Protokoll
der 15. Tagung des

Arbeitskreises ,,Personal und
Organisation®

der Arbeitsgemeinschaft GroRer
Wohnungsunternehmen

(AGW)
vom 15./16.10.2002

in Halle (Saale)
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Arbeitsgemeinschaft GrofRer Wohnungsunternehmen (AGW)
Arbeitskreis ,Personal und Organisation®

Arbeitstagung vom 15./16.10.2002 in Halle

Tagesordnung

1. BegrufBung und Einflihrung

2. Vorstellung der HWG-Halleschen Wohnungsgesellschaft durch den
Geschéftsfiihrer, Herrn Sydow

3. Leistungsbeurteilung
Referent: Herr Bundschuh/ Nassauische Heimstétte

4. Weiterbildung, Potenzialanalyse
Referent: Herr Bundschuh/ Nassauische Heimstéatte

5. ,Wollen Sie den Besten oder den Bequemsten ...?
... Potenzialanalyse in der Praxis"”
Referentin: Frau Klose-Schellhorn

6. Neue Wege der betrieblichen Altersversorgung
Referent: Herr Boschert/ Allianz

Seite2von7



TOP 1

BegriiRung und Einfiihrung

Der Vorsitzende des Arbeitskreises, Herr Peter H. Richter, begrufite die Teilnehmer
und stellte den Geschéftsfithrer Herrn Sydow vom gastgebenden Unternehmen
HWG-Hallesche Wohnungsgesellschaft und dessen Mitarbeiterinnen vor.

TOP 2

Vorstellung der HWG — Halleschen Wohnungsgesellschaft durch
den Geschaéftsfiihrer, Herrn Sydow

Herr Sydow berichtete, dass die HWG heute einen Bestand von rund 31.000 Wohn-
einheiten und 930 Gewerbeeinheiten verwaltet. Der HWG-eigene Wohnungsbestand
mit rd. 27.000 WE (rd. 900 sind noch restitutionsbehaftet und rd. 3.400 WE werden
fur Dritte verwaltet) besteht zu mehr als 50 % aus Hausern in Plattenbauweise.

Die Bevolkerungsentwicklung in Halle weist einen negativen Wanderungssaldo auf.
Die Einwohnerzahl in Halle ist bereits um 20 % gesunken, wenn auch die Anzahl der
Haushalte steigt; der Trend zur Abwanderung in die Umlandkreise nimmt zwar ab,
die Abwanderung in entfernter liegende Raume nimmt jedoch zu, vor allem bei den
20-40jahrigen, so dass eine Uberalterung der Bevélkerung zu befirchten ist.

Rund 25 % des HWG-Bestandes sind bereits vollsaniert, 14 % teilsaniert. Insgesamt
bewegt sich der Leerstand im Bereich von ca. 28,6 % (Durchschnitt neue Bundes-
lander 15,8 %, Halle 19 % mit steigender Tendenz), bei den sanierten Wohnungen
liegt der Leerstand im Bereich unter 3 %. Der Mietausfall wegen Leerstands betragt
rd. 18 % des Mietensolls (geringere Mieten bei den unsanierten Objekten). Wegen
der hohen Vermietungsprobleme sollen fast 20 % des Bestandes abgerissen,

ca. 40 % verkauft und — soweit finanzierbar — der Rest saniert werden.

Eine Fusion der beiden groRen Wohnungsgeselischaften von Halle ist immer wieder
in der Diskussion.

Die Personalleiterin der HWG, Frau Fritsch, stellte anschlieBend das Organigramm
der HWG mit den wesentlichen Personalkennzahlen vor.

Die Entwicklung des Wohnungsmarktes spiegelt sich auch in den Mitarbeiterzahlen
wider: von {iber 500 Beschéftigten im Jahr 1995 wurde der Personalbestand auf 317
Beschaftigte im Jahr 2002 reduziert. Davon sind 219 im Verwaltungsbereich, 63 im
Regiebetrieb und 35 als Hausmeister tatig. Das Durchschnittsalter betragt 41,3 Jah-
re, die durchschnittliche Betriebszugehdorigkeit 14 Jahre. Ende 2001 hat die HWG
14 kim. und 9 gewerbl. Azubis beschiftigt, die in der Regel nach der Ausbildung ei-
nen auf 6 Monate befristeten Arbeitsvertrag bekommen.
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Um den steigenden Anforderungen gerecht zu werden, wurde von einer Lenkungs-
gruppe ein Personalentwicklungskonzept (Personal-Portfolio, 60 Stellenbeschreibun-
gen und Anforderungsprofile) erarbeitet und in den ersten Schritten, z. B. mit Fiih-
rungskraftetrainings, auch schon umgesetzt. Unterlagen zum Portfolio und zu den
Anforderungsprofilen finden Sie in der Anlage.

