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Demografiefalle

PERSONALREKRUTIERUNG M Die demografische Uhr Idsst sich kaum

zurickdrehen. In Wohnungsunternehmen fehlt es besonders

an Nachwuchskraften. Mit einer strategischen Personalentwicklung

kann einem Mitarbeiter- und Talentemangel aber entgegengewirkt

werden.

Von Dr. Hans-Michael Brey
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Ein Fernglas hilft bei der Suche nach jungen Mitarbeiter eher nicht -

dafiir aber eine strategische Personalentwicklung.

Der demografische Wandel ist ein
Megatrend, der die Geschicke der
Bundesrepublik Deutschland sozialpoli-
tisch wie okonomisch gleichermaflen
pragen wird. Seit Jahrzehnten sinkt die
Geburtenrate, eine echte Trendwende ist
nicht in Sicht. Die Folge: eine alternde
und schrumpfende Bevolkerung. Die
primédre Artwort der Wohnungs- und
Immobilienwirtschaft besteht bisher in
der Anpassung der eigenen Bestinde im
Sinne eines barrierefreien Wohnens. Viel
bedeutender jedoch diirfte die Frage sein,
wie und wo sich in Zukunft qualifizierter
Nachwuchs rekrutieren ldsst. Im Gegen-
satz zu anderen Wirtschaftszweigen ver-
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figt die Branche schliefllich nicht iiber
die Moglichkeit, in der Wertschopfungs-
kette den Faktor Mensch durch den Fak-
tor Maschine zu ersetzen.

Die Notwendigkeit einer klugen Per-
sonalrekrutierungs- und -entwicklungs-
strategie verdeutlichen schon einige we-
nige Zahlen: Die Gruppe der unter
20-Jahrigen schrumpft hierzulande am
starksten. Bis 2030 wird sie um rund 17
Prozent von 15,6 Millionen auf 12,9 Mil-
lionen sinken. Ahnlich ist es um die
Gruppe der 20- bis 65-Jihrigen bestellt.
Thre Zahl wird in den nichsten 20 Jahren
um 15 Prozent von 15,6 auf 12,9 Millio-
nen Menschen sinken. Dem steht steht
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die wachsende Anzahl der Uber-65-J4h-
rigen gegeniiber, die von 16,7 Millionen
auf22,3 Millionen Menschen anwachsen
und im Jahr 2030 rund ein Drittel der
Gesamtbevolkerung stellen werden. 2060
wird ihr Anteil sogar auf rund 40 Prozent
angestiegen sein.

Immer mehr Ausbildungs-
stellen unbesetzt

Bereits heute sind erste Auswirkun-
gen am Arbeitsmarkt zu spiiren. Ver-
zeichnete die Statistik des Arbeitsamtes
im Jahre 2005 noch rund 750.000 junge
Menschen, die auf der Suche nach einem
Arbeitsplatz waren, war ihre Zahl 2010
bereits auf unter 550.000 gesunken - ein
Riickgang von fast 30 Prozent innerhalb
von fiinf Jahren. Eine dhnliche Entwick-
lung zeichnen die Daten des Statistischen
Bundesamtes nach. Im Ergebnis blieben
im Jahre 2008 21 Prozent der Lehrstellen
unbesetzt. 2009 stieg die Zahl der Betrie-
be mit unbesetzten Lehrstellen auf 49,7
Prozent. Nach Angaben des Instituts der
deutschen Wirtschaft (IW) wuchs in je-
nem Jahr die Zahl der unbesetzten Aus-
bildungsstellen auf 71.000 oder 13 Pro-
zent aller Ausbilungsstellen. Im Jahr
2010 waren es laut IW bereits 27 Pro-
zent.

Wie der jiingst veroffentlichte Berufs-
bildungsbericht der Bundesregierung
zeigt, wird bis 2030 die Altersgruppe der
17- bis 25-jihrigen um ein weiteres Fiinf-
tel schrumpfen. Eine Konsequenz dieser
Entwicklungen: Es arbeiten immer mehr
Menschen im Alter zwischen 60 und 64




Jahren. Waren nach der Wiedervereini-
gung 1989/1990 knapp 21 Prozent dieser
Al-tersgruppe aktiv, waren es 2010 be-
reits mehr als 44 Prozent, wihrend es bei
den 65 bis 69-Jdhrigen immerhin noch
10,1 Prozent sind (2001: 5,4 Prozent).

Auf diese Entwicklungen werden nicht
nur die tiber 3.000 Mitgliedsunternehmen
des GAW Bundesverband deutscher Woh-
nungs- und Immobilienunternehmen so
bald wie méglich reagieren miissen. Nach
einer aktuellen Studie des GAW ist jeder
vierte Mitarbeiter in einem GdW-Unter-
nehmen iiber 56 Jahre alt. Im Gegensatz
dazu betridgt der Anteil der Belegschaft
der unter 36-Jahrigen lediglich 18 Prozent.
Bei der gesamten deutschen Erwerbsbe-
volkerung sind es immerhin noch 31 Pro-
zent (siehe Grafik auf dieser Seite).

