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1. WOHNUNGSWIRTSCHAFT IN DER TRANSFORMATION

1.1  Auswirkungen verdanderter Geschaftsmodelle auf Belegschaften

Immer dann, wenn sich Geschaftsmodelle einer Branche maRgeblich dndern, wenn sich Umbriiche abzeich-
nen, die die gewohnten unternehmerischen Denkmodelle infrage stellen, bekommt die Frage nach den er-
forderlichen Belegschaftsstrukturen eine besondere Relevanz.

Die Wohnungswirtschaft befindet sich aktuell in einem derartigen Umbruch:?! Die regulatorischen Anforde-
rungen, die gesellschaftlichen und demografischen Entwicklungen, die digitale technologische Revolution
und die Deglobalisierung mit ihren fragmentierten, riskierten Lieferketten erfordern branchenweit ein sub-
stanzielles Umdenken bei der Planung der zukiinftigen Geschéaftstatigkeit. Wahrend es friiher ausreichte,
durch regional ausgerichtete Bauaktivitdten und ein exzellentes Mietermanagement den Erwartungen der
wichtigen Stakeholder zu entsprechen, kommt nun mit den Themen , Nachhaltigkeit und Energiewende”,
»Mobilitat“, ,Digitalisierung” und ,Anpassungsfahigkeit” ein umfangreiches Zielblindel hinzu, an dem sich
Wohnungsunternehmen zuséatzlich ausrichten miissen.? Entsprechend verandert sich der strategische Per-
sonalbedarf, da veranderte und neue Aufgaben erledigt werden miissen, auf die die Mitarbeitenden der
Branche durch Ausbildung oder Studium nicht vorbereitet wurden.

Branchenibergreifend wurden Umrisse dieser Belegschaftsveranderungen, ausgehend insbesondere vom
Einfluss der Digitalisierung, bereits skizziert: Doellgast und Wagner (2022) folgern, dass sich durch kiinstli-
che Intelligenz, Big Data und Robotik sowie Cloudcomputing eine Umschichtung von Arbeit ergibt: Einfache
Tatigkeiten werden substituiert, wiahrend neue, qualifiziertere Tatigkeitsfelder im Kontext digitaler Techno-
logien in den Unternehmen dazukommen.3 Ahnlich argumentieren auch Dengler und Matthes (2021), die
das zunehmende Substituierungspotenzial von Tatigkeiten in allen Berufsfeldern nachweisen, wovon mitt-
lerweile auch immer ausgepragter qualifizierte Aufgaben betroffen sind.* Ein Beschaftigungswachstum in
qualifizierten, technologischen und nachhaltigkeitsbezogenen Tatigkeitsbereichen bei gleichzeitigem Be-
schaftigungsriickgang in den Fertigungs-, Produktions- und administrativen Blirotatigkeiten attestiert auch
das World Economic Forum (2023).° Cijan et al. (2019) weisen darauf hin, dass sich durch die neuen Tech-
nologien die Anforderungen an Arbeit verdandern — bei der Arbeitsorganisation sind andere physische, psy-
chische und umwelttechnische Aspekte zu beriicksichtigen.®

An diese Erkenntnisse knilipft das EBZ-Projekt , Zukunftsorientierte Belegschaftsstrukturen der Wohnungs-
wirtschaft” an. Es verfolgt das Anliegen, branchenspezifische Belegschaftsverdanderungen zu identifizieren
und Wohnungswirtschaftsunternehmen eine Hilfestellung bei der strategischen Personalbedarfsplanung zu
geben.

Nachdem in der ersten Projektphase die (ibergeordneten Einflliisse und Geschaftsmodellkonsequenzen er-
drtert wurden’, geht es nun darum, die personalbedarfsbezogene Frage nach den notwendigen Verinde-
rungen in der Belegschaft zu stellen.

1Vgl. GAW Bundesverband deutscher Wohnungs- und Immobilienunternehmen e. V. (2023).
2Vgl. Grebe, Armutat (2022)

3 Vgl. Doellgast, Wagner (2022)

4 Vgl. Dengler, Matthes (2021).

5 Vgl. World Economic Forum (2016).

6 Vgl. Cijan, Jenic, Stemberger (2019).

7Vgl. Armutat, Sogtrop (2023).
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1.2 Methodischer Ansatz

Fur das vorliegende Whitepaper wurde mit Gruppenmethoden der qualitativen Organisationsforschung®
und ergédnzenden qualitativen Interviews® ein Rollenmodell fiir zukunftsfahige Belegschaftsstrukturen von
Wohnungsunternehmen entwickelt. Der Rahmen dafiir ist eine branchenbezogene strategische Personalbe-
darfsbestimmung.

Ausgangspunkt des strukturierten Onlineworkshops mit institutionellen Personalmanager*innen aus Woh-
nungsunternehmen waren die Thesen, die im Vorprojekt zur strategischen Entwicklung der Geschaftsmo-
delle und der Operating Modells der Branche herausgearbeitet worden sind:1°

1. Neo-Okologie und Digitalisierung sind die zentralen Treiber der zukiinftigen Geschiftsmodelle von
Wohnungswirtschaftsunternehmen.

2. Energie- und Mobilitatsdienstleistungen sowie Wohnservices werden die Geschaftsmodelle der
Wohnungswirtschaftsunternehmen zukiinftig maBgeblich erweitern.

3. Dienstleisternetzwerke und digitalisierte Prozesse sind zuklnftig wichtige Bausteine der Geschafts-
modellumsetzung.

Diese Thesen wurden vorgestellt und im ersten Schritt diskursiv auf das eigene Unternehmen bezogen und
hinsichtlich ihrer Branchenrelevanz diskutiert. Dadurch wurde ein Referenzrahmen als Ausgangspunkt fir
die weiteren analytischen Schritte geschaffen.

Im zweiten Schritt wurde ein generisches Rollenmodell erarbeitet und zum geteilten Fokuspunkt der Dis-
kussion der Belegschaftsverdnderung gemacht.

Im dritten Schritt wurde arbeitsteilig an einer Bewertung der Verdnderungen der Rollenfamilien gearbeitet.
Welche Rollenbiindel werden zukiinftig Gberflissig? Welche erfahren substanzielle Veranderungen? Wel-

che kommen hinzu? Die Ergebnisse dieser Analysen wurden vergemeinschaftet und zu einer zukunftsorien-
tierten Rollenmatrix zusammengefasst, deren Rollenbiindel im letzten Schritt inhaltlich qualifiziert wurden.

Die qualifizierte zukunftsorientierte Rollenmatrix wurde dann durch qualitative Interviews mit weiteren
Personalexpert*innen der Branche summarisch evaluiert.

Der letzte Schritt bestand darin, die Ergebnisse des qualitativen Forschungsprozesses durch eine explora-
tive, quantitative Befragung von Manager*innen von Wohnungsunternehmen zu validieren und den Status
qguo der Branche festzustellen.

8 Vgl. Liebig, Nentwig-Gesemann (2002).
9 Vgl. Liebold, Trinczek (2002).
10 vgl. Armutat, Sogtrop (2023).

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.



2. KONZEPTIONELLER ZUGANG: STRATEGISCHE PERSONAL-
BEDARFSBESTIMMUNG VON BELEGSCHAFTSROLLEN

2.1  Gegenstand der strategischen Personalbedarfsbestimmung

Der strategische Personalbedarf gibt an, welche Belegschaft eine Organisation quantitativ und qualitativ
bendtigt, um das strategisch geplante Leistungsprogramm des Unternehmens zukinftig umsetzen zu kén-
nen.!! Dieses strategische Belegschaftszielbild umfasst Aussagen zu Belegschaftsstrukturen und Kompe-
tenzmustern; es ist unabhangig von der aktuellen Mitarbeiterschaft und wird aus den strategischen Zielen,
dem verdnderten Geschaftsmodell und dem darauf abgestellten Operating Modell entwickelt.

Die Bestimmung und Bewertung der Belegschaftsentwicklungen finden unter der Bedingung maximaler Un-
sicherheit statt, denn es geht darum, das zukiinftige Leistungsprogramm mit den zukiinftigen Umfeldbedin-
gungen in Beziehung zu setzen und zukinftige Leistungserstellungsbedingungen zu prognostizieren, um
eine Aussage lber die zukiinftig wiinschenswerte Gestalt der Belegschaft abzuleiten.? Daher muss metho-
dengeleitet und im Austausch mit Unternehmens- und Branchenexpert*innen gearbeitet werden, um Infor-
mationen systematisch zu gewinnen und zu analysieren.

2.2 Rollen und Stellen, Aufgaben und Tatigkeiten: Begriffliche Abgrenzungen

Um eine Aussage lber die Veranderungen von Belegschaftsstrukturen und strategischem Personalbedarf
treffen zu kdnnen, ist es wichtig, die organisatorische , Einheit” zu bestimmen, fiir die die Veranderung fest-
gestellt werden soll. Dazu missen Rollen von Stellen abgegrenzt und das Rollenbiindel als funktionale Ag-
gregation genauer beschrieben werden.

,Stellen” sind auf das durchschnittliche Leistungspotenzial eines*einer Mitarbeitenden zugeschnittene Biin-
del von Aktivitaten (Verhaltens- und Leistungserwartungen), in denen Aufgaben dauerhaft zusammenge-
fasst werden.?3 Sie sind abstrakte Einheiten der Organisation und unterscheiden sich dadurch von Arbeits-
platzen als reale Orte der Aufgabenerfillung. Als kleinste Organisationseinheit ist eine Stelle ein festes
Grundelement der Aufbauorganisation und Basis fiir das Organigramm.

Das unterscheidet die Stelle von der ,,Rolle”: Damit wird zwar ebenfalls ein Aktivitatsbindel bezeichnet, al-
lerdings wird dieses Aktivitatsblindel von dessen Funktion im Verrichtungszusammenhang der Organisation
und nicht von der organisatorischen Struktur her begriindet. Bei ihnen steht das tatsdachliche Tun mit den
dafur erforderlichen Regelungen im Vordergrund, nicht die organisatorische Verankerung. Daher gilt: Stel-
leninhaber*innen konnen unterschiedliche funktionale Rollen in der Organisation besitzen.

Rollen biindeln ,Aufgaben”. Aufgaben sind dauerhafte Verpflichtungen, zielorientiert bestimmte Tatigkei-
ten auszuiiben.! ,Tatigkeiten” wiederum sind zielorientierte Handlungen, die mit Bestimmungsmerkmalen
wie der Art der Verrichtung, dem Bezugspunkt der Verrichtung, den zum Einsatz kommenden Hilfsmitteln
und der rdumlichen und zeitlichen Position genauer beschrieben werden kénnen. Kurz gesagt: Rollen biin-
deln Aufgaben, Aufgaben biindeln Tatigkeiten.

11 vgl. Stock Homburg, GroR .(2019).
12 vgl. Mag (2004).

13 Vgl. S Schreyogg, Geiger (2016).
14 vahs (2023).

15 Vgl. Vahs (2023).
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Rollen lassen sich zu Rollenbiindeln zusammenfassen, wenn die ihnen zugrunde liegenden Aufgaben Ge-
meinsamkeiten haben und ihre professionelle Erledigung einen dahnlichen Qualifizierungszusammenhang
aufweist. Dabei spielt das Qualifikationsniveau eine untergeordnete Rolle — vorrangig geht es um die Cha-
rakteristik der Inhalte. So kann es sein, dass Rollen unterschiedlicher Komplexitatsstufen und Ausbildungs-
voraussetzungen in einem Rollenbindel zusammengefasst werden. Rollenbiindel wiederum lassen sich ei-
nem Rollenbereich zuordnen, der fiir einen funktionalen Teil der unternehmerischen Gesamtaufgabe steht.

Abbildung 1: Rollen und Stellen (eigene Darstellung)

Weil Rollen und Rollenbiindel ein flexibles, anpassungsfahigeres Konzept im Vergleich zu Stellen sind, ha-

ben sie bei agilen Organisationen eine wichtige Funktion, da sie mit wenig Aufwand an verdanderte Rahmen-
bedingungen angepasst werden kdnnen.®

Das ist der Grund, warum Rollen und Rollenbiindel im Folgenden zum Ausgangspunkt der Belegschaftsmo-
dellierung gemacht werden.

16 Vgl. Schuller, Steffen (2019).
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3. BELEGSCHAFTEN DER WOHNUNGSWIRTSCHAFT IM
WANDEL

3.1 Generische Belegschaftsrollen in der Wohnungswirtschaft

Ein Standard-Rollenmodell fir Unternehmen der Wohnungswirtschaft lasst sich mithilfe der zentralen Ele-
mente klassischer wohnungswirtschaftlicher Geschaftsmodelle bilden.

Geht man davon aus, dass das wohnungswirtschaftliche Geschaftsmodell darin besteht, mittels geeigneter
Strukturen, Prozesse und Mitarbeitender neuen Wohnraum zu schaffen, bestehenden Wohnraum zu be-
wahren bzw. zu entwickeln, um ihn moglichst langfristig an Kund*innen zu vermitteln, dann lassen sich dar-
aus vier Bereiche fiir die Identifikation von Rollenbiindeln ableiten:

e Rollen, die sich mit dem Vermietungs- und Mietermanagement beschaftigen,
e Rollen, die sich mit dem Neubau von Wohnraum beschéftigen,
e Rollen, die sich mit dem technischen Gebdudemanagement beschaftigen,

e Rollen, die sich mit dem Management des Unternehmens beschéftigen und
e Rollen, die sich mit den internen Strukturen, Prozessen und Mitarbeitenden beschaftigen.

Diese Rollenbereiche beinhalten unterschiedliche Rollenbiindel mit jeweils separaten Rollen

Rollenbereich Rollenbiindel

Rolle

Management Unternehmensleitung (Vorstand/Geschéftsfliihrung) | Unternehmensleitung (Vorstand/Geschaftsfihrung
Mittleres Management Bereichsleitung
Abteilungsleitung
Teamleitung
Assistenz Assistenz
Sekretariat
Mieter-/ Vermietungsberatung Kundenberatung
Kundenbetreuung Neukundenbetreuung

Kundenakquise

Marketing

Mieterbetreuung

Mieterberatung

Quartiersentwicklung

Sozialmanagement

Technische Mieterbetreuung

Vermietungsadministration

Mietenbuchhaltung

Betriebskostenabrechnung

Forderungsmanagement

Technisches

Facility-Management

Hausmeister*in

Gebaude- Technische Mieterbetreuung Technische Instandhaltung/Kleinreparaturen
management Handwerker*in Elektriker*in
Gas-/Wasser-Installation
Gartner*in Gartner*in
Grinanlagenpflege
Bauprojekt- Technisches Bauprojektmanagement Projektentwickler*in
steuerung

Projektmanager*in

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.




Kaufmannisches Bauprojektmanagement Kaufméannische Projektsteuerung

Finanzierung

Interne Strukturen Rechnungswesen, Buchhaltung, Controlling Buchhaltung
und Prozesse Rechnungswesen
Controlling
Portfoliomanagement Liegenschaften Liegenschaften/Grundstiicksgeschifte
WEG-Verwaltung
Recht, Compliance, Datenschutz Rechtsberatung

Innenrevision und Compliance

Human Resources Strategisches Personalmanagement

Operative Personalprozesse

Ausbildung

Offentlichkeitsarbeit Medien- und Pressearbeit

Stakeholder-Kommunikation

Interne Kommunikation

IT-Management IT-System-Betreuung

Datenmanagement und IT-Infrastruktur

Abbildung 2: Generische Rollen und Rollenbiindel in der Wohnungswirtschaft (eigene Darstellung)

Das Standard-Rollenmodell ist abgeleitet aus dem klassischen Geschaftsmodell der Wohnungswirtschaft

mit dessen beschriebenen Standardaufgabenbereichen. Es bildet einen kleinsten gemeinsamen Nenner, der
von der Unternehmensgrofe und der strategischen Reife der jeweiligen Unternehmen abstrahiert. Dadurch
ist es ein heuristischer Orientierungspunkt, an dem sich die Belegschaftsverdnderungen angesichts der sich

abzeichnenden Geschaftsmodellverdanderungen ablesen lassen.

3.2 Zukinftige Belegschaftsrollen in der Wohnungswirtschaft
3.2.1  Uberblick

Auf Basis der Vorstudie, des Workshops mit Personalmanager*innen aus Wohnungswirtschaftsunterneh-
men und zusatzlichen Interviews mit Personaler*innen lassen sich im Uberblick die folgenden Rollenveran-
derungen in Unternehmen der Wohnungswirtschaft identifizieren:

Im Rollenbereich des Managements verandern sich die erforderlichen Kompetenzen durch die neuen Ge-
schiftsmodellbereiche, Geschaftsoperationen und veranderten Beziehungen zu Mitarbeitenden. Rollen des
mittleren Managements werden weniger dauerhaft in der Unternehmenshierarchie verankert, sondern be-
fristet als Projektleitungsrollen institutionalisiert.

