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Rudiger Grebe
Leiter der EBZ Akademie

Sehr geehrte Damen und Herren,

mit ihrer jahrelangen Erfahrung unterstiitzt die EBZ Akademie die
Wohnungs- und Immobilienwirtschaft in der Personalentwick-
lung. Als Partner der Unternehmen stehen wir diesen bei Fragen
rund um die Themen Akquise, der Forderung sowie Bindung von
Mitarbeitern beratend zur Seite.

Grundlage fiir unsere Arbeit ist unsere kontinuierliche Beobach-
tung der rasant voranschreitenden gesellschaftlichen Entwicklun-
gen und globalen Megatrends wie Globalisierung, Digitalisierung,
aber auch Wertewandel. Sie beeinflussen mit drastischen Aus-
maBen die Arbeitswelt von morgen und fordern uns heraus,
Veranderungen anzugehen. Gleichzeitig analysieren wir die zu-
kunftsweisenden Trends im Bildungsbereich.

Vor diesem Hintergrund und im engen Dialog und Austausch mit
der Branche haben wir zahlreiche Lésungswege und -chancen
entwickelt, mit denen wir die Unternehmen dabei unterstiitzen
machten, sich auch in Zukunft gut aufzustellen. Dabei sind wir
uns sicher, dass der zukiinftige Unternehmenserfolg mehr denn
je von den Kompetenzen der Fach- und Fiihrungskrafte abhangen
wird. Die Unternehmen selbst prognostizieren, dass die Anforde-
rungen auch in Zukunft weiter steigen werden.

Einzelne MaBnahmen reichen haufig nicht mehr aus, um den Per-
sonalentwicklungsbedarf in Unternehmen zu decken. In diesem
Zusammenhang werden von unseren Kunden immer starker ganz-

heitliche Personalentwicklungskonzepte nachgefragt, die sich an
der strategischen Ausrichtung des Unternehmens orientieren.
Dies hat uns dazu motiviert und angespornt, unser Leistungsspek-
trum fortlaufend zu erweitern und zu systematisieren.

Wir unterstiitzen Wohnungs- und Immobilienunternehmen jeder
GroBe bei der Konzeptionierung und Einfiihrung neuer Personal-
entwicklungsinstrumente. Mitarbeitergesprache, Fithrungskrafte-
trainings, Talentprogramme oder eben auch die Entwicklung von
unternehmensspezifischen Kompetenzmodellen stehen hierbei
haufig im Mittelpunkt.

Als Bildungspartner der Branche legen wir unseren Fokus auf die
Prozessbegleitung in der Entwicklung und Férderung der Men-
schen der Unternehmen. Veranderungen begreifen wir als Chance
zur Weiterentwicklung.

Lassen Sie uns gemeinsam die Herausforderungen der Zukunft
angehen.
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Das EBZ

as EBZ ist eine gemeinnlitzige Stiftung unter der Tragerschaft des GdW Bundesverband deutscher Wohnungs- und Immobilien-
unternehmen e.V., des VdW Verband der Wohnungswirtschaft Rheinland Westfalen e.V. sowie des BFW Bundesverband Freier
Wohnungsunternehmen.

Unser Stiftungszweck ist die Forderung der Aus-, Fort- und Weiterbildung, des Studiums und der Forschung auf dem Gebiet der Wohnungs-,
Immobilien- und Realkreditwirtschaft.

Unter dem Dach des EBZ sind fiinf Bereiche vereint:

1. Das EBZ Berufskolleg Immobilienwirtschaft
Mit rund 1.400 Berufsschiilern ist unser Berufskolleg die bundesweit groBte Ausbildungsstatte fiir Immobilienkaufleute. Es bildet den Sockel
der vielfaltigen Bildungsmadglichkeiten im EBZ.

2. Die EBZ Business School - University of Applied Sciences

Das Studienangebot der EBZ Business School gibt der Wohnungs- und Immobilienbranche die Maglichkeit, kluge und motivierte Nach-
wuchskréfte auf verantwortungsvolle Aufgaben vorzubereiten. Unsere immobilienwirtschaftliche Hochschule hat es sich zum Ziel gemacht,
das eigenstandige Denken und Handeln sowie das fachliche Know-how der rund 1.000 Studierenden zu erweitern und erste Fithrungskom-
petenzen zu vermitteln.

3. Die EBZ Akademie
Unsere Experten beraten und unterstiitzen Unternehmen bei der Weiterbildung von Mitarbeitern, bei der Talent- und Fiihrungskrafte-
entwicklung und bei der Akquise neuer Fachkrafte.

4. Das Forschungs- und Beratungsinstitut InNWIS
Auf Basis von Analysen unterstiitzt unser Forschungs- und Beratungsinstitut InWIS Wohnungsunternehmen, Projektentwickler, Bautrager
sowie Ministerien, Kommunen und Kreise bei ihren Planungen und Entscheidungen.

5. Die EBZ Service GmbH
Unsere EBZ Service GmbH mochte den Gasten am EBZ ihren Aufenthalt so angenehm wie moglich gestalten.




Die EBZ Akademie

ur die Unternehmen der Wohnungs- und Immobilienwirt-
Fschaft ist die EBZ Akademie ein wichtiger Partner fiir die

Entwicklung und Qualifizierung ihrer Mitarbeiter. Als lang-
jahriger Begleiter der Branche kénnen wir lhnen vielféltige Lo-
sungsansatze aus unserem Erfahrungsschatz bieten. Mit einem
breiten Spektrum an modernen Trainings- und Beratungsansatzen
unterstiitzen wir Sie in individuellen Fragestellungen zur Personal-
und Organisationsentwicklung. Unsere anforderungsbezogene
Arbeitsweise garantiert lhnen die Umsetzbarkeit der Trainingsin-
halte in den Berufsalltag. Unter dem Dreiklang Beratung, Training,
Dialog subsummieren wir unser Leistungsspektrum von iiber 300
Bildungsangeboten, das Sie und lhre Mitarbeiter noch erfolgrei-
cher macht.

Beratung: Wir beraten Wohnungs- und Immobilienunterneh-
men darin, wie sie nachhaltige Kompetenzentwicklung realisieren
konnen. Neben der Prozessoptimierung bieten wir lhnen hierzu
individuelle Losungen gangiger PE-Instrumente an. Diese sind
z.B. die Einflihrung von Mitarbeitergesprachen, Talentprogramme,
Aufbau von Fach- und Projektkarrieren, Konzepte fiir das Lernen
am Arbeitsplatz, Gesundheitsmanagement, Fiihrungskrafteaushil-
dung und Mitarbeiter-Coachings.

Die EBZ Akademie auf einen Blick:

Training: lhre Mitarbeiter lernen auf der Basis moderner und in-
novativer Trainingsformen. Die didaktisch fundierte Aufbereitung
praxisrelevanter Inhalte stellen wir hierbei als entscheidenden Er-
folgsfaktor in den Mittelpunkt unserer Arbeit. Trainingsangebote
der EBZ Akademie kdnnen standardisiert oder unternehmensspe-
zifisch im Rahmen von Inhouse-Trainings gebucht werden. Offene
Trainings bieten wir in verschiedenen Formaten an: Seminare,
Webinare, Lehrgénge, Fernunterricht und eLearnings. Unterneh-
mensspezifische Inhouse-Trainings, die auf die konkreten Anfor-
derungen im Unternehmen zugeschnitten sind, entwickeln wir
immer in Bezug auf eine spezifische Frage- oder Problemstellung.

Dialog: Uns liegt die Forderung des Austauschs und Dialogs
innerhalb der Branche besonders am Herzen. Zu diesem Zweck
organisieren wir Kongresse, Fachtagungen und Arbeitskreise
zu vielfaltigen Themengebieten. Auf dem bundesweit bekann-
ten Energieforum West werden zukunftsweisende Themen der
Energiewirtschaft diskutiert. Die Mdglichkeit zum kollegialen
Austausch unter Experten bekommen Sie innerhalb unserer zahl-
reichen Arbeitskreise zu den Fachbereichen Bestandsmanage-
ment, Interne Revision, Integrationsmanagement, Controlling,
Technik oder Management in Wohnungsgenossenschaften.

= Wir sind lhr erster Ansprechpartner flir Entwicklung, Qualifizierung und Weiterbildung in der Wohnungs- und Immobilienbranche.
= Wir fordern den gezielten Erfahrungsaustausch in der Branche und formen Netzwerke durch Dialogveranstaltungen.

= Wir beraten Unternehmen in Fragen der Personal- und Organisationsentwicklung.

= Wir trainieren Menschen, die sich im Job weiterentwickeln und qualifizieren wollen.

Ein Kompetenzzentrum 4 Leistungsschwerpunkte

Offene

TRAININGS

BERATUNG

Inhouse
TRAININGS

DIALOG




Einschatzung zur Personalentwicklung in der
Wohnungs- und Immobilienwirtschaft

leine und mittelgroBe Unternehmen machen die Woh-
Knungs- und Immobilienwirtschaft in Deutschland aus —

eine klassische KMU-Branche. Wie viele andere KMUs hat
die Branche Schwierigkeiten, mit attraktiven Beschaftigungsmog-
lichkeiten auf sich aufmerksam zu machen.
Generell verfligt die institutionelle GdW-Wohnungswirtschaft
iber eine relativ hohe Ausbildungsquote im kaufmannischen
Bereich. Zusammen mit den Absolventen der traditionellen
Fortbildungs- und Studienangebote stehen den Unternehmen
ausreichend qualifizierte Nachwuchskrafte zur Verfligung. Im
technischen Bereich stellt sich die Situation hingegen wesentlich
differenzierter dar. Die GdW-Umfrage (2013) zur Fachkréftesi-
cherung und Personalentwicklung zeigt, dass immerhin 40% der
Wohnungsunternehmen im technischen Bereich einen Fachkrafte-
mangel erwarten. Gesucht werden z.B. Bauingenieure, Bauleiter
oder -techniker.
Schwieriger als in der klassischen GdW-Wohnungswirtschaft
ist die Personalsituation hingegen bei Immobilienverwaltern,
Maklern und Bautrdgern. Mitarbeiter mit technischem und
kaufmannischem Fachwissen fehlen haufig. Einer der Griinde
hierflir ist die deutlich geringere Ausbildungsquote im Vergleich
zu GdW-Unternehmen.
Aufgrund der kleinteiligen Unternehmensstruktur in der Woh-
nungs- und Immobilienwirtschaft verfiigen bisher nur wenige
Unternehmen (19% der Wohnungsunternehmen; GdW Jahressta-
tistik, 2010) Gber nachhaltige Personalentwicklungskonzepte —
auch wenn immer mehr Unternehmen die Notwendigkeit hierfiir
erkennen.
Dieser Bewusstseinswandel hat im Wesentlichen zwei Ursachen:
Auf der einen Seite steht die demografische Entwicklung
in Deutschland, die mittlerweile auch die Belegschaften in den
Immobilienunternehmen erreicht hat und auf der anderen Seite
sind es die grundlegenden Veranderungen (sog. Mega-
trends), wie z.B. die Digitalisierung, die aktuell unsere Ge-
sellschaft und Arbeitswelt durchziehen. Diese machen auch nicht
vor der Immobilienwirtschaft halt.

Demografische Herausforderungen in

Personalarbeit von Wohnungsunternehmen

Die Alterung der bundesdeutschen Gesellschaft hebt den Al-
tersdurchschnitt in den Unternehmen. Insbesondere die klassische
GdW-Wohnungswirtschaft ist mit diesem Phanomen konfrontiert.
Ein GroBteil der Mitarbeiter ist zwischen 36 und 55 Jahre alt
(58%), 24% sind 56 Jahre oder alter und lediglich 18% sind jiin-
ger als 36 Jahre.

Die Zahlen verdeutlichen, dass sehr bald in der gesamten Branche
eine groBe Personalliicke entstehen kénnte. Gleichzeitig besteht
jedoch die Maglichkeit, dass durch Rationalisierungsprozesse im

Zuge der digitalen Transformation weniger Stellen neu besetzt

werden miissen als bisher gedacht. Eindeutige Prognosen fiir die

Zukunft sind aufgrund der vielféltigen Einflussfaktoren in diesem

Punkt schwer zu treffen.

Aufgrund des riicklaufigen Erwerbspotentials sind die nach-

kommenden Bewerber in der komfortablen Situation, dass

sie sich zunehmend aussuchen kénnen, fiir wen sie arbeiten

wollen. Verstandlicherweise entscheiden sich junge Menschen

haufig fir groBe Unternehmen, die attraktive Karriere- und

Entwicklungsmdglichkeiten bieten. Die Wohnungs- und Immo-

bilienwirtschaft hat in diesem Bereich Nachholbedarf. Aufgrund

der demografischen Entwicklungen in Deutschland wird die

Personalarbeit in der Branche zunehmend mit folgenden Auf-

gaben konfrontiert:

= Aufbau einer attraktiven Arbeitgebermarke zur Unterstiitzung
des Recruitings in schwierigen Markten

= Karrierewege- und Entwicklungsmdglichkeiten Potentialtra-
gern aufzeigen, um diese an das Unternehmen zu binden (Fla-
che Hierarchien und geringe Fluktuation in Wohnungsunter-
nehmen diirfen kein Hindernis fiir die pers. Entwicklung sein).

