-
gende Zinsen oder hohere Materialpreise konnen schnell
zu Auftragsriickgingen fithren. Das bestitigt sich im Jahr
2023. Der enorme Bedarf an den unterschiedlichsten Bau-
leistungen, um die Klimaschutzziele einzuhalten, gibt aber
objektiv Anlass dazu, dass Baubetriebe und Baubeschaf-
tigte optimistisch in die Zukunft blicken konnen. Obwohl
die geringen Betriebsgrofien weniger Schutz versprechen
als etwa GrofSunternehmen in der Industrie und immer
mal wieder Betriebe aus wirtschaftlichen Griinden aufge-
ben miissen, so ist doch von stabilen Beschéftigungschan-
cen innerhalb der Branche auszugehen. Die traditionell
hohe brancheninterne Fluktuation wird durch Sozialkas-
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sen (SOKA-BAU, SOKA-DACH, SOKA-GERUSTBAU, Maler-
kasse usw.) abgefedert, die iiber Tarifvertrage eingerichtet
wurden. In ihnen werden Urlaubsanspriiche, zusitzliche
Altersversorgungen und teilweise auch Ausbildungsum-
lagen branchenweit organisiert (vgl. Bosch/Hiittenhoff
2022). Das macht die Beschiftigten ein Stiick weit unab-
héngig vom wirtschaftlichen Wohlergehen ihrer aktuellen
Arbeitgeberbetriebe.

Eine hohe Nachfrage nach Arbeitskraft miinzt sich
nur in individuell sichere Beschiftigungsperspektiven um,
wenn man den Anforderungen auch dauerhaft gerecht
werden kann. Vor allem bei den ausfiihrenden Tétigkeiten
gibt es in der Bauwirtschaft allerdings Risiken und wid-
rige Bedingungen, die es bei anderen Jobs und in ande-
ren Branchen so nicht gibt. Da es sich bei Baustellen quasi
um ,wandernde Fabriken“ (Bosch/Huttenhoff 2022, S.16)
handelt, sind die Arbeitsschutzmafinahmen nur schwer
auf einem vergleichbaren Niveau zu halten wie in der sta-
tiondren Produktion. Heute werden viele Arbeitsprozesse
schon durch Hebezeuge, Maschinen und Werkzeuge un-
terstiitzt und erleichtert, gleichwohl hat sich der kérper-
lichere Charakter von Bautitigkeiten erhalten (vgl. BAuA
2014). Offene Baustellen sind anfilliger fiir unangenehme
Witterungseinfliisse — wie Kélte, Hitze, Regen oder Son-
neneinstrahlung - als geschiitzte Produktionshallen. Die-
se ungiinstigen Bedingungen fithren noch immer dazu,
dass die Gefahr von Arbeitsunfillen und Berufskrankhei-
ten in der Bauwirtschaft enorm erhoht ist und in Bauberu-
fen tiberdurchschnittlich hiufig Erwerbsminderungsren-
ten gewahrt werden miissen (DGUV 2022, S.29; vgl. auch
BG BAU 2020). Hier sind also spezifische Erwerbsrisiken
festzustellen, die T4tigkeiten auf dem Bau unattraktiv ma-
chen und zu einer frithzeitigen Abwanderung aus der
Bauwirtschaft fithren. So werden bei einer Untersuchung
der SOKA-BAU zu den Griinden, warum Arbeitskrifte
der Bauwirtschaft den Riicken gekehrt haben, kérperliche
Belastungen und gesundheitliche Probleme als maf3geb-
liche Abwanderungsmotive herausgearbeitet (SOKA-BAU
2018; vgl. auch DGB-Index Gute Arbeit 2020; Kiimmer-
ling et al. 2022).

Ein weiteres spezifisches Problem ergibt sich daraus,
dass Bauarbeit zum grofien Teil im Freien erbracht wird
und von Witterungseinfliissen abhéngig ist. Bauarbeit ist
damit zum Teil auch Saisonarbeit. Waren Winterkiindi-
gungen frither gang und gibe, sind mit dem Saisonkurz-
arbeitergeld und seinen Vorgangerregelungen Instrumen-
te gefunden worden, solche betriebsseitigen Kiindigungen
durch Zahlung von Lohnersatzleistungen zu verhindern.
Auch sehen verschiedene Tarifvertriage Arbeitszeitkon-
ten vor, um witterungsbedingte Arbeitsausfille zu kom-
pensieren. Insgesamt darf aber bezweifelt werden, dass die
Aussichten, im Sommer sehr viel arbeiten zu miissen und
im Winter unfreiwillig viel Freizeit zu haben und gleich-
zeitig Einkommenseinbuflen einplanen zu miissen, als at-
traktiv wahrgenommen werden.
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4 Einkommenssituation