Bei der Mieter- und Kundenberatung werden die administrativen Aufgaben weitgehend durch digitale Tech-
nologien substituiert, zugleich bildet sich einerseits die Rolle der digitalen Mieterbetreuung, zum anderen
eine komplexe objektbezogene Generalisten-Rolle heraus, die sich um die Vermietung, die Mieterbetreu-
ung und die Koordination der technischen Betreuungsleistungen kiimmert. Neue Rollen entstehen mit Blick
auf die soziale und kulturelle Betreuung und Entwicklung der Quartiere (Isolationspréavention, Integration
und Sozialarbeit). Fir die Digitalisierung der Workflows bendtigen Unternehmen zudem die Rolle des
mieteradminstrationsbezogenen digitalen Workflowmanagements.

Das technische Gebdudemanagement wird zukiinftig mit aufgaben- und kompetenzbezogen aufgewerteten
Hausmeisterrollen arbeiten, die technische Quartiersbetreuung und Hausmeisterservices vor dem Hinter-
grund digitalisierter Haustechnik biindeln. Die Rollen ,Energietechniker*in“ und ,Anlagen- und Steuerungs-
techniker*in“ reflektieren die Verdnderungen in der Gebadudetechnik durch Energiewende und Digitale
Steuerungssysteme. Die Zusammenarbeit mit handwerklichen Dienstleister *innen wird sich mit der Rolle

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.



des Netzwerksmanagements Handwerk professionalisieren. Alle Rollen der technischen Mieter- und Gebau-
debetreuung werden durch digitale Technologien und die Berlicksichtigung von Nachhaltigkeitsanforderun-
gen komplexer.

Auch fir die Rollen im Bereich der Bauprojektsteuerung ergeben sich dadurch Kompetenzerweiterungen,
dass digitale Technologien die Tatigkeiten unterstiitzen und dass sie eine Kombination aus Technik-Know-
how, BWL-Know-how und vertieften energiewirtschaftlichen und digitalisierungsbezogenen Kenntnissen
bendtigen, um erfolgreich Leistung zu bringen. Ganzheitliche Bauprojektkoordinator*innen integrieren die
Projektentwicklung, das Projektmanagement und die kaufmannische Projektsteuerung. Die Rolle des tech-
nischen Energie- und Versorgungsmanagements beschaftigt sich zukinftig mit der Konzeption und bauli-
chen Umsetzung komplexer Energieerzeugungsanlagen in Bestand- und Neu-Gebauden. Fir die Planung
digitalisierter, selbststeuernder Gebdudetechnik wird in den Unternehmen der Branche die Rolle der digita-
len Anlagentechnik notwendig.

Im Bereich alternative Geschaftsmodelle brauchen Wohnungswirtschaftsunternehmen zukiinftig die Rolle
eines ,Business Development Services”, die sich mit der Entwicklung neuer Dienstleistungen und Mieter-
Services im Austausch mit Kund*innen und Leistungspartner*innen beschaftigt. Fir die Entwicklung des
neuen Geschéftsbereichs ,,Energie als Mieterleistung” wird zukiinftig die Rolle eines Energiemanagements
bendtigt.

Bei den internen Strukturen und Services wird sich, wie in den anderen Rollenbereichen auch, der Trend
abzeichnen, dass die administrativen, repetitiven Aufgaben durch digitale, zunehmend datenbasierte Work-
flows, Self Service-Systeme und Portallésungen substituiert werden. Das gilt fiir die Rollenbiindel ,,Buchhal-
tung, Rechnungswesen und Controlling” genauso wie fiir ,Recht und Compliance” oder das operative ,Per-
sonalmanagement”. Bei den verbleibenden Rollen in diesen Funktionen erganzen IT- und Data-Science-Auf-
gaben das klassische Aufgabenportfolio. Bei der Rolle Personalmanagement gewinnen strategische Aufga-
ben u. a. mit Blick auf Strategiebildung, Employer Branding und Personalentwicklung an Bedeutung. Neue
Rollen beschaftigen sich mit dem technischen und interaktiven ,Wissensmanagement” sowie mit dem
,Transformationsmanagement”, bei dem es um eine kultursensible Begleitung von Verdnderungen geht.
Das Prozess- und das Projektmanagement werden als separate Rollen der Organisationsentwicklung in Be-
legschaften von Wohnungsunternehmen institutionalisiert. Die Rollen der Offentlichkeitsarbeit und der
Public Relations werden erweitert um die Gestaltung von Kommunikationsprozessen in sozialen Medien
und um Aufgaben des Reputationsmanagements. Alle Unternehmen bendtigen zukliinftig eine Rolle fur das
systematische Klima- und Nachhaltigkeitsmanagement zur Klimastrategieentwicklung und fiir die Systema-
tisierung der Nachhaltigkeitsaktivitdten. Die Rollen im Rollenbiindel des IT-Managements werden kapazita-
tiv aufgerustet; das Datenschutzmanagement wird eine eigene Managementrolle mit der Aufgabe, daten-
basierte Geschaftsprozesse zu sichern. Die digitale Abbildung interner Prozesse wird eine weitere zentrale
Rolle innerhalb des Rollenbiindels. In allen Unternehmen der Branche wird auch die Rolle des Datamanage-
ments zukiinftig aufgebaut, bei der es um Kl-basierte Data Science gehen wird.

Im Uberblick ergeben sich die folgenden Belegschaftsverdnderungen (vgl. Abb.3):

Rollenbereich Rollenbiindel Substitution Erweiterung Neu

Management Unternehmensleitung (Vorstand/Geschéftsfuhrung)

Mittleres Management

Projektleitung +

Assistenz

Mieter-/ Vermietungsberatung

Kundenbetreuung Mieterbetreuung

Vermietungsadministration
Servicepartner Vermietung +

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.




Technisches

Hausmeister*in

Gebdude- Technische Mieterbetreuung
management
Handwerker*in
Energietechniker*in
Bauprojektsteuerung | Technisches Bauprojektmanagement
Kaufméannisches Bauprojektmanagement
Alternative Business Development (u. a. wohnnahe

Geschéftsbereiche

Mieterservices)

Energiemanagement

Interne Strukturen

und Prozesse

Rechnungswesen und Buchhaltung

Portfoliomanagement Liegenschaften

Recht, Compliance, Datenschutz

Human Resources

Offentlichkeitsarbeit

Marketing

IT-Management

Klima- und Nachhaltigkeitsmanagement

Organisationsentwicklung

Welche Verdnderungen sich in den einzelnen Rollenbereichen konkret ergeben, wird im folgenden Kapitel

Abbildung 3: Veranderungsmatrix Belegschaftsrollen (eigene Darstellung)

tabellarisch zusammengefasst (Abb. 4-9).

Prof. Dr. Sascha Armutat et al.
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3.2.2 Belegschaftsverdanderungen im Rollenbereich ,Management”

Rollenbiindel

Unternehmens-
leitung

Bedarfstendenz ‘

Rollen ick-
Substitution Entalck Aufbau
lung

Vorstand/ X
Geschéftsfiihrung

Qualitative Rollenveranderungen

Im Rollenbiindel der ,,Unternehmensleitung” andern sich die Tatigkeitsschwerpunkte.

o  Aufgaben der strategischen Unternehmensfiihrung (Umfeldanalysen, Ziel- und Strategiefestlegung,
Strategiekommunikation) nehmen zu.

o Die zentrale Aufgabe wird das Business Development: Es geht darum, Geschaftsmodellinnovationen
anzustollen, die Geschaftsmodellentwicklung zu orchestrieren und als Leistungsportfolio zu managen.

Der normative Orientierungsrahmen flr das Managementhandeln verdndert sich.

o Nachhaltigkeit wird ein normativer MaRstab fiir alle Entscheidungen der Unternehmensfihrung,

o  Netzwerkorientierung, insbesondere mit Blick auf Leistungspartner*innen, erfordert ein strategie-
orientiertes Stakeholdermanagement nach auRen.

Mittleres
Management

Bereichsleitung

Abteilungsleitung

Teamleitung

Generalistische
Unterstitzungs-
rollen

Die Anzahl der klassischen institutionellen Leitungsrollen wird reduziert durch die Einfihrung flacherer Hie-

rarchien und Projektstrukturen.

o Die Aufgaben klassischer institutioneller mittlerer Leitungsrollen werden teilweise substituiert durch
(agile,) teils befristete Projektleitungsrollen mit hohem Innovationspotenzial.

o Die bestehenden Fiihrungsrollen arbeiten regelmaRig in (agilen) Projektstrukturen.

Flhrungsaufgaben werden durch hybride Arbeitsarrangements, beteiligende Arbeitsprozesse und gréRere

Flhrungsspannen anspruchsvoller und erfordern eine klare Priorisierung gegeniber den bisher dominie-

renden operativen Aufgaben.

Assistenz

Sekretariat

Assistenz- und Sekretariatsrollen fiir die Unternehmensfiihrung bleiben mit einem um Projektarbeit und
Stabsaufgaben erweiterten Aufgabenspektrum in reduziertem Umfang bestehen.

Assistenz- und Sekretariatsrollen im mittleren Management werden durch digitale Workflows und Self Ser-
vice-Systeme weitestgehend substituiert.

Abbildung 4: Veranderungen im Rollenbereich ,Management”, blau unterlegt die neuen Rollen
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3.2.3  Belegschaftsveranderungen im Rollenbereich ,Mieter- und Kundenbetreuung”

Bedarfstendenz
Qualitative Rollenveranderungen

Rollenbiindel Rollen :
Substitution Enlzﬁ:kr Aufbau

Interessenten-/
Neukunden-
beratung

Kundenakquise

Neukunden-beratung

Bestands-mieter-
betreuung

Neukundenbe-
treuung/Vertrage

Mieterberatung

Die Rolle ,,administrative Neukundenbetreuung” wird durch Portale und digitale Workflows substituiert.
Die beziehungsorientierte Rolle ,Kundenakquise und -betreuung” wird durch Datenbanken und digitale
Workflows unterstiitzt und mit den Aufgaben der Mieterbetreuung zu neuen, komplexeren Rollenbiin-
deln zusammengefasst.

Die neue Rolle ,Servicepartner Vermietung” ist eine objektbezogene Generalisten-Rolle, die sich um die
Vermietung, die Mieterbetreuung und die Koordination der technischen Betreuungsleistungen und ob-
jektbezogenen Leistungspartner*innen nach dem Prinzip ,One face to the Customer” kiimmert. Das er-
fordert zunehmende digitale, technische und soziale Kompetenzen.

Quartiers-
entwicklung

Vermietungs-
administration

Sozialmanagement

Neukunden-vertrage

Das klassische Rollenbiindel ,Bestandsmieterbetreuung” wird zu einem groRen Anteil durch Self Service-
Portale und digitale Workflows substituiert.

Die neue Rolle ,digitale Mieterbetreuung” beschéftigt sich mit der virtuellen Abbildung und Umsetzung
von Prozessen der Mieterbetreuung mittels Mieter-App und sozialen Medien.

Die beziehungsorientierte Rolle der Mieterberatung wird mit der Rolle der beziehungsorientierten Kun-
denakquise und -betreuung zum neuen Rollenbiindel des Servicepartners Vermietung integriert.

Die klassische Quartierentwicklung und das klassische Sozialmanagement werden zielgruppenspezifisch
zur neuen Rolle des sozialen Quartiersmanagements zusammengefasst. Sie beschaftigt sich mit der sozia-
len und kulturellen Entwicklung der Quartiere mit zielgruppenspezifischen Beratungsangeboten sowie
MaBnahmen der Isolationsprdvention und Integration. Das erfordert Kompetenzen aus den Bereichen
Sozialarbeit, Gesellschaftswissenschaften und Psychologie.

Mietenbuchhaltung

Betriebskosten-
abrechnung

Forderungs-
management

Die klassische Rolle der administrativen Vertragserstellung und -administration wird durch Self Service-
Portale und digitale Workflows substituiert.

Die administrativen Anteile der Rolle ,Mietenbuchhaltung” wird durch digitale, zunehmend datenba-
sierte Workflows unterstltzt; die Mietpreisgestaltung erfordert angesichts rechtlicher und geschaftsmo-
dellbezogener Einflisse zunehmendes juristisches und betriebswirtschaftliches Know-how.

Die Rolle des Betriebskostenmanagements wird durch digitale, zunehmend datenbasierte Workflows un-
terstiitzt; sie erfordert durch die Integration von Energieversorgungsthemen und der zunehmenden
rechtlichen Vorgaben neues digitales, juristisches und geschaftsmodellbezogenes, betriebswirtschaftli-
ches Know-how.

Die Rolle des Forderungsmanagements wird durch digitale, zunehmend datenbasierte Workflows teil-
weise substituiert; neue Schwerpunkte ergeben sich durch Integration von Mieterberatungsaufgaben.

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.

12



Die neu zu schaffende Rolle ,,mieteradminstrationsbezogenes digitales Workflowmanagement” hat zur

Aufgabe, die digitalen buchhalterischen Administrationsprozesse zu planen und zu steuern, die Integra-
tion geeigneter Aufgaben in digitale Selfservice-Systeme sicherzustellen und Ansprechpartner fir das an-

wendungsbezogene Beschwerdemanagement zu sein.

Abbildung 5: Verdnderungen im Rollenbereich ,Mieter-/Kundenbetreuung”, blau unterlegt die neuen Rollen

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.

13



3.24

Rollenbiindel

Rollen

Bedarfstendenz

Entwick-

Substitution
lung

Aufbau

Handwerker*in

Facility Hausmeister*in

Management X X
Technische Mie- Technische Instand-

ter- haltung/ X X
betreuung Kleinreparaturen

Belegschaftsverdnderungen im Rollenbereich , Technische Mieter- und Gebdudebetreuung”

Qualitative Rollenveranderungen

Die technisch-administrativen Anteile der Hausmeisterrolle werden teilweise substituiert durch digitale
Workflows und durch digitale Haussteuerungstechnologien; die bleibenden Aufgaben der Gebaudebe-
treuung erfordern zunehmend ein grundlegendes Digitalisierungs-Know-how. Inklusive der beziehungs-
orientierten Anteile der Hausmeisterrolle wandelt sich das Rollenprofil hin zum technischen Quartiersser-
vice.

Die Rolle der alltaglichen technischen Instandhaltung wird, teilweise substituiert durch digitale Work-
flows und durch digitale Haussteuerungstechnologien, zunehmend in die neue Rolle des technischen
Quartiersservice integriert.

Der technische Quartiersservice als neu zu schaffende Rolle in den Quartieren vor Ort integriert Aufga-
ben der technischen Mieterbetreuung, alltdgliche kleinere Reparaturen und Instandhaltungsaufgaben auf
Basis einer digitalisierten Haustechnik und erfordert soziales, technisches, digitales Know-how.

u. a. Elektriker*in X
u.a. Gas/Wasser/
Heizung X
Gartner*in

X
Griinanlagenpflege X

Samtliche Handwerkerrollen entwickeln sich durch Integration digitaler Technologien und durch die Be-
riicksichtigung von Nachhaltigkeitsaspekten.
Zusatzlich zu den bestehenden, erweiterten Handwerkerrollen brauchen Wohnungsunternehmen
o  Energietechniker*innen fiir die Instandhaltung komplexer Energiesysteme,
o  Steuerungstechniker*innen fiir die Betreuung der komplexen digitalen Haussteuerungssysteme.
Eine entscheidende Basis fir die zukunftsorientierte Ausgestaltung des Rollenbiindels ,Handwerker*in-
nen” ist eine strategische Make-or Buy Entscheidung des Unternehmens:
o  Fall 1: Make — Aufbau und Betrieb von Regiebetrieben
= Alle Handwerker-Rollen benétigen digitale, nachhaltigkeitsbezogene und energiewirtschaftliche
Kompetenzen fiir die Arbeit an maximal integrierten, teilautonom gesteuerten Gebauden.
- Die Rollen ,Energietechnik” und ,,Steuerungstechnik” miissen aufgebaut werden.
o  Fall 2: Buy — Aufbau und Einsatz eines Netzwerks von Leistungspartner *innen
=  Aufbau der Rolle eines systematischen Ecosystems-Managements Handwerk mit den Aufgaben
des Aufbaus und der Steuerung eines Leistungspartnernetzwerks

Abbildung 6: Veranderungen im Rollenbereich , Technische Mieter- und Gebdudebetreuung”, blau unterlegt die neuen Rollen

3.25

Rollenbiindel

Bedarfstendenz

Belegschaftsverdanderungen im Rollenbereich ,,Bauprojektsteuerung”

Qualitative Rollenveranderungen
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Technisches
Bauprojekt-
management
Neubau

Substitution

Entwick-
lung

‘ Aufbau

Technisches
Bauprojekt-
management
GroR-
modernisierung

Projekt-
. . X X
entwickler*in
Projektmanager*in
X X

Kaufmannisches
Bauprojekt-
management

Kaufmannische

Projektsteuerung

Projekt-
. . X X
entwickler*in
Projekt-
] X X
manager¥*in

Die Rollen der Projektentwicklung und des Projektmanagements werden durch digitale Workflows teil-
weise unterstitzt und durch neue, agile Projektmanagement-Techniken erweitert.

