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WERTE & KOMPETENZEN

Qualitatslabel fiir Holzbaubetriebe

Mitarbeiterorientierte
Unternehmenskultur als Erfolgsfaktor

Zahlreiche Branchen leiden aktuell unter einem zunehmenden Fachkraftemangel. Eine Mass-
nahme dagegen ist, die Unternehmenskultur aktiv zu gestalten, um attraktiver flr potenzielle
und bestehende Arbeitskrafte zu sein. Im heutigen Wandel des Arbeitsmarkts geht es langst
nicht mehr nur um die Vergitung. Flexible Arbeitsmodelle und ein positives Unternehmensklima
ricken auch in der Holzbaubranche starker in den Fokus.

Von Stefan Strausak

ie Arbeitslosenquote ist in der

Schweiz seit Fruhling 2022 so nied-
rig wie seit 20 Jahren nicht mehr, und
gleichzeitig bewegt sich die Anzahl an
offenen Stellen auf Rekordhohe. Des-
halb erstaunt es nicht, dass der Fach-
und Arbeitskréftemangel heute eine
Herausforderung fir fast alle Branchen
darstellt. Wahrend vor einigen Jahren vor
allem Expertinnen und Experten im IT-
Sektor oder im Ingenieurwesen gesucht
waren, ringen heute auch Unternehmen
im Bau genauso wie im Dienstleistungs-
sektor um die entsprechend ausgebilde-
ten Personen.

Um in diesem Tauziehen einen Vorsprung
zu haben, mussen Unternehmen kreativ
werden und Anreize fur potenzielle Mit-
arbeitende schaffen. Gleichzeitig gilt es,
die bestehenden Mitarbeitenden zu hal-
ten. Nach wie vor ist der Lohn einer der
Hauptfaktoren, jedoch reicht das meist
nicht mehr, um gegentber den konkur-
rierenden Unternehmen zu bestehen. Ein
attraktives Arbeitsumfeld und ein positi-
ves Unternehmensklima sind fur viele Ar-
beitssuchenden genauso wichtig wie die
Entléhnung.

Unternehmenskultur fordern

Ein aktuell beliebtes Mittel, um als Un-
ternehmen bei Mitarbeitenden attrakti-
ver zu werden, ist die Flexibilisierung der
Arbeit. Arbeitsmodelle, die Homeoffice
ermdglichen, oder eine flexiblere Ar-
beitszeitenregelung werden heute von
Arbeitnehmenden stark nachgefragt.
War frther die Uhr das Mass aller Dinge,
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und galten Arbeitszeiten als fix geregelt,
sind heute flexible Regelungen sowie
Teilzeitarbeit gefragt wie nie — auch in
Branchen, in denen das bislang kaum
vorstellbar war.

Im Vergleich zur Situation in einem Buro
ist die Flexibilisierung in der Baubranche
nur mit Mehraufwand in der Organisa-
tion umsetzbar. Die Arbeitszeiten, die
Arbeitsmittel und die Ablaufe sind meist
verbindlich und nicht individuell an-
passbar. Hinzu kommt, dass sie oft von
externen Faktoren abhangig sind, wie
beispielsweise von den Auftraggebern
oder dem Wetter. Arbeiten im Home-
office ist deshalb kaum moglich. Andere
Flexibilisierungen wie Teilzeitarbeit oder
eine flexiblere Regelung der taglichen
Arbeitszeit sind zwar umsetzbar, verlan-
gen aufgrund der vielen Schnittstellen
aber eine hohe Planbarkeit, geregelte
Ubergaben und geklarte Verantwort-
lichkeiten.

Je flexibler die Modelle werden sollen,
desto hoher wird der Bedarf an vermehr-
ter Delegation von Kompetenzen. Diese
wird auch von Mitarbeitenden immer
ofters eingefordert, was aus unterneh-
merischer Sicht erfreulich ist, denn da-
durch verstarken sich das Mitdenken und
die Motivation. Viele Flexibilisierungen
kénnen bereits zwischen Mitarbeiten-
den geregelt werden, wenn die Teams
gut harmonieren. Eine Umstellung der
Arbeitsmodelle ist aber nur mithilfe einer
partnerschaftlichen Unternehmenskultur
sowie umfassender, praziser und stetiger
Kommunikation mdglich.

