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Millionen Menschen sind in Westafrika von
einer massiven Hungersnot bedroht. Aktion
Deutschland Hilft - das Bündnis deutscher
Hilfsorganisationen leistet Nothilfe -

gemeinsam, schnell und koordiniert. Helfen
Sie jetzt Leben retten - mit Ihrer Spende!

Spendenkonto 1020 30,
Sozialbank Köln (BLZ 370 205 00)
Stichwort: Westafrika
Spendenhotline: 090055 1020 30
www.Aktion-Deutschland-Hilft.de
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• Winterdienste
• Gartenpflege
• Fensterrelnigung
• Büro- & Praxisrelnigung
• Wohnungsendrelnlgung
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Es ist hinlänglich bekannt und ebenso
falsch, das alte deutsche Sprichwort „Was
Hänschen nicht lernt, lernt Hans nimmer
mehr‘~ Würde dies zutreffen, wäre ein
erwachsener Mensch nicht in der Lage, im
fortgeschrittenen Alter Neues zu erlernen.
Was aber wäre, wenn der Mensch seine
Lernfähigkeit ab einem bestimmten Alter
einbüßen würde? Wo würden z. B. Unter
nehmen der Automobilindustrie, wie Por
scheoderDaimler,oderauch Unternehmen
der Großindustrie, wie z. B. Siemens und
Bosch, heute stehen? Ihre globale Markt-
führerschaft hätten sie längst eingebüßt
oder— im schlimmsten Fall — nie erworben.
Ihr Erfolg fußt auf der Qualität und der
lnnovationskraft der Produkte und damit
auf den Fähigkeiten und dem Willen der
Mitarbeiter, dazuzulernen. Gleiches gilt für
unsere Branche — die der Wohnungs- und
Immobilienwirtschaft. Auch sie musste
insbesondere in den letzten zehn Jahren
auf technische, rechtliche, betriebs- und fi
nanzwirtschaftlicheNeuerungen imgroßen
Stil reagieren. Und das hat sie erfolgreich
getan. Ohne den Lern- und Gestaltungswil
len jedes einzelnen Mitarbeiters wäre dies
nicht möglich gewesen. Doch es sind nicht
mehr die politischen Vorgaben aus Berlin
oder aus Brüssel, die die Branche vor weit
aus größere Herausforderungen als in der
Vergangenheit stellen, es ist der demogra
phische Faktor, der in die jeweiligen Fach-
und FührungsstrukturenderUnternehmen
direkt und unmittelbar eingreift. Wie ernst
die Herausforderung ist, verdeutlicht ein
Blick in die Statistik: Waren in den Jahren
2007/2008 noch 4S1.000 junge Menschen
auf der Suche nach einem Ausbildungs
platz,sankdieZahl in denJahren 2008/2009
bereits auf 389.000 und im Jahr 2010
schließlich auf 283.000 Menschen. Bis 2030
wird die Kohorte der 17- bis 25-Jährigen
um ein weiteres Fünftel schrumpfen. Dies
bedeutet, dass sich die Verantwortlichen
in der Branche Gedanken darüber machen
müssen, wo und insbesondere wie sie in
den kommenden Jahren ihren Nachwuchs
rekrutieren möchten. Und hier schließt
sich ein Zeitfenster. In den 3.000 Unter
nehmen des Bundesverbandes deutscher
Wohnungs- und Immobilienunternehmen
(GdW) und seiner Landesverbände ist
bereits heute jeder vierte Mitarbeiter über

56 Jahre. Im Gegensatz dazu beträgt der
Anteil der 35-Jährigen (und jünger) an
der Belegschaft lediglich 18 %. Bei der
gesamten deutschen Erwerbsbevölkerung
sind es immerhin 31 %. Inder Konsequenz
bedeutet dies für die GdW-Unternehmen,
dass sie in den kommenden sieben Jahren
15.000 SteIlen neu besetzen müssen. Um
den damit verbundenen Wissensverlust
aufzufangen, werden die Unternehmen
gezwungen sein, neue Wege in der Perso
nalpolitik einzuschlagen.

Die strategische Dimension
der Personalentwicklung
Die wichtigste Voraussetzung für eine
systematische Personalentwicklung im
Unternehmen ist eine präzise Personal
bedarfsanalyse mit dem Ziel, eine kurz-,
mittel- und langfristige Planung im Unter
nehmen zu etablieren. Hierauf aufbauend
wird es notwendig sein, die Mitarbeiter
stärker als bisher an das Unternehmen zu
binden und das Unternehmen als Markezu
etablieren. Damit einhergehen muss eine
kluge Aus- und Weiterbildung, die jeweils
auf den Bedarf des in Rede stehenden Mit
arbeiters zugeschnitten ist. Abgerundet
wird das Maßnahmenpaket durch eine
systematische Personalentwicklung, die
u. a. die Entlohnung, das Aufstiegs- und
Fortbildungsangebot oder auch eine an
der Familie orientierte Personalpolitik in
Betracht zieht. Wichtig ist, dass der Prozess
systematisch umgesetzt wird. Soll heißen,
Potentialanalysen,Zielvereinbarungssyste
me und strukturierte Mitarbeitergespräche
helfen, um das Unternehmen auf die Her
ausforderungen vorzubereiten.