= Friihzeitig MaBnahmen zur Nachfolgeplanung und zum Wis-
senstransfer einleiten (Die Zahlen der GdW Statistik betonen,
dass ein dringender Handlungsbedarf besteht).

= Entwicklung einer Lernkultur im Unternehmen, die generati-
onsiibergreifendes und lebenslanges Lernen fordert und aner-
kennt.

= Fihrungskréfte darauf vorbereiten, Mitarbeiter aus unter-
schiedlichen Generationen (Baby Boomer, Generation X, Y und
Z) gleichermalen souveran zu fiihren.

Megatrends und Wohnungswirtschaft -

welche Auswirkungen hat die digitale Transformation?

Die gesellschaftlichen Megatrends, wie z. B. Digitalisierung, Nach-

haltigkeit und Wertewandel, werden in den Medien stark dis-

kutiert, haufig in Kombination mit dem Kiirzel 4.0 (Arbeitswelt

4.0, Industrie 4.0, Lernen 4.0 usw.). Manifestierten sich friiher

Veranderungen in einzelnen Segmenten der Wirtschaft, treten

sie heutzutage oft gleichzeitig auf. Dies erhoht die Dynamik und

Komplexitét des technologischen, kulturellen, politischen und

wirtschaftlichen Wandels.

In Immobilienunternehmen [asst sich dieser Veranderungsdruck

an vielen Stellen beobachten:

= Mieter und Kunden werden heterogener und anspruchsvoller.
Sie sind durch das Internet gut informiert und priifen den Inhalt
und Wert der angebotenen Dienstleistungen. Dies erhoht den
Druck auf die Anbieter.

= Technologische Mdglichkeiten in der Gebaudeausstattung, Stich-
wort ,Smart Home", setzen neue Standards fiir das Wohnen.




= Unternehmensprozesse werden zunehmend digitalisiert, zum
Beispiel durch die Einfiihrung einer App zur Realisierung von
Mieterportalen. Arbeitsplatze kdnnen wegfallen — Mitarbeiter
sind verunsichert.

= Gesetzliche Neuregelungen verandern und verscharfen die
Wettbewerbssituation am Markt. Beispiele hierfiir sind das
Bestellerprinzip, die Energieeinsparverordnung (EnEV) oder die
Mietpreisbremse.

= Junge Menschen kommunizieren intuitiv und schnell Gber digi-
tale Medien. Feste Offnungszeiten, zu denen sie Ansprechpart-
ner erreichen kdnnen, erscheinen ihnen altmodisch.

= Mitarbeiter der Generation Y stellen neue Anspriiche: Sie wol-
len auf Augenhohe mit ihren Vorgesetzten kommunizieren und
lehnen Hierarchien im Arbeitsumfeld haufig ab.

Was sind die Konsequenzen fiir die Personalentwicklung in

Wohnungsunternehmen?

Arbeiten 4.0: Anforderungsprofile andern sich -

Selbstorganisationskompetenzen riicken in den Fokus
Durch die o.g. unternehmens- und kontextbezogenen Verande-
rungen entstehen neue Aufgabengebiete. In der Folge werden
neue Qualifikationsanforderungen an die Mitarbeiter gestellt.

Digitalisierung bewadltigen -
Kompetenzanforderung

Geschaftsfiihrer und Fithrungskrafte

= Digitalisierungsstrategien entwickeln
= Methoden der agilen Unternehmensfiihrung verstehen

= Veranderungsprozesse initiieren und kompetent gestalten
= Digitale Transformationsprozesse begleiten

Fach- und Projektexperten

= Projekte planen, steuern und durchfiihren
= Software-Instrumente der Projektsteuerung sicher anwenden
= |nnovationsarbeit gestalten

= Prozesse kontinuierlich verbessern (KVP)

= Wissensnetzwerke aufbauen

= Verdnderungsprozesse begleiten und steuern

Netzwerke kniipfen und pflegen

= |T-Systeme sicher bedienen (Datenschutz & Datensicherheit)

= [nformationen aus vertrauensvollen Internetquellen beziehen
= Digitale Prozessablaufe verstehen

= Informationen aggregieren, bewerten und analysieren (Datamining)

= [nformationen und Nachrichten in sozialen Medien richtig platzieren
= Wichtige von unwichtigen Informationen im Internet unterscheiden

Um diesen gerecht zu werden, stehen die Mitarbeiter immer
haufiger in der Verantwortung, sich in Eigenregie neues Wissen
anzueignen. Arbeiten und Lernen 4.0 sind gepragt durch eine
fortwéhrende Wissensaneignung und -aktualisierung am Ar-
beitsplatz. Die Kompetenzentwicklung verlagert sich demnach
zunehmend in einen dynamischen Anpassungsprozess, als dass
sie statisch gelost werden kann. Haufig wird die Frage danach
gestellt, welche Kompetenzen im Kontext der Digitalisierung
erfolgsentscheidend sind. Die nebenstehende Grafik zeigt bei-
spielhaft auf, welche Kompetenzfelder im Zuge der Digitalisie-
rung in den Fokus riicken.

Fazit

Lebenslanges Lernen wird in einer Arbeitswelt 4.0 fir Fiih-
rungskréfte und Mitarbeiter eine der zentralen Aufgaben sein.
Lernen am Arbeitsplatz stellt die Fiihrungskraft zunehmend in
der Rolle des Lernbegleiters und Coach. In dieser Rolle erheben
Fuhrungskrafte den PE-Bedarf und dberfiihren ihn in konkrete
Entwicklungsplane. Denn eine nachhaltige Personalentwicklung

ist dadurch gekennzeichnet, dass sie nicht zufallsgetrieben ist,
sondern vielmehr einen wesentlichen Beitrag zur Steigerung der
Wertschopfung im Unternehmen beisteuert.

Unternehmenskultur:

Innovationskultur

Veranderungs-
Digitale bereitschaft

Prozessflexibilitat

Moderne
Arbeitsprozesse

Kommunikation auf
Augenhohe

Dynamische Lernkultur

Fihrungskraft
als Coach

Forderung der
Selbstlernkompetenzen

Prozessorientiertes

Lernen Altersgemischte

Teams




Beratungs- und Personalentwicklungsansatz
der EBZ Akademie

Unser Beratungsverstandnis:

Unsere Berater kommen aus der Branche und sind
ausgewiesene Experten der Personalentwicklung.

Wir kennen Ihre Herausforderungen und unsere Branche.

Beratung on Demand — Wir begleiten Sie partnerschaftlich,
aber nur wenn Sie uns brauchen!

Unsere Angebote sind auf lhre UnternehmensgroBe abgestimmt.

Unser Fokus in der Personalentwicklung:

Attraktiver Arbeitgeber

Ideen mit den richtigen
Mitarbeitern umsetzen

Lebenslanges Lernen

Gezielte
Mitarbeiterentwicklung

Demografie

Was macht Sie als Arbeitgeber noch attraktiver?

Wo bekommen Sie neue Mitarbeiter her? Wie kdnnen Sie diese finden? Wie konnen Sie diese anziehen?
Wie konnen Sie diese binden?

Brauchen Sie frischen Wind?

Haben Sie Ideen fir Ihr Unternehmen im Kopf, die keiner umsetzt? Planen Sie Veranderungen?
Wer sind die richtigen Mitarbeiter dafiir?

Lust auf lebenslanges Lernen?

Wie bleiben altere Mitarbeiter flexibel, motiviert und leistungsfahig? Reicht das aktuelle Wissen der Mitarbeiter?
Wie funktioniert Fiihrung generationeniibergreifend? Konnen auch Fiihrungskrafte noch dazulernen?

Heben Sie lhre Schitze!

Haben Ihre Mitarbeiter vielleicht versteckte Potentiale oder unentdeckte Starken? Wo schlummern lhre Talente?
Wie konnen Sie dies herausfinden? Wie kdnnen Sie diese entwickeln?

Nach lhnen die Sinnflut?

Haben Sie Mitarbeiter, die kurz vor dem Ruhestand stehen? Was passiert mit dem Wissen und ihren Erfahrungen?
Wo wird dies gesichert? Gibt es eine Nachfolgeplanung in lhrem Unternehmen?




Ilhre Berater

In Fragen der Personalentwicklung beraten Sie:

Riidiger Grebe
Leiter EBZ Akademie

Beratung
Personal- und
Organisationsentwicklung

20 Jahre Berufserfahrung in
der Aus- und Weiterbildung
innerhalb der Wohnungs- und
Immobilienwirtschaft

Pascal Hendricks
Junior Berater
M.Sc. Wirtschaftspsychologie

Beratung/Training
Personalentwicklung

9 Jahre Berufserfahrung in
der Immobilienbranche

Elke Nippold-Rothes
Senior Beraterin

Beratung/Training/Coaching
Personal- und
Organisationsentwicklung

20 Jahre Berufserfahrung in
der Personalentwicklung eines
groBen deutschen
Wohnungsunternehmens

Sami Stein
Junior Berater
M.Sc. Wirtschaftspsychologie

Beratung/Training
Personalentwicklung

6 Jahre Erfahrung in
Training und Beratung







EinfUhrung in die strategische
Personalentwicklung



Strategische Personalentwicklung: Leitmodell

Unternehmensstrategie
Personalstrategie

Strategische Personalplanung

PE-Bedarfsanalyse

Mitarbeiterbefragungen

Moderation Klausurtagungen Zukunftswerkstdtten

—

Personalauswahl

Mitarbeiterjahresgesprache
Ausbildung Karrierepfade
Projekt- und Expertenkarrieren

Héherqualifizierung —
berufsbegleitend studieren

| L |
Binden und Entwickeln

Fiihrungskrafteentwicklung
Talentprogramme
Inhouse-Trainings und Qualifizierungen

Gesundheitsmanagement

Nachfolgemanagement

Wissens- und Erfahrungstransfer

nternehmensstrategien beantworten die Frage, wie kurz-

und mittelfristig die Unternehmensziele erreicht werden

konnen. Sie sind marktorientiert und fokussieren sich
auf die erfolgreiche Realisierung des Kerngeschafts. Auch wenn
sich Geschaftsmodelle unterscheiden, sind die Kernprozesse
weitgehend identisch. GleichermaBen stehen den Unternehmen
entsprechend ihrer personalen Ressourcen unterschiedliche Mdg-
lichkeiten zur Verfligung, eine eigene Personalstrategie zu ent-
wickeln und umzusetzen. Zielgerichtetes, personalstrategisches
Handeln wird jedoch aufgrund des Riickgangs der Erwerbsquo-
te bis 2030 immer entscheidender. Das Bundesministerium fiir
Arbeit und Soziales geht davon aus, dass dem Arbeitsmarkt zu
diesem Zeitpunkt schatzungsweise 6 Mio. Menschen weniger zur
Verfiigung stehen werden. Dies ist der Grund, warum die groBen
Unternehmen unseres Landes im Zuge des Fachkraftemangels
ihre Aktivitaten im Bereich des Employer-Branding (Aufbau einer

Personalstrategien

Kompetenzentwicklung
) Changemanagement )

attraktiven Arbeitgebermarke) seither stark ausgebaut haben.
Wer in Zukunft als attraktiver Arbeitsgeber bestehen will, muss
lberzeugende Anreize setzen, mit denen er seine bestehenden
und zukiinftigen Mitarbeiter flir sich gewinnt. Zentrale Aspekte
des internen und externen Personalmarketings sind somit die
Kommunikation attraktiver Beschéftigungs- und Entwicklungsan-
gebote an Arbeitnehmer.

Unser Leitmodell strategischer Personalentwicklung beschreibt
in Grundziigen, wie Kompetenzentwicklung strategieorientiert
umgesetzt werden kann. Neben einer zu Beginn stehenden Be-
darfsanalyse, bietet die Dreiteilung des Personalmanagements
aus ,Finden”, ,Binden und Entwickeln” sowie ,Repositionieren”
einen geeigneten Rahmen zur Einordnung unseres Leistungsspek-
trums im Bereich Personalentwicklung. Die Darstellung unserer
nachfolgend beschriebenen Angebote und Instrumente ist an die-
sem Leitmodell ausgerichtet.

= verzahnen die Unternehmensstrategie mit dem personalpolitischen Handeln.
= machen die Personalarbeit im Unternehmen nachvollziehbar und transparent.

= betten die operative Personalarbeit in einen gesamtstrategischen Kontext ein.
= zeigen Flhrungskraften und Mitarbeitern, zu welchem Zweck Kompetenzentwicklung erfolgt.