Die eigenen Starken kennen

Rund um den Fachkraftemangel wird der
Druck auf die einzelnen Unternehmen
immer grosser, und sie mussen sich im
Wettbewerb um die Arbeitnehmenden
behaupten. Hier spielt das Employer

Holzbau Plus steht fur eine partnerschaft-
liche Unternehmenskultur. Ein Holzbau-
betrieb, der gut zu seinen Mitarbeitenden
schaut, den GAV einhélt und Uber eine
passende Unternehmenskultur verfugt,
wird im Vergleich zu anderen Betrieben
Uber zufriedenere, motiviertere und letz-
ten Endes auch leistungsfahigere Mit-
arbeitende verfugen. Das Qualitatslabel
Holzbau Plus zeichnet Holzbaubetriebe
aus, die an diesen Wirkmechanismus
glauben und diesen betrieblich leben.

Das Qualitatslabel basiert auf dem Ge-
samtarbeitsvertrag Holzbau. Es wird im
Namen der Sozialpartner Syna, Unia, Bau-
kader Schweiz, Kaufménnischer Verband
Schweiz und Holzbau Schweiz seit 2011
von der Schweizerischen Paritatischen
Berufskommission Holzbau (SPBH) verlie-
hen. Ein mehrstufiges Verfahren stellt si-
cher, dass samtliche Kriterien von Holzbau
Plus erfulllt sind. Dazu gehort die Uberprii-
fung sowohl materieller als auch kulturel-
ler Aspekte. Seit Friihjahr 2018 bekennen
sich vier Institutionen mit ihrem Namen zu
den Werten und Zielen von Holzbau Plus:
die Hochschule ftr Wirtschaft der Fach-
hochschule Nordwestschweiz, die Stif-
tung Gesundheitsférderung Schweiz, die
Schweizer Krankenversicherung Helsana
und die Unfallversicherung Suva. Aktuell
tragen 52 Schweizer Holzbaubetriebe das
Qualitatslabel.



Branding eine entscheidende Rolle. Je
besser sich ein Unternehmen auf dem
Arbeitnehmermarkt positionieren kann,
desto besser stehen seine Chancen, gute
Fachkrafte rekrutieren zu koénnen. Ins-
besondere Betriebe aus handwerklichen
Branchen wie dem Holzbau befiirchten
oft, dass sie dabei nicht mit den grossen
Unternehmen aus anderen Branchen mit-
halten kénnen. Aber das ist meist zu kurz
gedacht. Nur weil beispielsweise grosse
Tech-Unternehmen mit hohen Lohnen
und anderen Corporate Benefits locken
konnen, heisst das nicht, dass ein klei-
ner Holzbaubetrieb nicht auch Employer
Branding betreiben kann.

Entscheidend dabei ist, dass ein Unter-
nehmen die eigenen Starken kennt und
sich dartiber im Klaren ist, wo man sich
von der Konkurrenz abhebt — und dies
entsprechend kommuniziert. Kleinere
handwerkliche Betriebe punkten hier
oft mit der familidren Unternehmens-
kultur. Diese Betriebe sind oft tief in der
lokalen Gesellschaft verankert, was fur
Arbeitnehmende aus dieser Region iden-
tifikationsstiftend sein kann. Zudem ist
ein lokaler Arbeitgeber ein Vorteil fur die
Vereinbarkeit von Familie und Beruf.

Gerade im Holzbau sind viele Betriebe
gepragt von einem familidren Arbeits-
klima. Dazu gehoren flache Hierarchien,
aber auch ein Teamzusammengehorig-
keitsgefthl, das bei regelméassigen An-
lassen und Aktivitaten gepflegt wird. Ist
sich ein Unternehmen dessen bewusst
und fordert diese Kultur aktiv, ist das ein
entscheidender Beitrag zur Attraktivitat
als Arbeitgeber fur potenzielle Mitarbei-
tende.

Neue Generationen, neue Werte

Bei der Gestaltung der Unternehmens-
kultur gilt es zudem, den Generationen-
wandel zu beachten. Wurde friher viel-
leicht das gemeinsame Feierabendbier
geschatzt, winschen sich Nachwuchs-
kréfte unter Umstanden andere Formen
der Wertschatzung. Das bedeutet nicht,
dass alles komplett umgestellt werden
muss, aber es braucht eine Bereitschaft,
den Wertewandel zu akzeptieren und
sich entsprechend anzupassen. Friher
oder spater betrifft das Thema jeden
Betrieb. Denn der demografische Wan-

del bewirkt, dass in den kommenden
Jahren deutlich mehr Menschen aus der
Babyboomer-Generation in die Pension
gehen, als Arbeitskrafte aus der Genera-
tion Z nachrticken. Um diese nachrtcken-
den Arbeitskrafte wird dann umso starker
geworben. Dabei missen aber die veran-
derten Werte bertcksichtigt werden.