Die bleibenden Rollenanteile der Projektentwicklung, des Projektmanagements und der kaufmannischen
Projektsteuerung werden zu einer ganzheitlich-verantwortlichen Projektkoordinations-Rolle integriert
und ergdnzt um Steuerungsaufgaben, die generalistisches Technik-Know-how, BWL-Know-how und ver-
tiefte energiewirtschaftliche und digitalisierungsbezogene Kompetenzen erfordern. Dabei werden sich
wegen der baulichen Besonderheiten die Projektkoordinationsrollen ,,Neubau® und ,Grofmodernisie-
rung” voneinander differenzieren.

Die neue Rolle des technischen Energie- und Versorgungsmanagements beschaftigt sich mit der Konzep-
tion und baulichen Umsetzung komplexer Energieerzeugungsanlagen in Bestand- und Neu-Geb&uden; sie
benotigt gebdudetechnisches, digitalisierungsbezogenes und energiewissenschaftliches Know-how.

Die Rolle der digitalen Anlagentechnik beschaftigt sich mit der Konzeption und der baulichen Umsetzung
selbststeuernder Gebaudetechnik und bendtigt gebdudetechnisches, anlagentechnisches und digitalisie-
rungsbezogenes Know-how.

Abbildung 7: Veranderungen im Rollenbereich ,Bauprojektsteuerung”, blau hinterlegt die neuen Rollen
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3.2.6  Belegschaftsveranderungen im Rollenbereich , Alternative Geschaftsbereiche”

Rollenbiindel

Rollen

Substitu-
tion

Bedarfstendenz

Entwicklung

o Qualitative Rollenveranderungen
ufbau

Portfolio-
management
Liegenschaften

Liegenschaften/
Grundstlcks-
geschafte

e Die Rollen des Portfoliomanagements Liegenschaften werden durch digitale, datenbasierte administrati-
ons- und Entscheidungstools unterstiitzt und nehmen hinsichtlich ihrer Bedeutung fur die Geschaftsent-
wicklung zu; sie erfordern zusatzliches digitales Know-how.

Liegenschafts-
Portfolio-
management

e Die Aufgaben der WEG-Verwaltung werden durch digitale Workflows in weiten Teilen substituiert; die
bleibenden Rollenanteile konzentrieren sich auf das Stakeholdermanagement in Bezug auf Auftragge-
ber*innen, Mieter*innen und Leistungspartner*innen.

Business
Development
Services (u. a.
wohnnahe
Mieterservices)

Energie-
management

WEG-Verwaltung

Abbildung 8: Veranderungen im Rollenbereich ,Alternative Geschéftsbereiche” , blau hinterlegt die neuen Rollen
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3.2.7 Belegschaftsveranderungen im Rollenbereich ,Interne Strukturen und Prozesse“

Rollenbiindel

Rechnungswesen,

Rollen

Buchhaltung

Bedarfstendenz

Substitution

Entwick-
lung

Aufbau

Qualitative Rollenveranderungen

Die administrativen Aufgaben der Rolle ,,Buchhaltung” werden durch digitale, zunehmend datenbasierte

Buchhaltung und X X Workflows und Portallésungen substituiert.
Controlling Rechnungswesen Die administrativen Aufgaben im Controlling (Informationssammlung und -aufbereitung) werden durch
X X digitale, zunehmend datenbasierte Workflows und Self Service-Systeme fiir Reports substituiert.
Controlling Bei den verbleibenden Rechnungswesen-/Buchhaltungsrollen ergdnzen IT- und Data-Science-Aufgaben
X X das klassische Aufgabenportfolio.
Finanzierung Die Rolle , Finanzierung” beschaftigt sich mit Finanzierungsmodellen, Kalkulationen und Investitionsrech-
nungen, wird durch digitale Workflows unterstiitzt und verbindet zukiinftig digitales Anwe nderwissen mit
X finanzwirtschaftlicher Expertise und der Kenntnis von Férderregularien.
Das Konsortialmanagement bei geférderten Projekten kommt als zusatzliche Aufgabe haufiger hinzu.
Recht, Compliance, | Rechtsberatung X X Einfache juristische Aufgaben (Vertragserstellung und -prifung etc.) im Stellenbiindel ,,Recht und Compli-
Datenschutz ance” werden durch Legal-Tech-Anwendungen substituiert.
Vertragswesen X Bei allen juristischen Rollen kommt es zu notwendigen inhaltlichen Erweiterungen:
o digitalisierungsbezogene juristische Kompetenzen: Datensicherheit und Datenschutz
Innenrevision und o energieversorgungsbezogene juristische Kompetenzen
Compliance X o  mobilitdtsbezogene juristische Kompetenzen
Die Rolle des Compliance-Managements erfahrt eine Erweiterung um rechtskonformes Verhalten auch
Datenschutz im virtuellen Raum (Internetforen, soziale Netzwerke ...).
Die Rolle des Datenschutzmanagements wird aufgewertet zu einem Datenschutzmanagement mit eige-
X nen Strategien zur Sicherung der datenbasierten Geschaftsprozesse und der Aufgabe eines proaktiven
Krisenmanagements zum Umgang mit Hackerrisiken.
Human Resources Strategisches Per- X Angesichts des bleibenden Fachkraftemangels und der damit einhergehenden Kapazitats- und Know-
sonalmanagement how-Risiken steigt der Bedarf an strategischen Personalmanagement-Rollen.
Operative Die administrativen Anteile operativer HR-Rollen werden teilweise substituiert durch digitale Anwendun-
Personalprozesse X X gen, teilautomatisierte Workflows und Self-Services; sie erfordern in allen HR-Bereichen digitale Anwen-
Recruiting X dungskompetenzen.
Im Kontext der operativen HR-Rollen haben die Rollen ,Recruiting” und ,,Personalentwicklung” zukiinftig
Personal- eine herausragende Bedeutung.
Entwicklung
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e Die Rolle des Recruitings wird durch veranderte, digitale, social media-bezogene Recruiting-Strategien
erweitert und integriert Aufgaben der Markenbildung als Arbeitgeber *in.

e Die Rolle der Personalentwicklung wird durch Aufgaben des Aufbaus einer sozialen, digitalen Lernarchi-
tektur und der Begleitung lebenslanger Lernprozesse erweitert; zusatzlich geht es um den Aufbau multip-
ler, Fach-, Projekt- und Leitungsrollen integrierender, individualisierbarer Karrieremodelle im Unterneh-
men.

e Die neue Rolle ,Wissensmanagement” beschaftigt sich mit den wertschépfungsorientierten Wissensflis-
sen des Unternehmens und konzipiert dafiir Systeme der Sicherung und des Austauschs von Erfahrungs-
wissen mit digitalen Tools und sozialen Austauschformaten.

e Die neue Rolle ,HR-IT” beschéftigt sich zuklinftig mit der Entwicklung und Betreuung der komplexen HR-
bezogenen IT-Landschaft.

e Die Rolle ,Prozessmanagement” beschaftigt sich mit der systematischen Strukturierung aller Aktivitdten
an externen und internen Kund*innen und stoRt die Optimierung von Prozessen hinsichtlich Durchlauf-

Organisations- Prozess-

entwicklung management
Projekt-
management

Marketing Werbung und

Kampagnen

zeit, Qualitdt und Prozesskosten an; dabei beriicksichtigt sie zunehmend digitalisierte Workflows.

e Die Rolle ,Projektmanagement” beschaftigt sich mit der Systematisierung des Projektmanagements im
Unternehmen, stellt eine Support-Infrastruktur fur interne Projekte bereit; sie integriert dabei agile Pro-
jektmanagementtechniken.

e Die Rolle des Transformationsmanagements stellt Kompetenz, Konzepte und Tools fiir episodische, aber
auch fur kontinuierliche Changeprozesse im Unternehmen bereit und begleitet dabei vor allem die kultu-
relle Entwicklung des Unternehmens.

e Die Rolle ,Werbung und Kampagnen“ verandert sich durch Integration sozialer Medien und virtueller
Marketingtools und erfordert zunehmende fachspezifische digitale Kompetenzen.

Markenbildung

e Die Rolle ,Markenbildung” nimmt an Bedeutung zu. Es geht um den Aufbau heterogener Markenarchi-
tekturen angesichts umfangreicher Serviceerweiterungen.
e  Digitale Workflows unterstitzen die Ausiibung der Rollen.

Offentlichkeits-
arbeit/
Corporate
Communication

Medien- und
Pressearbeit

. Bei allen Rollen des Rollenbiindels ,Offentlichkeitsarbeit” ergeben sich Substitutionspotenziale durch die
Automatisierung einfacher Kommunikationsprozesse und durch die Einbindung einfacher sprachlicher KI.

Stakeholder-
Kommunikation

e Beiden bleibenden Rollen ergibt sich eine Erweiterung der Kompetenzprofile um die Nutzung von KI fir
die Erstellung von Content.

Interne

Kommunikation

Die neue Rolle der Social Media-Kommunikation beschaftigt sich mit der Gestaltung und Umsetzung des Un-

ternehmensauftritts im Internet und in den sozialen Medien mit einer ausgewiesenen Expertise im digitalen
Reputations- und Krisenmanagement.
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IT-Management

IT-System-
Betreuung

e  Das Rollenbiindel ,IT-Management” erfahrt eine kapazitative und kompetenzbezogene Aufwertung mit
Blick auf Digitalisierung, Big Data und kiinstliche Intelligenz.

Klima- und
Nachhaltigkeits-
management

IT-Infrastruktur

e Die Rolle, IT-Infrastruktur” beschaftigt sich mit der Konzeption komplexer, integrierter Software- und
Hardware-Landschaften im Unternehmen.

e  Die Rolle ,IT-Systembetreuung” kiimmert sich um das virtuelle und prasentische IT-bezogene Trouble-
Shooting.

e Die Rolle , Interne Digitalisierung” biindelt Aufgaben der funktionsbezogenen Digitalisierung von Prozes-
sen.

e Die Rolle ,Kl-basierte Data Science” betreibt das Big Data-bezogene Datenmanagement und integriert
dabei Anwendungen kinstlicher Intelligenz fiir die automatisierte Mustererkennung.

e Die neue Rolle ,Klima- und Nachhaltigkeitsmanagement” beschéftigt sich mit der Nachhaltigkeit der Ge-
schaftstatigkeit. Dabei geht es um die Klimastrategie-Entwicklung und die Integration, Anleitung und das
Reporting der wirtschaftlichen, sozialen und gesellschaftlichen Nachhaltigkeitsaktivitdten des Unterneh-

mens.

Abbildung 9: Verdnderungen im Rollenbereich , Interne Strukturen und Prozesse”, blau unterlegt die neuen Rollen
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3.3 Befragungsergebnisse zu den Belegschaftsrollen der Zukunft

Im Rahmen einer quantitativen Online-Befragung wurden die zur Entwicklung der Belegschaften aufgestell-
ten Thesen auf den Priifstand gestellt, um die praktische Relevanz der Belegschaftsveranderungen einzu-
schatzen und den Status quo der Branche beim Thema der Personalbedarfsbestimmung zu ermitteln.

In Abhangigkeit von den Trends mit sehr starkem bzw. starkem Einfluss auf die meisten Wohnungswirt-
schaftsunternehmen —in der Befragung sind das die Trends ,Demografische Entwicklung und der Fachkraf-
temangel” (86,4 %), ,Energiewende” (89,8 %) und , Digitalisierung und KI“ (72,9 %) — haben die Befragten
auf einer fanfstufigen Intensitatsskala (,,trifft voll zu“ bis ,trifft gar nicht zu“) eingeschatzt, wie ausgepragt
sich die Rollenbiindel in den unterschiedlichen Rollenbereichen in ihren Unternehmen in den nachsten Jah-
ren verdandern werden.

Die Mehrheit der angesprochenen Unternehmen bestatigt die meisten der skizzierten Belegschaftsverande-
rungen flr einen Planungszeitraum von zehn Jahren:

Bei den Rollenbiindeln im Bereich des Managements zeigt sich, dass 81,6 % der Befragten der These zustim-
men, dass die Unternehmensleitung zukiinftig starker strategisch eingebunden sein wird. Dass flache Hie-
rarchien und Projektstrukturen zu einer Reduktion klassischer institutioneller Leitungsrollen fiihren, ist fir
61,6 % der Befragten eine Entwicklung, der sie voll bzw. eher zustimmen kénnen. Fur 76,7 % der Befragten
trifft in ihren Unternehmen voll bzw. eher zu, dass Filhrungsaufgaben vor dem Hintergrund der mannigfalti-
gen Herausforderungen agiler Organisationen anspruchsvoller werden. Bei der Einschatzung, ob die Assis-
tenz- und Sekretariatsrollen durch digitale Workflows und Self Services substituiert werden, haben 48,4 %
der Befragten eine ablehnende Haltung. Nur knapp ein Viertel der Unternehmen kdnnen dieser Aussage
voll bzw. eher zustimmen (26,7 %).

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Die Unternehmensleitung kimmert sich zuklnftig vor allem um gi
strategische Unternehmensf Gihrung und die 433 15 33

Geschaftsmodellinnov ationen

Flachere Hierarchien und Projektstrukturen fiihren zu einer Redu
klassischer institutioneller Leitungsrollen.

Die Fuhrungsaufgaben werden anspruchsvoller und erfordern eine kI
Priorisierung der operativen Managementaufgaben. i <37/ 20 i

18,3 433 27,7 83 33

Die befristete Projektleitung entwickelt sich zu einer angesehend
. 1,9 37,3 20,3 22 85
FUhrungsrolle.
Assistenz- und Sekretariatsrollen werden durch digitale Workflows uru
. . 21,7 25 36,7 n7
Self Service Systeme weitgehend ersetzt.
B trifft voll zu trifft eher zu teils teils trifft eher weniger zu trifft gar nicht zu

Abbildung 10: Entwicklungsprognosen im Bereich Management (N=61)

Die Einschatzungen der Befragten hinsichtlich der Veranderungen bei den Rollen im Bereich Mieter- und
Kundenbetreuung bestatigen in weiten Teilen ebenfalls die gefundenen Tendenzen der Belegschaftsent-
wicklung:

Die Substitution der administrativen Aufgaben der Kunden- und Mieterbetreuung durch digitale Technolo-
gien bewerten die Befragten tendenziell eher als zutreffend: 46,7 % stimmen der Aussagen voll bzw. eher
zu, allerdings zeigt sich ein Drittel unentschlossen, ohne eine klare Tendenzaussage (33,3 %). Dass die

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.

20



Digitalisierung auch die Rollen dieses Biindels prdagen wird, ist der eindeutigen Mehrheit der Befragten klar:
79,8 % (trifft voll bzw. eher zu) prognostizieren, dass Unternehmen wegen digitaler Workflows und Self-
Service Portale die Rolle einer digitalen Mieterbetreuung via App und Social Media benétigen. Dazu passt
auch die Einschatzung von 74 % der Befragten (trifft voll bzw. eher zu), dass die Mietenbuchhaltung und
Betriebskostenabrechnung konzeptionell komplexer in der Umsetzung allerdings auch weitgehend automa-
tisiert werden wird.

Einen weiteren Schwerpunkt bei der zukiinftigen Belegschaftsstruktur sehen die Befragten in der sozialen
Quartiersbetreuung: 76,6 % stimmen der Aussage voll bzw. eher zu, dass es sozialarbeitsgepragte Rollen fir
die soziale und kulturelle Entwicklung der Quartiere durch zielgruppenspezifische Beratungsangebote,
MalRnahmen der Isolationspravention und Integration geben wird. Dass die Rollen der Neukunden- und
Mieterbetreuung eine komplexe Generalisten-Rolle wird, die Vermietungs-, Betreuungs- und technische
Koordinationsaufgaben integriert, steht fiir 58,3 % der Befragten voll bzw. eher fest.

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Die administrativen Aufgaben der Kunden- und Mieterbetreuung werden weitgehend
E T Sung 9 317 333 20
durch digitale Technologien substituiert.
Die Neukunden- und Mieterbetreuung entwickelt sich zu einer komplexen
objektbezogenen Generalisten-Rolle, die sich um die Vermietung, die Mieterbetreuung und 433 18,3 21,7 1,7

die Koordiniation der technischen Betreuungsleistungen kimmert.

Digitale Workflows und Self Service-Portale erfordern zunehmend die neue Rolle einer 3 475 186 17
digitalen Mieterbetreuung via App und Social Media ! ! |
Das soziale Quartiermanagement beschéftigt sich zukiinftig hauptsachlich mit der sozialen
und kulturellen Entwicklung der Quartiere durch zielgruppenspezifische
Beratungsangebote, MaRnahmen der Isolationsprévention und Integration und Sozialarbeit.

Mietenbuchhaltung und Betriebskostenabrechung werden konzeptionell komplexer, in der
Umsetzung allerdings weitgehend automatisiert. 4, 583 25
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Es wird zukiinfig die Rolle des mietadministrationsbezogenen digitalen
Workflowmanagement mit den Aufgaben, die digitalen Prozesse zu planen und zu steuerm, 18,6 35,6 33,9 1,9
geben.