12



Strategische Personalplanung

Ausgangslage

Wenn Stellen vakant werden oder kurzfristig neue Stellen besetzt
werden miissen, erfolgt die Auseinandersetzung mit der Personal-
situation im Unternehmen oftmals reaktiv. Eine vorrausschauen-
de Planung wiirde Personalengpasse und -liberhdnge vermeiden,
die ungeplante Kosten verursachen konnen. Nicht selten fehlen
aber Ressourcen, Zeit und Wissen, um die aktuelle Personalsitua-
tion detailgetreu abzubilden und strategieorientierte Zukunftspla-
ne zu entwickeln. Zur Sicherung des Unternehmenserfolgs sollte

Unser Angebot

Zu Beginn jeder Personalplanung erfolgt eine fundierte Analyse
der gegenwartigen Personalsituation. Es muss die Frage beant-
wortet werden, wie die Unternehmensziele mit dem aktuellen und
prognostizierten Personalbestand kurz-, mittel- und langfristig
erreicht werden konnen. Altersstrukturanalysen sind eine gangige
Methode, um in das Thema der strategischen Personalplanung ein-
zusteigen. Hierauf aufbauend konnen Umfeldanalysen durchge-
fihrt werden, die Aufschluss dariiber geben, mit welchen externen
und internen risikobehafteten Veranderungen zu rechnen ist. Im
zweiten Schritt gilt es die bestehenden Stellen in ,Jobfamilien”

Strategische Personalplanung

macht aktuelle und zukiinftige Personalllicken transparent.
= benennt konkrete Zielgruppen fiir das Recruiting.

= konkretisiert die Entwicklung erfolgskritischer Kompetenzen.

kurz- (ein Jahr), mittel- (bis drei Jahre) bis langfristig (lber drei
Jahre) eine strukturierte Personalbedarfsplanung erfolgen. Dies
wirkt sich forderlich auf die Handlungsfahigkeit des Unterneh-
mens aus und garantiert die bendtigten Vorlaufzeiten fir eine
gute Entscheidungsfindung in Personalfragen. Langfristiges Den-
ken in der Personalbeschaffung und -entwicklung ist die Grund-
lage fiir die erfolgreiche Verzahnung von Unternehmens- und
Personalstrategie.

(z.B. Hausmeister, Vermieter, Techniker) zusammenzufassen. Job-
familien vereinen Berufe gleichen Anforderungsniveaus. Bezug-
nehmend auf die zuvor durchgefiihrte Ist-Analyse kann beurteilt
werden, welchen Beitrag die einzelnen Jobfamilien zum Unterneh-
menserfolg beisteuern. Hiervon ausgehend wird fir jede Jobfami-
lie ein Risikoprofil erstellt, das die erwarteten Kapazitatsengpasse,
Kompetenzbedarfe sowie Schwierigkeiten bei der Beschaffung
neuer Mitarbeiter abbildet. Auf dieser Grundlage erfolgt im letzten
Schritt die strategieorientierte Ausgestaltung der Laufbahn- und
Nachfolgeplanung der Mitarbeiter des Unternehmens.

= bereitet das Unternehmen auf marktwirtschaftliche Veranderungen vor.

Beispielhafter Prozessablauf der Personalplanung:

Unternehmensstrategie
Personalstrategie
Personalplanung
Bestimmung von Jobfamilien Risikoprofile der Jobfamilien

Situationsanalyse Laufbahn- und Nachfolgeplanung

= Definition von Jobfamilien
(z.B. Bewirtschaftung, Technik)

= Analyse der
Personalsituation
(inkl. Alters-
strukturanalysen)

= Kapazitatsrisiko = Bestimmung der

. Schliisselpositionen
= Kompetenzrisiko P

= Anforderungsprofile,
Rekrutierungs-/Entwicklungswege

. . = Bestimmung der Leistungstrager
Beschaffungsrisiko (schliisselkrafte)

= Analyse der = Altersrisiko
Umfeldveranderungen
von Immobilien-
unternehmen und
dessen Implika-
tionen fiir MA

und FK

= Wettbewerbsrelevanz der
Jobfamilien

= Bestimmung der Potentialtrager

= Laufbahn- und Nachfolgeplanung
= Strategische Empfindsamkeit der fir Leistungstrager/Potentialtrager
relevanten Jobfamilien

(Bedarfstreiber) = Entwicklungsplane fiir ausgewahlte

Mitarbeiter

Alternativ: Quick Check ,Analyse Personalsituation”
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Mitarbeiterbefragung

Ausgangslage

Mitarbeiterbefragungen sind ein bewéhrtes Instrument zur In-
itiierung und Begleitung von Veranderungsprozessen in Unter-
nehmen. Sie fordern den innerbetrieblichen Dialog zwischen
Geschéftsfilhrung und Belegschaft und sind ein wesentlicher
Bestandteil einer partizipativen Unternehmenskultur. Mitarbei-
terbefragungen liefern wertvolle Impulse zur Mitarbeiterfiihrung,
-entwicklung, -motivation und -zufriedenheit. Themen, die die
Mitarbeiter unterschwellig beschaftigen, bringen Mitarbeiterbe-

Unser Angebot

Die EBZ Akademie bietet Mitarbeiterbefragungen in Kooperati-
on mit dem Forschungsinstitut InWIS an. Wissenschaftlich
fundiertes Arbeiten und professionalisierte Prozesse ermdglichen
im Rahmen dieser Kooperation eine objektive Datensammlung
und Auswertung. Die Erfiillung der datenschutzrechtlichen Richt-
linien ist selbstverstandlich. Erfolgreiche Mitarbeiterbefragungen
werden von der EBZ Akademie in enger Abstimmung mit der
Geschéftsleitung, dem Betriebsrat und der Personalabteilung

Mitarbeiterbefragungen

fragungen an's Licht und geben dem Unternehmen somit die Ge-
legenheit, zu handeln.

Ihre Ergebnisse bilden Grundlagen, um die aktuelle Situation im
Unternehmen zu betrachten und zeigen neue Losungswege auf.
Neben der Prozessbegleitung und Initiierung stehen Mitarbeiter-
befragungen im Zentrum des kontinuierlichen Verbesserungspro-
zesses (KVP) und signalisieren die Bereitschaft des Unternehmens
fiir Veranderungen und organisationales Lernen.

vorbereitet. Die Einbindung aller relevanten Interessensgruppen
sorgt fiir die zwingend notwendige Akzeptanz bei der Durchfiih-
rung der Befragung in der Belegschaft. Durch eine transparente
Kommunikation des Befragungsanliegens und -ziels kann die Um-
fragebeteiligung positiv beeinflusst werden. Die Auswertung der
Befragung bildet die Basis fiir die darauf folgenden Personal- und
OrganisationsentwicklungsmaBnahmen.

= sind ein bewahrtes Instrument des Personalmanagements und der Unternehmenssteuerung.

= jinitiieren und begleiten Veranderungsprozesse in Unternehmen.

= unterstiitzen die Konzeption strategischer PersonalentwicklungsmaBnahmen.
= kommunizieren die Dialogbereitschaft der Unternehmensfiihrung und geben den Mitarbeitern die Mdglichkeit zur aktiven Mitgestaltung.

Beispielhafter Ablauf einer Mitarbeiterbefragung:

Kommunikation

der Befragung

Kick off - Workshop Magliche Themenfelder
= [Intranet

= Festlegung des = Arbeitsplatzbedingungen

= Digital & Analog

Aufbereitung der
Ergebnisse

Abschluss-Workshop

= Grafiken, Tabellen und = Erarbeitung von

Befragungsziels durch = Commitment

Geschéftsfiihrung

= Gesundheitsmanagement
= Unternehmenskultur
= Kundenorientierung

Paper Pencil

= Fiihrung = Offene Interviews
= Entwicklungsmadglichkeiten = Online Fragebogen

Erlauterungen in Power
Point

Aktionsplanen
= Gemeinsame
Lésungssuche

Durchfiihrung

der Befragung

Dauer: ca. 3 — 4 Monate
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Zukunftswerkstatten und Klausurtagungen

Ausgangslage

Sechs Megatrends (Digitalisierung, Wertewandel, Globalisierung,
Nachhaltigkeit, Demografie und Arbeitswelt) haben die Woh-
nungs- und Immobilienwirtschaft erreicht. Die Auswirkungen kon-
nen je nach Region und Unternehmen recht unterschiedlich sein.
Einer der einflussreichsten Megatrends ist die Digitalisierung. Ob
Smart Home, Mieterportale oder Prozessoptimierung — die Veran-
derungen in diesen Segmenten sind weitreichend und von einer
hohen Geschwindigkeit gepragt. Der Einsatz einer App zur Reali-
sierung eines Mieterportals verandert die Mdglichkeiten der Kun-
denkommunikation grundlegend. Innerhalb kiirzester Zeit konnen
selektierte Kundengruppen angesprochen werden und Kunden-

Unser Angebot

Die Zukunftswerkstatt ist eine Methode zur Erarbeitung von L6-
sungsansatzen zukunftsrelevanter Fragestellungen. In einem
vorgeschalteten Workshop konnte die aktuelle strategische Aus-
richtung des Unternehmens erértert werden, um im zweiten Schritt
zu priifen, welche Zukunftsszenarien sich mit dieser bewaltigen
lassen. Gibt es eine Strategie zur Digitalisierung von Geschaftspro-
zessen? Wird die Wohnungsabnahme digital oder mit Papier und
Stift durchgefiihrt? Werden Kennzahlen in der Wohnungsbewirt-
schaftung zentral erfasst und ausgewertet? Sind die Arbeitssys-
teme im Bereich der Objektbetreuung vernetzt und wie gestaltet

Zukunftswerkstatten
= sensibilisieren flr zukunftsrelevante Themen.

bedirfnisse zielorientiert abgearbeitet werden. Neben technolo-
gischen Veranderungen transformiert sich mit der Digitalisierung
auch die Art und Weise, wie Menschen in der modernen Arbeits-
welt interagieren. Die Flexibilisierung der Arbeitszeit und -organi-
sation stellt hohe Anspriiche an die Fiihrungskrafte. Zudem findet
ein Generationenwechsel statt, der bestehende Wertesysteme in
Frage stellt. Die Generation Y gestaltet ihr Privat- und Berufsleben
nach anderen Gesichtspunkten als die vorherigen Generationen.
Im Rahmen von Zukunftswerkstatten und Klausurtagungen wer-
den Losungsansatze erarbeitet, wie mit diesen Verdnderungen
umgegangen werden kann.

sich eigentlich Filhrung in digitalen Systemen? Zukunftswerkstat-
ten sind darauf ausgerichtet, ihre Ergebnisse in Pilotprojekte zu
tberfiihren und Losungen fiir Veranderungsprozesse anzubieten.
Klausurtagungen sind in der Regel von kiirzerer Dauer und behan-
deln aufgeworfene Fragestellungen eher im Kontext der Strate-
giefindung und -optimierung. Die Uberfiihrung der Ergebnisse in
konkrete Projekte findet darauf aufbauend meist in Eigenregie der
Unternehmen statt. Beide Methoden sind jedoch dazu geeignet,
die aktuellen und zukiinftigen Herausforderungen zu reflektieren
und Losungsansatze zu erarbeiten.

= sind eine Methode zur Losungssuche zukunftsrelevanter Fragestellungen.
= priifen, ob aktuelle Strategien zur Bewaltigung zukiinftiger Herausforderungen geeignet sind.
= initiieren Veranderungsprozesse zur Sicherung der Wettbewerbsfahigkeit.

Beispielhafter Ablauf einer Zukunftswerkstatt in einem Unternehmen mit 60 Mitarbeitern:

Was heiB3t das konkret fiir:

das Fuihrungsteam, die Wohnungsbewirtschaftung, Technik, Betriebswirtschaft, Hauswarte

5 3

Workshop Zukunftswerkstatt Ergebnissicherung Implementierung

= Zukunftsvision der Geschéftsleitung
= Anforderungen an Wohnungsunternehmen
= Strategieabgleich
= Optimierungsbereiche
= Zukunft der Arbeit
= Anforderungen an uns als Arbeitgeber

Herausforderungen
der Zukunft in der
Wohnungswirtschaft

4

Gegenwart

= Auswahl
Mitarbeiter fiir
interdisziplinare
Projektgruppen

= Projektmanagement

= Festlegung eines
Projektplans

= |nitiierung von
Pilotprojekten

= Auswahl
maglicher
Projektleiter

= Ausbildung
Projektleiter

1Tag )2

5 Tage

>> Projektabhdngig >
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Kompetenzmodelle
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ompetenzmodelle bieten eine gute Grundlage
fiir die Umsetzung von MaBnahmen in den drei
Phasen:
1. Finden,
2. Binden und Entwickeln sowie
3. Repositionieren.
Die Modelle definieren spezifische Kompetenzanforderungen fiir
Jobfamilien verschiedener Hierarchiestufen. Jobfamilien fassen Be-
rufe gleicher Anforderungen zusammen (siehe z.B. die Jobfamilie
~Hausmeister, Techniker, Vermieter”). So unterscheiden sich Haus-
meister in Bezug auf ihre Fachkompetenz von einem Mitarbeiter
aus der Abteilung Rechnungswesen. Hinsichtlich der Serviceorien-
tierung haben Hausmeister jedoch Gemeinsamkeiten mit den Kolle-
gen aus dem Kundenservice. Folglich wird von beiden Gruppen eine
hohe Sozialkompetenz im Kundenkontakt erwartet.

