Haben wir den Fachkräftemangel auf dem Radar?
Wie fit ist unser Betrieb?
Checkliste für die Bündner Waldbranche, um aktiv dem Fachkräftemangel zu begegnen
Ganz Europa muss sich mit der schwindenden Anzahl an Arbeitskräften auseinandersetzen. Gemäss dem Bündner Gewerbeverband wird das Thema künftig Graubünden besonders stark treffen. Sobald man selbst erfolglos qualifizierte Arbeitskräfte sucht, ist man gezwungen, 
· mit mehr Technologie fehlendes Personal zu kompensieren, 
· mit Mitbewerbenden zu kooperieren, 
· Arbeitskräfte aus weiter Ferne zu rekrutieren, sofern das überhaupt möglich ist 
· oder einfach angebotene Leistungen abzubauen. 
Damit es gar nicht so weit kommt, gibt es diverse prüfenswerte Lösungsansätze. Die vorliegende Checkliste soll den Betrieben und Unternehmen dazu dienen, ihre Attraktivität als Arbeitgebende zu überprüfen und potenzielle Massnahmen zur Attraktivitätssteigerung zu entdecken. Die Grundlage bilden der Kurzbericht «Dem Fachkräftemangel im Wald begegnen» (Landolt 2023), der im Auftrag der Organisation der Arbeitswelt Wald Schweiz (OdA Wald CH) verfasst wurde, sowie eine Veranstaltung der Dachorganisation GR Holz zum gleichen Thema.

Der Bericht der OdA Wald CH in Kürze
Facts zur aktuellen Personalsituation in der Schweizer Waldbranche (2022)
· Genügend Personen starten die Forstwart/-innenausbildung und schliessen diese auch ab.
· Trotz einem Wechsel in andere Branchen nach der Lehre (rund 25 Prozent), verbleiben vorerst genügend junge Ausgebildete im Beruf.
· Mit zunehmendem Alter wandern immer mehr Berufsleute ab.
· Das Problem des Fachkräftemangels besteht daher insbesondere bei erfahrenen Berufsleuten und bei den Förstern/-innen.
· Die Herausforderung besteht daher vor allem darin, …
· dass sich genügend Forstwarte/-innen weiterbilden.
· dass genügend Berufsleute mit Erfahrung und Weiterbildungen im Beruf bleiben.

Hauptmerkmale der Waldbranche, die verstärkt zu Arbeitskräftemangel führen, sind:
· Harte Arbeitsbedingungen (körperlich schwere Arbeit, dem Wetter ausgesetzt) 
· Tiefer Lohn 
· Wenig attraktive Anstellungsbedingungen (z.B. keine Teilzeitmöglichkeiten, wenig Flexibilität) 
· Wenig attraktives betriebliches Umfeld (ungenügende Nachwuchsförderung, ungenügende Entwicklungsmöglichkeiten) 
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Checkliste zur Überprüfung der Arbeitnehmerattraktivität in Betrieben/Unternehmen der Waldbranche 
Massnahmenvorschläge nach Handlungsfeldern. Die Punkte können durch die Geschäftsführerin oder den Geschäftsführer oder von einzelnen Arbeitnehmenden allein, gemeinsam mit den einzelnen Arbeitnehmenden oder auch mit dem Arbeitgeber beurteilt oder besprochen werden. Sie sind individuell erweiterbar.
	Handlungsfeld 1 Arbeitsbedingungen: 
	Handlungs-bedarf?
	Konkrete Massnahmen

	M11: 	Abwechslung: Mitarbeitenden (mehr) Abwechslung bieten und damit die Arbeit interessanter und kurzweiliger gestalten. Gestaltungsspielraum für individuelle Arbeitsplanungen (z.B. Einlösen von Schlechtwettervarianten) ermöglichen. Traditionen und Gewohnheiten aufbrechen, z.B. durch Kommunikation von neuen Ansätzen und erfolgreichen Beispielen.
	
	

	M12: 	Belastung: Belastungsgrenzen von Mitarbeitenden erkennen und angemessen darauf reagieren. Leichtere Arbeiten für schlechtes Wetter und geschwächte oder ältere Mitarbeitende schaffen.
	
	

	M13: 	Arbeitssicherheit: Arbeitssicherheit durch Professionalisierung und Aus- und Weiterbildung (Kleidung, Ausrüstung, Geräte, Maschinen) erhöhen.
	
	

	M14: 	Mitarbeitergesundheit: Gesundheitsfördernde Massnahmen anbieten (Ergonomie allgemein, Sonnencreme, Zeckenspray, wetterangepasste Arbeits- und Pausengestaltung, Hör- und andere Tests, REGA-App, Interesse an Wohlergehen zeigen) 
	
	

	M15: 	Pausen: Genügend und ausreichend lange Pausen durchsetzen. Finanzielle Leistungen für gesundes und ausgewogenes Essen gewähren. Wasser und Obst zur Verfügung stellen.
	
	

	*M16:	Führung: Bei uns wird kompetent geführt, mit klaren Verantwortlichkeiten und Kompetenzen. Es herrscht ein Klima des Vertrauens und Ziele sind klar formuliert. Das Geleistete wird gesehen und wertgeschätzt.
	
	

	*M17: Arbeitsattraktivität: Auch attraktive Arbeiten/Holzereiarbeiten mit modernen Arbeitsmitteln werden mit den eigenen Leuten erledigt. Moderne Arbeitsmittel sind vorhanden.
	