Die zu erwartenden Einkommen spielen nach wie vor bei
der subjektiven Bewertung der Arbeits- und Beschifti-
gungssituation eine zentrale Rolle. Hier schneidet die Bau-
wirtschaft nicht gut ab. Es handelt sich sicherlich nicht um
eine Niedriglohnbranche, der durchschnittliche Brutto-
stundenlohn (inkl. Sonderzahlungen) fiir vollzeitbeschéf-
tigte Arbeitnehmer*innen liegt aber in der Gesamtwirt-
schaft um 26 % hoher als in der Bauwirtschaft. Um nicht
Apfel mit Birnen zu vergleichen, miissen unterschiedliche
Anforderungsniveaus differenziert miteinander in Bezie-
hung gesetzt werden, wodurch sich die Unterschiede et-
was relativieren. Helfer*innen (3%) und Expert*innen
(4%) verdienen im Gesamtdurchschnitt aller Branchen
geringfiigig mehr als in der Bauwirtschaft. Bei den Fach-
kriften — immerhin 70 % aller Bau-Beschaftigten - betrégt
die Einkommensdifferenz zum Gesamtdurchschnitt wei-
terhin 12 %, bei den Spezialist*innen - einer klassischen
Aufstiegsposition fiir beruflich Ausgebildete mit Fortbil-
dungsabschluss - liegt sie bei 11%. Besonders wichtig ist
der Vergleich zur Industrie, weil hier ein dhnlicher tech-
nisch-handwerklicher Arbeitstyp vorherrscht und sie da-
mit eine direkte Konkurrenz bei der Berufswahl und Ab-
wanderung darstellt. In Relation zum Verarbeitenden
Gewerbe schneidet die Bauwirtschaft mit einer Einkom-
mensdifferenz von 39 % nochmals schlechter ab. Wieder-
um differenziert nach den Anforderungsniveaus verdie-
nen Spezialist*innen und Expert*innen in der Industrie
fast ein Drittel mehr. Bei den Fachkriften betrigt die Ein-
kommensdifferenz 25% und bei den Helfer*innen 17 %.
Als Faustformel kann dariiber hinaus festgehalten werden,
dass innerhalb der Bauwirtschaft ein Einkommensgefille
besteht und das Einkommensniveau im Ausbaugewerbe -
mit ca. 58% aller Bau-Beschiftigten — im Vergleich zum
Hochbau und dem Tiefbau niedriger ist (Destatis 2023).

T ABE L L E 1 | ——

Bruttostundenverdienste vollzeitbeschéftigter Arbeitnehmer*innen,

April 2023

Angaben in Euro und Prozent

insgesamt Helfer*in Fachkraft Spezialist*in  Expert*in

Baugewerbe 23,51 17,67 21,17 30,40 46,06
(100) (100) (100) (100) (100)

Verarbeitendes Gewerbe 32,73 20,73 26,54 39,78 60,51
(139) (117) (125) (131) (131)

Gesamtwirtschaft 29,57 18,15 23,81 33,76 47,98
(126) (103) (112) (111) (104)

Anmerkung: Sonderzahlungen sind inkludiert.

Mitteilungen

Quelle: Destatis 2023, eigene Berechnungen
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Das mit Blick auf alle Anforderungsniveaus unter-
durchschnittliche Einkommen ist als ein arbeitspolitisches
Problem durchaus bekannt. In der Studie der SOKA-BAU
zu Abwanderungsgriinden belegt die Vergiitungssituation
nach den gesundheitlichen Belastungen den zweiten Platz.
Dies wird untermauert durch weitere Befragungen von
Bau-Beschiftigten (DGB-Index Gute Arbeit 2020; Kiim-
merling et al. 2022). In der SOKA-BAU-Studie konzedie-
ren auch die befragten Arbeitgeber diesbeziiglich Veran-
derungsbedarf. Die Entwicklung tariflicher Strukturen
geht allerdings in eine andere Richtung. Generell spielen
in der Bauwirtschaft als allgemeinverbindlich anerkannte
Tarifvertrage eine grofle Rolle. Dies trégt sicherlich dazu
bei, dass fiir die Bauwirtschaft eine noch relativ hohe Ta-
rifbindungsquote festgestellt wird (WSI-Tarifarchiv 2021,
S.16; vgl. Bosch/Hiittenhoff 2022, S.159). Eine Allgemein-
verbindlicherkldrung gilt allerdings nicht fiir die Entgelt-
tarifvertrage, die das Herz der Tarifpolitik bilden. Zudem
scheint es ungeachtet einer formellen Tarifbindung in der
Branche gelebte Praxis zu sein, unterhalb der tarifvertrag-
lich vorgesehen Lohngruppen zu vergiiten (vgl. Bosch/
Hiittenhoff 20224, S. 6). Fiir die Einkommensrealitaten in
der Bau- und Ausbauwirtschaft haben mittlerweile Min-
destlohnregelungen eine entscheidende Bedeutung, die
durch allgemeinverbindliche Tarifvertrige festgelegt sind
und somit iiber das Arbeitnehmerentsendegesetz auch fiir
die beachtliche Zahl von Arbeitskraften aus dem Ausland
gelten, die auf deutschen Baustellen eingesetzt werden.
Sahen die Mindestlohnregeln bisher fiir das westdeutsche
Bauhauptgewerbe zwei Stufen vor, die die Lohnbedin-
gungen einmal fiir Hilfskrifte und einmal fiir Fachkraf-
te regelten, so wurden diese laut Bosch und Hiittenhoff
(2022a) auf Wunsch der Arbeitgeberseite nicht fortge-
fithrt. Wahrend fiir andere Sparten der Bau- und Ausbau-
wirtschaft weiterhin Branchenmindestlohne gelten, wird
im Bauhauptgewerbe einer negativen Lohn-Preis-Spirale
derzeit nur noch auf dem niedrigeren Niveau des gesetz-
lichen Mindestlohns ein Riegel vorgeschoben. Untertarif-
liche Bezahlung und die Aufweichung von Mindeststan-
dards signalisieren keinen Aufbruch, die eigene Branche
fir die dringend benétigten Fachkrifte attraktiver zu ma-
chen.