Kompetenzmodelle

Neben einer horizontalen Differenzierung auf gleicher Hierar-
chiestufe werden z.B. innerhalb der Jobfamilie ,Hausmeister,
Techniker und Vermieter” zusatzlich Unterscheidungen getrof-
fen. Eine vertikale Abstufung findet in der Konzeption von Kar-
rierepfaden statt. An einen Berufseinsteiger in der technischen
Abteilung werden andere Anforderungen gestellt als an einen
technischen Leiter. Dieser Logik folgend, ergeben sich vielfalti-
ge Anwendungsfelder fiir den Einsatz von Kompetenzmodellen.
Sie konkretisieren Kompetenzanforderungen in der Personal-
auswahl und skizzieren Entwicklungspfade in der Karriere und
Laufhahnplanung. Dies erleichtert die Personalarbeit im Unter-
nehmenskontext. Entscheidungen in der Personalauswahl und
-entwicklung konnen jetzt aus Unternehmenssicht nachvoll-
ziehbar begriindet werden.

= definieren die bendtigten Kompetenzanforderungen fiir konkrete Aufgaben- und Tatigkeitshereiche.

= unterstiitzen die Weiterbildungshedarfsanalyse.

= sind eine gute Grundlage fiir die Karriere- und Laufbahnplanung.

= sind ein geeigneter Handlungsrahmen fiir die Personalentwicklung.

Beispiel eines Kompetenzmodells:

Unternehmensspezifisches Kompetenzmodell

Ein Pool

erfolgskritischer
L Kompetenzen

Gemeinsame »

Sprache

:AI

kompetenz
kompetenz
Methoden-
kompetenz

2
=g
c @
o o
n e
o O
a X

Sozial-
Fach-

,Kompetenzen beféhigen den Menschen in komplexen und
dynamischen Situationen selbstorganisiert zu handeln”

_________________________________________________________________________

= Potenzialeinschatzung
= Leistungsbeurteilung

) = Karriereplanung
Gemeinsame

A
e = Weiterbildungshedarfsanalyse

= Nachfolgeplanung

Grafik angelehnt an: Grote, Kauffeld & Frieling (2012)

I
I
I
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1
1
1
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1
Sicht ! = Personalentwicklung
I
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Finden



Finden

ie Auswirkungen des demografischen Wandels und des
Ddamit einhergehenden Fachkréftemangels sind auch

in der Wohnungs- und Immobilienbranche angekom-
men. Immer mehr Unternehmen haben Schwierigkeiten, geeig-
nete Nachwuchskrafte zu finden. Erschwerend kommt hinzu,
dass die Branche besonders stark von einer Uberalterung der
Belegschaft betroffen ist. In den kommenden nachsten Jahren
werden besonders viele Mitarbeiter gleichzeitig das Unter-
nehmen verlassen. In der Konsequenz besteht das Risiko, dass
viele Stellen vakant bleiben, wenn nicht rechtzeitig gehandelt
wird. Wéhrend friiher die Bewerber in Konkurrenz zueinander
standen, konkurrieren heute die Unternehmen um geeigneten
Nachwuchs. GroBe Unternehmen und internationale Konzerne
haben die Situation schon frith erkannt und ihre Aktivitaten im
Employer Branding in den letzten Jahren deutlich verstarkt. Die
Kernaufgabe des Employer Branding ist die Entwicklung einer
attraktiven Arbeitgebermarke. Eine Steigerung der Markenat-
traktivitdt kann durch zielgruppengerechte Jobargumente ge-
fordert werden.

Zielgruppenorientiertes Personalmarketing zum
Aufbau einer attraktiven Arbeitgebermarke

Eine Vielzahl der Unternehmen richtet deshalb ihre Jobargumente
an den individuellen Bediirfnissen der verschiedenen Zielgruppen
aus. Das Institut der deutschen Wirtschaft hat in diesem Zusam-
menhang das Konzept der Lebensphasenorientierung eingefiihrt.
Das Ziel besteht darin, die Aktivitaten im Personalmarketing an
den Lebensphasen der Bewerber und Mitarbeiter auszurichten.
Fir einen angehenden Familienvater ware demnach die Famili-
enfreundlichkeit des Unternehmens das passende Jobargument,

wohingegen ein Schul- oder Studienabsolvent nach den entspre-
chenden Karriereméglichkeiten fragen wiirde. Zielgruppengerech-
tes Personalmarketing hilft dabei, die Bewerber fiir das jeweilige
Unternehmen zu gewinnen. GleichermaBen soll eine lebenspha-
senorientierte Beschaftigung zum Erhalt und zur Steigerung der
Leistungsfahigkeit sowie der Arbeitshereitschaft beitragen. Die
Idee dahinter ist, durch die Berlicksichtigung individueller Bed(irf-
nisse die Mitarbeiterzufriedenheit zu steigern. Diese wiederum
wirkt sich bekanntlich positiv auf viele Bereiche des Arbeitsver-
haltens aus.

Die Auswirkungen der Entgrenzung von Privat- und Berufsleben
flihrt dazu, dass Mitarbeiter mit Familie, junge Menschen und
die Generation 50+, ganz unterschiedliche Erwartungen an die
Arbeitszeit und -organisation haben. Dies zu beriicksichtigen,
sind wesentliche Merkmale, die eine attraktive Arbeitgebermar-
ke der heutigen Zeit ausmachen. Es ist zu erwarten, dass durch
den Fachkraftemangel innerhalb des Bewerbungsprozesses der
Selektionsvorteil in Zukunft auf Seiten des Bewerbers liegen
wird. Diese werden deshalb in ihrer Arbeitgeberwahl umso mehr
darauf achten, welche individuellen Angebote ihnen gemacht
werden. Die Vereinbarkeit von Privat- und Berufsleben wird in
diesem Zusammenhang ein ausschlaggebendes Entscheidungs-
kriterium sein, das erklart, warum sich Menschen fiir oder gegen
ein Unternehmen entscheiden. Eine entsprechende Zielgrup-
penorientierung ist deshalb ein entscheidender Erfolgsfaktor im
Personalmarketing, um sich als Arbeitgeber gut zu positionieren.
Unsere Dienstleistungen im Bereich der Mitarbeiterrekrutie-
rung, -bindung und -entwicklung sind darauf ausgerichtet, Un-
ternehmen im Aufbau einer attraktiven Arbeitgebermarke zu
unterstitzen.
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Schwierigkeiten qualifizierte Mitarbeiter zu finden - nach Unternehmenstyp

Item: ,Ist es fir Sie bzw. Ihr Unternehmen bislang schwierig, qualifizierte Mitarbeiter zu finden?”

Wohnungsgesellschaft bis 20 MA 29% 7%

Wohnungsgesellschaft iiber 20 MA 35% 65%
I .
Wohnungsgenossenschaft bis 20 MA
Wohnungsgenossenschaft tiber 20 MA 46% 54%

Wohnungsgenossenschaft gesamt
Maker
Bautrager/Projektentwickler
Sonstige 68% 32%

Gesamt

EBZ Personalentwicklungsstudie 2015 (N = 394) — InWIS Forschung & Beratung GmbH
Anmerkungen: MA = Mitarbeiter, M Ja B Nein

1
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Personalauswahl

Ausgangslage

Kann der Bewerber den gestellten Leistungsanforderungen gerecht
werden? Und passt er zum Unternehmen und in das Arbeitsteam?
Zwei Fragen, die wichtig sind. Denn wird der neue Mitarbeiter den
Erwartungen nicht gerecht, besteht fiir das Unternehmen ein Ri-
siko finanzieller EinbuBen. GleichermaBen sinkt die Produktivitat
im Arbeitsteam, wenn z.B. zwei dominante Fiihrungspersénlich-
keiten in einem Team agieren. Eine fundierte Eignungsdiagnostik
schafft zum einen eine objektive Vergleichbarkeit der verschiede-

Unser Angebot

Auswahlgesprache sind nach wie vor eines der am haufigsten
eingesetzten Instrumente in der Personalauswahl. Diese profes-
sionell vorzubereiten und durchzufiihren ist die Grundvorausset-
zung um geeignete von ungeeigneten Bewerbern unterscheiden
zu konnen. Ein entsprechendes Kompetenzprofil konkretisiert,
was genau der neue Mitarbeiter kdnnen sollte. Das Kompetenz-
profil setzt sich aus verschiedenen Faktoren, wie beispielsweise
der kognitiven Leistungsfahigkeit, der Motivation, den berufsbe-
zogenen Fahigkeiten und Interessen zusammen. GleichermalBen
gibt die Diagnostik eines Personlichkeitsprofils Aufschluss dari-

Eine fundierte Personalauswahl

nen Bewerber und steht zum anderen in der Verantwortung eine
Passung zwischen den zukiinftigen Aufgaben und Féhigkeiten der
Stellenanwarter herzustellen. Letzteres ist in einer Zeit der hohen
Arbeitsbelastung nicht trivial, da ein GroBteil psychischer Bean-
spruchung auf eine falsche Passung zwischen Aufgabe und Person
zuriickzufiihren ist. Personalauswahl hat somit nicht nur einen Ein-
fluss auf den Unternehmenserfolg, sondern unterstiitzt auch die
Leistungsféahigkeit und -bereitschaft der Mitarbeiter.

ber, welche Eigenschaften der Bewerber besitzt. Ein Kandidat, der
nachweislich introvertiert ist, wird nicht in einer Tatigkeit seine
Erfiillung finden, die von ihm eine aktive Kundenansprache in der
Neukundenakquise verlangt. Gleichbedeutend liegt es auf der
Hand, dass Mitarbeiter im Kundenservice des Beschwerdema-
nagements eine hohe psychische Belastbarkeit aufweisen sollten.
Objektive Personlichkeits- und Kompetenzprofile unterstiitzen die
Entscheidungsfindung in Auswahlgesprachen und erganzen die
subjektive Einschatzung der Interviewer.

= verfolgt das Ziel, eine Passung zwischen Aufgaben und Person herzustellen.

= setzt auf strukturierte Auswahlgesprache und validierte Testverfahren zur objektiven Einschatzung der Bewerber.
= wirkt sich positiv auf den Unternehmenserfolg durch die Reduzierung von Fehlbesetzungen aus.

= tragt zum Erhalt der psychischen Gesundheit bei, indem sie priift, ob der Bewerber den Leistungsanforderungen

gerecht werden kann.

Beispiel Personalauswabhl:
z.B. Kognitives Leistungspotenzial,

Motivation, berufsbezogene Fahigkeiten und
Arbeitsverhalten, Interessen

T

Kompetenzprofile

Personlichkeit

Online Testverfahren
Assessment Center

1

z.B. Gewissenhaftigkeit, Extraversion,
Kooperationsbereitschaft, Empathie,
Engagement, emotionale Stabilitat,

Teamfahigkeit

Personal-
auswahl

Auswahlgesprache
Telefoninterviews

Leistungsanforderungen

Unternehmenskultur

TEIENENT,!
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Ausbildung - Grundsteine fir die Zukunft der Branche

Ausgangslage

Studien belegen, dass es fiir die Unternehmen der Wohnungs-
und Immobilienwirtschaft immer schwieriger wird, qualifizierte
Fachkrafte zu finden. Gleichzeitig ist der demografische Wandel
in die Abteilungen der Unternehmen eingezogen. Die Aushildung
von jungen Menschen bietet eine gute Mdglichkeit, Mitarbeiter

Unser Angebot

Die dreijahrige Ausbildung vermittelt neben kaufmannischen
und betriebswirtschaftlichen Kenntnissen verstarkt soziale und
kommunikative Fahigkeiten sowie technisches Basiswissen. Am
Beispiel des Modellunternehmens Springorum Immobilien AG
werden immobilienwirtschaftliche Handlungsfelder erarbeitet so-
wie lésungsorientiertes Handeln geschult.

Aufgrund des intensiven Austauschs mit den Ausbildungsbetrie-
ben werden eine praxisnahe Aushildung und die Verzahnung der
betrieblichen und schulischen Inhalte garantiert.

Das EBZ Berufskolleg Immobilienwirtschaft

aufzubauen und die Nachfolgeplanung in Angriff zu nehmen.
Wahrend der Ausbildung erhalten die Nachwuchskrafte Kompe-
tenzen fiir eine Reihe beruflicher Einsatzméglichkeiten, die sie bei
Bedarf weiter entwickeln und spezialisieren kdnnen.

An der EBZ Berufsschule findet der Unterricht in Wochenblé-
cken wechselweise eine Woche in der Schule und drei Wochen
in den Ausbildungsbetrieben statt. Die Auszubildenden kénnen
Zusatzqualifikationen, erganzende Zertifikate und immobilien-
wirtschaftliche Fremdsprachenkompetenzen erwerben, die die
branchenspezifische Fachkompetenz der Schiiler unterstreichen.

= beschaftigt (iber 33 hauptamtliche Lehrkrafte spezialisiert auf die Wohnungs- und Immobilienwirtschaft.
= steht im engen Dialog mit der Branche, sodass Anforderungen der Praxis in den Unterricht einflieBen.

= ermdglicht ein aushildungsbegleitendes Studium.

= gewahrleistet die Unterrichtsversorgung ohne Unterrichtsausfall.

