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Der demographische Wandel unserer Gesellschaft hat nicht nur Auswirkungen auf die Mie-
terstruktur und damit verbundene verianderte Serviceanspriiche an die Wohnungsunterneh-
men, sondern auch auf die zukiinftige Personalstruktur. Gerade im Bereich der Haus- und
Mieterbetreuung, den viele Unternehmen wieder verstirkt in den eigenen Verantwortungsbe-
reich insourcen, macht sich ein zunehmender Fachkriftemangel bemerkbar. Zu diesen Er-
gebnissen kommt eine soeben abgeschlossene Studie unter der Berliner Wohnungswirtschaft.

Im Auftrag der Senatsverwaltung fiir Wissenschaft und Bildung wurde im Verlauf des Jahres 2008 vom
Ausbildungswerk Kreuzberg e.V. in Zusammenarbeit mit der tamen. GmbH eine Bedarfsstudie zu moglichen
Qualifizierungs- und AusbildungsmaBinahmen fiir junge Erwachsene ohne Ausbildungsabschluss im Bereich
der Haus- und Mieterbetreuung durchgefiihrt. In diesem Rahmen wurden mit 36 in Berlin titigen Woh-
nungsunternechmen und —genossenschaften Gesprache durchgefiihrt, die kldren sollten, wie die Haus- und
Mieterbetreuung derzeit organisiert wird, welche zukiinftigen Entwicklungen aus Sicht der Wohnungswirt-
schaft hier zu erwarten sind und inwieweit eine fachiibergreifende BildungsmaBnahme fiir die genannte Ziel-
gruppe den Bedarfen und Anspriichen geniigen wiirde.

Schon im Vorfeld der Studie zeichnete sich in Gespriachen mit Vertretern einiger kleinerer Wohnungsgenos-
senschaften ein Bedarf im Bereich der Betreuung der Gebdude und AuBlenanlagen fiir ein stérker fachiiber-
greifendes Qualifizierungsprofil ab. Neben eher technischen Wartungs- und Kontrollaufgaben zeigten sich
dabei vor allem kommunikative Aufgaben auch als Mittler zwischen Verwaltung und Mietern bzw. Genos-
senschaft und Mitgliedern. Kurz gefasst:

Derzeit werden viele notwendige Arbeiten im Bereich der Haus- und Mieterbetreuung als Selbsthilfe-
mafnahmen, in Form unsicherer Beschiftigungsverhéltnisse oder auch durch externe Dienstleister organi-
siert. In allen diesen Féllen gibt es, wenn auch unterschiedlich ausgeprégt, Unzufriedenheiten mit der Quali-
tit und Zuverldssigkeit der Arbeiten. Bei externen Dienstleistern werden haufiger Personalwechsel, Verzoge-
rung durch Personalmangel, unzureichende Motivation oder gar schlechte Arbeitsleistungen beméngelt. Ger-
ne wiirde man mehr Verantwortung fiir diesen wichtigen Bereich iibernehmen und damit professionelleren
Einfluss ausiiben. Deswegen zeigte man sich sowohl neuen Qualifizierungsprofilen aber auch neuen Koope-
rationsformen der Arbeitsorganisation gegeniiber sehr aufgeschlossen. Neben den fachlichen und handwerk-
lichen Inhalten einer Qualifizierung wurden die kommunikative Fahigkeiten, also personale und soziale
Kompetenzen kombiniert mit Zuverldssigkeit und der Fahigkeit zur Verantwortungsiibernahme besonders
benannt.

Die Studie

Drei Themenfelder wurden Berliner Wohnungsgenossenschaften und —unternehmen, die im BBU organisiert
sind, fiir ein Gespriach benannt: die derzeitige Personalorganisation der Unternehmen, die Erwartungen an
die zukiinftige Entwicklung — Stichwort demographischer Wandel — und die Qualifizierungsanforderungen,
die an das Personal fiir eine querschnittorientierte Haus- und Gebdudeanlagenbetreuung zu stellen sind.

Die Berliner Landschaft der Wohnungswirtschaft ist vielfdltig. Wohnungsgenossenschaften und —
unternehmen unterscheiden sich nach Gréfe, Alter, Gebdudetypen und Anlagenbestand, in ihrer Mieter- und
Mitgliederstruktur, ihrer Organisationsform und nicht zuletzt Unternehmensphilosophie. Gleichwohl kann
man die an der Studie beteiligten Unternehmen fiinf Grundtypen zuordnen:

Typ A)  Kleinstgenossenschaften, hdufig auch sogenannte Selbsthilfegenossenschaften, sowie Hauseigen-
tiimergemeinschaften mit nur einem oder wenigen Gebéduden und entsprechend geringer Anzahl
von bis zu 500 Wohneinheiten.



Typ B)  Wohnungsbaugenossenschaften mit tiber 500 Wohneinheiten, meist gegriindet vor dem Zweiten
Weltkrieg und einer entsprechend langen Tradition.

TypC)  Wohnungsbaugenossenschaften mit iiberwiegenden Nachkriegsbestand und zumeist einer Ostber-
liner Tradition.

Typ D)  GroBunternehmen mit kommunaler und/oder gemeinniitziger Tradition.

TypE)  Andere Unternehmen einschlieBlich Gewerbeparks und reinen Liegenschaftsverwaltungen.