Wie lasst sich diese Entwicklung erkldren? Zum einen
spielt hier sicherlich der geringe gewerkschaftliche Orga-
nisationsgrad eine Rolle. Kleine Betriebe, die fiir die Bran-
che und insbesondere die Ausbaubranche strukturpra-
gend sind, gelten fiir kollektive Formen der Interessenver-
tretung per se als schwer zu erschlieflen. In durch flache
Hierarchien und direkten Kontakt zwischen Chef*in und
Mitarbeiter*in geprigten betrieblichen Sozialordnungen
(vgl. dazu Kotthoff/Reindl 1990) werden Betriebsrite als
verzichtbar oder gar als Storfaktor betrachtet. Gewerk-
schaftliche Einflussnahmen werden schnell als externe
Bevormundung gesehen. In den wenigen groferen Be-
trieben des Bauhauptgewerbes wiederum werden Baupro-
zesse geplant, gesteuert und tiberwacht, wihrend mit der



operativ-gewerblichen Ausfiihrung kleinere Subunter-
nehmen beauftragt werden. Die Zuriickhaltung von An-
gestellten gegeniiber gewerkschaftlichen Organisationen
und kollektiven Formaten der Interessenauseinanderset-
zung sind ebenfalls bekannt (Kotthoft 2016), sodass die
Grofibetriebe als verldssliche Stiitze gewerkschaftlicher
»Organisationsmacht® (vgl. Schmalz/Dérre 2014) wegge-
fallen sind. In vielen Ausbaugewerken hat es Grof3betrie-
be nie gegeben. Doch das ist nur die eine Seite der Me-
daille. Zugleich ist die Branche durch eine scharfe Wettbe-
werbssituation geprégt. Da sich Bauleistungen, Gebdude,
Straflen usw. nicht ,,auf Halde® produzieren lassen, muss
diese Akquise kontinuierlich zu den dann realisierbaren
Preisen erfolgen. Aufgrund der kleinbetrieblichen Struk-
tur gibt es immer eine grofle Zahl von Anbietern, die um
die Auftrige konkurrieren. Da reicht es schon, wenn eini-
ge Marktteilnehmer unter Tarif bezahlen oder gar durch
Nutzung von Schwarzarbeit oder illegaler Beschiftigung
(vgl. Schneider 2017) giinstige Angebote unterbreiten und
so das Preisniveau dimpfen, mit dem dann auch sauber
agierende Unternehmen zu kdmpfen haben. Nicht zuletzt
lassen sich immer noch Reste der Krisenerfahrung zu Be-
ginn der 2000er Jahre vorfinden, die bei einigen Betrieben
augenscheinlich dazu fithren, ,,den Bogen nicht iiberspan-
nen” zu wollen und zu giinstigeren Preisen anzubieten, als
es der Markt situativ hergeben wiirde. Das gilt auch fiir
Teile der Beschiftigten, die bisher davon absehen, in gro-
Ber Zahl tariflich korrekte Vergiitungen einzufordern oder
individuell hohere Einkommen auszuhandeln und dafiir
gegebenenfalls auch einen Betriebswechsel in Kauf neh-

men wiirden (Holtrup/Syben 2020).