Worauf es jetzt ankommt
Wie wichtig eine kluge Personalentwick
lung für die Rekrutierung von jungen
Menschen ist, wird anhand der Genera
tion Y deutlich. Das sind die Menschen,
die zwischen 1979 und 2000 geboren
wurden. Diese Generation wünscht sich
eine ausgeglichene Work-Life-Balance,
eine gute berufliche Perspektive und die
Möglichkeit, sich im Beruf weiterzubilden.
Schließlich gaben bei einer Umfrage der
Deutschen Universität für Weiterbildung
60 % von ihnen an, dass ein entsprechen
des Weiterbildungsangebot bei der Wahl
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ihres Arbeitgebers ausschlaggebend sei.
Dem gegenüber stehen die in Zukunft
benötigten „Quereinsteiger“ und „Rück
kehrer‘~ Ihre Gruppe besteht derzeit noch
zu großen Teilen aus der Generation X,
geboren zwischen 1965 und 1978, und
jener der Babyboomer, geboren zwischen
1946 und 1964. Beidewerden in erster Linie
durch beruflicheTeilhabe und dem Wunsch
nach Produktivität angetrieben, sodass sie
mit einem ansprechenden Arbeitsumfeld
und einem attraktiven Einkommen erreicht
werden können. Den Großteil dieser o. a.
Forderungen erfüllt die Branche bereits
heute. So sind die gewünschte Vereinbar
keit von Beruf und Familie und die Arbeits
platzsicherheiteinedergroßen Stärken der
Branche. Was den meisten Unternehmen
derzeit noch fehlt, ist ein Personalent
wicklungskonzept mit gezielten Aus- und
Weiterbildungsmaßnahmen. Es bleibt zu
erkennen, welche Bedeutung ein solches
Konzept für den wirtschaftlichen Erfolg
eines Unternehmens haben kann. Vor
allem die wachsende Gruppe der „Quer
einsteiger“ und der,,Berufsrückkehrer“wird
hiervon profitieren. Schließlich müssen
Ersterezügig in dieThematiken der Branche
eingeführtwerden,während Letztere nach
Jahren der Berufsabstinenz nicht umhin
kommen, Gelerntes wieder aufzufrischen
und Verpasstes aufzuarbeiten. Aber auch
erfahrene Mitarbeiter profitieren von den
Weiterbildungskonzepten. So ermöglichen
ihnen entsprechende Schulungen,auch im
späteren Verlauf ihres Arbeitslebens ein
hohes Leistungsniveau abzurufen. Dieswird
insbesondere dann an Bedeutung gewin
nen, wenn es darum geht, auch Mitarbeiter
von über 60 Jahren möglichst lange im
Arbeitsprozess zu halten — eventuell sogar
überdas Renteneintrittsaltervon 67 hinaus.

Berufliches Know-how ist in einer Wissens-
gesellschaft ein hohes Gut. Doch die
Halbwertzeit unseres Wissens wird immer
kürzer. Das giltauch bei derGEWOBAG:,,Was
unsereAzubis am Anfang ihrerAusbildung
im Mietrecht lernen, ist am Ende der Aus
bildung — nach nur drei Jahren — fast über
holt‘~ sagt Martina Heger, Personalleiterin
der GEWOBAG.
Die rasanten Entwicklungen in Wissen
schaft, Wirtschaft und Technik sind eine
Herausforderung für Berufstätige jeden
Alters. Wer beruflich am Ball bleiben will,
muss ständig dazulernen. „Lebenslanges
Lernen ist heute unumgänglich und für
jeden Mitarbeiter sozusagen ‚State of
the Art“~ sagt Heger. Doch von Einheits
angeboten hält das Unternehmen nichts.
Schließlich sind die Lernbedürfnisse der
Mitarbeiter je nach Position und Neigung
unterschiedlich. DahersetztdieGEWOBAG
bei der Weiterbildung auf individuelle För
derung und schaut, wer welches Angebot
braucht, um seineTalente voll entfalten zu
können. Und natürlich geht es nicht nur
um Talentschmiede und maximale Ent
faltung, sondern auch darum, Mitarbeiter
auf neue Aufgaben vorzubereiten. Denn
die GEWOBAG hat im Zuge ihrer jahr
zehntelangen Geschichte immer wieder
großeVeränderungen erlebt.ObSanierung,
Klimawandel, Mieterbetreuung oder Miet
recht: Die Aufgaben und Anforderungen
sind im steten Wandel.

Janine Kühnold, frühere Auszubildende
(links), Ah Ghazi, früherer Auszubildender
(Mitte), und Annette Keyler,Mitarbeiterin der
Personalabteilung der GEWOBAG, zuständig
u. a.für die Auszubildenden sowie die Perso
nalentwicklung

Vom Azubi zum Studenten
All Ghazi ist dafür ein gutes Beispiel.
Der 24-Jährige hat vor einem Jahr seine
Ausbildung zum Immobilienkaufmann
abgeschlossen. Dann begann er in der
KreuzbergerGeschäftsstelle derGEWOBAG
zu arbeiten — und wurde gleich ins kalte
Wassergeworfen.,,Ein Kollegewurde krank,
und ich musste plötzlich 800 Wohnungen
verwaften‘~ erzählt er. „Ich kannte damals
wederalle Mitarbeiter noch die Hauswarte.“
Die GEWOBAG traute Ghazi die Aufgabe
zu — und er bestand die Herausforderung
mit Bravour. Doch Ah Ghazi wollte noch
mehr: „Ich wollte gerne weiterhernen und
studieren‘~ sagt der Immobilienkaufmann.

Lebenslanges Lernen

Mit individueller Förderung vorankommen
Das Wissen, das wir uns während unseres Berufslebens aneignen,verfällt immer schneller.
Um es aktuell zu halten, lautet das Mantra unserer beschleunigten und globalisierten
Gegenwart lebenslanges Lernen. Der Lernbedarf von Mitarbeitern ist jedoch höchst
unterschiedlich. Die GEWOBAG setzt deshalb auf individuelle Förderung.
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