= trifft voll zu trifft eher zu teils teils trifft eher weniger zu trifft gar nicht zu

Abbildung 11: Entwicklungsprognosen im Bereich Mieter- und Kundenbetreuung (N=61)

Bei den Rollen im Bereich der technischen Mieter- und Gebaudebetreuung prognostizieren 89,8 % (trifft
voll bzw. eher zu) der Befragten insgesamt eine zunehmende Komplexitat durch digitale Technologien und
durch die Berucksichtigung von Nachhaltigkeitsanforderungen. Im Detail wird die Rolle der technischen Ge-
baudebetreuung vor Ort in den Quartieren noch starker mit der Bestandsbetreuung und dem Hausmeis-
terservice verzahnt — mit einem hoheren Digitalisierungsgrad bei Gebdudetechnik und Prozessen. 85 % der
Befragten stimmen dieser Tendenz voll bzw. eher zu. Fir drei Viertel der Befragten steht voll bzw. eher fest,
dass sie zukiinftig die Rolle ,,Energietechniker*in in der Gebdaudebetreuung” benétigen, genauso wie fir
68,3 % voll bzw. eher zutreffend ist, dass ihre Belegschaften die neue Rolle ,, Anlagen- und Steuerungstech-
niker*in“ benotigen. Unentschlossen sind die Befragten einzig bei der Frage, ob ihre Unternehmen kiinftig
die Rolle ,Netzwerkmanager*in“ benétigen, bei der es um die Koordination von Handwerker-Dienstleister-
netzwerken gehen wird. Dieser These stimmen 41,7 % voll bzw. eher zu, fir 28,3 % trifft sie eher weniger
oder gar nicht zu, 30 % haben keine eindeutige Antworttendenz.
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Die Rolle der technischen Gebaudebetreuung vor Ort in den Quartieren
Hausmeisterservice verzahnt - mit einem héheren Digitalisierungsgr; <39

bei Gebaudetechnik und Prozessen.

Zukunftig gibt es die Rolle eines Netzwerkmanagements fir Dienstlei
im Handwerk. B &

Wir brauchen zukinftig die Rolle "Energietechniker*in 339 7

Steuerungstechniker*in". 2 i

Alle Rollen der technischen Mieter- und Gebaudebetreuung werden
komplexer durch digitale Technologien und die Berlicksichtigung v ol 52,5
Nachhaltigkeitsanforderung.

Birifitvoll zu ~ Mtrifteher zu ~ Mteilsteils ™ trifft eher weniger zu trifft gar nicht zu

Abbildung 12: Entwicklungsprognosen im Bereich ,Technische Mieter- und Gebidudebetreuung” (N=61)

Bei den Rollen im Bereich ,, Bauprojekte” bestatigen die Befragten in vollem Umfang die Thesen zur Beleg-
schaftsentwicklung: Dass zukiinftig die Rolle des Energie- und Versorgungsmanagements benotigt wird,
steht flr die Gberwiegende Mehrheit der Befragten fest (80 %), genauso wie bei der Notwendigkeit der
Rolle der digitalen Anlagentechnik fiir die Konzeption und die bauliche Umsetzung von selbststeuernder
Gebaudetechnik (67,8 % trifft voll bzw. eher zu). Auch die Blindelung der planerischen, technisch und finan-
ziell koordinierenden Bauprojektsteuerung in einer Rolle ist fiir 65 % der Befragten ein voll bzw. eher zu-
treffendes Zukunftsbild. Die Erledigung dieser Aufgaben erfordert bei allen Rollen in diesem Bereich die In-
tegration unterstiitzender digitaler Technologien (76,7 % trifft voll bzw. eher zu) sowie generalistisches
Technik-, BWL-, energiewirtschaftliches und digitalisierungsbezogenes Know-how (76,7 % trifft voll bzw.
eher zu).

Alle Rollen im Rollenbiindel Bauprojekte werden durch digitale Technologien
L P . 25 7
inihren Tatigkeiten unterstutzt.

Es gibt zukiinftig eine Bauprojektkoordination, die die Projektentwicklung, das
Projektmanagement und die kaufmannische Projektsteuerung integriert.

Alle Rollen im Rollenbiindel Bau erfordern zukiinftig generalistisches Technik-
digitalisierungsbezogene Kenntnisse.

Wir brauchen zukiinftig die Rolle des technischen Energie- und

Versorgungsmanagements, die sich mit der Konzeption und baulichen 4 .
Umsetzung von komplexen Energieerzeugungsanlagen in Bestand- und Neu- 0 1

Gebauden beschéftigt.
Wir brauchen zukiinftig die Rolle der digitalen Anlagentechnik fiir die
Konzeption und die bauliche Umsetzung von selbststeuernder 23,7 -7
Gebéaudetechnik.
Birifitvoll zu M trifft eher zu B teils teils ™ trifft eher weniger zu trifft gar nicht zu

Abbildung 13: Entwicklungsprognosen im Bereich ,Bauprojekte” (N=61)
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Im Bereich ,Alternative Geschéaftsbereiche” stimmen fast drei Viertel der Befragten darin Giberein, dass ihre
Unternehmen zukiinftig die Rolle des Energiemanagements bendtigen, die sich mit der Erzeugung und dem
Vertrieb von Energie als Geschaftsmodellelement beschéftigt (71,6 % trifft voll bzw. eher zu). Jede*r zweite
Befragte stimmt auch der Notwendigkeit zu, zukiinftig mit der Rolle eines ,,Business Development Services”
zu arbeiten, mit dem Aufgabenprofil, sich um die Entwicklung neuer Dienstleistungen und Mieterservices
im Austausch mit Kund*innen und Leistungspartner*innen zu beschaftigen (55 % trifft voll bzw. eher zu);
immerhin knapp ein Viertel der Befragten (21,6 % trifft eher weniger bzw. gar nicht zu) sieht die Relevanz
dieser Rolle skeptisch, unentschlossen sind 23,3 %.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%  80% 90%  100%

Wir brauchen zukiinftig die Rolle eines ,Businessdevelopment Services”, der

sich mit der Entwicklung neuer Dienstleistungen und Mieter-Services im 35 233 18,3 3.3
Austausch mit Kunden und Leistungspartnern beschaftigt.
Wir brauchen zukiinftig die Rolle eines Energiemanagements, das sich mit der 23,3 21,7 51,7

Erzeugung und dem Vertrieb von Energie als Geschaftselement beschéaftigt.

m trifft voll zu trifft eher zu teils teils trifft eher weniger zu trifft gar nicht zu

Abbildung 14: Entwicklungsprognosen im Bereich , Alternative Geschéftsbereiche” (N=61)

Bei den ,Internen Strukturen und Services” zeigt sich ebenfalls die Tendenz, dass die Rollen malgeblich
durch die Digitalisierung beeinflusst werden. Teils werden grofle Aufgabenanteile in einzelnen Rollen durch
digitale Workflows substituiert; das gilt z. B. fiir die administrativen, repetitiven Aufgaben des Rollenbiin-
dels ,Buchhaltung, Rechnungswesen und Controlling“ nach Meinung von 67,8 % der Befragten (trifft voll
bzw. eher zu), aber auch fiir administrative Personalprozesse im Rollenbindel , Personalmanagement”
(57,6 % trifft voll bzw. eher zu).

Entsprechend bedeutend wird flir die meisten Unternehmen die Rolle der Digitalisierung interner Prozesse
(67,2 % trifft voll bzw. eher zu). Der Perspektive, dass in ihrer Belegschaft zukiinftig auch Rollentrager fiir
KI-basierte Data-Science integriert werden, stimmen nur 27,6 % der befragten Unternehmen voll bzw. eher
zu, wahrend 36,2 % dazu eine eher ablehnende Haltung einnehmen (trifft eher weniger bzw. gar nicht zu).
Unabhangig davon: Mit der zunehmenden Digitalisierung geht einher, dass Unternehmen in Datenschutz
und -sicherheit investieren: Entsprechend bedeutend wird fir die Mehrzahl der Unternehmen die Rolle des
Datenschutzmanagements auf Managementebene (59,3 % trifft voll bzw. eher zu).

Mit dem Fachkraftemangel als starkem Einflussfaktor korrespondiert die Aufwertung von Rollen im Perso-
nalmanagement, allen voran die Rollen des strategischen Personalmanagements, denen 96,6 % (trifft voll
bzw. eher zu) eine groRere Bedeutsamkeit bescheinigen, aber auch die Rolle des markenorientierten, digi-
talisierten Recruitings (78 % trifft voll bzw. eher zu) und besonders der digitalisierten, lebenslangen Perso-
nalentwicklung (82,8 % trifft voll bzw. eher zu) erfahren eine besondere Bedeutung in zukiinftigen Beleg-
schaften der Wohnungswirtschaft. Dass sie zukinftig die Rolle des Wissensmanagements bendtigen, um
Systeme zur Sicherung und zum Austausch von Erfahrungswissen mit digitalen Tools und sozialen Aus-
tauschformaten zu etablieren, trifft fiir 62,7 % der Befragten voll bzw. eher zu. Bei der Rolle des Transfor-
mationsmanagements zur Begleitung von Veranderungsprozessen aus unternehmenskultureller Perspek-
tive und dem Prozess- und Projektmanagements gibt es bei den befragten Unternehmen ein heterogenes
Bild: 44,1 % (Transformationsmanagement) bzw. 49,1 % (Prozessmanagement) der Befragten nehmen diese
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Rolle fiir ihre zuklnftigen Belegschaften als voll bzw. eher bedeutsam wahr, wahrend 27,1 % (Transformati-
onsmanagement) bzw. 25,4 % (Prozessmanagement) dem eher ablehnend gegeniberstehen und 28,8 %
(Transformationsmanagement) bzw. 25,4 % (Prozessmanagement) unentschlossen sind.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90%  100%

Die administrativen, repetetiven Aufgaben des Rollenbiindels Buchhaltung,
Rechnungswesen und Controlling werden durch digitale, zunehmend
datenbasierte Workflows, Self Service-Systeme und Portallésungen
substituiert.

11,9

Bei den verbleibenden Rechnungswesen/Buchaltungsrollen erganzen IT-

und Data-Science-Aufgaben das klassische Aufgabenportfolio. 3.6

|

Einfache juristische Aufgaben im Stellenbiindel Recht und Compliance
werden durch Legal-Tech-Anwendungen substituiert.

o
©

Das Datenschutzmanagement wird eine eigene Managementrolle, mit der
Aufgabe datenbasierte Geschaftsprozesse zu sichern und ein proaktives 16,9
Krisenmanagement zum Umgang mit Hackerrisiken zu betreiben.

o
=

Das strategische Personalmanagement wird angesichts des bleibenden

Fachkraftemangels bedeutsamer. 42,4
Administrative Personalprozesse werden weitgehend durch digitale
o 20,3 34
Workflows substituiert.
Die Personalrekrutierung wird digitaler, integriert die Markenbildung als 339 34

Arbeitgeber und wird zu einer Kernrolle des Personalmanagements.

Die Personalentwicklung wird durch Aufgaben des Aufbau einer sozialen
und digitalen Lernarchitektur sowie der Begleitung lebenslanger
Lernprozesse zu einer Kernrolle des Personalmanagements.

I
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Wir brauchen zukiinftig die Rolle eines Wissensmanagements, die sich um
Systeme der Sicherung und des Austauschs von Erfahrungswissen mit
digitalen Tools und sozialen Austauschformaten kimmert.
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Das Prozess- und das Projektmanagement werden zukiinftig als separate
Rollen in der Unternehmensstruktur systematisiert.

Die Rolle des Transformationsmanagements beschéftigt sich zukuinftig mit
der kulturellen Entwicklung unseres Unternehmens.
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Die Online- und Social Media-Kommunikation bestimmt kiinftig die
Aufgaben der Offentlichkeitsarbeit des Unternehmens mit einer 18,6 13,4
ausgewiesen Expertise im digitalen Reputations- und Krisenmanagement.

Die Rolle der Offentlichkeitsarbeit beschéftigt sich zukiinftig mit dem
Reputationsmanagement.
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Die Rollenim Rollenbiindel des IT-Managements werden kapazitativ
aufgeristet.
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Es gibt bei uns zukiinftig die Rolle fiir die Digitalisierung der internen

w
'S

Prozesse. 23
Es gibtbei uns Rollen i Ki-basierte Data- Science. 138
Unser Unternehmen hat zukiinftig eine Rolle fiir das systematische Klima-
und Nachhaltigkeitsmanagement zur Klimastrategieentwicklung und fiir die 37,3 34

Systematisierung der Nachhaltigkeitsaktivitaten des Unternehmens.

™ trifft voll zu ™ trifft eher zu ¥ teils teils ™ trifft eher weniger zu trifft gar nicht zu

Abbildung 15: Entwicklungsprognosen im Bereich ,Interne Strukturen und Prozesse” fiir die nachsten zehn Jahre (N=61)

Die Rollen der Offentlichkeitsarbeit werden nach Aussage von 64,4 % der Befragten zukiinftig voll oder eher
durch Online- und Social Media-Kommunikation bestimmt.
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Einigkeit besteht darin, dass es kiinftig eine Rolle fir das Klima und Nachhaltigkeitsmanagement geben
wird, mit der Aufgabe, die Klimastrategieentwicklung zu koordinieren und die Nachhaltigkeitsaktivitaten
des Unternehmens zu systematisieren. 72,9 % stimmen der Bedeutung dieser Rolle fir die Zukunft der
Branche voll bzw. eher zu.

Was die Quantitat der Belegschaft angeht, so gehen 50 % der Befragten von einer starken bzw. geringfugi-
gen Zunahme des quantitativen Personalbedarfs aus, wahrend 22 % eher mit einem geringfligig bzw. stark
schrumpfenden quantitativen Personalbedarf rechnen.

Der quantitative Personalbedarf in unserem Unternehmen wird in den nachsten 10 Jahren
(N=61, Angaben in %)

starkzunehmen\
5%

... stark zurlickgehen.
2%

... geringfugig
zurickgehen.
20%

... geringflgig zunehmen/
45%

~———... gleich bleiben.
28%

Abbildung 16: Prognose des quantitativen Personalbedarfs (N=61)

Bezuglich der qualitativen Zusammensetzung ihrer Belegschaft sind sich die meisten Unternehmen darin
einig, dass die qualitativ héherwertigen Stellen zunehmen (78 % trifft voll bzw. eher zu), dass das Qualifika-
tionsniveau der Belegschaft insgesamt steigt (86,2 % trifft voll bzw. eher zu) und dass weiterhin menschli-
che Arbeitskrafte maBgeblich die Leistungsprozesse ihrer Organisationen gestalten (77,9 % trifft voll bzw.
eher zu).
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Die Zusammensetzung unserer Belegschaft wird in den nachsten 10 Jahren anteilig... (N=61, Angaben in
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.... durch einen héheren Anteil qualifizierter Stellen gekennzeichnet sein. T 475 Mg 151

... durch einen héheren Anteil einfacher Stellen gekennzeichnet sein. _ 263

... durch ein hohes Qualifikationsniveau gekennzeichnet sein. | 241 [ X L - - Y
.. durch ein geringes Qualifikationsniveau gekennzeichnet sein. oz4 et 31,5
... durch technilkorientierte Rollen gekennzeichnet sein. | 12. 1 2 { R V4
... durch beziehungsorientierte Rollen gekennzeichnet sein. M x4 39 85 68
... durch menschliche Arbeitskrafte gekennzeichnet sein. m,4
.. durch digitale Arbeitssubstitute (Bots/Algorythmen) gekennzeichnet sein. 85
M frifft voll zu u trifft eher zu M tejls teils = trifft eher weniger zu trifft aar nicht zu

Abbildung 16: Prognose des qualitativen Personalbedarfs (N=61)
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4. BEDARFSBESTIMMUNG ALS BAUSTEIN DER STRATEGI-
SCHEN PERSONALPLANUNG

4.1  Gegenstand und Aufgaben der strategischen Personalplanung

Die Bestimmung des strategischen Personalbedarfs ist ein zentraler Baustein der strategischen Personalpla-
nung. Diese beschaftigt sich in einer zeitlichen Perspektive von drei bis zehn Jahren damit, Aussagen dar-
Uber zu erarbeiten, wie sich die Belegschaft eines Unternehmens entwickeln muss, damit das Unternehmen
seine langfristigen Ziele unter prognostizierbaren Umfeldbedingungen erreichen kann.'’ Sie basiert auf der
Bestimmung des strategischen Personalbedarfs, der Analyse des prognostizierten Personalbestands und der
Ermittlung der Differenz von Personalbedarf und Personalbestand, um daraus MalRnahmen abzuleiten,
durch die die aktuelle Belegschaft an das ermittelte Zielbild angepasst werden kann. Die dafur erforderli-
chen MalRnahmen werden in einem Personalplan festgehalten, der Orientierung fur die sich anschlieBen-
den Personalprozesse gibt. Im Kern geht es bei der strategischen Personalplanung um die im folgenden Ab-
schnitt beschriebenen acht Prozessschritte.?®

4.2 Prozessmodell der strategischen Personalplanung
1. Schritt: Projekt planen

Am Anfang des Prozesses steht ein Projektplan, in dem alle wichtigen Arbeitspakete, die dafiir verantwortli-
chen Personen und die entsprechende Frist festgehalten werden. Erfolgsfaktor fiir die strategische Perso-
nalplanung ist die klare personelle Projektzuordnung zu einer Person mit dafiir relevanten Kompetenzen,
die Kldrung der Promotorenschaft in der Unternehmensleitung sowie die Einbeziehung der zentralen Be-
reichsfihrungskrafte und des Betriebsrats in einem Projektlenkungskreis. Dadurch bekommt das Thema die
notwendige Aufmerksamkeit und organisationale Verankerung.