Qualifizierungsmoglichkeiten rund um die Ausbildung:

Weiterbildungsmaglichkeiten
der EBZ Akademie

Studium nach der Ausbildung

Ausbildungsintegrierendes

Studium
(Beginn wahrend der Ausbildung)

Immobilienkaufmann/-frau
(EBZ/IHK)

Azubi-Seminare
Bildungsangebote zu ausbildungsrelevanten
Themen der EBZ Akademie

Ausbildungsintegrierendes

Studium
(Beginn mit der Ausbildung)

Studium an der EBZ
Business School
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Binden und Entwickeln



Binden und Entwickeln

ie Personalentwicklung und -qualifizierung arbeitet im

Spannungsfeld zwischen den unternehmerischen Ziel-

setzungen und den personlichen Entwicklungszielen der
Mitarbeiter. Die Anforderungen, die hierbei an die Personalent-
wicklung gestellt werden, sind eindeutig: Sie soll bedarfsorientiert
sein und gleichzeitig die Kompetenzentwicklung der Mitarbeiter
zur Realisierung der Unternehmensziele vorantreiben. Der Aspekt
der Mitarbeiterbindung als weitere (ibergeordnete Zielsetzung
wird jedoch haufig vernachlassigt.

Entwicklungsperspektiven als Bindungsinstrument
Bindung entsteht in einem Prozess der gegenseitigen Wertschat-
zung. Aus dem Bereich der Sozialpsychologie weill man, dass zwi-
schenmenschliche Beziehungen gut funktionieren, wenn sich die
Partner darin unterstiitzen, ihr jeweiliges Idealbild zu erreichen.
Diese Idee lieBe sich auch auf die Beziehung zwischen Mitarbei-
tern und Fihrungskraften bzw. Unternehmen (ibertragen. Eine
zweiseitige Dialogbereitschaft ermdglicht, die jeweiligen Ideal-
vorstellungen zur Sprache zu bringen und auf deren Realisierbar-
keit hin zu priifen. Sich gegenseitig darin zu unterstiitzen, dieses
Idealbild zu erreichen, ist der Weg, den es gemeinsam zu gehen
gilt. Eine nachhaltige Kompetenzentwicklung ist deshalb dadurch
gekennzeichnet, dass sie den Mitarbeitern mit Blick auf die Un-
ternehmensziele langfristig Entwicklungsperspektiven aufzeigen
kann, die sich mit den personlichen Ziel- und Wertvorstellungen
der Mitarbeiter vereinbaren lassen.

Die personliche Weiterentwicklung bedeutet Wachstum und
ist ein wesentlicher Treiber fiir das Leben und die Verande-
rungsbereitschaft. Das Personalmarketing kann diese Tatsache
aufgreifen und entsprechende Anreize fiir Entwicklungs- und
Aufstiegsmaglichkeiten im Unternehmen setzen. Individuelle

Forderung und Entwicklung wird seitens der Mitarbeiter als
Wertschatzung erlebt. Diese wiederum bedingt eine positive
Einstellung gegeniiber dem Arbeitgeber und steht in engem
Zusammenhang mit dem gezeigten Arbeitsengagement. Die
Attraktivitat eines Arbeitgebers ist demnach kein abstraktes
Konstrukt, sondern ein Produkt gesunder zwischenmenschlicher
Beziehungen.

Lebenslanges Lernen im organisationalen Kontext
Menschen haben im Verlauf ihres Lebens unterschiedliche An-
spriiche und Bediirfnisse, sich weiterzuentwickeln. In jungen
Jahren besteht eher die Tendenz, sich auf Veranderungen einzu-
lassen, als im spateren Verlauf des Berufslebens. Das bedeutet
jedoch nicht, dass es sich lohnt bestimmte Mitarbeiter mehr zu
fordern als andere. Denn jede Altersgruppe im Unternehmen kann
einen wertvollen Beitrag zur Erhaltung der Wettbewerbsfahigkeit
beisteuern. Hinweise dafiir liefern die Ergebnisse der letzten EBZ
Personalentwicklungsstudie aus dem Jahre 2015. Demnach besta-
tigt die Mehrheit der Unternehmen, dass lebenslanges Lernen in
Zukunft eine wichtige Rolle spielen wird. Denn die Aufgaben, die
im Zuge der Megatrends , Demografie” und ,Digitalisierung” an
die Unternehmen gestellt werden, kdnnen nicht von den , Alten”
oder den ,Jungen” alleine gelost werden. Die Herausforderung
fiir die Personalentwicklung wird darin bestehen, passende Ent-
wicklungsangebote fiir Mitarbeitergruppen jeden Alters bereit zu
halten und gleichzeitig ein generationsiibergreifendes Lernen zur
Forderung des Wissenstransfers einzuleiten. Die Unternehmen der
Wohnungs- und Immobilienwirtschaft mit Lésungen zur nachhal-
tigen Personalentwicklung und -bindung zu unterstiitzen, ist das
Ziel, dem sich die EBZ Akademie aus ihrem Selbstverstandnis he-
raus verpflichtet sieht.
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Lebenslanges Lernen

Item: , Inwieweit stimmen Sie den folgenden Aussagen zum Thema ,lebenslanges Lernen” zu?

Bitte vergeben Sie fiir die folgenden Merkmale eine Note von 1 bis 5 mit der Bedeutung von stimme nicht zu (=1) bis stimme voll zu (=5).

7

Es ist wichtig, dafiir zu sorgen, dass altere Mitarbeiter iiber aktuelles
Fachwissen verfiigen

Die jlingeren Mitarbeiter kdnnen von alteren lernen.

Die alteren Mitarbeiter kénnen von den jiingeren Fachkraften lernen.

Jiingere Mitarbeiter sorgen fiir Innovationen im Unternehmen.

Jiingere Mitarbeiter sind leichter fiir eine Weiterbildung zu motivieren
als &ltere Mitarbeiter.

Altere Mitarbeiter lernen genauso gut wie jiingere Mitarbeiter.

Altere Mitarbeiter brauchen besondere Bildungsangebote.

Unser Budget fir Bildung wird starker von den jiingeren Mitarbeitern
in Anspruch genommen.

Die Bereitschaft &lterer Mitarbeiter zur Weiterbildung ist niedrig.

23% 41%

44% 21%

EBZ Personalentwicklungsstudie 2015 (N = 394) — InWIS Forschung & Beratung GmbH I Das Merkmal erhielt von ...% die Bewertung 1 bzw. 2

I Das Merkmal erhielt von ...% die Bewertung 4 bzw. 5
An fehlende % = teils/teils
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Mitarbeitergesprache

Ausgangslage

Mitarbeiterjahresgesprache sind wirkungsvolle Flihrungsinstru-
mente. Sie schaffen Verbindlichkeiten zwischen Fiihrungskraft und
Mitarbeiter. Der jahrliche Termin ist ein fixer Zeitpunkt, an dem
wichtige Themen besprochen werden, fiir die sonst wenig Zeit
bleibt. Beide Parteien bekommen die Mdglichkeit, ihren Stand-
punkt zu formulieren, um sich im Anschluss auf eine gemeinsame
Marschrichtung zu verstandigen. Mitarbeiterjahresgesprache sind
Beziehungsarbeit und erfordern eine gute Vorbereitung sowie ein
hohes Mal3 an Empathie. Im Gegensatz zur Leistungsbeurteilung

Unser Angebot

Die Art und Weise, wie Mitarbeiterjahresgesprache durchgefiihrt
werden, ist sehr individuell. Die Herangehensweise muss zum Un-
ternehmen und der Flihrungskraft passen. Das bedeutet, dass sich
die formale und inhaltliche Konzeption von Gesprachsleitfaden
und -bogen stark an der Unternehmenskultur und den gelebten
Werten orientiert. Die Fiihrungskrafte und Mitarbeiter miissen
sich in dem vorgegebenen Rahmen wiederfinden. In Erganzung
zum wertvollen Erfahrungswissen der Fiihrungskrafte werden
konkrete Werkzeuge fiir das Gelingen eines guten Mitarbeiter-
jahresgesprachs bendtigt. Grundkenntnisse der Kommunikati-
onspsychologie und Techniken zur aktiven Gesprachsférderung
gehdren zum Standardrepertoire jeder Fiihrungskraft. Wenn die
Voraussetzungen auf individueller Ebene gegeben sind, gilt es

Mitarbeiterjahresgesprache

geht es in den Mitarbeiterjahresgesprachen um grundlegende
Dinge wie: Aufgaben- und Tatigkeitsbereiche, Erhdhung des Ent-
scheidungsspielraums, ~Verantwortungsiibernahme, zwischen-
menschliches Verhalten, langfristige Entwicklungsziele und vieles
mehr. Firr einen ergebnisreichen Gesprachsverlauf ist es von Vor-
teil, wenn sich beide Parteien im Vorfeld vergegenwartigen, was
ihre konkreten Anliegen sind. Denn nur so kdnnen konkrete Positi-
onen verhandelt und Vereinbarungen getroffen werden.

den organisationalen Mehrwert der Mitarbeiterjahresgesprache
zu fokussieren. Dies geschieht im Rahmen von Personalentwick-
lungsrunden, in denen die Fiihrungskréfte gemeinsam mit der
Geschaftsfiihrung auf der Basis ihrer Eindriicke und Verabre-
dungen aus den Mitarbeiterjahresgesprachen das gesamte Mit-
arbeiterportfolio beurteilen. Jetzt geht es darum, Leistungs- und
Potenzialtrager zu definieren, zu erkennen, welche Mitarbeiter
kurz vor dem Absprung stehen und mit wem langfristig zu pla-
nen ist. Dieses Vorgehen schlieBt sich nahtlos an den Prozess der
Laufbahn- und Nachfolgeplanung an. Das (ibergeordnete Ziel der
Mitarbeiterjahresgesprache ist somit eine zirkuldare Kompetenz-
einschatzung der Mitarbeiter im organisationalen Kontext.

= dienen der zirkuldren Kompetenzeinschatzung von Mitarbeitern im organisationalen Kontext.

= liefern eine Entscheidungsgrundlage zur Beurteilung des Mitarbeiterportfolios.

= |eisten einen wichtigen Beitrag in der Beziehungsarbeit zwischen Fiihrungskraften und Mitarbeitern.
= geben den Mitarbeitern die Mdglichkeit ihren persénlichen Standpunkt zu verdeutlichen.

Beispiel fiir die Einflihrung von Mitarbeiterjahresgesprachen:

Modul 1 Modul 2

Kick off Workshop Konstruktion des

Modul 3

Flihrungskrafte-
training

auf Fiihrungsebene Fihrungsinstruments
[ | || ||
= Festlegung der = Leitfaden fiir FK = Grundlagen
Inhalte und = Leitfaden fir MA Kommunikations-
Elemente des = Gesprachsbogen zur

psychologie kennen

Modul 4 Modul 5

PE-Runde auf
Flihrungsebene

||
= Austausch iiber die
Einschatzung der
Mitarbeiterpotenziale

Kommunikation des
Fiihrungsinstruments

Rt I

= Informationsveranstal-
tung zur Vorbereitung
und Durchfiihrung der

MA-Gesprachs Einschatzung = Wirkungsvolles = Gemeinsames Mitarbeitergesprache
= Eingrenzung der relevanter Feedback geben Verstandnis zur
relevanten Kompetenzen = Schwierige Personalentwicklung
Kompetenzen Gesprachssituationen schaffen
meistern = Mitarbeiterportfolio
1 Tag >> Projektabhangig >> 4 Tage >> 1 Tag > > 1 Tag >
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Karrierepfade

Ausgangslage

Die Wohnungs- und Immobilienunternehmen stehen vor der He-
rausforderung, Alternativen zum klassischen Fiihrungsaufstieg
zu entwickeln. Bekanntlich werden dem deutschen Arbeitsmarkt
insgesamt betrachtet weniger junge Menschen zur Verfiigung
stehen als bisher. Im selben Atemzug ist die Branche besonders
stark von einer Uberalterung der Belegschaft betroffen. Den
Umfrageergebnissen des GdW zufolge sind die Jobchancen in
der Wohnungs- und Immobilienwirtschaft hervorragend. In den
nachsten Jahren werden ca. 15.000 Beschaftigte in der Woh-

Unser Angebot

Man unterscheidet zwischen drei Karrierepfadmodellen:

= Fihrungskarrieren

= Projektkarrieren

= Expertenkarrieren

Die drei Karrierepfade weisen einen jeweils anderen Grad an Per-
sonalverantwortung auf. Ob mit oder ohne Personalverantwor-
tung — die Mitarbeiter verdienen die gleiche Wertschatzung fir
ihren Tatigkeitsbereich.

