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Anreizsysteme fur Bauingenieure

Der Job, das hat sich bei Umfragen junger Bauingenieure gezeigt, ist der Mehrheit mehr
wert als nur Geld verdienen. Gute Berufsleute engagieren ist das eine, dass sie sich auf
Dauer gerne engagieren, das andere. Im nachfolgenden Artikel berichtet eine erfahrene
Beraterin fur Unternehmen, Management und Personal aus ihrer Berufspraxis in der

Branche Bau. text: Ciaudia wili // Foto: Werner Aebi

In Internetforen diskutieren insbesondere
junge Bauingenieure Uber ihre beruflichen
Perspektiven. Natirlich spielt dabei auch
der kinftige Lohn eine Rolle. Aber nicht
nur: Es wird deutlich, dass der Wunsch
nach einem intakten Familienleben und ei-
nem attraktiven Arbeitsplatz weitaus star-
ker ausgepragt ist als nach einem guten
Salar. Bauingenieure, die sich auf ihren
Einstieg ins Berufsleben vorbereiten, chat-
ten deshalb in der digitalen Welt, um her-
auszufinden, was sie auf dem Markt wert
sind, was sie verdienen kdnnen aber auch
was sie eigentlich selbst wollen. Die Bau-

branche sucht dringend Fachleute. Und
genau jene wissen um ihren Marktwert und
verhandeln heute bereits wesentlich ag-
gressiver als noch vor wenigen Jahren,
wenn es um Lohn oder sogenannte «Frin-
ge Benefits» — also Lohnnebenleistungen
in Form von Sachleistungen - geht. Aber die
Arbeit ist nicht alles fir sie. Es wére deshalb
toricht, aufgrund der Knappheit von Fach-
kraften in der Baubranche den Weg des ver-
meintlich geringeren Widerstandes zu gehen
und zum Beispiel junge Fachkréfte viel zu
friih viel zu stark zu férdern. Der Druck von
aussen darf nicht zu Fehlern nach innen fiih-
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ren. Denn die Folge ist, dass Mitarbeiter
Uber-férdert werden, beispielsweise wenn
junge Fachkrafte viel zu frih in verantwor-
tungsvolle Positionen befdrdert werden, die
mit mehr Lohn oder einem Firmenfahrzeug
verbunden sind. Langfristig ist damit weder
dem (potentiellen) Mitarbeiter noch dem Ar-
beitgeber gedient, weil zum Beispiel zu we-
nig Zeit bleibt, stufengerechte Erfahrungen
zu sammeln. Auch kann dies dem Betriebs-
klima schaden, weil andere Mitarbeiter bei-
spielsweise einen langeren Weg zu mehr
Anerkennung gehen mussten. Wie also gute
Leute finden und: Wie sie behalten?

Geld als Anreiz nutzt sich ab

Es werden sogenannte extrinsische und in-
trinsische Anreizsysteme unterschieden. Um
es vorweg zu nehmen: Wer sich gliicklich
schéatzen kann, intrinsisch (lat. intrinsecus,
«innerlich») motivierte Mitarbeitende zu ha-
ben, muss weit weniger extrinsische, das
heisst monetére, Anreizsysteme einsetzen.
Monetére Anreize sind geldwerte Vorteile.
Dazu zéhlen neben Lohn und Bonus bei-
spielsweise auch Gewinnbeteiligungen, zu-

Gut qualifizierte
Leute wissen
meistens, was

sie wert sind; sie
mussen aber auch
spiren, dass sie
geschatzt sind.

satzliche Versicherungsleistungen, Mitarbei-
terdarlehen, ein kurzer Arbeitsweg oder ein
Firmenwagen. Aber auch Naturalleistungen
wie Kantine, Sportmdglichkeiten oder Kin-
derbetreuung und Weiterbildungsmdglich-
keiten kdnnen als extrinsische Anreize moti-
vierend wirken. Allerdings, und das belegt
eine aktuelle Studie des St. Galler Center for
Family Business, kdnnen monetire Anreize
auch Nachteile haben. So férdern sie nur die
extrinsische Motivation und sind lediglich Mit-
tel zum Zweck, sprich zu mehr Geld. Die Stu-
die bestétigt auch: Geld als Anreiz nutzt sich
ab. Wenn Arbeitnehmer unzufrieden mit ih-
rem Arbeitsplatz sind, wird sie langfristig
auch keine Gehaltserhéhung mehr motivie-
ren. Zudem bietet Geld kein einzigartiges
Unterscheidungsmerkmal fiir ein Unterneh-
men gegenliber der Konkurrenz, die mit
mehr Lohn lockt. Ein Vergleich der Ge-
haltsangebote ist zwar einfacher. Ein Ver-
gleich anderer Faktoren, wie etwa die Gros-
se der Firma, die Bedeutung der Projekte
oder die Verantwortung im Job und damit
einhergehend die personlichen Entwick-
lungschancen ist aber weitaus wichtiger.
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Innere Motivation

Das wirkungsvollste und sicher nachhaltigste
Anreizsystem ist das intrinsische, welches
eine Motivation bewirkt, die von innen heraus
kommt und direkt mit dem Arbeitsinhalt zu-
sammenhéngt. Die Sinnkrise des 21. Jahr-
hunderts ist deshalb auch fiir die Baubran-
che eine Chance. Je mehr die Branche ihre
Mitarbeiter auch emotional an das Unterneh-
men binden kann, umso grésser ist deren
Engagement und Treue. Geld ist nicht alles.
Immer mehr wird die Wertigkeit eines intak-
ten Familienlebens oder einer ausgewoge-
nen Work-Life-Balance betont. Und dafiir
sind flexible Arbeitszeiten, personliche Frei-
rdume ebenso wichtig wie Wertschétzung,
Anerkennung und Sicherheit. Es ist erwie-
sen, dass Unternehmen der Baubranche er-
folgreich sind und schneller gute Mitarbeiten-
de finden, wenn sie intrinsisch gefordert
werden und ein gutes Betriebsklima vor-
herrscht. Dabei tragt die Unternehmenslei-
tung fir ein gutes Betriebsklima am meisten
Verantwortung. Ist es eine autoritdre Fih-
rung, die weder Ideen noch Widerspruch
zulasst? Oder wird ein Betrieb demokratisch
geflihrt und lasst damit Initiative, Ideen, Mit-
verantwortung und vor allem Integration zu?
Werden die Mitarbeitenden offen und direkt
Uber Angelegenheiten des Unternehmens
informiert? Bekommt ein Mitarbeiter auch
mal ein Sonderbudget, um seine Ideen um-
setzen zu konnen, also einen Vertrauensvor-
schuss? Kann er unternehmerisch denken
und handeln und damit Mitunternehmer sein
auch ohne echte Beteiligung? Die St. Galler
Studie bestatigt auch, dass Mitarbeitende,
die sich als Mitunternehmer fihlen, wesent-
lich zufriedener und loyaler sind. Sie betrach-
ten das Unternehmen als Teil ihrer Identitat
und wollen ihm daher Gutes tun. Und wenn
es den Mitarbeitenden gut geht, geht es auch
dem Unternehmen gut. Das gilt auch umge-
kehrt. Denn Mitarbeiter mit emotionaler Bin-
dung halten ihrem Unternehmen am starks-
ten die Treue.
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