2. Schritt: Pramissen setzen

a) Kennzahl Belegschaft kldaren

Zuerst ist zu kldren, mit welcher Kennzahl die aktuelle und die strategisch wiinschenswerte Belegschaft ge-
zahlt werden soll. Zwei Varianten stehen hier zur Auswahl: Wird die Belegschaft als Headcount oder als
Vollzeitaquivalent abgebildet? Erstere Kennzahl zahlt die Kopfe der aktuellen und zukiinftig benotigten Mit-
arbeitenden, letztere die Arbeitskapazitat, gebildet als Verhaltniswert der arbeitsvertraglich geschuldeten
Arbeitszeit und der durchschnittlichen Wochenarbeitszeit. In der Praxis hat sich die Planung nach Vollzeit-
dquivalenten mit der folgenden Berechnungsformel bewahrt:

individuell arbeitsvertraglich geregelte Wochenarbeitszeit

Vollzeitaquivalent: — —— — ——
liibliche Wochenarbeitszeit Vollzeitmitarbeiter*in

b) Belegschaftsaggregationen klaren

Die strategische Personalplanung erfolgt auf Basis von Stellen- oder Rollenbiindeln (vgl. Abschnitt 2.2). So
ist sichergestellt, dass sich die Planung von den aktuellen Mitarbeitenden I6st. Zugleich besteht damit die
Chance, quantitative, aber auch qualitative Merkmale zu nutzen, die sich mit den Stellen- und

17 Vgl. Schmitz (2013).
18 Erweitert und Uberarbeitet auf Basis von Armutat (2018).

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.

27



Rollenbiindeln ergeben. Ziel sollte sein, die Belegschaft mit nicht mehr als zwolf Stellen- bzw. Rollenbin-
deln abzubilden.

c) Einflusskennzahlen festlegen

Flr die spateren Kapazitatsprojektionen ist es notwendig, Einflussfaktoren festzulegen. Wie viele Mitarbei-
tende verlassen das Unternehmen pro Jahr, ggf. differenziert nach Rollen- oder Stellenbiindel? Wie alt sind
die Mitarbeitenden im Durchschnitt, wenn sie in den Ruhestand gehen? Wie viele offene Stellen pro Jahr
konnen im Durchschnitt nachbesetzt werden? Diese Faktoren gilt es, bei der Projektion der Kapazitatswerte
insbesondere bei der Personalbestandsanalyse zu beriicksichtigen. Folgende Kennzahlen, in die die histori-
schen Werte der letzten flinf Jahre einflieBen sollten, lassen sich dafiir nutzen:

Fluktuation @ Anzahl ungewollter Abginge in der Periode

Quote: ungfawc?llte Abgange in der Periode : x 100 %

durchschnittlicher Personalbestand der Periode

Nachbesetzungen @ Anzahl nachbesetzter Stellen in der Periode

Quote: nachbesetzte Stell‘en inder I'Deriode x 100 %

alle Vakanzen in der Periode

Renteneintrittsalter @ tatsichliches Renteneintrittsalter
Fehlzeiten @ Anzahl Fehltage (Krankheit, Urlaub, Bildung)

d) Betrachtungsgegenstand festlegen
SchlieRlich ist der Gegenstandsbereich einzugrenzen, auf den sich die strategische Personalplanung bezie-
hen soll: Geht es darum, eine Planung vorzunehmen fir

e einTeam?

e eine Abteilung?

e eine Organisationseinheit?
e das Gesamtunternehmen?

Flr welchen Zeitraum soll die Planung erfolgen? Fir die ndchsten

drei Jahre?
finf Jahre?
e sieben Jahre?
zehn Jahre?

Diese Festlegungen sind Leitplanken fiir den Gegenstand der strategischen Personalplanung.

3. Schritt: Unternehmensstrategie analysieren

Da die strategische Personalplanung bei der Personalbedarfsbestimmung Folgerungen aus der Unterneh-
mensstrategie anstellt, muss zuerst geklart werden, welche unternehmensstrategischen Voraussetzungen
beriicksichtigt werden miissen.®

Einen geeigneten und einfachen Zugang dafiir bildet ein Vorgehen analog zu einer erweiterten Pestel-Ana-
lyse, bei der die folgenden Fragen zu kldren sind:?°

e Welche politischen Rahmenbedingungen werden sich in den nachsten Jahren auf das Unternehmen
auswirken?

e  Wie wird sich die wirtschaftliche Situation der Branche und des Unternehmens entwickeln?

e  Welche soziokulturellen Einflisse gilt es, zu berilicksichtigen?

e Welche technologischen Innovationen haben eine Relevanz fiir das Unternehmen?

19 Vgl. Bea, Haas (2019).
20 Vgl. Donkor, Lindemann, Knorr (2012).
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e Gibt es 6kologisch-geografische bzw. rechtliche Einflussfaktoren, die beachtet werden miissen?
Im Anschluss daran werden die spezifischen strategischen Bedingungen des Unternehmens betrachtet:?!

e Welche Maérkte sind in Zukunft relevant fir das Unternehmen? Wie entwickeln sich die relevanten
Markte?

e Wassind die nachgefragten Leistungen und Produkte?

e  Wie verdandern sich die Leistungen und Produkte vor dem Hintergrund der Marktentwicklungen und
der technischen Innovationen?

e  Wie verdandern sich die Geschaftsmodelle und die internen Prozesse und Strukturen der Leistungser-
bringung vor diesem Hintergrund?

Diese Fragen gilt es, in Workshops oder Interviews mit Geschaftsfuhrung und Fihrungskraften zu klaren,

um ein strategisches Zukunftsbild des Unternehmens zu zeichnen. Strategische Planungsinstrumente wie
die SWOT-Analyse helfen dabei, indem sie umweltliche Chancen und Risiken ins Verhaltnis zu organisatio-
nalen Starken und Schwachen bringen und tGber die Kombination der jeweils zwei Dimensionen Aussagen
Uiber strategische StoRrichtungen ermdglichen.??

4. Schritt: Personalbestand feststellen und fortschreiben

Basis fiir die Personalbestandsbestimmung ist eine Planungsmatrix, bei der in der ersten Spalte die Stellen-
bzw. Rollenbiindel aufgefiihrt und in der ersten Zeile die Jahreszahlen, beginnend mit dem aktuellen Jahr
bis zum letzten Jahr des Planungszeitraums.

Jetzt gilt es, mithilfe der Personalstammdaten den Ist-Personalbestand je Stellen- bzw. Rollenbilindel auf
Vollzeitaquivalentbasis festzustellen und dann — unter Beriicksichtigung des Alters der Mitarbeitenden und
des festgelegten Renteneintrittsalters — die altersbedingten Austritte in den Jahresscheiben abzutragen.
Zusatzlich werden bei diesem Schritt pro Jahr und pro Stellen- bzw. Rollenbiindel die durchschnittlichen
Fluktuations- und Neubesetzungsquoten bericksichtigt. Im Ergebnis erhdlt man so eine Personalbestandssi-
mulation, in der die Bestandsentwicklung in Vollzeitdquivalenten auf Jahresbasis bis zum Ende des Pla-
nungszeitraums dargestellt wird.

Planpersona Planpersona Planpersonal-
bestand 20 bestand 2024 bestand 2033

Rollenbiindel 1 15,5 15,2 13
Rollenbiindel 2 20 19,5 15
Rollenbiindel N 25 245 20

Abbildung 17: Plan-Personalbestand in Jahresscheiben mit fiktiven Werten (Vollzeitdquivalente)
5. Schritt: Personalbedarf analysieren

Basis fiir die Bestimmung des strategischen Personalbedarfs ist eine analytische Reduktion, die unter Einbe-
ziehung von Expert*innen aus der Branche bzw. dem jeweiligen Unternehmen durchgefiihrt wird: %

Ausgehend vom strategischen Zielbild des Unternehmens, wird nun die strategische Personalbedarfspla-
nung in der Planungsmatrix erganzt. In der Spalte des letzten Planungsjahrs wird das Belegschaftszielbild
beschrieben, indem fiir jedes Stellen- bzw. Rollenbiindel die fiir die Umsetzung des strategischen

21 ygl. Macharzina, Wolf (2023).
22 yg|. Armutat, Skottki et al. (2015).
23 Vgl. Berendes, Frei et al. (2011).
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Leistungsprogramms des Unternehmens erforderlichen Kapazitdten in Vollzeitdquivalenten aufgefuhrt
werden. Retrograd werden nun fir jedes Stellen- bzw. Rollenbiindel schrittweise die Bedarfsveranderun-
gen in Vollzeitdquivalenten aufgefihrt, mit denen sich der Personalbedarf, entsprechend dem Leistungs-
programm des Unternehmens, entwickeln soll. Im nachsten Schritt muss die Planungsmatrix um neue, stra-
tegisch erforderliche Stellen- bzw. Rollenbiindel erweitert werden. Zusatzlich kbnnen nun in einer letzten
Spalte die fiir das Zielbild erforderlichen Kompetenzveranderungen je Stellen- bzw. Rollenbiindel erganzt
werden.

Diese Einschatzung lasst sich allein, aber auch in einem Workshop oder als Ergebnis von Interviews mit Un-
ternehmensleitung, Fiilhrungskraften und/oder Branchenkenner*innen vornehmen.

Bruttopersonal- Bruttopersonal- Bruttopersonal- Kompetenz-
bedarf 2023 bedarf 2024 bedarf 2033 veranderungen
Rollenbiindel 1 16 15 10
Rollenbtindel 2 20 18 17
Rollenbiindel N 27 30 35

Abbildung 18: Bruttopersonalbedarf in Jahresscheiben mit fiktiven Werten (Vollzeitdquivalente)

6. Schritt: Gap-Analyse durchfiihren

Jetzt |3sst sich die Planungsmatrix auswerten, indem der Nettopersonalbedarf je Stellen- bzw. Rollenbiindel
pro Jahr durch eine Subtraktion des Personalbestands vom Personalbedarf berechnet wird. Der Netto-Per-
sonalbedarf gibt an, wie sich die tatsachliche Belegschaftsstruktur zur erforderlichen verhalt, und verweist
auf MaRnahmenpakete, die zur Angleichung von Personalbedarf und -bestand erforderlich sind:

e Ein positiver Nettopersonalbedarf beschreibt eine personelle Unterdeckung: Der Personalbedarf ist
grofRer als der Personalbestand; hier missen Vakanzen durch Employer Branding, Rekrutierung, aber
auch durch Personalentwicklung oder Veranderung arbeitsorganisatorischer Regelungen kompensiert
werden.

e Ein negativer Nettopersonalbedarf beschreibt eine personelle Uberdeckung: Der Personalbedarf ist
kleiner als der Personalbestand; hier miissen Giberzahlige Kapazitaten durch Personalfreisetzung, Ver-
setzungen oder Personalentwicklung in andere Stellen abgebaut werden.

Neben der Berechnung des Nettopersonalbedarfs ist es sinnvoll, Altersstrukturanalysen sowie eine kumula-
tive Bewertung der Zu- und Abgédnge je Stellen- bzw. Rollenbiindel durchzufiihren. AbschlieRend lassen sich
die Werte zur Darstellung der quantitativen Gesamtbelegschaftsentwicklung zusammenfihren.

bedarf 2023
bedarf 2024
bestand 2024
bedarf 2024
Planpersonal-
bestand 2033
bedarf 2033
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Nettopersonal-
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Rollenbindel 1 16 15,5 +0,5 15 15,2 -0,2 10 13 -3

Rollenbindel 2 20 20 0 18 19,5 -1,5 17 15 +2

Rollenbindel N 27 25 +3 30 24,5 +55 35 20 +15

Abbildung 19: Nettopersonalbedarf in Jahresscheiben mit fiktiven Werten (Vollzeitdquivalente)
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7. Schritt: Personalplan erstellen

Jetzt kdnnen je Stellen- bzw. Rollenbiindel Risiken wie Kapazitatsrisiken, Know-how-Risiken oder Bindungs-
risiken identifiziert und konkrete MaBnahmen festgelegt werden, mit denen den Risiken begegnet und die
Zielbelegschaft erreicht werden kann. Dabei lassen sich die kumulierten Fluktuations- und Neubesetzungs-
kapazitaten sowie die kumulierten Renteneintrittskapazitdten beriicksichtigen. Der Personalplan verdeut-
licht dann je Stellen- bzw. Rollenbiindel, wie das Risiko zu bewerten ist, welche Ursachen bei etwaigen Ab-
weichungen bestehen und mit welchen Personalaktivitaten das Belegschaftszielbild erreicht werden kann.
Die dokumentierten Kompetenzverdanderungen bieten zusatzlich Hinweise darauf, welche Weiterbildungs-
maBnahmen initiiert werden missen, um das qualitative Belegschaftsniveau zu erhalten, das fir die Umset-
zung des zukiinftigen Leistungsprogramms erforderlich ist.

@ . . Risiko und .

Abbildung 20: Personalplan

Die initiale Personalplanung ist die Basis fiir die zu planenden strategischen Personalbewegungen der
nachsten Jahre und bietet Orientierung fir die Personalstrategie und die daran gekoppelten Personalpro-
zesse.

8. Schritt: Personalplanung verstetigen
Der Planungsprozess muss regelmaRig, im Idealfall jahrlich wiederholt werden, um mogliche Verdanderun-
gen durch veranderte strategische Ziele oder Umfeldgegebenheiten friihzeitig zu bericksichtigen. Deswe-

gen ist es sinnvoll, die Aufgabe nach dem ersten Durchgang vom Projekt zu einer dauerhaften Verankerung
im Rollen- bzw. Stellenprofil eines*einer Mitarbeitenden zu entwickeln.
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Prognose Einflussfaktoren PESTEL

Unternehmensstrategie

Prognose strategischer
Bruttopersonalbedarf

Prognose projektierter
Plan-Personalbestand

Arbeitsinhalte
Kompetenzen
KritischeRollenbindel

Personalbewegungen

Kapaztatsentwicklungen in
Rollenbindeln
Gap-Analysen: Kompetenzen
Nettopersonalbedarf

Ableitung strategischer Personalplan

Personalbewegungen im Bele sc'r\w/lsf%sn:htrr:weigrun und Konsequenzen fir HR
Zeitverlauf 9 -bindF:mg 9 Programme

Abbildung 21: Ablauf strategische Personalplanung24

4.3  Status quo der strategischen Personalbedarfsplanung in Wohnungsunternehmen

In der Branchenbefragung wurde neben der Einschatzung zukiinftiger Belegschaftsstrukturen auch der Sta-
tus quo der strategischen Personalplanung in Wohnungsunternehmen erhoben.

Bis auf einzelne Ausnahmen fiihren alle befragten Unternehmen eine Personalbedarfsplanung durch (95 %).

Es dominieren dabei die Planungszeitraume ,, 1-3 Jahre” sowie ,,3-5 Jahre” (jeweils 31 %).
Wir planen unseren Personalbedarf... (N=61, Angaben in %)

... garnicht.
... fur 510 Jahre

5%
15% \
... flr bis zu einem Jahr.
y 18%

... far 43 Jahre.
31%

... fur 35 Jahre
31%

Abbildung 22: Planungszeitraume der Personalbedarfsplanung (N=61)

Bezugspunkte fir die Abschatzung des Personalbedarfs sind allerdings zuerst die Erfordernisse des alltagli-

chen Personaleinsatzes (87,5 % der befragten Unternehmen geben hier ,trifft voll“ bzw. ,,eher zu” an),

24 Vgl. Armutat 2018.
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dann die Strategie des Unternehmens mit dem zukinftigen Leistungsprogramm (83 % trifft voll bzw. eher
zu). Dadurch ist die strategische Personalbedarfsplanung zwar grundsatzlich realisierbar; die eher operative
Orientierung am Status quo birgt allerdings die Gefahr, dass sich die planenden Unternehmen nur unzu-
reichend vom tatsachlichen Personalbestand I16sen und sich zu wenig an den belegschaftsunabhangigen,
strategischen Erfordernissen orientieren, wenn sie ihren strategischen Personalbedarf prognostizieren.

Bestadtigungen dafiir lassen sich auch in den Freitextaussagen einzelner Unternehmen finden, die bei der
Bedarfsprognose Renteneintrittsdaten, Mehrarbeitsinformationen durch héhere Anforderungen oder die
natiirliche Fluktuation berlcksichtigen.

Bei der Planung des Personalbedarfs orientieren wir uns an... (N=61, Angaben in %)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

... der Unternehmensstrategie und zukiinftigem Leistungsprogramm 59,3 23,7 15,3 1,7
... den Erfordernissen des taglichen Personaleinsatzes 375 50 12,5
... dem Stellenplan des Unternehmens 15,8 33,3 28 19,3 8,8
... Sonstigem, und zwar ... 14,3 14,3 3,6 42,9

B trifft voll zu trifft eher zu teils teils trifft eher weniger zu trifft gar nicht zu

Abbildung 23: Orientierungspunkte der Personalbedarfsplanung (N=61)

Inhaltlich betrachten die meisten befragten Unternehmen die Entwicklung der bestehenden Belegschafts-
gruppen, bezogen auf deren Kapazitaten und Kompetenzen, entsprechend vorrangig.