Frau Sander, Assistentin der Geschéftsfiihrung, berichtete anschlieend Gber den
,Buschfunk", die Mitarbeiterzeitung der HWG, als Instrument unternehmensinterner
Kommunikation, die seit 1997 existiert und vierteljahrlich erscheint.

Die Vorstellung der HWG wurde mit einer Fiihrung durch Halle u.a. am Leipziger

Turm vorbei zum Marktplatz mit den fiinf Tirmen und dem Handel-Denkmal, durch
die Marktkirche zum Hallmarkt und zum Handel-Haus beendet.

TOP 3

Leistungsbeurteilung
Referent: Herr Bundschuh, Nassauische Heimstétte

Herr Bundschuh berichtete, dass die Nassauische Heimstétte als ehemals BAT-
nahes Unternehmen mit einem Wohnungsbestand von rd. 44.000 WE und derzeit
535 Mitarbeiter/innen inzwischen einen Haustarifvertrag mit der hbv (jetzt ver.di) ab-
geschlossen hat.

Die Diskussion im Unternehmen hat bereits 1989 begonnen, danach lag ein miihsa-
mer Weg mit Verhandlungen, Erstellung von Stellenbeschreibungen fiir alle Beschéaf-
tigten und Neueingruppierung aller Mitarbeiter/innen. Der Haustarifvertrag hat 12
Gruppen nach Tatigkeitsmerkmalen mit 4 Altersstufen und einer zuséatzlichen Leis-
tungsstufe. Fur Beschaftigte ab Alter 50 gab es die Moglichkeit, in den Gruppen des
alten Tarifvertrags zu bleiben (ca. 100 Personen); fiir alle Beschéftigten gab es eine
Besitzstandswahrung bei der Vergitungshohe, so dass durch die Neueingruppierung
keine Schlechterstellung erfolgte.

Es gibt keine jahrliche Regel-Beurteilung, sondern Leistungsbeurteilungen nur auf
Antrag der Mitarbeiter/innen, die so ein Vorziehen der altersbedingten Héherstufung
erreichen kénnen.

Die Beurteilung erfolgt durch die direkten Vorgesetzten; es gibt ,weiche" Beurtei-
lungskriterien, wie z. B. Teamféhigkeit, Kundenorientierung, Fiihrungsverhalten, und
-harte" Beurteilungskriterien wie z. B. Arbeitsmenge und -qualitit. Die weichen Krite-
rien missen mindestens mit ,gut" bewertet werden, die harten Kriterien miissen tber
dem Durchschnitt erflllt sein, um eine Hoherstufung zu rechtfertigen. Eine

15 %-Grenze fur die Zahl der Héherstufungen wurde festgelegt.

Es erfolgt keine Benotung, sondern Wort-Beurteilungen. Die Fiihrungskréfte haben
sich in 3 Workshops mit einem externen Moderator einheitliche BeurteilungsmaRsté-
be erarbeitet. Eine Betriebsvereinbarung regelt die Formalien. Entscheidungen tber
die Antrage trifft eine paritatisch besetzte Kommission mit zwei Mitgliedern aus der
Geschéftsleitung und zwei aus dem Betriebsrat.
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Seit Januar 1999 wurden 57 Antrége gestellt, davon wurden 12 nach Gesprachen mit
den Vorgesetzten zuriickgezogen oder (2-3) abgelehnt. 38 Hoherstufungen wurden
bewilligt, der Rest wird noch bearbeitet.

Unterlagen zum Vortrag von Herrn Bundschuh finden Sie in der Anlage.

TOP 4

Weiterbildung, Potenzialanalyse
Referent: Herr Bundschuh, Nassauische Heimstatte

Herr Bundschuh erlauterte die Ziele von betrieblichen BildungsmaRnahmen und Po-
tenzialanalysen bei der Nassauischen Heimstatte. Die fachlichen, methodischen und
sozialen Kompetenzen der Mitarbeiter/innen sollen ausgebaut und geférdert werden,
um nicht nur die Arbeitsplatze zu sichern, sondern auch Unternehmen und Beschéf-

tigten Perspektiven zu eréffnen.

Fir die Bildungsmaflinahmen melden die Fuhrungskréfte nach Gesprachen mit ihren
Mitarbeitern/innen den Weiterbildungsbedarf an den Fachbereich Personal. Der Be-
triebsrat wird Uber die Planungen informiert.

Potenzialanalysen kénnen die Beschéftigten, deren Fiihrungskrafte oder der Fachbe-
reich Personal beantragen. Sie werden von einer Gesprachsrunde, bestehend aus
der Fuhrungskraft des Mitarbeiters, zwei weiteren Fuhrungskraften, der Personallei-
tung bzw. —entwicklung, einem Betriebsratsmitglied und ggf. einem externen Mode-
rator durchgefiihrt. Die Mitarbeiter/innen werden anschlieRend tber die Analyse-
Ergebnisse und die daraus folgenden EntwicklungsmaRnahmen informiert. Die
direkten Vorgesetzten sind fur die Durchfiihrung der Malinahmen verantwortlich.