Uberalterung in den
Wohnungsunternehmen

Die Belegschaften der Wohnungs-
unternehmen sind also bereits jetzt schon
tiberaltert. Und in den kommenden sie-
ben Jahren miissen diese Unternehmen
etwa 15.000 Stellen neu besetzen. Um den
damit verbundenen Wissensverlust auf-
zufangen und auch zukiinftig wettbe-
werbsfihig zu bleiben, werden die Perso-
nalverantwortlichen neue Wege einschla-
gen miissen. In diesem Zusammenhang
stellen sich zwei Fragen: Wie kann einem
Mangel an Mitarbeitern mittel- und lang-
fristig entgegengewirkt werden und wie
kénnen junge talentierte Krifte fiir eine
Tdtigkeit in der Wohnungswirtschaft be-
geistert werden?

Zur Beantwortung der zweiten Frage
ist ein erster Schrittbereits getan. So hat
sich die Immobilienbranche in den letz-
ten zwolf Jahren zu einem Betidtigungs-
feld entwickelt, welches iiber eine hohe
Innovationskraft verfiigt und bereits
heute sehr viele der Vorziige bietet, wel-
che von jungen Menschen eingefordert
werden. Dabei bestechen die Unterneh-
men durch ihre breiten thematischen
Arbeitsfelder und bieten aufgrund des
langlebigen Produktes eine hohe Pla-
nungssicherheit. Wéiter werden Frauen
Wwie Ménnern gute Entwicklungschancen
und Aufstiegsmdglichkeiten eingerdumt.
Damit einher geht eine vorbildliche Ver-
einbarkeit von Beruf und Familie. Als
Beweis: Bereits heute sind rund 29 Pro-
zent der Posten in Vorstand und Ge-
schiftsfiihrung der 360 Mitgliedsunter-
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nehmen des Verbandes Berlin-Branden-
burgischer Wohnungsunternehmen e.V.
(BBU) durch Frauen besetzt - ein fiir die
deutsche Wirtschaft vorbildliche Zahl.
Diese Qualititen sind ein bedeutendes
Alleinstellungsmerkmal. Allerdings ist
kritisch zu konstatieren, dass sie auf3er-
halb der Branche nur unzureichend be-
kannt sind.

Diese Qualitaten miissen durch eine
strategische Personalentwicklung er-
gidnzt werden, und zwar schnell und fiir
die Belegschaft deutlich sichtbar. Mit der
Sichtbarkeit muss eine neue Verbindlich-
keit einhergehen, die beide Seiten ver-
pflichtet, gegenseitig fiir das Wohl des
Unternehmens und das des Mitarbeiters
einzutreten. Und damit wire auch die
erste Frage beantwortet werden.

Grundlage hierfiir ist eine Personal-
bedarfsanalyse mit dem Ziel, eine kurz-,
mittel- und langfristige Planung im
Unternehmen zu etablieren. In diesem
Kontext werden zum einen die Fach- und
Fithrungsstrukturen der Unternehmen
kritisch zu hinterfragen sein und zum
anderen wird zu kldren sein, ob die Mit-
arbeiter in den Unternehmen den Aus-
bildungsstand haben, die das Unterneh-
men bendtigt.

Weiterbildungsangebote
entscheidend

Elementarer Bestandteil dessen ist da-
her ein an den Bediirfnissen des Unter-
nehmens wie des Mitarbeiters angepass-
ter Katalog an Fortbildungsmdglichkei-
ten. Geméf einer Umfrage der Deutschen
Universitdt fiir Weiterbildung zdhlt ein
entsprechendes Weiterbildungsangebot
fiir rund 60 Prozent der Berufsanfinger
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zu den entscheidenden Kriterien bei der
Auswahl des zukiinftigen Arbeitsgebers.

Aber auch lang gediente Mitarbeiter
miissen von den Weiterbildungskonzep-
ten profitieren konnen. Denn diese Ziel-
gruppe wird in den kommenden Jahren
in den Fokus der Personaler riicken miis-
sen, damit die Unternehmen moglichst
lange auf den wertvollen Erfahrungs-
schatz und das Wissen dieser Mitarbeiter
zuriickgreifen kénnen. Ferner muss es
Quereinsteigern aus benachbarten Bran-
chen und ,Berufsriickkehrern® ermég-
licht werden, in der Wohnungs- und Im-
mobilienwirtschaft Fuff zu fassen. Dies
wiederum ist nur durch einen - an den
Bediirfnissen des Unternehmens wie des
Mitarbeiters angepassten — Katalog an
Fortbildungsmaoglichkeiten zu erreichen.
Zusitzlich gewdhrleistet ein solches Wei-
terbildungsangebot, dass dltere Mitarbei-
ter, sich kontinuierlich auf einem fach-
lich aktuellen hohen Niveau bewegen
und so auch im Spitherbst ihres Berufs-
lebens ein hohes Leistungsniveau abru-
fen konnen.

Abgerundet werden sollte das Maf3-
nahmenpaket durch eine strukturierte
Personalentwicklung, die unter anderem
die Entlohnung, das Aufstiegs- und Fort-
bildungsangebot oder auch eine an der
Familie orientierte Personalpolitik in Be-
tracht zieht. Wichtig dabei: Der Prozess
muss systematisch umgesetzt werden
und transparent sein. Potenzialanalysen,
Zielvereinbarungssysteme und struktu-
rierte Mitarbeitergesprache werden da-
bei helfen, die Unternehmen auf die He-
rausforderungen vorzubereiten. In
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