Bei 84,5 % der befragten Unternehmen trifft die Konzentration auf die erforderlichen Kapazitdten beste-
hender Belegschaftsgruppen voll bzw. eher zu, wahrend nur 51,8 % der Befragten ihren Fokus voll bzw.
eher auf die Kapazitdten neuer Belegschaftsgruppen richten. Ahnliches ldsst sich bei den qualitativen Pla-
nungsprozessen beobachten: 81 % der Befragten konzentrieren sich auf die erforderlichen Kompetenzen
bestehender Belegschaftsgruppen, wahrend 50,9 % entsprechendes mit Blick auf neue Belegschaftsgrup-
pen voll bzw. eher praktizieren.
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Inhaltlich konzentrieren wir uns bei der Planung des Personalbedarfs an ... (N=61, Angaben in %)

...erforderlichen Kapazitaten bestehender Belegschaftsgruppen. 36,2 -

...erforderlichen Kompetenzen bestehender Belegschaftsgruppen. 431 0

...erforderlichen Kapazitaten neuer Belegschaftsgruppen. 17,9 _ 54

...erforderlichen Kompetenzen neuer Belegschaftgruppen. 21,8 3,6

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

B rifft voll zu  trifft eher zu M teils teils ¥ {rifft eher weniger zu trifft gar nicht zu

Abbildung 24: inhaltlicher Fokus der Personalbedarfsplanung (N=61)

Methodisch dominiert in den befragten Unternehmen die Stellenplanmethode, die bei der Personalbedarfs-
prognose zum Einsatz kommt. Bei 42,8 % der befragten Unternehmen trifft der Einsatz dieser Methode voll
bzw. eher zu. Immerhin bei 29,7 % kommen auch Schatzverfahren zum Einsatz. Knapp jedes dritte Unter-
nehmen nutzt Kennzahlenverfahren (33,3 % trifft voll bzw. eher zu), nahezu jedes dritte Unternehmen ar-
beitet auch mit Szenariotechniken (31,5 % trifft voll bzw. eher zu). Diskursive Verfahren und Planungssoft-
ware haben nur wenige Unternehmen im Einsatz — ersteres trifft bei nur 18,6 % voll bzw. eher zu, letzteres
bei 11,3 %.

Wir setzen fiir die Personalbedarfsplanung ... (N=61, Angaben in %)

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Kennzahlenverfahren ein. 7.4 259

Schatzverfahren ein. 241
Stellenplanmethode ein. 23,2 _ 25
diskursive Verfahren ein. 48,1

Szenariotechniken ein. 44
Planungssoftware ein. 66
W trifft voll zu N trifft eher zu M teils teils M trifft eher weniger zu trifft gar nicht zu

Abbildung 25: Eingesetzte Methoden der Personalbedarfsplanung (N=61)

In den meisten Unternehmen ist die Personalbedarfsbestimmung eine Aufgabe der Unternehmensleitung,
wie 68 % der Befragten angeben. In 21 % ist der Personalbereich verantwortlich fir die Umsetzung der Per-
sonalbedarfsbestimmung. Es zeigt sich allerdings in den offenen Antworten, dass in vielen Unternehmen
Projektteams aus Unternehmensleitung, Personalbereich, Betriebsrat und Fiihrungskraften die
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Personalbedarfsanalyse fir die Organisation vornehmen. Was die Haufigkeit des strategischen Personalbe-
darfsbestimmungsprozesses angeht, flihren 64 % der Unternehmen ihn jahrlich, 14 % alle zwei Jahre und

6 % alle drei Jahre oder seltener durch. Immerhin 17 % der Befragten geben an, keine strategische Perso-
nalbedarfsbestimmung zu machen.

Diejenigen, die keine Personalbedarfsbestimmung durchfiihren, geben als Griinde dafiir an, dass sie die Ka-
pazitaten fiir einen derartigen Prozess nicht haben (50 % trifft voll bzw. eher zu), dass es ihnen an dem er-
forderlichen Know-how mangelt (40 % trifft voll bzw. eher zu) und dass sie die hohen Kosten scheuen (31 %
trifft voll bzw. eher zu). Bemerkenswert ist, dass immerhin auch 40 % sagen, dass das Fehlen einer doku-
mentierten Strategie fiir das eigene Unternehmen voll bzw. eher zutrifft als Grund dafiir, keine Personalbe-
darfsanalyse zu machen.

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Es gibt keine dokumentierte Strategie fiir unser Unternehmen. 20 233 16,7 20,7
Wir haben keine personellen Kapazititen fir einen derartigen Prozess. 233 26,7 10 20 20
Wir haben nicht das erforderliche Know-how im Unternehmen. 30 13,3 233 23,3
Wir scheuen die hohen Kosten. 13,8 24,1 13,8 31

Sonstiges 25 125 0 62,5

W trifft voll zu trifft eher zu teils teils trifft eher weniger zu trifft gar nicht zu

Abbildung 26: Was Unternehmen von einer Personalbedarfsanalyse abhilt (N=61)
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5. ZUSAMMENFASSUNG UND FAZIT

Die Wohnungswirtschaft ist in einem umfassenden Veranderungsprozess, das gilt fiir die Geschaftsmodelle
der Unternehmen, fir die Strukturen und Prozesse und fiir die Belegschaften. Es zeigt sich, dass gerade die
administrativen Rollen Aufgaben in allen Unternehmensbereichen und -funktionen an digitalisierte Work-
flows und Self-Service-Systeme verlieren. Das fuhrt dazu, dass viele weiter bestehende Rollen zukiinftig
mehrere Aufgabenkomplexe biindeln und anspruchsvoller in ihrer Umsetzung werden. Durch neue Anfor-
derungen, neue Technologien und neue Geschaftsmodellelemente erganzen auch einige neue Rollen die
Belegschaften der Wohnungsunternehmen — Stichworte sind hier das Management von Wohnservices, das
Energiemanagement oder das Nachhaltigkeits- und Klimamanagement.

Alle Rollen werden anspruchsvoller, sodass zum einen auch zukinftig nicht auf Mitarbeitende mit ihrer Ex-
pertise verzichtet werden kann, zum anderen werden die Anforderungen an die Mitarbeitenden qualitativ
steigen.

Das Personalmanagement ist hier besonders gefragt, um diese Belegschaftsverdnderung strategisch vorzu-
denken, die neuen Belegschaften zu rekrutieren und zu entwickeln und mithilfe der neuen digitalen Tech-
nologien operativ zu begleiten.

Die Unternehmen der Branche zeigen sich grundsatzlich aufgeschlossen fiir diese Themen und besitzen eine
Sensibilitat fir die meisten notwendigen Rollenverschiebungen in den Belegschaftsstrukturen. Zudem wird
deutlich, dass sie damit beginnen, sich systematisch mit der Unternehmensentwicklung und der damit kor-
respondierenden strategischen Belegschaftsentwicklung auseinanderzusetzen. Auch wenn es hier noch Pro-
fessionalisierungspotenziale gibt und gerade in den besonders innovativen Themenfeldern, wie bei der In-
tegration von Kl, noch weitere Sensibilisierung nétig ist — insgesamt schatzen sich die meisten Organisatio-
nen personell gut geriistet, um es mit den Herausforderungen der Zukunft aufzunehmen.

Insgesamt ist unser Unternehmen personell.. (N=61, Angaben in %)

... eher schlecht fiir die
Zukunft gerustet. ... sehr gut flr die Zukunft
8% gerlstet.
9%

\ eher gut fiir die Zukunft
gerustet.
83%

Abbildung 27: Gesamtbewertung der personellen Situation (N=61)
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7. ANHANG

7.1  Hintergriinde zur quantitativen Befragung

Die Befragung fand als schriftliche Onlinebefragung auf Basis von Google Forms im Oktober 2023 statt. Be-
fragt wurden Personalexpert*innen und Geschéftsflihrungen des Netzwerks der EBZ.

Insgesamt haben 61 Befragte den Fragebogen beantwortet. Die realisierte Stichprobe setzt sich folgender-
mafen zusammen: 44 % der Teilnehmenden stammen aus Genossenschaften, 43 % aus kommunalen oder
offentlichen Unternehmen, 13 % ordnen sich der Kategorie ,Sonstiges” zu. Nach Wohneinheiten bewertet,
verteilen sich die beteiligten Unternehmen folgendermalen:

Sonstiges Unternehmen

(privat, kirchlich u.a.
13% l

Kommunales/éffentliche

Genossenschaft
44%

Unternehmen
43%

Abbildung 28: Verteilung der Stichprobe nach Wohneinheiten (N=61)
Die meisten Unternehmen haben bis zu 100 Mitarbeitende (47 %); Gber 500 Mitarbeitende haben 7 % der
Befragten.

unter 1000 WE

3y

>10.000 WI
18%

1001- 2000 WE
27%

5001- 10.000 WI

17% E\ I
2001- 5000 WE

35%

Abbildung 28: Verteilung der Stichprobe nach Anzahl der Mitarbeitenden (N=61)
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Die meisten Unternehmen ordnen sich dem raumlichen Umfeld der GroRRstadt mit mehr als 100.000 Ein-
wohner*innen zu (55 %); 36 % sind in mittleren Stadten tatig (20.000-10.0000 Einwohner*innen), 7% in
Kleinstadten (5000-20.000 Einwohner*innen, 2 % im landlichen Raum.

7.2 Exemplarischer Aufbau von Rollenprofilen

Rollen sind, wie bereits ausgefiihrt, Aktivitdtsbiindel, die von Funktionen im Verrichtungszusammenhang

der Organisation her begriindet werden.

Um den jeweiligen Rolleninhaber*innen Verhaltenssicherheit und Orientierung zu geben, das Zusammen-
spiel der Rollen zu koordinieren und fiir die Organisation Nachhaltigkeit in der Funktionserledigung zu si-

chern, ist es sinnvoll, die Rollen als Rollenprofile zu beschreiben.?®

Das Rollenprofil hdlt die Aufgaben, die Befugnisse, die Verantwortung und die kompetenzbezogenen Vo-

raussetzungen fiir die Rollenerledigung fest.?®

Im Folgenden wird ein einfaches Template fiir die Beschreibung der neuen Rollen genutzt:

e Die ,Rollenbezeichnung” ist die begriffliche Charakterisierung der Rolle, analog zu einer Funktions-
bezeichnung.

e Das ,Rollenziel” zeigt auf, welchen Charakter das zusammengefasste Tatigkeitsbindel hat und wel-
chen Beitrag es fiir das Unternehmen leistet.

e Die ,Rollenaufgaben” beschreiben stichpunktartig die wichtigsten rollenbezogenen Aktivitaten.

e Die ,Qualifikationen und Anforderungen” geben Auskunft Gber notwendige Kenntnisse und Skills,
die forderlich fir das erfolgreiche Handeln in der Rolle sind.

e Die ,Organisationale Einbindung” umreiRt zum einen die hierarchische Positionierung der Rolle,
zum anderen aber auch die Befugnisse und die Verantwortung, die mit der Rollenerledigung ein-
hergehen.

e Im Unternehmenskontext sollten noch die ,,Mitwirkung in Gremien und Netzwerken” sowie die
,Vertretungsregelungen” bezeichnet werden.

25 Vgl. Sales Academy (2023).
26 Vgl. Workwise GmbH (2023).
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7.2.1  Rollenprofil Projektleiter*in (m/w/d)

Rollenbezeichnung

Projektleiter*in (m/w/d)

Rollenziel

Steuerung befristet zusammenarbeitender, in der Regel interdisziplindrer und hierarchielibergreifender Teams mit dem Ziel, auf
Fihrungskrafteebene innovative Ideen bzw. Problemlésungen mit Impact fiir die Unternehmensentwicklung zu generieren und zu

implementieren

Rollenaufgaben

Inhaltliche Aufgaben Konfliktmanagement
e auftraggeber- und kundenbezogene Klarung der Projekt- Umgang mit Konflikten innerhalb des Projektes und innerhalb
ziele und der zur Verfiigung stehenden Ressourcen der Organisation
e Aufbau einer forderlichen Projektarchitektur mit Steue- Methoden
rungsgremium, Projektbiro, Teilprojekten und Arbeitspa- . klassische Projektmanagementmethoden
keten sowie einer Gremienstruktur auf Basis von Projekt- . agile Projektmanagementtechniken
standards und Templates Fiihrung
o |dentifikation und Einbindung zentraler fachlicher Akteu- Motivation und Begeisterung der Projektbeteiligten mithilfe

rinnen und Akteure des Unternehmens und von Expert*in-  des Projektziels und des Impacts fiir die Vision des Unterneh-
nen auflerhalb der Organisation mens (laterale Fihrung)
e Projektsteuerung mithilfe des Projektplans und regelmafi-
ger Kommunikation
Die Arbeitsaufgaben erfolgen tiberwiegend ohne Vorgaben weitgehend selbststandig.
Die Arbeitsaufgaben erfordern neben einem regelméaRigen Austausch von Informationen und einem aufgabenbezogenen Zusam-

menwirken mit anderen Beschaftigten auch eine regelmaRige Klarung von unterschiedlichen Interessenlagen.

Qualifikation/Anforderungen

Fir die Ausfihrung der Arbeitsaufgaben sind mindestens eine 3-jahrige fachbezogene Ausbildung und vertiefte Kenntnisse des
Projektthemas sowie eine Berufserfahrung von mehr als drei Jahren erforderlich.
Die Tatigkeit erfordert dartiber hinaus sehr gute Kenntnisse im Projektmanagement aus einer einschlagigen formellen Qualifizie-

rung, gute Kenntnisse der Prozesse und Strukturen des Unternehmens sowie Geschaftsverstandnis.

Darliber hinaus erfordert die erfolgreiche Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben in besonderem MaRe die Fahigkeiten,
kooperativ zusammenzuarbeiten, eigeninitiativ, innovativ im Sinne des Ganzen zu handeln, kundenorientiert und verantwortungs-

bewusst zu agieren, unternehmerisch zu denken und durchsetzungsstark Einfluss zu nehmen.

Organisationale Einbindung

Der*die Rolleninhaber*in ist disziplinarisch der Geschaftsleistung zugeordnet.
Im Aufgabenbereich hat der*die Rolleninhaber*in eine aufgabenbezogene Richtlinienkompetenz, die mithilfe der Geschaftsfih-

rung durchgesetzt werden kann.
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7.2.2  Rollenprofil Soziale*r Quartiersmanager*in (m/w/d)

Rollenbezeichnung

Soziale*r Quartiersmanager*in (m/w/d)

Rollenziel

Verbesserung der Lebensqualitat der Bewohner*innen und Férderung eines positiven sozialen Umfeldes durch soziale und kultu-

relle Entwicklung der Quartiere mit zielgruppenspezifischen Beratungsangeboten sowie MaRnahmen der Isolationspravention,

Integration und Sozialarbeit.

Rollenaufgaben

Inhaltliche Aufgaben

e Erstellung von Quartiersentwicklungsplanen auf Basis von

Konfliktmanagement

Umgang mit sozialstrukturbezogenen Konflikten innerhalb der

Milieu- und Sozialstrukturanalysen Quartiere
e Aufbau und Umsetzung zielgruppenspezifischer Beratungs- Methoden
angebote fir Mieter*innen . Planungstechniken

e Planung und Umsetzung von Quartiersveranstaltungen zur e Beratungstechniken
Forderung des sozialen Zusammenhalts . Veranstaltungsmanagement
e Zusammenarbeit mit lokalen Unternehmen und Behérden Fiihrung
bei der Umsetzung mieterbezogener UnterstitzungsmaR- Motivation und Begeisterung der Mieter*innen zur aktiven
nahmen Unterstiitzung der sozialen Quartiersarbeit (laterale Fihrung)
e Bericksichtigung der quartiersbezogenen Vorgaben des

Unternehmens bei allen Aktivitaten

Die Arbeitsaufgaben erfolgen nach betrieblichen Vorgaben/Standards, wobei ein gréRerer Spielraum gegeben ist.
Die Arbeitsaufgaben erfordern in hohem MaRe einen Austausch von Informationen, ein Zusammenwirken mit anderen Beschaftig-
ten sowie die Kldarung von unterschiedlichen Interessenlagen.

Die Rolle beinhaltet, Mitarbeiter*innen fachlich anzuweisen, anzuleiten und zu unterstiitzen.

Qualifikation/Anforderungen

Fir die Ausfuihrung der Arbeitsaufgaben sind ein Bachelor (6 Semester) ,Soziale Arbeit” / ,,Immobilienmanagement” oder ein ver-
gleichbares Studium erforderlich und vertiefte Kenntnisse des Quartiersmanagements aus einer einschlagigen formellen Qualifizie-
rung sowie eine Berufserfahrung von mehr als drei Jahren erforderlich.