5 Arbeitszeitgestaltung

Die tarifliche Arbeitszeit in der Bauwirtschaft betrégt in
der Regel 39 bis 40 Stunden. Etwas geringere Wochen-
arbeitszeiten (36 bis 38,5 Stunden) sind in Tarifvertrdgen
vereinbart, die in den Organisationsbereich der IG Metall
fallen (z.B. SHK, Elektrohandwerk oder das Tischlerhand-
werk). Im Bauhauptgewerbe und im Dachdeckerhand-
werk sind gespaltene Arbeitszeiten vereinbart, die in der
Schlechtwetterzeit geringere (38 bzw. 37,5 Stunden) und in
der iibrigen Zeit hohere Arbeitszeiten (41 bzw. 40 Stun-
den) vorsehen.

Die Bauwirtschaft ist von einem hohen Anteil Vollzeit-
beschiftigter geprégt. Bei den sozialversicherungspflichti-
gen Beschiftigten liegt er iiber alle Branchen hinweg bei
70%, in der Bau- und Ausbauwirtschaft bei 87%. Dies
héngt auch mit der spezifischen Geschlechterzusammen-
setzung zusammen. Mit 86 % aller Beschiftigten handelt
es sich um eine von Minnern dominierte Branche, die

eher in Vollzeit arbeiten (BA 2023). Bauarbeiten werden
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eher selten im Rahmen von Schichtmodellen erbracht;
es tiberwiegt eine Normalarbeitszeit zwischen 6 Uhr und
18 Uhr.

Befragungen von Baubeschiftigten zur Zufriedenheit
mit ihrer Arbeitszeitsituation zeichnen ein unklares Bild.
Die Auswertung des DGB-Index Gute Arbeit fiir den Be-
reich Tiefbau signalisiert eher Zufriedenheit (DGB-Index
Gute Arbeit 2020, S. 4). Die vom IAQ durchgefiihrte Stu-
die weist in die gegenteilige Richtung und arbeitet heraus,
dass wechselwillige Beschiftigte am unzufriedensten mit
der Arbeitszeit sind (Kiimmerling et al. 2022, S.14f.). Ahn-
liches ldsst sich aus der Studie der SOKA-BAU (2018) zu
Abwanderungsgriinden aus der Bauwirtschaft ablesen:
Auch hier werden von Arbeitnehmer*innen und Auszu-
bildenden zu lange oder ungiinstige Arbeitszeiten als As-
pekte genannt, die eine langfristige Tatigkeit in der Bau-
branche unattraktiv machen.

In vielen anderen Wirtschaftszweigen gibt es inzwi-
schen flexible Arbeitszeitmodelle, die eine bessere Ver-
einbarkeit von Beruf und Privatleben ermoglichen. Abge-
sehen von den grofleren Bauunternehmen und ihren Be-
schiftigten in der Planung, Koordination und Begleitung
von Bauvorhaben sind flexible Arbeitszeitmodelle in der
Bauwirtschaft bisher eher wenig verbreitet. Zwar gibt es in
vielen Betrieben Arbeitszeitkonten. Sie werden aber héiu-
fig dazu genutzt, in den Sommermonaten Uberstunden
aufzubauen, um sie dann in der Schlechtwetterzeit wieder
aufzuzehren, bevor gegebenenfalls Leistungen des Saison-
Kurzarbeitergeldes in Anspruch genommen werden kon-
nen. Private Interessen, Verpflichtungen oder Wiinsche
von Beschiftigten nach Zeitsouverénitat haben in diesen
Arbeitszeitmodellen wenig Raum (vgl. Syben 2015).

Fiir eine konservative Arbeitszeitpolitik gibt es in der
Bau- und Ausbaubranche durchaus sachliche Griinde.
Bauarbeit ist haufig Arbeit im Kollektiv; wenn nicht alle
erforderlichen Menschen auf der Baustelle anwesend sind,
um eine Strafle zu asphaltieren, einen Dachstuhl zu er-
richten oder Elektroanlagen zu installieren, kdnnen diese
Arbeiten nicht durchgefithrt werden. Manchmal verlan-
gen es die Naturgesetze, dass Verrichtungen zu Ende ge-
bracht werden miissen, eine Bodenplatte im Ganzen ge-
gossen oder ein Raum komplett gestrichen werden muss,
weil sonst das Arbeitsergebnis Schaden nimmt. Maschi-
nen missen zeitnah nach ihrer Verwendung gereinigt
werden. Alle diese Aspekte begiinstigen die Entstehung
von Arbeitszeitpraktiken, die fiir das Unternehmen und
das unmittelbare Arbeitsteam verldssliche Anwesenheits-
zeiten und die Bereitschaft bedeuten, nach Bedarf Uber-
stunden zu machen.

