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2. HR-Fachtagung fir die Immobilienwirtschaft
Keine Pause fiir Personalreferenten

in der Finanzkrise
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Rund 30 Personalverantwortliche aus der Immobilienwirtschaft kamen zur zweiten HR-Fachtagung nach Wiesbaden, um sich iiber aktuelle
Trends in der Branche zu informieren. Etwa ein Drittel von ihnen hatte bereits an der Auftaktveranstaltung im vergangenen Jahr teilgenom-

men.

Zum zweiten Mal hat die HR-Fachtagung fiir
Personalverantwortliche in der Immobilienwirt-
schaft stattgefunden, die gemeinsam von der
Irebs Immobilienakademie und der Immobilien
Zeitung veranstaltet wird. Auf dem Netzwerk-
treffen in Wiesbaden Mitte November standen
neben dem Employer-Branding auch die Themen
Changemanagement und lebenszyklusorientierte
Personalpolitik auf dem Programm. Uber einen
Mangel an herausfordernden Aufgaben kénnen
sich die Personalverantwortlichen nicht beklagen.

Managementfehler, Standortverlagerungen oder
Personalabbau - es gibt viele Griinde, warum
Unternehmen in der Presse auftauchen, und hdufig
kénnen sie das in den Kopfen der Leser entstehende
Bild, das so genannte Employer-Image, nicht aktiv
steuern, sagt Prof. Dr. Wolfgang Jdger von der
Fachhochschule Wiesbaden. Worauf Unternehmen
durch ihr Personalmarketing aber aktiv Einfluss neh-
men kdnnen, ist ihr Employer-Branding, um sich z.B.in
der unternehmensrelevanten Zielgruppe als attrakti-

Bild: sma

ver Arbeitgeber zu positionieren, sagt Jager. 90% der
deutschen Mittelstandler sdhen nach aktuellen
Umfragen gerade dieses Feld als ihre wichtigste
Aufgabe an. Und mehr als drei Viertel der Top-Ent-
scheider glauben, dadurch auch die Mitarbeiterbin-
dung und ihr Unternehmensimage verbessern zu kon-
nen.

Wer seine Arbeitgebermarke bekannt machen
mdchte, muss zuvor seine Ziele klar definieren, z.B.
hohere allgemeine Bekanntheit oder ein konkretes
Rekrutierungsziel. Das Unternehmen sollte fiir sich
genau analysieren, was sein USP, sein Alleinstellungs-
merkmal, ist, so Jager, und dann die Unternehmens-
werte authentisch vermarkten. Bei seiner Untersu-
chung der Karriereseiten von Unternehmenswebsites
musste Jdger aber immer wieder grope handwerkli-
che Méngel feststellen, denn da wiirden hdufig falsche
Botschaften iiber oftmals austauschbare Floskeln
gesendet. Und das hat Folgen. Potenzielle Bewerber
wiirden sich dann ihre Informationen iber das
Unternehmen woanders besorgen, z.B. auf Arbeit-
geberbewertungsseiten wie www.kununu.de oder
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www.jobvoting.de, auf denen mitunter wenig schmei-
chelhafte Kommentare stiinden.

Ein Raunen geht durch den Saal. Nur wenige der
Anwesenden werten die Arbeitgeberbewertungs-
portale regelmdpig und gezielt aus. ,Googeln Sie mal
Ihren Arbeitgeber zusammen mit Schimpfwdrtern”,
fordert der Professor die Personaler auf.

Dass sich die Investition in den Aufbau eines Ar-
beitgeberimages lohnt, hat Jager mittels einer Con-
joint-Analyse unter 2133 Hochschulabsolventen he-
rausgefunden. So mapen die befragten Wirtschafts-
wissenschaftler einem positiven Arbeitgeberimage
einen Wert von 15% bei, die befragten Ingenieure von
17%. Damit wurde ein positives Image dhnlich wichtig
eingeschatzt wie die Faktoren Einstiegsposition,
Benefits oder Unternehmensstandort.

Employer-Branding ist auch
in der Krise wichtig

Auch wer in der derzeitigen Krise keine Stellen neu
zu besetzen hat, sollte beim Employer-Branding jetzt
.nicht vom Gas runter, voll auf die Bremse" treten, so
Jdger. Der Aufbau und die Pflege sei eine langfristige
Investition, und Unternehmen sollten auch in der
Krise sichtbar bleiben. Auch Unternehmen, die sich
durch die aktuellen Entwicklungen ,Reputations-
schrammen” zugezogen haben, sollten dariiber nicht
stillschweigend hinweggehen. ,Denn Schrammen ver-
narben auch wieder”, so Jager. Wichtig sei es, nun
aktiv Zukunftsperspektiven aufzuzeigen.