Die Tatigkeit erfordert dartiber hinaus gute Kenntnisse im Projektmanagement, sehr gute Kenntnisse der Prozesse und Strukturen
von Stadt- und Quartiersentwicklung, der Geschaftsmodelle von Wohnungsunternehmen sowie ausgewiesene Fachkenntnisse

bezogen auf die Gestaltung von Vermietungsprozessen

Dariiber hinaus erfordert die erfolgreiche Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben in besonderem MaRe die Fahigkeiten,
kooperativ zusammenzuarbeiten, eigeninitiativ, innovativ im Sinne der Mieter zu handeln, kundenorientiert und verantwortungs-

bewusst zu agieren und durchsetzungsstark Einfluss zu nehmen.

Organisationale Einbindung

Der*die Rolleninhaber*in ist disziplinarisch der Leitung , Vermietung” zugeordnet.
Im Aufgabenbereich hat der*die Rolleninhaber*in eine aufgabenbezogene Richtlinienkompetenz, die mithilfe der Bereichsleitung

durchgesetzt werden kann.

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.
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7.2.3  Rollenprofil Digitale*r Mieterbetreuer*in (m/w/d)

Rollenbezeichnung

Digitale*r Mieterbetreuer*in (m/w/D

Rollenziel

virtuelle Betreuung von Mieter*innen mittels Mieter-App und sozialen Medien.

Rollenaufgaben

Inhaltliche Aufgaben Konfliktmanagement

e Erstellung eines virtuellen Mieterbetreuungskonzeptes in- virtueller, vermietungsprozessbezogener Umgang mit Konflik-
klusive einer Planung der erforderlichen technischen Ein- ten sowie Reputationsmanagement
richtungen Methoden

e Aufbau und Betreuung der Apps, Portale und sozialen Me- . Social Media-Kommunikation
dien zur virtuellen Mieterbetreuung in Zusammenarbeit . digitale Planungs- und Beratungstechniken
mit der IT-Abteilung Fiihrung

e Konzeption und Umsetzung eines virtuellen Kommunikati- Motivation und Begeisterung der Mieter*innen zur aktiven
onskonzeptes mit den Mieter*innen Nutzung der digitalen Kommunikationsmedien

o virtuelle Beratung der Mieter*innen zu Fragen des Vermie-

tungsprozesses

Die Arbeitsaufgaben erfolgen tiberwiegend ohne Vorgaben weitgehend selbststandig.
Die Arbeitsaufgaben erfordern neben einem regelméaRigen Austausch von Informationen und einem aufgabenbezogenen Zusam-
menwirken mit anderen Beschaftigten auch eine regelmaRige Klarung von unterschiedlichen Interessenlagen.

Die Rolle beinhaltet, Mitarbeiter*innen fachlich anzuweisen, anzuleiten und zu unterstiitzen.

Qualifikation/Anforderungen

Fir die Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben sind mindestens eine 3-jahrige fachbezogene Ausbildung zum Immobilienkaufmann bzw.
zur Immobilienkauffrau und vertiefte Kenntnisse der Gestaltung virtueller Kommunikation via Social Media aus einer einschlagigen
formellen Qualifizierung sowie eine Berufserfahrung von mehr als einem Jahr erforderlich.

Die Tatigkeit erfordert dartiber hinaus Grundkenntnisse im Projektmanagement, sehr gute Kenntnisse der Prozesse und Strukturen

des Wohnungsunternehmen sowie Verstdandnis der Gestaltungsprinzipien von Apps und Portalen.

Dariiber hinaus erfordert die erfolgreiche Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben in besonderem Mafe die Fahigkeiten,
empathische, kommunikative Beratungsprozesse durchzufiihren, zielorientiert mit anderen Abteilungen zusammenzuarbeiten und

kundenorientiert und verantwortungsbewusst zu agieren.

Organisationale Einbindung

Der*die Rolleninhaber*in ist disziplinarisch der Leitung , Vermietung” zugeordnet.
Im Aufgabenbereich hat der*die Rolleninhaber*in eine aufgabenbezogene Richtlinienkompetenz, die mithilfe der Leitung Vermie-

tung durchgesetzt werden kann.

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.
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7.2.4  Rollenprofil Servicepartner*in Vermietung (m/w/d)

Rollenbezeichnung

Servicepartner*in Vermietung (m/w/d)

Rollenziel

effektive Bewirtschaftung und wohnwirtschaftliche Betreuung der Mieter*innen in den Bestandsgebduden durch Biindelung von

Vermietung, Mieterbetreuung und technischen Koordinationsaufgaben nach dem Prinzip ,,One face to the Customer”

Rollenaufgaben

Inhaltliche Aufgaben Konfliktmanagement
e Neumieter-Akquise vermietungsprozessbezogener Umgang mit Konflikten sowie

e Steuerung des Vermietungsprozesses entlang des Lebens-  Reputationsmanagement

zyklus von Mieter*innen Methoden
e Betreuung der Bestandsmieter*innen bei vermietungsre- . Planungs- und Beratungstechniken
levanten Fragestellungen und bei Beschwerden . Mieterprozesse
e Koordination der Hausmeistertatigkeiten und der techni- Fiihrung
schen Instandhaltung Steuerung und Koordination eines interdisziplindren Quar-
tiersteams

Die Arbeitsaufgaben erfolgen tiberwiegend ohne Vorgaben weitgehend selbststandig.
Die Arbeitsaufgaben erfordern in hohem MaRe einen Austausch von Informationen, ein Zusammenwirken mit anderen Beschaftig-
ten sowie die Kldarung von unterschiedlichen Interessenlagen.

Die Rolle beinhaltet eine zielorientierte Mitarbeiterfiihrung und -entwicklung.

Qualifikation/Anforderungen

Fiir die Ausfihrung der Arbeitsaufgaben sind mindestens eine 3-jdhrige fachbezogene Ausbildung zum Immobilienkaufmann bzw.
zur Immobilienkauffrau und Kenntnisse der technischen und personellen Quartierssteuerung aus einer einschldgigen formellen
Qualifizierung sowie eine Berufserfahrung von mehr als einem Jahr erforderlich.

Die Tatigkeit erfordert dartiber hinaus sehr gute Kenntnisse im Projektmanagement, ausgewiesene Fiihrungsskills, gute Kenntnisse

der Prozesse und Strukturen des Unternehmens sowie ausgepragte soziale Beratungsskills.

Dariiber hinaus erfordert die erfolgreiche Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben in besonderem MaRe die Fahigkeiten,
kooperativ zusammenzuarbeiten, eigeninitiativ, innovativ im Sinne des Ganzen zu handeln, kundenorientiert und verantwortungs-

bewusst zu agieren, unternehmerisch zu denken und durchsetzungsstark Einfluss zu nehmen.

Organisationale Einbindung

Der*die Rolleninhaber*in ist disziplinarisch der Leitung , Vermietung” zugeordnet.

Im Aufgabenbereich hat der*die Rolleninhaber*in eine objektbezogene Steuerungskompetenz.

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.
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7.2.5 Rollenprofil Business Development/Unternehmensentwicklung (m/w/d)

Rollenbezeichnung

Business Development (m/w/d)

Rollenziel

Entwicklung neuer Wohnservices und Leistungen als erganzende Geschaftsmodellelemente

Rollenaufgaben

Inhaltliche Aufgaben Konfliktmanagement

e strategische Marktbeobachtung Mieterservices und -Leis-  Umgang mit internen Konflikten im Rahmen des

tungen Innovationsprozesses
e Konzeption und Aufbau eines dienstleistungsbezogenen Methoden
Innovationsmanagements . Portfoliomethoden und Innovationstechniken
e Aufbau und Pflege offener Innovationsnetzwerke mit . Kommunikations- und Verhandlungstechniken
Dienstleister*innen und Mieter*innen Flihrung

e operative Steuerung des Service- und Leistungsportfolios Motivation und Begeisterung von Geschaftsfihrung, Fih-
rungskraften und Mitarbeitenden zur aktiven Nutzung der

neuen Services

Die Arbeitsaufgaben erfolgen tiberwiegend ohne Vorgaben weitgehend selbststandig.
Die Arbeitsaufgaben erfordern in hohem MaRe einen Austausch von Informationen, ein Zusammenwirken mit anderen Beschaftig-
ten sowie die Klarung von unterschiedlichen Interessenlagen.

Die Rolle beinhaltet, Mitarbeiter*innen fachlich anzuweisen, anzuleiten und zu unterstiitzen.

Qualifikation/Anforderungen

Fur die Ausfuihrung der Arbeitsaufgaben sind ein Bachelor (6 Semester) BWL, Innovations- oder Immobilienmanagement und ver-
tiefte Kenntnisse der Immobilienwirtschaft sowie eine Berufserfahrung von mehr als einem Jahr erforderlich.
Die Tatigkeit erfordert dartiber hinaus sehr gute Kenntnisse im Projektmanagement, gute Kenntnisse von Innovationsprozessen

sowie Strategie- und Geschéaftsverstandnis, erworben durch Teilnahme an einer einschlagigen formellen Qualifizierung.

Dariiber hinaus erfordert die erfolgreiche Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben in besonderem MaRe die Fahigkeiten,
kooperativ zusammenzuarbeiten, eigeninitiativ und kreativ im Sinne des Ganzen zu handeln, unternehmerisch zu denken und kre-

ativ Einfluss zu nehmen.

Organisationale Einbindung

Der*die Rolleninhaber*in ist disziplinarisch als Stabsfunktion der Geschaftsleitung zugeordnet.
Im Aufgabenbereich hat der*die Rolleninhaber*in eine aufgabenbezogene Richtlinienkompetenz, die mithilfe der Geschaftsfiih-

rung durchgesetzt werden kann.

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.
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7.2.6  Rollenprofil Strategische*r Energiemanager*in (m/w/d)

Rollenbezeichnung

Strategische*r Energiemanager*in (m/w/d)

Rollenziel

Entwicklung nachhaltiger Geschaftsmodellerweiterungen fiir die Erzeugung und den Vertrieb von Energie in Wohnungsunterneh-

men.

Rollenaufgaben

Inhaltliche Aufgaben Konfliktmanagement

. Entwicklung und Umsetzung nachhaltiger Energiekon- Umgang mit Konflikten innerhalb der Energieprojekte und in
zepte fur Neubau- und Bestandsgebdude im Rahmen ei- der Auseinandersetzung mit Konkurrenz auf dem Markt der
ner Energiestrategie Energieanbieter

. Entwicklung und Vertrieb von Leistungspaketen fiir den Methoden
Energiebezug der Mieter*innen Managementtechniken zur Geschaftsentwicklung

. Entwicklung und Umsetzung von Beteiligungskonzepten Fiihrung
flr Mieter*innen als energiewirtschaftliche Mitunter- Fihrung der unterstellten Energiekaufleute
nehmer*innen

. Suche nach Férdermdoglichkeiten und Partnerschaften
zur Finanzierung der Energieprojekte

. Schulung von Mitarbeitenden zum Thema ,Energy as a

service”

Die Arbeitsaufgaben erfolgen weitgehend ohne Vorgaben selbststéndig.
Die Arbeitsaufgaben erfordern in hohem MaRe einen Austausch von Informationen, ein Zusammenwirken mit anderen Beschaftig-
ten sowie die Kldarung von unterschiedlichen Interessenlagen.

Die Rolle beinhaltet eine zielorientierte Mitarbeiterfiihrung und -entwicklung.

Qualifikation/Anforderungen

Fiir die Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben sind ein Bachelor (6 Semester) im Bereich Energiemanagement, Umweltwissenschaften,
Bauingenieurswesen oder einer verwandten Disziplin und vertiefte Kenntnisse der technischen, juristischen und betriebswirt-
schaftlichen Bedingungen von Modellen der Energieerzeugung und des Energievertriebs aus einer einschlagigen formellen Qualifi-
zierung (z.B. Zertifikatslehrgang Klima, Energie- und Nachhaltigkeitsmanagement des EBZ) sowie eine Berufserfahrung von mehr
als drei Jahren erforderlich.

Die Tatigkeit erfordert dariiber hinaus gute Kenntnisse im Projektmanagement, gute Kenntnisse der Prozesse und Strukturen des

Unternehmens sowie wohnwirtschaftliches Geschaftsverstandnis.

Dariiber hinaus erfordert die erfolgreiche Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben in besonderem MaRe die Fahigkeiten,
kooperativ zusammenzuarbeiten, eigeninitiativ, innovativ im Sinne des Ganzen zu handeln, kundenorientiert und verantwortungs-

bewusst zu agieren, unternehmerisch zu denken und durchsetzungsstark Einfluss zu nehmen.

Organisationale Einbindung

Der*die Rolleninhaber*in ist disziplinarisch der Geschaftsleitung zugeordnet.
Im Aufgabenbereich hat der*die Rolleninhaber*in eine disziplinarische und aufgabenbezogene Richtlinienkompetenz, die eigen-

standig und mithilfe der Geschaftsfihrung durchgesetzt werden kann.

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.
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7.2.7  Rollenprofil Energiekaufmann/Energiekauffrau (m/w/d)

Rollenbezeichnung

Energiekaufmann/Energiekauffrau (m/w/d)

Rollenziel

Vertrieb von Energieleistungen an Mieter*innen und Betreuung der Energiekund *innen im Wohnbestand

Rollenaufgaben

Inhaltliche Aufgaben Konfliktmanagement

. Entwicklung eines Vertriebskonzeptes fir die Bearbei- Umgang mit kundenbezogenen Konflikten
tung der Kund*innen im Aufgabenbereich Methoden

. vertriebsorientierte Kundenberatung zu den Leistungs- Einsatz von Verkaufs- und Beratungstechniken
paketen ,Energie” bzw. der Beteiligungskonzepte fir Fiihrung
Mieter*innen keine Fiihrungsaufgaben

. Bearbeitung von Reklamationen und aufgabenbezogene

Koordination der Energietechniker*innen

Die Arbeitsaufgaben erfolgen nach betrieblichen Vorgaben/Standards, wobei ein gréRerer Spielraum gegeben ist.
Die Arbeitsaufgaben erfordern einen regelméaRigen Austausch von Informationen sowie ein aufgabenbezogenes Zusammenwirken

mit anderen Beschaftigten.

Qualifikation/Anforderungen

Fir die Ausfihrung der Arbeitsaufgaben sind mindestens eine 3-jahrige fachbezogene Ausbildung im Bereich Energiewirtschaft,
Wohnungswirtschaft oder einer verwandten Disziplin, Kenntnisse von Energieversorgungskonzepten aus einer einschlagigen for-
mellen Qualifizierung und eine Berufserfahrung von mehr als einem Jahr erforderlich.

Die Tatigkeit erfordert dariiber hinaus gute Kenntnisse im Projektmanagement, gute Kenntnisse der Prozesse und Strukturen des
Unternehmens sowie wohnwirtschaftliches Geschaftsverstandnis.

Darliber hinaus erfordert die erfolgreiche Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben in besonderem MaRe die Fahigkeiten,

kooperativ zusammenzuarbeiten, eigeninitiativ, innovativ im Sinne des Ganzen zu handeln, kundenorientiert und verantwortungs-

bewusst zu agieren, unternehmerisch zu denken und durchsetzungsstark Einfluss zu nehmen.

Organisationale Einbindung

Der*die Rolleninhaber*in ist disziplinarisch der Rolle , Strategisches Energiemanagement” zugeordnet.

Im Aufgabenbereich hat der*die Rolleninhaber*in eine aufgabenbezogene Umsetzungskompetenz.

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.
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7.2.8

Rollenprofil Kl-basierte Data Science (m/w/d)

Rollenbezeichnung

Kl-basierte Data Science (m/w/d)

Rollenziel

Aufbau und Nutzung des Big Data-bezogenen Datenmanagements mit Anwendungen kiinstlicher Intelligenz fiir die Geschéaftspro-

zessoptimierung im Wohnungsunternehmen.

Rollenaufgaben

Inhaltliche Aufgaben

Erarbeitung einer Datenstrategie fiir das Wohnungsun-
ternehmen

Erfassung, Sduberung und Aggregation von Daten aus
den unterschiedlichen Quellen des Wohnungsunterneh-
mens

Anwendung statistischer Methoden und von Machine
Learning-Algorithmen zur Mustererkennung und zum
Aufbau von Prognosemodellen

Unterstlitzung der Bereiche bei der Integration von Kl in
die Prozessablaufe

anlassbezogene Auswertungen und Ergebnisdokumenta-

tionen

Konfliktmanagement

Umgang mit Konflikten innerhalb der Projekte innerhalb der

Organisation

Methoden

. Datenanalysetools einschlieBlich Python, R, SQL und
Data Mining

. Ethik und Datenschutz

Fiihrung

Motivation und Begeisterung der Projektbeteiligten mithilfe

des Projektziels (laterale Flihrung)

Die Arbeitsaufgaben erfolgen tiberwiegend ohne Vorgaben weitgehend selbststandig.

Die Arbeitsaufgaben erfordern neben einem regelméaRigen Austausch von Informationen und einem aufgabenbezogenen Zusam-

menwirken mit anderen Beschaftigten auch eine regelmaRige Klarung von unterschiedlichen Interessenlagen.