	



	Handlungsfeld 2: Anstellungsbedingungen 
	Handlungs-bedarf?
	Konkrete Massnahmen

	M21: 	Anstellungsmodelle: Flexible Arbeitszeitmodelle entwickeln und anbieten (Teilzeit, Jahresarbeitszeit, unbezahlte Ferien). In den Alpen ganzjährige Stellen anbieten anstelle von saisonalen Verträgen.
	
	

	*M22:	Die Anstellungsmodelle bieten Jobsicherheit und Stabilität im gewünschten Masse der einzelnen Mitarbeitenden.
	
	

	M23: 	Individuelle Anstellungsbedingungen: Individuelle Anstellungsbedingungen für Wieder- oder Quereinsteigende ermöglichen und dies nach innen und aussen kommunizieren.
	
	

	M24: 	Lohn: Lohn erhöhen z.B. durch Erarbeitung GAV. Anfangslöhne und Lohnentwicklung im Unternehmen überdenken. Attraktive, mit ähnlichen Branchen oder Funktionen vergleichbare Lohnansätze! Wahrheitsgetreue Spesen wie Mobile-Entschädigung u.a.
	
	

	M25: 	Weiterbildung: Weiterbildung aktiv fördern und unterstützen (z.B. festes Weiterbildungsbudget pro Person, individuelle Entwicklungsplanung im Unternehmen, Mitfinanzierung von Weiterbildungen).
	
	

	M26: 	Wertschätzung: Wertschätzung gegenüber Arbeitnehmenden auf operativer (z.B. Betriebsleiter/-in) und strategischer Ebene (Arbeitgeber/-in) erhöhen. Teamgeist und gutes Arbeitsklima fördern. Teambildung findet statt?
	
	

	M27*: Zwangspausen: Wir haben eine gerechte Lösung zur Bewältigung von Zwangspausen, sowohl arbeitgeberbedingte (Schlechtwetter, Auftragsengpass, u.a.) wie auch arbeitnehmerbedingte (familiäre Pflichten, private Termine, u.a.).
	
	

	
	
	

	Handlungsfeld 3: Personalentwicklung 
	Handlungs-bedarf?
	Konkrete Massnahmen

	M31: 	Individuelle Entwicklungsplanung: Qualitäten der einzelnen Mitarbeitenden erkennen, fördern und innerbetriebliche oder gar weitere Entwicklungen ermöglichen (z.B. (Teil-)Verantwortlichkeiten weitergeben, Stellvertretungen aufbauen).
	
	

	*M32:	Individuum: Wir sehen Mitarbeitende mit ihren individuellen Möglichkeiten und Bedürfnissen, holen diese ab und entwickeln sie gemeinsam (persönliche Werte, Sinn der Arbeit).
	
	

	*M33:	Kontaktpflege: Uns interessieren ehemalige Mitarbeitende und deren berufliche Zukunft und wir zeigen dies.
	
	

	M34: 	Nachwuchsplanung: Pensionierungen oder andere Weggänge frühzeitig erkennen und Nachwuchs aufbauen. Ausschreibungen frühzeitig tätigen und mit der finanziellen Unterstützung von (berufsbegleitenden) Weiterbildungen (z.B. zum Seilkraneinsatzleiter/-in/Förster/in) verknüpfen.
	
	

	*M35:	Berufswerbung: Wir bieten potenziell interessierten Schülerinnen und Schülern die Möglichkeit eines Berufseinblicks oder wecken durch Angebote und Kommunikation gar Interesse bei vorab uninteressierten Schülerinnen und Schülern (Schulbesuche, Arbeitsnachmittage, Natureinsatz bewusst für Schülergruppen, direktes Ansprechen/Motivieren, Schnupperlehre, Ferienpass).
	
	

	M36: 	Älterwerden: Das Älterwerden erkennen, thematisieren, planen und unterstützen. Darauf hinarbeiten, dass gute Mitarbeitende im Beruf bleiben oder Funktionen innerhalb der Branche wechseln können. Individuelle Weiterbildungsmöglichkeiten anbieten/gemeinsam entwickeln. Frühpensionierung ist bei uns möglich.
	
	

	M37*:	Kommunikation: Wir vermitteln aktiv ein positives Bild unserer Berufe wie -> Arbeit an der frischen Luft, Teamwork, Technik, Resultate sehen, Beitrag für eine intakte Natur und hohe Biodiversität.
	
	

	
	
	



	Handlungsfeld 4: Betriebsstrukturen modernisieren
	Handlungs-bedarf?
	Konkrete Massnahmen

	M41: 	Strukturen verbessern: Bessere Strukturen durch Zusammenarbeit, Verbünde oder Zusammenschlüsse schaffen. Dadurch ergeben sich für Mitarbeitende mehr attraktive Perspektiven.
	
	

	M42: 	Betriebsmanagement modernisieren: Mitarbeitende öfter in die Planung und Ausführung einbeziehen. Mitarbeitende vermehrt zum Mitdenken anregen und Verantwortung übertragen. Potenzial der Mitarbeitenden besser abholen.
	
	

	M43: 	Grüne Branche: Synergien mit der «Grünen Branche» erkennen und nutzen. Durchlässigkeiten zwischen den einzelnen Berufen verbessern. 
	
	

	
	
	



*Die mit Stern markierten Punkte wurden zu den Ansätzen des ODA Wald CH Berichtes von der Forstpersonalkommission FOPEKO des Vereins GR Wald ergänzt. 
Mehr Informationen zum Thema Fachkräftemangel speziell in Graubünden finden Sie unter den News auf graubuendenwald.ch oder Aktuelles auf selva-gr.ch.
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Verband der Waldeigentimer Graublnden
Associaziun dals proprietaris da guaud dal Grischun
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