Wie eine Kampagne zum Corporate Branding ausse-
hen kann, prdsentierte Dr. Lothar Kappich, Ge-
schaftsfiihrer Personal bei der ECE Projektmanage-
ment. Die Leitgedanken der neuen Kampagne (Slo-
gans u.a.. ,Wir suchen Pldne fiir die Zukunft. Und ihre

Urheber.”), mit der junge, gut ausgebildete High
Professionals angesprochen werden sollen, wurden
von 300 Fihrungskraften des Unternehmens entwi-
ckelt. Bevor sie an die Offentlichkeit gingen, testete
ECE den Entwurf an Studenten. Ein einfacher Trick,
den Kappich nur empfehlen kann, denn danach wur-
den die Motive noch einmal etwas modifiziert. Auch
wenn es noch keine Auswertung der Zahlen gibt, sieht
Kappich die Corporate-Branding-Offensive als Erfolg.
Er hoffe, dass auch andere Immobilienunternehmen
sich stdrker offentlich prdsentieren, um so mehr
Aufmerksamkeit auf die Branche insgesamt zu lenken.
Auch wenn die Zeit denkbar schlecht sei, um Geld fir
solche Projekte zu bekommen, so sollten die
Unternehmen jetzt weiterhin prasent bleiben - und
zwar auch dann, wenn sie wie die ECE derzeit keine
aktiven Recruitingpldne hegten, schloss er sich der
Warnung von Jdger an.

Dass einige Unternehmen nicht nur bei Neuein-
stellungen, sondern auch bei ihren Weiterbildungs-
ausgaben vorsichtig sind, kann auch Markus Amon,
Geschaftsflihrer der Irebs Immobilienakademie, be-
statigen. ,In der Krise wird zuerst an Bleistiften und
am Bildungsbudget gespart. Dies kann sich die Im-
mobilienbranche als Dienstleistungsbranche eigent-
lich nicht leisten. Die Unternehmen, die gerade jetzt in
ihre Mitarbeiter investieren, werden gestarkt und gut
vorbereitet aus der Krise hervorgehen. Antizyklisches
Verhalten zahlt sich auch bei Bildungsinvestitionen
aus”, so Amon.

Auf neue Lebenszyklen in der
Personalarbeit reagieren

Fiir am Lebenszyklus orientierte Personalarbeit
pladierte Oliver Biidel, Leiter Personal und Bankdi-

+~Auch wenn die

Verldsslichkeit
schafft Vertrauen.
Deswegen sollten
bei Fusionen die
Ergebnisse fort-
wahrend dokumen-
tiert werden."

Karl-H. Beckhoff

BILD: IREBS IMMOBILIENAKADEMIE

In der Krise wird
auch am Bildungs-
budget zuerst
gespart. Eine
Dienstleistungs-
branche kann sich
das nicht leisten."”

Markus Amon

Zeit denkbar
schlecht ist, um
Geld fiir Branding-
Kampagnen zu
bekommen, blei-
ben wir weiter am

Ball.” -
Lothar Kappich {

BILD: SMA
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Entwicklung der Arbeitnehmerzahlen:
Auf Frauen und altere Arbeitnehmer kann die Wirtschaft nicht verzichten
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Die dargestellten Szenarien zeigen, dass auf die sinkende Zahl der Erwerbspersonen (15 Jahre und dlter) am effektivsten reagiert werden kann, wenn nicht nur der Nachwuchs (griine
Linie), sondern auch gezielt Frauen und &ltere Arbeitnehmer in den Erwerbsprozess eingegliedert werden (blaue Linie). Wer nur auf junge Nachwuchskrafte setzt, kann kaum gegen die
demografische Entwicklung gegensteuern. Die Szenarien 4 und 5 gehen von massiv ansteigenden Geburtenraten (25% bzw. 50%) aus. Diese Entwicklung ist jedoch eher unwahrschein-
lich.