Ein Aufstieg mit disziplinarischer Personalverantwortung zum
Teamleiter wird im unten aufgefiihrten Beispiel dem Rang eines
Juniorprojektleiters oder Experten gleichgestellt. Dies erdffnet auch
jenen Mitarbeitern eine Aufstiegsmdglichkeit, die nicht zwingend

Karrierepfade

nungsbranche 56 Jahre alt oder sogar alter sein. Fir ca. 10.000
Stellen werden qualifizierte Nachwuchskrafte gesucht. Davon
sind ca. 3.000 Stellen an Fach- und Flihrungskrafte zu vergeben.
Das bedeutet, dass jetzt der richtige Zeitpunkt ist, um sich als at-
traktiver Arbeitgeber zu platzieren und Potenzialtrager fiir sich zu
gewinnen. Entwicklungs- und Aufstiegsmdglichkeiten sind sind
Uberzeugende Argumente fiir zukiinftige Bewerber im Rekrutie-
rungsprozess. Gleichzeitig binden sie engagierte Mitarbeiter an
das Unternehmen.

den Weg zur klassischen Flihrungskraft mit Personalverantwor-
tung wahlen mochten. Die Kernaussage des Karrierepfadmodells
ist, dass es verschiedene Entwicklungs- und Aufstiegsperspektiven
gibt. Die Anstellung als Techniker, Verwalter oder Bauleiter ist somit
keine EinbahnstraBe. Dies ist eine wichtige Botschaft fiir junge Be-
rufseinsteiger und Joberfahrene, die sich beruflich weiterentwickeln
wollen. Durch die Méglichkeit der Hoherqualifizierung werden An-
reize zur Weiterbildung gesetzt und ein wichtiger Beitrag zur Erhal-
tung der Kernkompetenzen geleistet. Neben einer Abgrenzung der
Kompetenzanforderungen werden in der Konzeption von Karriere-
pfadmodellen tarifrechtliche Rahmenbedingungen beriicksichtigt
und integriert.

= sind ein wirkungsvolles Instrument des externen und internen Personalmarketings zur Steigerung der Arbeitgeberattraktivitat.

= starken die Mitarbeiterbindung.

= tragen zum Erhalt unternehmenswichtiger Kernkompetenzen bei, indem sie Leistungstrager im Unternehmen halten.
= helfen vakante Schliisselpositionen schneller und zuverldssiger neu zu besetzen.

Beispiel fir Karrierepfade:

Geschaftsfiihrer

Bereichsleiter

Teamleiter

Flihrungskarriere

Senior Projektmanager

Junior Projektmanager

Projektkarriere

Seniorexperte

Juniorexperte

Expertenkarriere
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Projekt- und Expertenkarrieren

Ausgangslage

Projekt- und Expertenkarrieren sind neben dem klassischen Fiih-
rungsaufstieg das Mittel der Wahl, um Potenzialtragern im Unter-
nehmen langfristig Entwicklungsperspektiven aufzuzeigen. Aus
Unternehmenssicht wird eine Mdglichkeit geschaffen, strategiere-
levante Themen projektbezogen umzusetzen. Auf zukunftsbezogene
Markt- und Kundenanforderungen kann so flexibel reagiert wer-
den. Durch die Loslosung von festen Aufgabenstrukturen konnen
in Projektteams qualitativ hochwertigere Ergebnisse erzielt werden.
Experten fir die Bereiche Social Media Management und Mieterpor-

Unser Angebot

Die Loslosung von festen Aufgabenstrukturen hin zu projektbezo-
genem Denken erfordert ein klares Verstéandnis der Rollen im Pro-
jektteam. Denn Verhaltensweisen innerhalb der projektbezogenen
Arbeit sind stark gepragt durch die verschiedenen Rollenwahrneh-
mungen und -erwartungen. Neben einer fundierten Fachexpertise
sind ausgepragte iiberfachliche Kompetenzen unentbehrlich. Dies
gilt sowohl im Fall der Projekt- als auch der Expertenkarriere. Die
Ausbildung von klassischen und agilen Projektmanagementkom-
petenzen ist ebenso erfolgskritisch, wie das Erlernen von Instru-
menten und Methoden zur Innovationsférderung.

Projekt- und Expertenkarrieren
= entlasten die Fiihrungsebene.

tale, Kommunikation im Bereich Gebaudetechnik, Wissens- und Pro-
jektmanagement kdnnen unabhangig ihres originaren Fachbereichs
zu verschiedenen Anldassen gemeinsam in Projektteams agieren.
Mitarbeiter, die sich neue Aufgabengebiete erschlieBen wollen,
finden in diesem Rahmen entsprechende Entwicklungsfelder. Die
Auswahl und Benennung von Potenzialtragern fiir Projekt- und
Expertenkarrieren erfolgt auf der Basis eines Kompetenzmodells.
Dieses Vorgehen sorgt fiir Prozesstransparenz und erhoht die Ak-
zeptanz fiir diversifizierte Karrierepfadmodelle.

Die Umsetzung von neuen Ideen braucht Menschen, die ver-
stehen, wie Veranderungen kommuniziert werden. Im selben
Atemzug erfordert das Fiihren ohne disziplinarische Personalver-
antwortung ausgepragte Kommunikationsfahigkeiten. Die Stér-
kung des Kommunikations- und Prasentationsverhaltens erfolgt
anwendungsbezogen im Rahmen von Projektarbeiten. Zur Unter-
stlitzung der Personlichkeitsentwicklung werden die Teilnehmer
prozessbegleitend gecoacht.

= bilden interne Mitarbeiter aus, die gezielt fir Projektaufgaben und Spezialthemen eingesetzt werden kénnen.
= sind Entwicklungsangebote fiir ambitionierte Leistungs- und Potenzialtrdger und binden diese an das Unternehmen.
= vermitteln Methoden und Werkzeuge des Projekt- und Changemanagements.

Beispiel Forderprogramm fiir Projekt- und Expertenkarrieren:

| Gesamtdauer 6 Monate

Modul 1 Modul 2 Modul 3 Modul 4 Modul 5 Modul 6
K_lck_ off/_ Projekt- Innov_atlonen Arbeiten 4.0 Projekt- Persénlichkeit 2
Personlichkeit 1 management 1 kreieren management 2
I R == /= == R /==
= Rollenklarung = Klassisch und = Instrumente = Grundlagen = Moderierter = Auftritt und
= Kommunikation agil und Methoden Digitalisierung Boxenstopp Prasentation
und Fithrung in = Arbeiten mit zur Entwicklung = Digital Business = Vertiefung
Projekten Fallbeispielen von Innovationen Excellence Instrumente
= Change- der Teilnehmer = Design Thinking = Prozesse in WU: des Projekt-
management = Kreativitats- Gestaltungs —und managements
techniken Optimierungs-
potenziale
| 2 Tage >> 4 Tage >> 2 Tage >> 1 Tag >> 1Tag >> 1Tag
| Projektarbeit
| Coaching

NN\ NS
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Hoherqualifizierung — berufsbegleitend studieren

Ausgangslage

Viele Unternehmen sind auf der Suche nach talentierten und
klugen Nachwuchskraften, mit denen sie die Herausforderun-
gen der kommenden Jahre angehen kdnnen. Durch die sinkende
Zahl der Schulabgéanger verscharft sich in diesem Kontext zu-
nehmend der Wettbewerb um die talentierten Nachwuchskrafte
auf dem Arbeitsmarkt. Aufgrund der veranderten Angebots- und
Nachfragestruktur richten die zukiinftigen Bewerber in der Un-
ternehmenswahl ihr Augenmerk haufig auf konkrete Angebote
zur Karriereférderung. Im Rekruting setzten die Unternehmen

Unser Angebot

Alle Studiengange der EBZ Business School — University of Ap-
plied Sciences — kénnen auch berufshegleitend studiert werden.
Die Intensitat des (Teilzeit-) Studiums wird individuell ausgestal-
tet. Den Studierenden ist es so moglich, den Zeitaufwand, den
sie neben ihrer Berufstatigkeit fiir ihr Studium aufbringen, flexibel
zu steuern. Auch fiir Unternehmen bieten die Studiengénge der
Immobilienhochschule den Vorteil, ihren Auszubildenden, Mit-
arbeitern, Trainees oder Werkstudenten parallel zur Tatigkeit im

Die Studiengdnge der EBZ Business School
= qualifizieren die Absolventen fiir verantwortungsvolle Aufgaben.

deshalb vermehrt auf Qualifizierungs- und Entwicklungsangebo-
te, die dieser Nachfrage gerecht werden. Ein berufsbegleitendes
Studium bietet beiden Parteien Vorteile. Zum einen steigert ein
Ausblick auf ein berufsbegleitendes Studium die Attraktivitat des
Arbeitsgebers und sichert dadurch die Aufmerksamkeit der Be-
werber bei der Unternehmenswahl. Zum anderen kdnnen Poten-
zialtrager durch ein berufsbegleitendes Studium und die damit
verbundenen Entwicklungsperspektiven langfristig an das Unter-
nehmen gebunden werden.

Betrieb einen akademischen Abschluss zu erméglichen. Die EBZ
Business School bringt Unternehmen und Studierende zusammen:
Die Studiengange sind auf Basis von Arbeitgeber-Befragungen
entstanden — von der Praxis fiir die Praxis. Sie vermitteln gezielt
Fachwissen und Methodenkompetenzen, die Arbeitgeber bei
Fach- und Fiihrungskraften suchen. Das ganzheitliche Beratungs-
angebot der Hochschule steht den Studierenden und Unterneh-
men jederzeit offen.

= vermitteln Studierenden neues Fachwissen, welches sie ins Unternehmen tragen und direkt einsetzen.
= ermdglichen die Bearbeitung von unternehmensrelevanten Themen innerhalb von Projekt- und Abschlussarbeiten.

= bieten berufshegleitend die Mdglichkeit zur Hoherqualifizierung.

Beispiel fiir Studienverlauf an der EBZ Business School:

Master of Arts
Real Estate Management

Master of Science
Projektentwicklung

Master of Arts
Real Estate Management
(Distance Learning)

Masterstudiengange

-

B.A., B.Sc. oder Diplom mit mind. 30 ETC WIWI

-

Bachelorstudiengange

Bachelor of Arts
Real Estate

4—|—>

Bachelor of Arts
Real Estate
(Distance Leraning)

Bachelor of Arts
Business
Administration

Verkiirzte Studiendauer fiir:
= Staatl. Gepr. Betriebswirt

= |mmobilien-Okonom (GdW)
= Fachwirt (IHK)

Zwischenabschliisse:
= Wohnungs- und Immobilienwirt (EBZ)
= Immobilien-Okonom (GdW)

=

=

Voraussetzungen:
= Allgemeine Hochschulreife
= Fachhochschulreife

= Fachoberschule mit anschieBender kaufmannischer oder immobilienspezifischer Berufsausbildung




Flihrungskrafteentwicklung

Ausgangslage

Flihrungskrafteentwicklung konzentriert sich auf die Optimie-
rung des Fiihrungsverhaltens zur Erreichung der organisatio-
nalen Ziele. Fithrung ist gepragt von zwischenmenschlichen
Interaktionen. Diese so zu gestalten, dass sie sich positiv auf
das Arbeitsverhalten auswirkt, ist die Idealvorstellung jeder Ge-
schaftsfiihrung. Doch wie gelingt das? Der Ausgangspunkt fiir
die Kalibrierung des eigenen Fiihrungsverhaltens ist immer die
vorherrschende Fithrungskultur im Unternehmen. Bewusst oder

Unser Angebot

Flihrungsgrundsatze sind handlungsorientiert formuliert und
definieren den Blickwinkel auf das Fiihrungsverhalten aus Un-
ternehmenssicht. Der Flihrungsgrundsatz , Geben Sie Feedback”
ist eine klare Handlungsaufforderung, Lob auszusprechen und
konstruktiv Kritik zu iiben. Feedbacktechniken gehdren zu den
Fihrungsinstrumenten, die kurzfristig und einfach zu erlernen
sind. Den passenden Flihrungsstil in das Verhaltensrepertoire zu
integrieren, ist hingegen eine langfristige Aufgabe der Person-
lichkeitsentwicklung, die durch ein passendes Training sinnvoll
unterstiitzt werden kann. Wie geht die Fiihrungskraft persénlich
mit Verdnderungen um und wie erzeugt sie bei ihren Mitarbeitern

unbewusst richten sich die Menschen in jedem Arbeitssystem au-
tomatisch daran aus. Dies ist der Grund, warum Unternehmen
Flihrungsgrundsatze formulieren und im Leitbild verankern. Die
Wertematrix des Unternehmens gibt vor, an welchen Werten das
Flihrungsverhalten ausgerichtet werden soll. Auf dieser Basis
lassen sich Fiihrungskraftetrainings konzipieren, die den ganz
individuellen organisationsspezifischen Anforderungen gerecht
werden.

die Bereitschaft, sich fiir Veranderungen zu 6ffnen? Dabei handelt
es sich um Fragen, die auf die Selbstreflexionsfahigkeit der Fiih-
rungskraft abzielen und nach konkreten Werkzeugen (Change-
Tools) verlangen, die Veranderungsprozesse ldsungsorientiert
begleiten.

Ein Grundverstandnis iber kommunikationspsychologische Wirk-
prinzipien ist hier der Schliissel zum Erfolg. Fiihren mit Zielen und
Aufgaben richtig delegieren sind zwei wichtige Themenbldcke, die
eine Fiihrungskraft zur Durchsetzung organisationaler Interessen
beherrschen muss. Gleichzeitig gewinnt sie hierliber den bendétig-
ten Freiraum fiir die Bearbeitung ihres eigenen Aufgabengebiets.

Im Rahmen der Fiihrungskrafteentwicklung werden
= Fihrungsgrundsatze definiert, die ein kollektives Commitment erzeugen.

= Fiihrungskrafte dazu befahigt, Mitarbeiterpotenziale zu entwickeln.