Das Verfahren wurde in einer Betriebsvereinbarung im Marz 2001 geregelt. Bisher
wurden 15 Antrage gestellt, 13 Gesprachsrunden durchgefiihrt und 4 Personalent-
wicklungs-MaBnahmen umgesetzt.

Unterlagen zum Vortrag von Herrn Bundschuh finden Sie in der Anlage.

Der Tag klang bei einem Abendessen im Ackerbiirgerhof aus.

TOP 5

,Wollen Sie den Besten oder den Bequemsten ... ?
... Potenzialanalyse in der Praxis*
Referentin: Frau Klose-Schellhorn, SKS Consulting

Frau Klose-Schellhorn referierte Gber die verschiedenen Methoden der Potenzial-
analyse (biographisches Prinzip, Arbeitsproben/Simulation, psychologische Kon-
strukte etc.) und deren Vor- und Nachteile.
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Sie erlauterte, dass durch PersonalentwicklungsmaBnahmen zwar Fach- und Metho-
denkompetenz deutlich verbessert werden kdnnen, bei der Verhaltenskompetenz
aber schon weniger starke Einflisse auf Mitarbeiter/innen moglich sind. Bei den
Kerneigenschaften/-einstellungen einer Person (z.B. Leistungsmotivation, unterneh-
merisches Denken, Tatkraft/Dynamik, Stressresistenz, Verdanderungsbereitschaft,
Kundenorientierung und Flexibilitat) existieren kaum Steuerungsmoglichkeiten flr
das Unternehmen. Hierauf entspann sich eine lebhafte Diskussion.

Frau Klose-Schellhorn stellte Schliisselanforderungen fiir die verschiedenen Mana-
gement-Fiihrungstypen vom Top-Management bis zum Projektmanager vor. Sie er-
lauterte die unterschiedlichen Personlichkeitstypen, die in einem Management-Team
vertreten sein kénnen, und die Vor- und Nachteile verschiedener Kombinationen.

Sie ging kurz auf die Moglichkeiten ein, die standardisierte Personlichkeitstests zur
Feststellung bestimmter Kompetenzen bieten, warnte aber davor, diese als alleinige
Beurteilungsgrundlage heranzuziehen.

AbschlieRend stellte sie ein konkretes Beispiel fur Personalanalyse- und Personal-
entwicklungmafinahmen anhand eines bei der WBG Nirnberg Gruppe durchgefiihr-
ten Assessment Centers mit Folgeprogramm vor.

Unterlagen zum Vortrag von Frau Klose-Schellhorn finden Sie in der Anlage.

TOP 6

Neue Wege der betrieblichen Altersversorgung
Referent: Herr Boschert, Leiter Unternehmensberatung bAV, Allianz

Herr Boschert legte die Probleme der gesetzlichen Rentenversicherung und die dar-
aus entstehenden Versorgungsliicken bei der Altersversorgung dar. Er erklarte die
neuen gesetzlichen Regelungen, die allen Arbeitnehmern das Recht auf Entgeltum-
wandlung gegeniiber dem Arbeitgeber sichern, und stellte die 5 Durchfiihrungswege
der betrieblichen Altersversorgung vor.

Er erlauterte kurz die komplizierten Forderméglichkeiten und Abladufe bei der ,Ries-
ter-Rente” und stellte das Modell der Allianz ,Privat-Rente im Gruppenverirag® vor,
womit Arbeitgeber ihren Beschaftigten Moglichkeiten von Riester-Modellen mit giins-
tigen Bedingungen bieten kénnen, aber auf privater Basis, d.h. ohne Verwaltungs-
aufwand beim Arbeitgeber.

Er verglich die Vor- und Nachteile von Pensionskasse, Pensionsfonds und Unterstit-
zungskasse und erklarte die Pensionskassen-L&sung der WBG Nurnberg Gruppe mit
ihren flexiblen Regelungen.

Unterlagen zum Vortrag von Herrn Boschert finden Sie in der Anlage;
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Herr Richter bedankte sich bei den Referenten/innen fiir ihre Beitrage und ganz be-
sonders bei der HWG Halle fiir die erwiesene Gastfreundschatft.

Der nachste Arbeitskreis Personal und Organisation wird in Kiel stattfinden. Inzwi-

schen wurde als Termin der 02./03. April 2003 festgelegt. Herr Hoffmann hat sich
bereit erklart, bei der nachsten Tagung die Potenzialanalyse-Methoden der GWH |

Frankfurt vorzustellen.

.

Richter
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