rektor der DekaBank Deutsche Girozentrale, und stell-
te sein 2007 mit dem Deutschen Personalwirt-
schaftspreis ausgezeichnetes Konzept vor. Denn nur
wenn langfristig Frauen sowie jiingere und dltere
Arbeitnehmer in den Arbeitsprozess eingebunden
werden, kann den sinkenden Arbeitnehmerzahlen ent-
gegengewirkt werden (s. Grafik). ,Wir verfiigen derzeit
iiber die am besten ausgebildete Frauengeneration”,
so Biidel. Doch viel zu haufig wiirden Frauen nach
einer Schwangerschaft ,rausgekegelt”. Durch
Teilzeitmodelle und befristete ,Ausstiege” fiir
Studium oder Familie will Biidel die dynamischen
Verldufe des beruflichen Lebenszyklus unterstiitzen.
.Denn zukiinftig wird es den konstanten Vollzeit-
Mitarbeiter nicht mehr geben”, so Biidel. Deswegen
wiirden u.a. Ganztags-Krippenpldtze und flexible
Arbeitszeitmodelle entwickelt. ,Heute sitzen die jun-
gen Miitter im Schnitt nach neun Monaten wieder im
Biiro”, sagte Blidel. Das spare Neueinstellungs- und
Einarbeitungskosten. Der Anstop fiir solche Map-
nahmen sei teilweise iiber neue Bewerber gekommen.
Um im Wettbewerb um Talente zu bestehen, missten
den Bewerbern zusdtzliche Angebote wie Arbeiten
vom Home-Office aus oder Krippenpldtze gemacht
werden.

© Immobilien Zeitung; Quelle: DekaBank/Institut der deutschen Wirtschaft Koln

Zudem definiert die DekaBank , Talente” altersneu-
tral: ,Wenn ich interessante Kompetenzen finde und
der Mensch zu uns passt, dann will ich den haben, egal
wie alt er ist”, so Biidel. Deswegen werden bei der
Rekrutierung z.B. Lebensldufe ,neutralisiert”, also um
das Alter bereinigt. Das heift aber auch, dass
Weiterbildung nicht nach dem 40. Lebensjahr einge-
stellt werden darf, sondern auch dltere Mitarbeiter
gefordert werden missen. Das hatte auch zur Folge,
dass Altersteilzeit und Vorruhestand nur noch in
Ausnahmefdllen mdglich sind. Bidel will so erreichen,
dass sich die einzelnen Abteilungen rechtzeitig um
eine Integration ihrer dlteren Mitarbeiter kiimmern.
Langfristig will Biidel die Verrentungsgrenzen ganz
aufheben.

Personaler friih ins
Changemanagement einbeziehen

Wie wichtig die Rolle der Personalverantwortlichen
bei dem Thema Changemanagement ist, zeigte Karl-
Heinz Beckhoff, Geschaftsleiter Personalmanagement
Center Europa bei Hochtief. Yon 2004 bis 2007 arbei-
tete er an der Integration von Siemens Gebdude-
management und Lufthansa Gebdudemanagement in
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.Wer sich in der
aktuellen Krise
,Reputations-
schrammen’ geholt
hat, sollte jetzt
aktiv Zukunftspers-
pektiven kommuni-
zieren."

Wolfgang Jéager

die Hochtief Facility Management mit. Die beiden
ibernommenen Unternehmen waren von der
Mitarbeiterstarke zwei bzw. drei Mal so grop wie
Hochtief Facility Management. Eine Aufgabe, die er
Jnicht so nebenbei habe machen konnen”, sagt
Beckhoff. Doch wie wird aus einem Lufthanseat oder
einem Siemensianer ein Hochtiefler?

JWillkommen im Kerngeschaft” hiep der Slogan,
mit dem die Neuankdmmlinge im Unternehmen
begriipt wurden. Zudem verfolgte Hochtief den
Ansatz, die Stdrken und Schwdchen eines jeden
Unternehmens zu analysieren und diese Best-Prac-
tice-Verfahrensweisen fiir das neue Unternehmen zu
ibernehmen. Eine der Kernaufgaben der Fusion war
auch die Vereinheitlichung der elf verschiedenen
Tarifvertrdge bis 2008 in einem Haustarif. Letztend-
lich habe die Annahmequote fiir den Haustarifvertrag
98,7% betragen. Erfolgsfaktoren seien die breite
Einbindung der Mitarbeiter aller Unternehmen, die
paritdtische Besetzung der Teams und die friihzeitige
und umfassende Einbindung der Mitarbeiterver-
tretung gewesen, denn die seien besonders wichtig
fir die Meinungsbildung. AuBerdem die Identifikation
der Best-Practice-Leistungen der verschiedenen
Gesellschaften und Bereiche sowie die regelmapige
Information der Mitarbeiter. Sein Fazit: Viele geschei-
terte Fusionen hdtten verhindert werden kénnen,

~Zukiinftig wird es
den konstanten

Vollzeitmitarbeiter
nicht mehr :
geben."” !

Oliver Biidel
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wenn die Personalverantwortlichen friiher mit ins
Boot geholt worden waren.