Es lassen sich aber auch kulturelle Barrieren feststel-
len, sich nicht mit einer moderneren Arbeitszeitpolitik in
der Branche zu befassen. Wer Gespriche mit Verbinden
und Betrieben fithrt, um Verdnderungsbedarfe bei den
Arbeitszeitpraktiken zu eruieren, bekommt ein geteiltes
Meinungsbild (vgl. Holtrup/Syben 2020). Wihrend sich
die einen aufgeschlossen zeigen, dass sich Betriebe hier
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in Zukunft etwas einfallen lassen miissen, ist das Thema
bei anderen schnell erledigt: ,Danach hat hier noch kei-
ner gefragt® In einer solchen traditionellen Wertewelt gilt
Care-Arbeit weiterhin als eine Doméne von Frauen. Da
diese aber selten in der Baubranche arbeiten — und wenn,
dann vorwiegend ,,im Biiro* und nicht in der operativen
Bauausfithrung - konnten Vereinbarkeitsfragen bisher
leicht externalisiert werden.

Aus den Besonderheiten der Bauwirtschaft ergibt sich
noch ein weiteres arbeitszeitbezogenes Gestaltungsfeld.
Bau- und Ausbaubetriebe sind in der Regel regional ti-
tig. Bei der Auftragsakquise gilt teilweise ein Radius von
100km oder einer Stunde taglicher Anfahrtszeit ab der
Betriebsstitte als akzeptabel. Entsprechend betrigt nach
einer von der IG BAU beauftragten Studie die einfache
Wegstrecke von Baubeschiftigten zum Einsatzort im Mit-
tel 64km (Abraham/Giinther 2020). Diese Wegezeiten
besitzen ein enormes arbeitspolitisches Konfliktpotenzi-
al. Nach den tariflichen Regelungen beginnt die bezahl-
te Arbeitszeit erst auf der Baustelle, die Wegezeiten wer-
den nicht als Arbeitszeit angerechnet. Da Beschiftigte in
der Bauwirtschaft keinen Einfluss auf die von Unterneh-
men akquirierten Auftrage haben, bergen die von ihnen
nicht zu beeinflussenden Anfahrtsstrecken erhebliche un-
kalkulierbare Risiken hinsichtlich der unbezahlten Zei-
ten, die sie fiir ihre Erwerbstitigkeit aufwenden miissen.
Diese sind bei konkurrierenden Beschiftigungsalternati-
ven etwa in der stationdren Industrie nicht gegeben. Da
kaum zu leugnen ist, dass diese Praxis Bauarbeit unattrak-
tiv macht, waren die Wegezeiten z.B. Gegenstand der Ta-
rifrunden im Bauhauptgewerbe 2020 und 2021 (Bosch/
Hittenhoff 2022, S.149ff.). Eine ab 2023 neu vereinbarte
Wegezeitentschiddigung von bis zu 9 € pro Tag bei tégli-
cher Heimfahrt wird jedoch kaum dazu beitragen, Bau-
beschiftigte in der Branche zu halten oder weitere Perso-
nengruppen zu gewinnen, wenn dafiir zwei Stunden und
mehr als unbezahlte Anfahrtszeiten hingenommen wer-
den miissen.

6 Qualifikation
und Entwicklungsmaglichkeiten

Die Qualifikationsstruktur der Bau- und Ausbauwirt-
schaft ist durch Facharbeit gepragt. Mehr als zwei Drittel
der Titigkeiten werden auf dem Anforderungsniveau ei-
ner Fachkraft erledigt. Das liegt zehn Prozentpunkte iiber
dem brancheniibergreifenden Durchschnitt. Der Bau ist
entgegen den landldufigen Vorstellungen auch keine Hel-
ferbranche, da der Anteil mit 18% nur geringfiigig tiber
dem allgemeinen Durchschnitt liegt. Unterdurchschnittli-
che Anteile gibt es bei den T4tigkeiten auf dem Niveau von
Spezialist*innen (9 % vs. 14 %) und dem von Expert*innen

(5% vs. 14%) (BA 2023). Bei den hoherqualifizierten An-
forderungsniveaus ist dabei von einer Verzerrung aus-
zugehen, weil in diesen Angaben nicht die hohe Anzahl
von selbststandigen Betriebsinhaber*innen erfasst ist und
Architektur- und Planungsbiiros mit ihrem hohen Anteil
an Beschiftigten mit Hochschulabschluss statistisch nicht
zum Baugewerbe zahlen.

Ungeachtet dieser statistischen Feinheiten basieren
ausfithrende Bautidtigkeiten wesentlich auf dem System
der dualen Berufsausbildung. Dies schldgt sich auch in
einer regen Ausbildungsbeteiligung in der Branche nie-
der. Betrdgt die Auszubildendenquote iber alle Bran-
chen 4,1%, liegt sie im Hochbau bei 4,9 %, im Tiefbau bei
4,6 %, bei den Zimmereien und Dachdeckereien bei 7,0 %.
Bei den sonstigen Ausbaugewerken (Malerei, Fliesen-
leger, Tischler usw.) betrégt sie 7,3 %, die Installationsge-
werke (SHK, Elektro usw.) weisen eine Auszubildenden-
quote von 10,0 % auf (BA 2023). Den Fachkriften stehen
im Anschluss unterschiedliche etablierte und anerkannte
Aufstiegsfortbildungen zum Vorarbeiter und Polier (Bau-
industrie), zum Meister (Handwerk) oder Techniker offen.