= Werkzeuge zur Mitarbeiterfiihrung und Verhaltenssteuerung vermittelt.

= Motivations- und kommunikationspsychologische Grundlagen angewendet.

Beispielhafter Ablauf eines Flihrungskraftetrainings:

Modul 3
Auffrischung des Methoden- und

Modul 1 Modul 2

Kick off Workshop auf Kennenlernen und Reflexion der

Fiihrungsebene eigenen Fiihrungspersonlichkeit

Modul 4

Zielgerichtet situative und regulére

Werkzeugkoffers wirksamer

Filhrungsinstrumente Mitarbeitergesprache durchfiihren

Rl

= Entwicklung eines
gemeinsamen
Fihrungs-
verstandnisses

Rl

Fuhrungsstile und -strategien

Menschenbilder und
Personlichkeitstypen

Charisma als

= Entwicklung von Fiihrungspersonlichkeit

Rl

Grundlagen .
Kommunikationspsychologie

| ]

Gesprachsfihrungstechniken fiir
Mitarbeiter- und

Verénderungen kommunizieren Entwicklungsgesprache

Aufgaben delegieren = Feedbacktechniken

Zielvereinbarungen treffen * Umgang mit Konflikten und

Fiih dsat iericen Mitarbei
Uhrungsgrundsatzen = Umgang mit Verinderungen - Teammeetings moderieren schwierigen Mitarbeitern
= U it hisch
= Mitarbeiter-Motivation B;Tgsiz?’ngrzh peyenischen
1Tag > > 2 Tage > > 2 Tage > > 2 Tage
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Talentprogramme

Ausgangslage

Talentprogramme richten sich an ausgewahlte Potenzialtrager
aus unterschiedlichen Unternehmensbereichen der Wohnungs-
und Immobilienwirtschaft.

Die Teilnehmer werden in einem unternehmensinternen Auswahl-
verfahren nach zuvor definierten Kriterien benannt und ausge-
wahlt. Die Identifizierung der Talente von morgen vergroBert die
Handlungsfreiheit der Unternehmen fiir die Besetzung von zukiinf-
tigen Fach- und Fiihrungspositionen. Unternehmensinterne Poten-
zialtrager werden im Zuge dieses Vorgehens nachhaltig auf die

Unser Angebot

Die Talentprogramme der EBZ Akademie heben sich durch ihren
starken Branchenbezug deutlich von klassischen Talentprogram-
men ab. Uberfachliche Themen wie Kommunikation, Controlling,
Change- und Innovationsmanagement, werden anwendungsbe-
zogen im Kontext der Wohnungs- und Immobilienwirtschaft ver-
mittelt. Dozenten der EBZ Business School geben neue Impulse
zu aktuellen Themen und Trends, die in interdisziplinaren Projekt-
arbeiten bearbeitet werden. Dies fordert die Entwicklung eines
bereichsiibergreifenden Fachverstandnisses. Das Ziel ist, den fach-
spezifischen Horizont zu erweitern und sich von einem Siloden-

Talentprogramme

anstehende Ubernahme von Verantwortung vorbereitet. Talentpro-
gramme starken die Identifikation mit dem Unternehmen und tra-
gen dazu bei, dass qualifizierte Nachwuchskréfte langfristig an das
Unternehmen gebunden werden. Der Aufbau eines Talentpools ist
das Fundament fir eine nachhaltige Organisationsentwicklung, die
auf die Sicherung von Wettbewerbsvorteilen durch die Beschafti-
gung qualifizierten Personals ausgerichtet ist. Die Entwicklung der
unternehmensinternen Talente ist somit ein wesentlicher Baustein
im Kontext der Mitarbeiterbindung und -entwicklung.

ken zu verabschieden. Talente sollen in die Lage versetzt werden,
durch die Wahl geeigneter Problemldsestrategien auf Verande-
rungen flexibel reagieren zu kénnen. Im Idealfall entfalten sie ihr
gesamtes Leistungspotenzial in einem konstruktiven Beitrag zur
Gestaltung von Veranderungsprozessen. Damit dies gelingt, wei-
sen Talentprogramme einen hohen fachlichen und iiberfachlichen
Anforderungsgrad auf. Die enge Verkniipfung von Theorie und Pra-
xis dient der Stimulation des Wissenstransfers in den Berufsalltag.
Auch fiir Unternehmen, die zu klein fiir ein eigenes Talentpro-
gramm sind, organisieren wir eine Poolldsung.

= fordern das bereichsiibergreifende Fachverstandnis, um in interdisziplinaren und abteilungsiibergreifenden Projekten erfolgreich

agieren zu konnen.

= starken die Entwicklung iiberfachlicher Kompetenzen ausgewahlter Talente.
= beféhigen Potenzialtrager Problemldsestrategien in Veranderungsprozessen situationsspezifisch sicher anzuwenden.
= |eisten einen wertvollen Beitrag zur Mitarbeiterbindung und -entwicklung.

Beispiel eines Talentprogramms:

Gesamtdauer 11 Monate

Modul 1 Modul 2

Modul 3 Modul4 Modul5 Modul 6

Modul 7

Januar Februar Marz April Mai
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Inhouse-Trainings und Qualifizierungen

Ausgangslage

Fur individuelle Herausforderungen in Unternehmen bedarf es indi-
viduelle Bildungsangebote. Inhouse-Trainings und Qualifizierungen
sind in diesem Zuge der Kénigsweg der unternehmensspezifischen
Gestaltung und kundenorientierten Durchfiihrung von Weiterbil-
dungsangeboten. Das Lernen verlagert sich zunehmend an den
Arbeitsplatz. Dies bietet den Vorteil, dass sich die Lerninhalte be-
darfsorientiert an die Unternehmensprozesse in der Praxis anschlie-
Ben. Durch einen intensiven Austausch mit den Unternehmen vor
den Trainings und einer kontinuierlichen Begleitung durch die EBZ
Akademie wird die Ausrichtung der Trainings auf die Kundenbe-

Unser Angebot

Unter dem Begriff Inhouse-Trainings werden alle Trainings zusam-
mengefasst, die speziell auf ein Unternehmen individuell zuge-
schnitten und durchgefiihrt werden. Die Bandbreite reicht hier vom
Objektbetreuer-Lehrgang bis hin zum Training der interkulturellen
Kompetenzen. Inhouse-Trainings werden immer bedarfsorientiert
sowie zielgruppengerecht konzipiert und durchgefiihrt. Eine pass-
genaue Aufbereitung der Lerninhalte bedeutet, dass beispielsweise
in einem Kommunikationstraining fiir Hausmeister mit praxisorien-
tierten Fallbeispielen aus deren Berufsalltag gearbeitet wird und

Inhouse-Trainings:

dirfnisse sichergestellt. Neben dem starken Praxisbezug bieten
Inhouse-Lésungen auch 6konomische Vorteile. Gleich mehrere Mit-
arbeiter kénnen gleichzeitig geschult werden und missen das Un-
ternehmen fiir das Training nicht mehr verlassen. Hierdurch werden
Reise- und Ubernachtungskosten deutlich reduziert. Zudem kann
durch das Inhouse-Training ein einheitliches Qualifikationsniveau
von bestimmten Mitarbeitergruppen (z.B. Vermieter, Hausmeister)
erzielt werden. Inhouse-Trainings bieten daher einen hohen Mehr-
wert, denn sie verkniipfen theoretisches Wissen mit der Praxis und
gewahrleisten somit den anwenderorientierten Lerntransfer.

der theoretische Input des Trainings die Unternehmensprozesse mit
beriicksichtigt. Die Wissensvermittlung und Kompetenzentwicklung
kontextbezogen durchzufiihren, ist aus lerntheoretischer Sicht die
Basis fiir den haufig diskutierten Lerntransfer. Von der Bedarfsana-
lyse bis hin zur Transfergestaltung sind die Kundenbediirfnisse
handlungsleitend fiir die Konzeption der Trainings. Den Anwen-
dungsbezug der Angebote kann die EBZ Akademie durch ihre Bran-
chennahe und -expertise fest garantieren.

= sind maBgeschneiderte Trainings, die individuell fiir einzelne Unternehmen konzipiert und durchgefiihrt werden

= bilden den Rahmen fiir anwendungsbezogenes Lernen im Unternehmenskontext

= orientieren sich an den konkreten Kundenbediirfnissen und Prozessen der Unternehmen aus der Wohnungs- und Immobilienwirtschaft
= zeichnen sich durch eine hohe Praxisorientierung und Branchennahe aus

Beispiele fir Inhouse-Trainings und Qualifizierungen:

= Kommunikations-Training
= Prasentations-Training

= Interkulturelles Kompetenz-
Training
Fiihrungskréfte-Training

Inhouse

Trainings

6.
Transfer-
sicherung

Hausmeister-Lehrgang

= Objektbetreuer-Lehrgang

= Gepriifter Immobilientechniker
Geprifter Immobilienverwalter

Inhouse

Qualifizierungen

1.
Bedarfs-
analyse

5 Funktionszyklus 2

Erfolgs-
kontrolle

4.
Durchfiihrung

Training

Inhouse-Trainings & AGHE
Qualifizierung

setzten

3.
Konzept
abstimmen
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Gesundheitsmanagement

Ausgangslage

Psychische Belastungen sind in den letzten Jahren in den Medi-
en zunehmend thematisiert worden. Doch was genau ist damit
gemeint und wer ist davon betroffen? Dem Robert Koch-Institut
zufolge erleiden 4 von 250 Mitarbeitern in KMUs einen Burnout.
Besonders gefahrdet sind Mitarbeiter im Kundenservice oder ge-
nerell Menschen, die beanspruchenden sozialen Interaktionen
ausgesetzt sind. Das Burnout-Erleben ist gekennzeichnet durch
ein Geflihl der vélligen Erschépfung und einer Abspaltung von
der Arbeit. Menschen mit akutem Burnout sind oftmals distan-
ziert gegeniiber ihren Mitmenschen, Kollegen und ihrer Umwelt.

Unser Angebot

Gesundheitsforderliches Verhalten und Erleben am Arbeitsplatz kann
auf der Unternehmensebene durch die Gestaltung der Arbeitsumge-
bung und -prozesse positiv beeinflusst werden. Die Wirksamkeit der
initilerten MaBnahmen im Gesundheitsmanagement ist umso hoher,
je mehr sie von der Allgemeinheit getragen werden. Daher muss die
Unternehmenskultur erkennbar darauf ausgerichtet sein, dass das
Thema Gesundheit am Arbeitsplatz ernst genommen wird. Fithrungs-
krafte nehmen hier eine besondere Stellung ein, da sie zum einen
selbst hohen Belastungen ausgesetzt sind und zum anderen durch

Ganzheitliches Gesundheitsmanagement
= jst in der Unternehmenskultur und im Leitbild verankert.

Gleichzeitig nimmt die Leistungsfahigkeit und -bereitschaft
stetig ab. Physische Symptome markieren den Tiefpunkt der Er-
krankung und zwingen die betroffenen Menschen dazu, Hilfe
aufzusuchen. Ein ganzheitliches Gesundheitsmanagement ist
darauf ausgerichtet, es erst gar nicht so weit kommen zu las-
sen und durch geeignete PraventionsmaBnahmen das Risiko fiir
psychische Erkrankungen zu minimieren. Typischerweise setzen
Programme zur Gesundheitsférderung auf der Unternehmens-,
Flihrungs- und Mitarbeiterebene an.

ihr Fiihrungsverhalten das psychische Wohlbefinden ihrer Mitarbeiter
unmittelbar beeinflussen. Welche Ressourcen zur Stresshewaltigung
aktiviert werden, ist abhangig von der individuellen Resilienz. Ge-
meint ist, die Fahigkeit personliche und soziale Ressourcen zur Be-
waltigung von Krisen und Riickschlagen zu aktivieren. Ein Training
zur Starkung der psychischen Widerstandsfahigkeit soll die Menschen
darin unterstiitzen, geeignete Strategien zur Stressbewaltigung zu
entwickeln. Als Teil des Selbstmanagements ist dieses Thema auf Fih-
rungs- und Mitarbeiterebene in verschiedener Auspragung relevant.

= sensibilisiert Fiihrungskréfte fiir ein gesundheitsforderliches Fiihrungsverhalten.
= bestarkt die Menschen in der Anwendung und Entwicklung von Strategien zum Stress- und Selbstmanagement.
= unterstltzt die Menschen zum verantwortungsvollen Umgang mit der eigenen Gesundheit.