Die Generation Z hat andere Prioritaten.
Die Arbeit steht oft nicht mehr im Zen-
trum des Lebens, Familie und Freunde
sind wichtiger. Wahrend lange Zeit die
Work-Life-Balance als eine Art Work-Life-
Blending verstanden wurde, also eine
Uberlappung und Vereinbarkeit beider
Welten, steht fur die kommende Gene-
ration wieder eine starkere Trennung von
Work und Life im Vordergrund.

Uber den Tellerrand blicken

Der Holzbau gehort zu den Branchen,
die bereits heute fortschrittlich mit dem
Thema Unternehmenskultur umgehen.
Der Gesamtarbeitsvertrag Holzbau ist
sogar einer der wenigen GAYV, der ak-
tiv eine mitarbeiterorientierte Kultur
fordert. Holzbaubetriebe werden tradi-
tionell als soziale Arbeitgeber wahrge-
nommen, die einen guten Teamgeist
pflegen. So gelingt es ihnen, langjahri-
ge Mitarbeitende ans Unternehmen zu
binden.

Dennoch ist es besonders wichtig, sich
nicht darauf auszuruhen und weiter
nach Verbesserungsmaoglichkeiten zu
suchen. Gerade fur handwerklich ge-
pragte Branchen ist es wichtig, nicht
in den eigenen Abldufen gefangen zu
bleiben, den Blick tber den Tellerrand
zu werfen. Bei anderen Branchen und
Unternehmen konnen Erfahrungen mit
neuen, erfolgreichen Konzepten gesam-
melt und schliesslich an die eigene Bran-
che adaptiert werden.

Stefan Strausak ist
Geschéftsfuhrer Schweize-
rische Paritatische Berufs-
kommission Holzbau (SPBH).
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Frauen sagen zu Hause «Ja»
und bei der Arbeit «Nein»,
Manner sagen bei der Arbeit
«Ja» und zu Hause «Nein»

Ehrlich gesagt, weiss ich nicht mehr, wo und wann
ich diese Aussage gehort oder gelesen habe, und
ob das wirklich stimmt, sei mal dahingestellt. Je-
denfalls hat mich der Satz nicht mehr losgelassen.

Gleichzeitig hore ich immer wieder, dass Frauen
bei der Karriere besser unterstiitzt werden mis-
sen. Sie brauchen einen extra Schub und beson-
ders viel Ermutigung, um (iberhaupt Karriere zu
machen. Als Arbeitgeber iberlegen wir uns daher,
welche Trainings und Weiterbildungsméglichkei-
ten wir ihnen anbieten, wie wir sie ermutigen,
fordern und in leitenden Positionen entwickeln
kénnen.

Nattrlich mochte ich, dass Frauen genau gleich
Karriere machen kdnnen wie Ménner und dass es
auch ihnen gelingt, Kinder und Arbeit mdglichst
einfach unter einen Hut zu bringen. Ich selbst
gehore zu dieser Gruppe und weiss aus eigener
Erfahrung, wie schwierig es manchmal ist und
wie frustrierend gewisse Ratschldage sein kdnnen:
«Du musst dich halt mehr zeigen», «Das Rich-
tige im richtigen Moment sagen», «Dich mehr
durchsetzen» usw. Aber kann ich nicht einfach
so sein, wie ich bin? Warum muss ich mich anders
verhalten?

Um zum anfanglichen Statement zuriickzukom-
men: Muss ich bei der Arbeit immer zu allem «Ja»
sagen, um Karriere zu machen? Ware es nicht
viel gestinder, wenn wir alle mehr wir selbst sein
konnten? Wenn wir ein Arbeitsklima hatten, bei
dem alle die gleichen Chancen haben und sich
frei entscheiden konnten, ob sie «Ja» oder «Nein»
sagen? Eine Arbeitskultur, welche auch Mannern
erlauben wiirde, einmal «Nein» zu sagen, Teilzeit
zu arbeiten, um bei der Familie zu sein? Oder
«Nein» zum nachsten Schritt zu sagen, weil sie
vielleicht einfach noch nicht bereit daftir sind?

Zum Gliick habe ich einen Arbeitgeber gefunden,
bei dem ich sein kann, wie ich bin, und bei dem
ich aktiv zu einem Arbeitsklima beitragen kann,
das allen ermdglicht, sie selbst zu sein.

Bettina Lenski ist Equality,
Diversity & Inclusion-/Health &
Wellbeing Leader bei IKEA. Davor
war sie in verschiedenen Positio-
nen im Human Resources tatig,
zuletzt als P&C Service Delivery
Manager.
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