Dies alles unterstreicht das Ausbildungsengagement
der Betriebe und auch die Attraktivitat einer beruflichen
Aus- und Fortbildung in der Bau- und Ausbauwirtschaft.
Zugleich bietet jede Baustelle immer wieder ihre eigenen
Herausforderungen, die es ermdéglichen, neue Erfahrun-
gen zu sammeln und die eigenen Fahigkeiten sukzessive
auszubauen. Das alles steht auf der Habenseite von Bau-
tatigkeiten. Dieser inkrementelle Kompetenzaufbau stofit
allerdings auf eine - abgesehen von den besagten Auf-
stiegsfortbildungen - unterausgepragte Weiterbildungs-
kultur (vgl. Saleh etal. 2023). Formale Weiterbildungen
beschranken sich im Wesentlichen auf Herstellerschulun-
gen oder den Erwerb von Zertifikaten, die Auftraggeber
(etwa im Bereich der Gas- und Wasserversorgung) bei
der Vergabe von Auftrigen voraussetzen (vgl. Holtrup/
Syben 2020). Dabei steht die Bauwirtschaft vor sprung-
haften Entwicklungen. Das ,,Building Information Mode-
ling“ (BIM) kann als neue digitale Planungsmethode Aus-
wirkungen auf den gesamten, auch ausfithrenden Baupro-
zess haben (Syben 2018). Es wird prognostiziert, dass sich
auch in der Bauwirtschaft die Digitalisierung in Form von
Wearables, Augmented-Reality-Anwendungen oder Bau-
robotik bemerkbar machen wird (Apt et al. 2019).> Der
Einsatz nachwachsender oder recycelter Rohstoffe wird
sich verstirken (vgl. Oehler 2019). Fiir die Errichtung oder
Sanierung eines hocheffizienten Gebaudes wird ein ganz-
heitlicheres Verstandnis fiir das Zusammenspiel der Ge-
werke an Bedeutung gewinnen (Clarke et al. 2019). Wenn
eingespielte Betriebsablaufe durch IT unterstiitzt oder ge-
steuert, digitale Tools, neue Maschinen oder neue Werk-
stoffe eingefiihrt werden, dann wird Unterstiitzung bend-

2 Zur Digitalisierung der Baubranche vgl. den Beitrag von
vom Bruch, Zipperling und Sittel in diesem Heft.



tigt, um die neuen Anforderungen zu verstehen und die
Maglichkeiten effizient zu nutzen. Smarte Gebaudesteue-
rung und Wirmepumpentechnologie sind in den vor Jah-
ren vermittelten Ausbildungsinhalten nicht unbedingt ab-
gedeckt. Angesichts dieser Entwicklungsspriinge kommt
der bisherige inkrementelle Lernmodus in der Bauwirt-
schaft an seine Grenzen (vgl. Apt etal. 2019, S.72fF).
Strukturierte Weiterbildungsmafinahmen etwa zu neuen
digitalen Technologien, innovativen Verfahren oder Pro-
dukten miissen sehr viel stirker von den Betrieben ge-
nutzt und ihren Beschiftigten angeboten werden. Das hilft
den Betrieben, Impulse von auflen aufzunehmen, und er-
moglicht es den Beschiftigten, sich weiterzuentwickeln.

Eine weitere Herausforderung des bestehenden Aus-
bildungssystems der Baubranche besteht in der fortschrei-
tenden Akademisierung. Die OECD hat lange die einfluss-
reiche, aber auch umstrittene Position vertreten, dass das
deutsche Ausbildungssystem im internationalen Vergleich
zu wenig Akademiker*innen produziere (vgl. Elsholz et al.
2018). Dies sowie die wachsende Zahl von Studienberech-
tigten und Studierwilligen hat das duale Berufsbildungs-
system unter Druck gesetzt. Projektionen fiir die Zukunft
prognostizieren allerdings ungedeckte Bedarfe vor allem
bei den Menschen mit berufsfachlichen Fahigkeiten (Zika
etal. 2021). Politik und selbst die OECD legen in ihren
politischen Positionierungen mittlerweile wieder einen
Schwerpunkt darauf, die berufliche Bildung zu stirken.
Noch ist allerdings die Studierneigung ungebrochen. Die
Vielzahl der Bau- und Ausbaubetriebe hat bisher keine
ausreichende Antwort gefunden, um Schulabginger*in-
nen mit Hochschulzugangsberechtigung ein interessan-
tes Ausbildungsangebot zu unterbreiten, in dem auch ein
Studium Platz findet. Eine breitere Beteiligung an dua-
len Studienangeboten, die berufspraktische Erfahrungen
im Betrieb mit einem Hochschulstudium verbinden (vgl.
Nickel et al. 2022; Holtrup et al. 2022), kdnnen hier den
Weg weisen, leistungsstarkere Schulabganger*innen mit
Studienambitionen, aber auch praktisch-baulichen Titig-
keitspriferenzen fiir die Bauwirtschaft zu gewinnen (vgl.
SOKA-BAU 2022).