Beispiel eines ganzheitlichen Gesundheitsmanagements:

Modul 1 Modul 2 Modul 3
Unternehmen Mitarbeiter
N | Re— | 1

= Burnout Pravention im Unternehmen

= Arbeitsplatzgestaltung

= Prozessinitiierung und MaBnahmenplanung
= Impulsvortrage zu verschiedenen

= Themen der

= Gesundheitsforderung

= Gesundheitsforderliches
Flihrungsverhalten — sich selber und
seine Mitarbeiter gesund fiihren

= Resilienz verstehen und entwickeln
= Multiplikatorenschulungen

= Selbst- und Stressmanagement
im Berufsalltag

= Starkung der personlichen
Widerstandskraft

= Einzel- und Gruppencoachings zum
Umgang mit psychischen Belastungen

Projektabhangig

) 2

1-2 Tage

) 2

1-2 Tage >
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Repositionieren

it zunehmendem Alter verandert sich die Art und Wei-

se des Lernens und Arbeitens. Menschen jungen Alters

zeichnen sich dadurch aus, dass sie sich schnell neues
Wissen aneignen kénnen, wohingegen im Verlauf des Alterwer-
dens das Erfahrungswissen zunimmt. Eine gesunde Lernkultur
im Unternehmen weiB beides zu schétzen. Durch die Ubernah-
me neuer Aufgabengebiete sind die Mitarbeiter dazu angehalten,
sich im Verlauf des Berufslebens stetig neu zu positionieren und
ihren Wissensstand zu erweitern. Die Herausforderung des le-
benslangen Lernens besteht darin, sich immer wieder aufs Neue
fur verschiedene Themen zu interessieren.

Herausforderungen lebenslangen Lernens
Wahrend das Gehirn in jungen Jahren darauf ausgerichtet ist, neue
Kategorien und Netzwerke auszubilden, greift es im Verlauf des Le-
bens aus Effizienzgriinden gerne auf bestehende Strukturen zurtick.
Das bedeutet, dass im fortgeschrittenen Alter neues Wissen in be-
reits vorhandene Wissensstrukturen integriert wird, in jungen Jah-
ren bilden sich hingegen neue Wissensstrukturen. Diese Tatsache
erklart, warum altere Menschen neue Wissensinhalte genauer und
langer priifen als junge Menschen, bevor sie diese in ihr Verhaltens-
repertoire aufnehmen. Zusatzlich kann die Vermittlung neuen Wis-
sens bestehendes Know-how in Frage stellen. Dies erzeugt innere
Widerstande, die iiberwunden werden miissen. Damit dies gelingt,
ist es forderlich auf die Eigeninitiative der Mitarbeiter zu setzten.
Die Betonung des Nutzens der Kompetenzerweiterung setzt die
passenden Anreize zur Steigerung der intrinsischen Motivation.
Neben Unterscheidungen in der Wissensakquisition verdndern
sich im Verlauf des Lebens auch die eigenen Einstellungen und
Bediirfnisse zum Umgang mit dem Wissen. Forschungsergebnis-
se aus dem Bereich der Entwicklungspsychologie bestétigen dies.
Mit zunehmendem Alter wachst das nattirliche Bediirfnis, die ei-

Zukunft des Immobilienmarktes

LA

"'"‘-—\

genen Erfahrungen und das eigene Wissen mit den nachfolgenden
Generationen zu teilen. Der viel thematisierte Erfahrungs- und
Wissenstransfer schlieBt sich demzufolge direkt an einen natiirli-
chen Entwicklungsprozess an. Mit diesen Erkenntnissen verfolgen
Programme zum generationstibergreifenden Lernen nicht mehr
ausschlieBlich das Ziel, unternehmenskritische Kernkompetenzen
zu erhalten, sondern sie leisten auch einen wesentlichen Beitrag
zur altersgerechten Beschaftigung.

Konsequenzen fiir die Praxis

Mitarbeiter mit langer Betriebszugehorigkeit erfahren durch die
Einbindung in Mentoren-Programme oder Lerntandems eine
wichtige Wertschatzung vom Unternehmen. Nicht selten sind
Programme zum Wissenstransfer eine gute Mdglichkeit, Mitarbei-
ter im Ruhestand nochmal projektbezogen zu reaktivieren. Denn
auch dies hat sich gedandert: Die Rentenzeit wird nicht mehr als
Ruhestand begriffen. Viele Beschaftigte gehen nach ihrer aktiven
Berufszeit gerne nochmal temporar zurlick in den Job, um ihr Wis-
sen zu teilen. Im Zuge des Nachfolge- und Ubergangsmanage-
ment gibt es somit fiir die Unternehmen und Mitarbeiter viele
Maglichkeiten, aktiv zu werden und voneinander zu profitieren.

[tem: ,Wie wird sich der Immobilienmarkt/die Immobilienbranche Ihrer Einschétzung nach in Zukunft entwickeln?”

. Bitte vergeben Sie fiir die folgenden Merkmale eine Note von 1 bis 5 mit der Bedeutung von stimme nicht zu (=1) bis stimme voll zu (=5)

"

Die Personalrekrutierung von technischen Fiihrungskréften wird immer schwieriger 93%

Die laufende Aktualisierung des Fachwissens alterer Mitarbeiter/innen wird kiinftig an Bedeutung gewinnen 88%

Der Weiterbildungsbedarf wird sich in Zukunft erhdhen 83%

Sonstige wohnbegleitende Dienstleistungen gewinnen an Bedeutung 79%

Die kulturelle und ethnische Heterogenitat der Kundschaft nimmt zu 79%

Instandhaltungs-/Modernisierungsinvestitionen werden immer wichtiger 77%

Die Bedeutung élterer Menschen (bespw. altersgerechtes Wohnen) gewinnt an Bedeutung 68%

EBZ Personalentwicklungsstudie 2015 (N = 394) — InWIS Forschung & Beratung GmbH

I Das Merkmal erhielt von ...% die Bewertung 4 bzw. 5

An 100 fehlende Prozent = teils/teils
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Ubergangsmanagement

Ausgangslage

Die Uberalterung der Belegschaft ist eines der brisanten Themen
in der Wohnungs- und Immobilienwirtschaft. Erfahrene Vorstan-
de, Geschaftsfiihrer und Fachkrafte verlassen in den ndchsten
Jahren oft gleichzeitig das Unternehmen. Die Mitarbeiter verfii-
gen iber Kompetenzen, die dem Unternehmen durch das Aus-
scheiden der Mitarbeiter verloren gehen. Deshalb ist es wichtig,
den Generationswechsel friihzeitig einzuleiten. Ausgehend von
den Ergebnissen der Personalplanung ist die Altersstrukturanaly-
se in Verbindung mit der Laufbahn- und Nachfolgeplanung die
Basis fiir die Entwicklung von geeigneten Strategien des Uber-
gangsmanagements. Die Fokussierung fester Meilensteine ist

Unser Angebot

Géngige Methoden und Programme des Ubergangsmanage-
ments zielen darauf ab, wertvolles Erfahrungswissen im Unter-
nehmen zu binden. Grundsétzlich wird zwischen einer formellen
und informellen Uberfiihrung des Wissens unterschieden. Formel-
le Methoden bieten die Mdglichkeit, das reine Faktenwissen den
relevanten Arbeitsbereichen zugénglich zu machen. Wohingegen
informelle Ansatze auf den Erfahrungstransfer von Mitarbeiter
zu Mitarbeiter setzen. Beide Methoden haben ihre Daseinsbe-
rechtigung und bedirfen unterschiedlicher Voraussetzungen.
Altersgemischte Teams ergeben sich in der Regel aus dem Unter-

MaBnahmen im Ubergangsmanagement
= schlieBen sich an die strategische Nachfolgeplanung an.

= fokussieren den Erhalt unternehmenskritischer Kernkompetenzen.

ein erster Ankniipfungspunkt in der Nachfolgeplanung, um sich
zu vergegenwartigen, dass langjahrige und geschatzte Mitarbei-
ter das Unternehmen zeitnah verlassen werden. Es ist sinnvoll,
die vakanten Stellen mit internen Mitarbeitern neu zu besetzen.
Wenn keine geeigneten Potenzialtrager zur Verfligung stehen, ist
es wichtig seine Aktivitaten im externen Personalmarketing recht-
zeitig zu beginnen, damit die erfolgskritischen Stellen nicht un-
besetzt bleiben. Parallel hierzu kdnnen verschiedene Programme
zum Erfahrungs- und Wissenstransfer initiiert werden, damit der
wertvolle Erfahrungsschatz einzelner Personen in das unterneh-
merische kollektive Gedachtnis (iberfiihrt werden kann.

nehmenskontext und sind eine natlirliche Begleiterscheinung der
Beschaftigungsstrukturen. Die Zusammenarbeit in diesen Teams
kann im Rahmen des Ubergangsmanagement bewusst gefordert
werden. Mentoren-Programme hingegen setzen die Freiwilligkeit
des Mentors und Mentees voraus. Sie kdnnen begleitet und initi-
iert werden. Ein verpflichtender Charakter ist jedoch ausgeschlos-
sen. Unternehmens-Wikis bieten demgegentiber die Chance, den
Wissenstransfer gezielt zu steuern. Die Methode zum Erfahrungs-
und Wissenstransfer muss sorgfaltig gewahlt werden, damit die
Mitarbeiter diese auch akzeptieren.

= begleiten den Wissens- und Erfahrungstransfer von ausscheidenden Mitarbeitern an ihre Nachfolger.

= unterstlitzen generationsiibergreifendes Lernen.

Beispiele des Wissens- und Erfahrungstransfers:

Formell Informell

Unter- Alters-
gemischte

nehmens-

FAQ
Sammlungen

Lerntandems

Wissens-
und
Erfahrungs-
transfer

Seiten
Moderierte

Ubergabe-
gesprache

Lessons
Learned
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Die EBZ Bildungspartnerschaft -
ein Mix aus Dialog und Beratung

as EBZ — Europaisches Bildungszentrum der Wohnungs-
Dund Immobilienwirtschaft — bildet seit 60 Jahren Fiih-
rungskrafte und Mitarbeiter in der Wohnungs- und
Immobilienwirtschaft aus. Als Deutschlands groBte Bildungsein-

richtung der Branche beschaftigen wir uns laufend mit den neues-
ten Trends in der Bildung und auf dem Immobilienmarkt.

Die EBZ Bildungspartnerschaft ermdglicht es uns, unsere (iber die
Jahre aufgebaute Expertise an Sie zurlickzugeben. Gleichzeitig
bietet sie Ihnen die Chance, sich am Austausch mit uns und ande-
ren Unternehmen zu beteiligen.

Mit der Partnerschaft hat das EBZ einen Rahmen fiir eine kontinu-
ierliche Begleitung von Unternehmen geschaffen.

[1.]

Bildungsberatung

Bildungsrabatt

Bausteine
der Bildungs-
partnerschaft

Bildungs-

Benchmarks Future LAB

Dialog: Durch den intensiven Dialog mit den Unternehmen anti-
zipieren wir die neuesten Entwicklungen in der Branche und prii-
fen daraufhin unsere bestehenden Angebote auf ihre Aktualitat
und Passgenauigkeit. Gleichzeitig wollen wir mit Ihnen gemein-
sam neue innovative Bildungskonzepte der Zukunft entwickeln,
die zu Ihrem Unternehmen und lhren Mitarbeitern passen.

Beratung: Im Rahmen unserer jahrlichen Bildungsberatung
ermitteln wir gemeinsam mit lhnen den aktuellen Bildungsbe-
darf in lhrem Unternehmen. Wir beraten Sie, wie Sie die besten
Voraussetzungen schaffen konnen, damit sich lhre Mitarbeiter
weiterentwickeln und langfristig motiviert sind, sich fiir Ihr Unter-
nehmen zu engagieren.

Bildungsbenchmarks: Wie viel investieren andere Unterneh-
men in die Weiterbildung und Qualifizierung Ihrer Mitarbeiter
und Fiihrungskrafte? Diese Frage lasst sich mit unserer jahrlichen
Benchmark Analyse beantworten. Die Ergebnisse des Benchmar-
king stellen wir lhnen im Rahmen der Bildungsbedarfsanalyse
kostenfrei zur Verfligung.

EBZ Future Lab: Einmal im Jahr laden wir Vorstande, Ge-
schaftsfiihrer und Personalleiter unserer Bildungspartner herzlich
dazu ein, gemeinsam mit uns iber die aktuellen Themen und
Trends der Personalentwicklung in der Wohnungs- und Immobi-
lienwirtschaft zu diskutieren. Wie sieht die Arbeitswelt 4.0 in Im-
mobilienunternehmen aus? Wie verandert die Digitalisierung die
Immobilienwirtschaft? Wie nehmen Unternehmen ihre Mitarbei-
ter in diesen Verdnderungsprozessen mit? Wie verandern sich die
Anforderungen fiir Fiihrungskrafte und Mitarbeiter?

Diesen und anderen Fragen widmen wir uns gemeinsam in Work-
shops mit Experten aus Wirtschaft und Wissenschaft.
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Christian Kesselring
stellv. Leiter EBZ Akademie

Rudiger Grebe
Bereichleiter EBZ Akademie

Tel.: +49 234 9447 503 \ g Tel.: +49 234 9447 608
Fax: +49 234 9447 599 ' . Fax: +49 234 9447 599

Mail: r.grebe@e-b-z.de

Mail: c.kesselring@e-b-z.de

Gerne stellen wir unsere Angebote in einem personlichen Gesprach vor.

Madeleine Thon
Teamleiterin Firmenschulungen/
Mobile PE-Beratung

Stephan Hacke
Teamleiter (Fern)lehrgange

Tel.: +49 234 9447 588
Fax: +49 234 9447 599

Tel.: +49 234 9447 566
Fax: +49 234 9447 599

Mail: s.hacke@e-b-z.de Mail: m.thon@e-b-z.de

Wir freuen uns auf Sie!
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