Kritische und mahnende Worte gab es von Martin J.
Briihl, Managing Partner von Cushman & Wakefield
Deutschland, gegen Ende der Veranstaltung. ,2007
haben wir nicht reagiert, sondern auf den Kapital-
markt gesetzt, weil dort die Margen waren”, so Briihl,
der seine erste Immobilienkrise in den 90er Jahren
wdhrend seinen Studiums in Gropbritannien erlebt
hatte. Nun misse das Produktportfolio bereinigt und
eine hohere Unabhdngigkeit vom Kapitalmarkt
erreicht werden. Er appellierte an die Verantwortung
der Arbeitgeber: ,Wir miissen die jungen Menschen
auf die Zyklizitdt des Lebens vorbereiten - denn der
nachste Zyklus kommt bestimmt.” (sma)

Eine weitere Fachtagung zum Personalmanagement in
der Immobilienwirtschaft ist auch im kommenden Jahr
geplant.

Tipp !

Das DekaBank-Konzept ,Lebenszyklusorientierte Perso-
nalpolitik” basiert auf einer Auftragsstudie des Instituts
der deutschen Wirtschaft KéIn. Kostenloser Download:
www.dekabank.de, Menii: Karriere - Arbeitswelt DekaBank
- Personalstrategie.
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Stellenbdrsen im Internet
Suche nach der Richtigen

Marktiibersicht Stellenmarkte:

Wo Unternehmen ihre Anzeigen platzieren

Anteil Fach- und FUhrungskrafte

Fachborsen
AHGZJobs, Horizontjobs,
|1Z-Jobs etc.
Anzahl: 519

Offentliche Hand
Arbeitsagentur.de etc.

A Spezialbdrsen fiir Fach- und Fiihrungskrafte
Jobware, FAZJob.net etc.

Allgemeine Borsen
Monster, Stepstone

etc.
Anzahl: 215

>
Unternehmensgrofe

© Immobilien Zeitung; Quelle: Uni St. Gallen, aktuelle Daten von Crosswater

In Deutschland existieren derzeit fast 1.500
Online-Stellenmarkte. Ob Architekten, Backer
oder Immobilienkaufleute: Jede Branche besitzt
ihre eigenen Marktpldtze. Dazu kommen die gro-
Ben Borsen wie Monster oder Stepstone und eine
Vielzahl regionaler Borsen. Wir stellen vier Ent-
scheidungskriterien fiir die Auswahl des passen-
den Anbieters vor.

Vor der Wahl einer Jobbdrse sollte die Bestimmung
des Marktsegments stehen. Wer eine Hilfskraft sucht,
ist mit einer regionalen Borse qut beraten. Wer auf
der Suche nach Fachkrdften ist, wird bei entsprechen-
den Fachbdrsen fiindig. Hier werden oft sogar mehr
Stellenangebote aus einer bestimmten Branche ein-
gestellt als bei den gropen Portalen. Wer nach Leuten
fir die Top-Ebenen fahndet, findet bei den auf
Flihrungskrafte spezialisierten Bérsen eine Plattform.

Die Reichweite ist ein beliebtes Verkaufsargument
im Internet, wird aber auch haufig Uiberbewertet. Das
gilt zumindest, wenn eine Website - wie die meisten
grofen Jobbdrsen - nicht an einem gepriiften Zahl-
verfahren teilnimmt. Dann sind Reichweiten mit Vor-
sicht zu betrachten. Hinzu kommt, dass es bei der

Suche nach Kandidaten nicht reicht, nur viele Bewer-
ber zu erreichen - es sollten auch die richtigen sein.

In der aktuellen ,Profilo"-Erhebung vom Mérz 2008
wurde die Zufriedenheit von iiber 500 Personalern
mit 16 verschiedenen Bdrsen abgefragt. Das Ergebnis:
Grofe Borsen haben nicht unbedingt zufriedenere
Kunden. Sieger wurde im Mdrz 2008 Jobware.de
(Note: 2,26), wahrend die grofen Portale (wie Monster
oder Arbeitsagentur.de) Noten zwischen 2,6 und 3,6
bekamen.

Masse ist selten gleich Klasse: Wenn sich die Ziel-
gruppe in der Borse, bei der man schaltet, nicht um-
schaut, heipt das, man erhdlt kaum Resonanz - oder
aber viel zu viel, von den falschen Bewerbern. ,Geht
es um qualifizierte Fachkrafte und Spezialisten, fiihrt
eigentlich kein Weg an den Spezialb6rsen vorbei”, so
die Experten vom Crosswater-Informationsdienst fiir
E-Recruitment. (ghb)

Tipp !

Eine Ubersicht {iber deutsche Stellenbdrsen bietet der
Informationsdienst Crosswater unter: www.crosswater-
systems.com.