Sich eine groflere Zahl von Hochschulabsolvent*in-
nen in Bau- und Ausbaubetrieben vorzustellen, verweist
schnell auf eine weitere Herausforderung: In dem iiber-
wiltigenden Anteil kleiner und kleinster Betriebe lassen
sich kaum Positionen ausmachen, die einen beruflichen
Aufstieg ermdoglichen. Zwar besteht ein wesentliches Pro-
blem in der Baubranche darin, dass sich fiir viele Betrie-
be keine Nachfolger*innen finden lassen. Nur ist die Per-
spektive, ,,selbst und standig“ die Verantwortung fiir das
Wohlergehen des eigenen Betriebs und des eigenen Per-
sonals zu iibernehmen, fiir viele Menschen nicht attrak-
tiv (vgl. Holtrup/Syben 2020). Sich von der kleinbetrieb-
lichen Struktur in der Branche zu verabschieden, beste-
hende Betriebe zu grofleren Einheiten zu verschmelzen
und dabei die erforderliche betriebliche Binnendifferen-

zierung zu nutzen, um interessante betriebsinterne Auf-
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stiegspositionen zu schaffen - solche Ansitze werden bis-
her wenig diskutiert.

7 Fazit

Die Bauwirtschaft spielt eine entscheidende Rolle bei der
Bewiltigung zentraler gesellschaftlicher Herausforderun-
gen. Trotz der aktuell aufziehenden Krise wird die Not-
wendigkeit, bauliche Infrastrukturen zu schaffen und ei-
nen energieeffizienten Gebdudebestand zu errichten, auf
lingere Sicht fiir eine hohe Nachfrage nach Bauarbeit
sorgen. Schon heute fillt es der Branche schwer, sich in
der Konkurrenz um Fachkrifte zu behaupten. Es ist eine
Strategie zur Fachkriftesicherung erforderlich, die mehr
umfasst als die Zuwanderung aus dem Ausland oder eine
starkere Berufsorientierung in den Schulen. Handwerks-
vertreter*innen drangen zu Recht darauf, die berufliche
Bildung zu stirken. Dann miissen sie sich aber auch fiir
gleichwertige Konditionen bei beruflich und akademisch
Ausgebildeten hinsichtlich der Beschiftigungsperspekti-
ven, Einkommen, Arbeitszeiten und Entwicklungschan-
cen einsetzen. Es bedarf substanzieller Verbesserungen in
den Arbeits- und Beschiftigungsbedingungen, damit sich
mehr Menschen fiir eine Ausbildung und Tatigkeit in der
Bau- und Ausbaubranche entscheiden und vor allem da-
fiir, langfristig in der Branche zu bleiben.

Auch in Zukunft werden sich die spezifischen korper-
lichen Belastungen und Risiken von Tétigkeiten auf im-
mer wieder neuen Baustellen nicht ginzlich reduzieren
lassen. Die konsequente Nutzung von Schutzausriistung,
entlastenden Maschinen, Werkzeugen, Hebehilfen oder
auch Exoskeletten® muss Teil eines fortschreitenden Kul-
turwandels auf dem Bau sein, in dem der iiberbordende
Gebrauch von Muskeln nicht mehr als Beweis fiir beson-
dere Leistungsfihigkeit gilt. Betriebe miissen dies voran-
treiben, Beschiftigte miissen aber auch mitziehen. Win-
win-Situationen wiirden sich abzeichnen, wenn sich Kon-
zepte des seriellen Bauens und Sanierens durchsetzen. Sie
zielen u.a. auf eine umfangreichere Vorproduktion von
grofSeren Bauteilen insbesondere in Holzbauweise in eige-
nen Werkhallen (vgl. DENA 2021); diese Form der Indus-
trialisierung wiirde aber Bedingungen schaffen, in denen
Arbeitsschutz und Belastungsreduktion einfacher umge-
setzt werden kénnen. ,,Serielles Bauen® steht auf der poli-
tischen Agenda weit oben, es miisste aber auch praktisch
so gefordert werden, dass Bauherren und Baubetriebe sich
tatsdchlich in der Breite an diese Form des Bauens heran-
trauen. Trotz allem wird ausfithrende Bauarbeit mit mehr

3 Vgl hierzu z.B. das vom BMBF geforderte Projekt ,,Hand-
werksgeselle 4.0” unter https://www.hwg40.de
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gesundheitlichen Risiken verbunden bleiben. Sinnvoll wire es, solche T4-
tigkeiten rentenrechtlich besserzustellen, Rentenpunktzuschlidge zu ge-
wihren oder einen fritheren Eintritt in die Rente zu ermoéglichen. Das
wiirde aber bedeuten, das grofie sozialpolitische Rad zu drehen. Mehr
Realisierungschancen hitten dagegen staatlich unterstiitzte branchenbe-
zogene Berufsunfahigkeitsversicherungen, die heute - wenn tiberhaupt -
von Dachdecker*innen und Elektriker*innen nur mit hohen Risikozu-
schldgen abgeschlossen werden konnen.