Qualifikation/Anforderungen

Fir die Ausfihrung der Arbeitsaufgaben sind ein Bachelor (6 Semester) in Informatik, Mathematik, Wirtschaftsinformatik, Data

Science oder vergleichbar und vertieften Kenntnissen im Bereich Kl aus einer einschlagigen formellen Qualifizierung sowie eine

Berufserfahrung von mehr als einem Jahr erforderlich.

Die Tatigkeit erfordert dartiber hinaus sehr gute Kenntnisse im Projektmanagement, gute Kenntnisse der Prozesse und Strukturen

des Unternehmens sowie Geschéaftsverstandnis.

Dariliber hinaus erfordert die erfolgreiche Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben die Fahigkeiten,

kooperativ zusammenzuarbeiten, kundenorientiert und verantwortungsbewusst zu agieren.

Organisationale Einbindung

Der*Die Rolleninhaber*in ist disziplinarisch der IT-Leitung zugeordnet.

Im Aufgabenbereich hat der*die Rolleninhaber*in eine aufgabenbezogene Richtlinienkompetenz, die mithilfe der Geschaftsfih-

rung und der IT-Leitung durchgesetzt werden kann.

© Prof. Dr. Sascha Armutat et al.
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7.2.9  Rollenprofil Interne*r Digitalisierungsmanager*in (m/w/d)

Rollenbezeichnung

Interne*r Digitalisierungsmanager*in (m/w/d)

Rollenziel

Steuerung befristet zusammenarbeitender, in der Regel interdisziplindrer und hierarchielibergreifender Teams mit dem Ziel, inn o-
vative Ideen bzw. Problemlésungen mit Impact fur die Entwicklung des Wohnungsunternehmens zu generieren und zu implemen-

tieren

Rollenaufgaben

Inhaltliche Aufgaben Konfliktmanagement

. Entwicklung und Umsetzung einer Digitalisierungsstrate- ~ Umgang mit Konflikten innerhalb des Projektes und innerhalb

gie fur das Wohnungsunternehmen der Organisation
. Konzeption und Umsetzung digitaler Workflows fiir die Methoden
kundenbezogenen und die internen Leistungsunterstiit- . Einsatz strategischer Planungsmethoden
zungsprozesse . Projektmanagementmethoden sowie agile Projektma-
. Mitwirkung an der Entwicklung digitaler Mieterservices nagementtechniken
. Vertragsmanagement mit Software- und IT-Dienstleis- . Implementierung und technisches Changemanagement
ter*innen Fiihrung

Motivation und Begeisterung der unterstellten IT-Team-Mit-

glieder

Die Arbeitsaufgaben erfolgen tiberwiegend ohne Vorgaben weitgehend selbststandig.
Die Arbeitsaufgaben erfordern neben einem regelméaRigen Austausch von Informationen und einem aufgabenbezogenen Zusam-
menwirken mit anderen Beschaftigten auch eine regelmaRige Klarung von unterschiedlichen Interessenlagen.

Die Rolle beinhaltet eine zielorientierte Mitarbeiterfiihrung und -entwicklung.

Qualifikation/Anforderungen

Fir die Ausfithrung der Arbeitsaufgaben sind ein Bachelor (6 Semester) Wirtschaftsinformatik, Digital Business o. A. und vertiefte

Kenntnisse von Digitalisierungsprozessen aus einer einschlagigen formellen Qualifizierung (z.B. Digitalisierungs- und Transformati-
onsmanager/in des EBZ) sowie eine Berufserfahrung von mehr als drei Jahren erforderlich.

Die Tatigkeit erfordert dartiber hinaus sehr gute Kenntnisse im Projektmanagement, gute Kenntnisse der Prozesse und Strukturen

des Unternehmens sowie Geschéaftsverstandnis.

Darliber hinaus erfordert die erfolgreiche Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben in besonderem MaRe die Fahigkeiten,
kooperativ zusammenzuarbeiten, eigeninitiativ, innovativ im Sinne des Ganzen zu handeln, kundenorientiert und verantwortungs-

bewusst zu agieren, unternehmerisch zu denken und durchsetzungsstark Einfluss zu nehmen.

Organisationale Einbindung

Der*die Rolleninhaber*in ist disziplinarisch der Geschaftsleitung zugeordnet.
Im Aufgabenbereich hat der*die Rolleninhaber*in gegenliber den Mitarbeitenden disziplinarische Befugnisse und gegeniiber der

Organisation eine weisungsorienterte Richtlinienkompetenz, die mithilfe der Geschaftsfihrung durchgesetzt werden kann.
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7.2.10 Rollenprofil Social Media-Manager*in (m/w/d)

Rollenbezeichnung

Social Media-Manager*in (m/w/d)

Rollenziel

Steigerung der Attraktivitdt des Wohnungsunternehmens fir Kund*innen, Leistungspartner*innen, 6ffentliche Stakeholder und
potenzielle Bewerber*innen durch eine strategische Positionierung in sozialen Medien mittels Content- und Reputationsmanage-

ments

Rollenaufgaben

Inhaltliche Aufgaben Konfliktmanagement
. Entwicklung einer Social Media-Kommunikationsstrate- Umgang mit in sozialen Medien ausgetragenen Konflikten
gie Methoden

. strategische Koordination digitalisierter, automatisierter e mediale Kampagnenplanung
Kommunikationsprozesse zu relevanten Stakeholdern . digitales Marketing

. Aufbau und contentbezogene Pflege der Unternehmens- e Contentmanagement

homepage und der Unternehmensseiten in ausgewahl- Fiihrung

ten sozialen Netzwerken Motivation und Begeisterung der Kommunikationsbeteiligten
. Aufbau und Umsetzung eines medialen Krisen- und Re- mithilfe der strategischen Ziele und des Impacts fir die Vision

putationsmanagements des Unternehmens (laterale Fiihrung)

Die Arbeitsaufgaben erfolgen tiberwiegend ohne Vorgaben weitgehend selbststandig.
Die Arbeitsaufgaben erfordern in hohem MaRe einen Austausch von Informationen, ein Zusammenwirken mit anderen Beschéftig-

ten sowie die Klarung von unterschiedlichen Interessenlagen.

Qualifikation/Anforderungen

Fiir die Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben sind ein Bachelor (6 Semester) in Digital Business, Kommunikationswissenschaften o. A.
und vertiefte Kenntnisse in der Gestaltung digitaler Kommunikationsprozesse aus einer einschlagigen formellen Qualifizierung
sowie eine Berufserfahrung von mehr als einem Jahr erforderlich.

Die Tatigkeit erfordert dartiber hinaus sehr gute Kenntnisse im Projektmanagement, gute Kenntnisse der Strategie des Unterneh-

mens sowie Geschéaftsverstandnis.

Darliber hinaus erfordert die erfolgreiche Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben in besonderem MaRe die Fahigkeiten,
kooperativ zusammenzuarbeiten, eigeninitiativ, innovativ im Sinne des Ganzen zu handeln, kundenorientiert und verantwortungs-

bewusst zu agieren, unternehmerisch zu denken und durchsetzungsstark Einfluss zu nehmen.

Organisationale Einbindung

Der*die Rolleninhaber*in ist disziplinarisch der Leitung ,,Marketing” bzw. , Offentlichkeitsarbeit” oder der Geschiftsleitung zuge-
ordnet.
Im Aufgabenbereich hat der*die Rolleninhaber*in eine aufgabenbezogene Richtlinienkompetenz, die mithilfe der Geschaftsfih-

rung durchgesetzt werden kann.
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7.2.11 Rollenprofil Transformationsmanager*in (m/w/d)

Rollenbezeichnung

Transformationsmanager*in (m/w/d)

Rollenziel

Planung und Umsetzung strategischer, kultureller Transformationsaktivitdten zur Steigerung der Anpassungsfahigkeit des Woh-

nungsunternehmens

Rollenaufgaben

Inhaltliche Aufgaben Konfliktmanagement
. Mitwirkung an der langfristigen Transformationsstrate- Umgang mit Konflikten innerhalb des Projektes und innerhalb
gie des Wohnungsunternehmens der Organisation
. Konzeption und Implementierung kultureller Verdnde- Methoden
rungsprozesse im Kontext produktbezogener, technolo- . Projektmanagementmethoden
gischer oder prozessualer Innovationen . Methoden des Changemanagements und der Organisati-
. Erarbeitung von Konzepten und Tools fiir episodische, onsentwicklung
aber auch fur kontinuierliche Changeprozesse . Kulturgestaltung

. Beratung und Begleitung von Projektleitungen des Woh- e Beratungstechniken

nungsunternehmens Fiihrung
. projektbezogene Implementierung strategischer Verdn- Motivation und Begeisterung der Projektbeteiligten mithilfe
derungen des Projektziels und des Impacts fiir die Vision des Unterneh-
. Controlling der Verdanderungsprozesse mens (laterale Fiihrung)

Die Arbeitsaufgaben erfolgen nach betrieblichen Vorgaben/Standards, wobei ein gréRerer Spielraum gegeben ist.
Die Arbeitsaufgaben erfordern in hohem MaRe einen Austausch von Informationen, ein Zusammenwirken mit anderen Beschéftig-

ten sowie die Kldarung von unterschiedlichen Interessenlagen.

Qualifikation/Anforderungen

Fir die Ausfihrung der Arbeitsaufgaben sind ein Bachelor (6 Semester) mit personal- und sozialwissenschaftlichen Studienanteilen
und vertiefte Kenntnisse der Themen ,Unternehmenskultur” und , Transformation” aus einer einschlagigen formellen Qualifizie-
rung (z.B. Zertifikatslehrgang Wissensmanagement, Change und Corporate Learning des EBZ) sowie eine Berufserfahrung von
mehr als drei Jahren erforderlich.

Die Tatigkeit erfordert dartiber hinaus sehr gute Kenntnisse im Projektmanagement, kultureller Transformationsdynamiken und

ein Verstandnis von den kulturellen Besonderheiten der Wohnungswirtschaft.

Dariiber hinaus erfordert die erfolgreiche Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben in besonderem MaRe die Fahigkeiten,
kooperativ zusammenzuarbeiten, eigeninitiativ zu handeln, kundenorientiert und verantwortungsbewusst zu agieren, unterneh-

merisch zu denken und durchsetzungsstark Einfluss zu nehmen.

Organisationale Einbindung

Der*die Rolleninhaber*in ist disziplinarisch der Geschaftsfiihrung oder der Personalleitung zugeordnet.
Im Aufgabenbereich hat der*die Rolleninhaber*in eine aufgabenbezogene Richtlinienkompetenz, die mithilfe der Geschaftsfih-

rung oder der Personalleitung durchgesetzt werden kann.
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7.2.12 Rollenprofil Prozessmanager (m/w/d)

Rollenbezeichnung

Prozessmanager (m/w/d)

Rollenziel

Sicherstellung der Effizienz und Effektivitat aller Prozesse im Wohnungsunternehmen durch deren systematische Ausrichtung an

den Mieter*innen und den internen Kund*innen.

Rollenaufgaben

Inhaltliche Aufgaben

. Identifikation und Dokumentation aller Leistungs- und
Unterstitzungsprozesse im Wohnungsunternehmen

. Entwicklung und Umsetzung von MaRRnahmen zur Pro-
zessoptimierung und -restrukturierung, auch mit Blick
auf eine mogliche Prozessdigitalisierung

. Prozesscontrolling mittels Key Perfomance Indicators
mit Blick auf Kosten, Qualitat und Durchlaufzeiten

. Aufbau eines transparenten Prozesshauses fiir das Woh-
nungsunternehmen mit Definition von Prozessverant-
wortungen, Schnittstellenregelungen und systemati-
schen Prozessbeschreibungen

. Schulung aller Fihrungskrafte und Mitarbeitenden

Konfliktmanagement

Umgang mit Konflikten innerhalb der Prozesse und innerhalb
der Organisation

Methoden

. Prozessanalysemethoden

. Techniken der Prozessdokumentation

. Verfahren der Prozessoptimierung

Fiihrung

Motivation und Begeisterung der Mitarbeitenden mithilfe des

Impacts fur die Vision des Unternehmens (laterale Fiihrung)

Die Arbeitsaufgaben erfolgen nach betrieblichen Vorgaben/Standards, wobei ein gréRerer Spielraum gegeben ist.

Die Arbeitsaufgaben erfordern neben einem regelméaRigen Austausch von Informationen und einem aufgabenbezogenen Zusam-

menwirken mit anderen Beschaftigten auch eine regelmaRige Klarung von unterschiedlichen Interessenlagen.

Qualifikation/Anforderungen

Fir die Ausfihrung der Arbeitsaufgaben sind mindestens eine 3-jahrige fachbezogene Ausbildung , ggf auch ein BA-Studium der
BWL oder der Immobilienwirtschaft und vertiefte Kenntnisse des Prozessmanagements aus einer einschlagigen formellen Qualifi-
zierung sowie eine Berufserfahrung von mehr als drei Jahren erforderlich.

Die Tatigkeit erfordert dartiber hinaus gute Kenntnisse im Projektmanagement, gute Kenntnisse der Prozesse und Strukturen von

Wohnungsunternehmen.

Dariiber hinaus erfordert die erfolgreiche Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben die Fahigkeiten,
kooperativ zusammenzuarbeiten, eigeninitiativ zu handeln, in besonderem MaRe kundenorientiert und verantwortungsbewusst zu

agieren und durchsetzungsstark Einfluss zu nehmen.

Organisationale Einbindung

Der*die Rolleninhaber*in ist disziplinarisch der Geschaftsfiihrung oder der Personalleitung zugeordnet.
Im Aufgabenbereich hat der*die Rolleninhaber*in eine aufgabenbezogene Richtlinienkompetenz, die mithilfe der Geschaftsfih-

rung und der Personalleitung durchgesetzt werden kann.
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7.2.13 Rollenprofil Klima- und Nachhaltigkeitsmanager*in (m/w/d)

Rollenbezeichnung

Klima- und Nachhaltigkeitsmanager*in (m/w/d)

Rollenziel

Sicherstellung und Dokumentation der Klimanneutralitdt und Nachhaltigkeit aller Geschaftsaktivitaten im Wohnungsunternehmen.

Rollenaufgaben

Inhaltliche Aufgaben

. Entwicklung einer Klima- und Nachhaltigkeitsstrategie
fur das Wohnungsunternehmen

. Definition, Dokumentation und Reporting von Klima-
und Nachhaltigkeitsstandards

. Aufbau eines Compliance-Systems zur Sicherstellung der
nachhaltigen und klimaneutralen Geschaftsaktivitaten

. Koordination der Beteiligung des Unternehmens an Zer-
tifizierungsinitiativen und Audits

. Entwicklung und Umsetzung von Nachhaltigkeitskam-
pagnen fir externe Stakeholder und interne Mitarbei-

tende

Konfliktmanagement

Umgang mit internen Interessenkonflikten im Spannungsfeld
von Nachhaltigkeit und wirtschaftlichen Zielen

Methoden

. Definition von CSR-Standards

. Aufbau und Umsetzung von Audits

. Kampagnenmanagement

Fiihrung

Motivation und Begeisterung der Fuhrungskrafte und Mitar-

beitenden mithilfe des CSR-Purpose des Wohnungsunterneh-

mens (laterale Fihrung)

Die Arbeitsaufgaben erfolgen tiberwiegend ohne Vorgaben weitgehend selbststandig.

Die Arbeitsaufgaben erfordern in hohem MaRe einen Austausch von Informationen, ein Zusammenwirken mit anderen Beschaftig-

ten sowie die Klarung von unterschiedlichen Interessenlagen.

Qualifikation/Anforderungen

Fir die Ausfihrung der Arbeitsaufgaben sind ein Bachelor (6 Semester) in Umweltmanagement, Nachhaltigkeitsmanagement, Im-

mobilienmanagement, Ingenieurswissenschaften o. A. und vertiefte Kenntnisse des CSR-Themas auch in seinen rechtlichen Rah-

menbedingungen, des Energiemanagements und der Nutzung nachhaltiger Technologien aus einer einschlagigen formellen Qualifi-

zierung (z.B. Zertifikatslehrgang Klima-, Energie- und Nachhaltigkeitsmanagement des EBZ) sowie eine Berufserfahrung von mehr

als drei Jahren erforderlich.

Die Tatigkeit erfordert dartiber hinaus gute Kenntnisse im Projektmanagement, gute Kenntnisse der Prozesse und Strukturen von

Wohnungsunternehmen.

Dariiber hinaus erfordert die erfolgreiche Ausfiihrung der Arbeitsaufgaben in besonderem MaRe die Fahigkeiten,

kooperativ zusammenzuarbeiten, eigeninitiativ, innovativ im Sinne des Ganzen zu handeln, kundenorientiert und verantwortungs-

bewusst zu agieren, unternehmerisch zu denken und durchsetzungsstark Einfluss zu nehmen.

Organisationale Einbindung

Der*die Rolleninhaber*in ist disziplinarisch der Geschaftsfihrung zugeordnet.

Im Aufgabenbereich hat der*die Rolleninhaber*in eine aufgabenbezogene Richtlinienkompetenz, die mithilfe der Geschaftsfih-

rung durchgesetzt werden kann.
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