Unterdurchschnittliche Einkommen sowohl im Vergleich zur Indus-
trie als auch zur Gesamtwirtschaft sind ein arbeitspolitisches Problem.
Ein geringes Lohnniveau und untertarifliche Bezahlung locken nicht in
die Branche und fithren zur Abwanderung. Betriebe miissen aber auch
hohere Einkommen bezahlen und im Wettbewerb bestehen kénnen. Da-
fiir bendtigen sie Leitplanken, die fiir alle Markteilnehmer gelten. Allge-
meinverbindlicherklirung von Entgelttarifen, Ausdifferenzierung von
verbindlich einzuhaltenden Lohngruppen im Arbeitnehmerentsendege-
setz sowie umfassende und gut zu kontrollierende Tariftreueregelungen
bei 6ffentlichen Auftragsvergaben sind wirkungsvolle Mittel, um der Un-
terbietungskonkurrenz in der Bau- und Ausbauwirtschaft Einhalt zu ge-
bieten. Dafiir miissen Politik und Branchenverbande arbeitsteilig sorgen.

Hinsichtlich der Arbeitszeitpraxis werden Betriebe der Bauwirtschaft
in Zukunft Fragen flexiblerer Arbeitszeitmodelle trotz der erschwerten
betriebsorganisatorischen Bedingungen offensiver aufgreifen miissen.
Sonst wird es nicht gelingen, Frauen und Ménner, die auch Care-Aufga-
ben wahrnehmen wollen, fiir eine Tétigkeit in der Bauwirtschaft zu inter-
essieren. Diese Personen fragen dann auch weiterhin nicht nach familien-
freundlichen Arbeitszeitmodellen; sie fragen tiberhaupt nicht nach Arbeit
in der Bauwirtschaft. Abschreckend sind zudem lange Wegezeiten zu den
Baustellen, die hiufig nicht als Arbeitszeit bezahlt, sondern mit wenigen
Euro abgegolten werden. Diese unkalkulierbaren zeitlichen Risiken gibt
es in konkurrierenden Tatigkeitsfeldern nicht. Um Fachkrifte zu halten,
werden die Betriebe sorgsamer damit umgehen miissen, in welchem Um-
kreis sie Auftrdge akquirieren und welche unproduktiven und unbezahl-
ten Zeiten sie ihren Beschiftigten zumuten kénnen.

Das Berufsbildungssystem der Bauwirtschaft kann durchaus Erfolge
aufweisen. Die in den meisten Gewerken iiberdurchschnittlichen Aus-
bildungsquoten sowie klar strukturierte Wege der Aufstiegsqualifizie-
rung sprechen hier fiir sich. Duale Studienangebote mit einer Verbindung
aus solider praktischer Ausbildung und Hochschulstudium mit vertief-
ter Theorie konnen eine sinnvolle Erweiterung des Ausbildungsange-
bots darstellen. Bisher ist die Zahl dual Studierender in der Bauwirtschaft
tiberschaubar. Diese Personen wiirden frisches neues Wissen mitbringen,
im Idealfall auch eine Bereicherung der Betriebskulturen darstellen und
das Image der Baubranche verbessern. Dann sind aber vermutlich auch
andere Betriebsstrukturen erforderlich. Um Beschiftigten mehr Méglich-
keiten zu bieten, sich fachlich und beruflich innerhalb der Branche wei-
terzuentwickeln, ist eine hohere Zahl groflerer Betriebe erforderlich.

Insgesamt ist festzuhalten, dass die Bauwirtschaft mit Spielrdumen
und Abwechslung in der Arbeitsausfithrung, alltiglichen neuen Heraus-
forderungen und einem sinnvoll-praktischen Beitrag zum Gelingen der
okologischen Wende grundsitzlich viele Triimpfe in der Hand halt. Ver-
biande, Betriebe und Beschiftigte miissen sich mit Unterstiitzung staat-
licher Akteure nur auf den Weg machen, um die genannten arbeitspoliti-
schen Baustellen abzuarbeiten und die Branche damit im Wettbewerb um
Fachkrifte in eine sehr viel bessere Position zu bringen. B
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