Die Studie kann keinen Anspruch auf Représentativitit erheben. Gleichwohl verweisen die Ergebnisse auf
eine sich abzeichnende Entwicklung, die neben den wirtschaftlichen Serviceleistungen den sozialen und
kundenorientierten eine zunehmend grofere Bedeutung beimisst, was nicht zuletzt den demographischen
Verdnderungen der Alterstruktur der Mitglieder und Mietkunden zuzurechnen ist. Aber auch bei den hand-
werklichen Aufgaben nimmt die Bedeutung der Gebdudebestandssicherung und des —erhalts deutlich zu.
Uberraschend wirkt sich der demographische Wandel in Deutschland bereits auf die Personalstruktur und -
rekrutierung einzelner Unternehmen aus.

Berliner Wohnungsunternehmen hier und heute

Berliner Wohnungsgenossenschaften und —unternehmen sehen sich als wichtiger sozialwirtschaftlicher Ak-
teur in den Gemeinwesen und Quartieren der Stadt. Viele betonen, dass ihnen schon deswegen die Bildung,
Qualifizierung und Arbeitsintegration junger Erwachsener ein wichtiges Anliegen ist, zumal diese Gruppe
zugleich Mitglieder oder Mieterinnen und Mieter im Bestand sind. Man sieht sich bewusst in sozialer Ver-
antwortung und ist bereits heute in vielen sozialen Bereichen aktiv. Neben der allgemeinen Verwaltung bie-
ten viele Unternehmen ganz unterschiedliche soziale Serviceleistungen fiir die verschiedenen Mietergruppen
an oder sie unterstiitzen die Aktivitdten von Initiativen, Vereinen und Unternehmen im soziokulturellen Be-
reich.

Viele Unternehmen haben in den 1990er Jahren vor allem die Aufgaben im Bereich der technischen
Wartung, Reparaturen und Kontrollen an externe Firmen vergeben. Eigene Regiebetriebe wurden aufgelost,
Reinigungs- und andere Tétigkeitsbereiche von Hausmeistern ausgegliedert. Mittlerweile ist eine nennens-
werte Unzufriedenheit mit dem Outsourcen von Leistungen festzustellen. Kleine wie groBBe Wohnungsunter-
nehmen beklagen mangelnde Qualitdt, Transparenz, Kundenfreundlichkeit, Kontinuitdt und sind vor allem
mit dem spezifischen Gebiudebestandswissen unzufrieden. Gerade dieser Befund betétigt den Bedarf an
fachlichem Querschnittswissen, um besonderen Schadensentstehenszusammenhidngen am Gebdudebestand
frithzeitig Rechnung tragen zu konnen. Neben mehr oder minder erfolgreichen Experimenten mit telemati-
schen Schnittstellenmanagementmodellen sind diese Leistungen entweder bereits wieder in das eigene Un-
ternehmen reintegriert worden oder man bereitet entsprechende Schritte vor. Insbesondere Unternehmen des
Typs D und E sind dazu iibergegangen, eigene Servicefirmen als Tochterunternehmen zu griinden und aus-
zubauen.

Demographischer Wandel

Viele Wohnungsunternehmen haben in den letzten Jahren ihr Angebot altersgerecht weiterentwickelt. Langst
besteht Einigkeit dariiber, dass man dem demographischen Wandel, der ,,alternden” Gesellschaft, durch ent-
sprechende Wohnungs- und Serviceangebote gerecht werden muss. Die an der Studie beteiligten Unterneh-
men zeigten hier eine grofe Leistungsbreite und vielfdltige Kooperationsmodelle mit Dritten. Viele Unter-
nehmen fithren den demographischen Wandel ihrer Mieterinnen und Mieter als einen Faktor an, der sie be-
wogen hat, die Hausbetreuung und damit verbundene Serviceleistungen zu reintegrieren.

Insbesondere bundesweit agierende Unternehmen des Typs D und E stellten bei der Personalrekrutierung
einen zunehmenden Mangel an handwerklich qualifizierten Fachkréften fest. Einige betonten, dass diese
Mangelsituation sich iiberraschend seit Anfang des Jahres 2008 abgezeichnet habe und sich nun auch auf den
Personalbestand auswirke. Andere meinten, dass bislang ein erheblicher Teil ihrer handwerklichen Fachkraf-
te aus dem vereinigungsbedingten Personaliiberhang der Neuen Bundeslinder und dem Ostteil Berlins
stamme, der nunmehr wohl versiege.



Kleinere Betriebe der Typen A bis C, die hiufig Auftrige an Betriebe in ihrem rdumlichen Umfeld ver-
geben, berichteten, dass gerade diese Betriebe iiber mangelnden Nachwuchs klagen. Dabei spielt es keine
Rolle, ob diese Betriebe im Ost- oder Westteil der Stadt liegen. Ob in diesen Unternehmenstypen selbst be-
reits ein Fachkréiftemangel empfunden wird, hdngt offensichtlich davon ab, ob man einen Generationswech-
sel im Personalbestand bereits absolviert hat, erst in einigen Jahren vor sich hat oder aber sich zurzeit in die-
sem Wechsel befindet; nur letztere klagen ganz konkret iiber einen Mangel an Bewerberinnen und Bewer-
bern.

Kleinstunternehmen des Typs A sehen sich oft vor der Schwierigkeit, fiir notwendig zu leistende Arbei-
ten keine eigenen Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter einstellen zu konnen, sei es, dass sie diese finanziell nicht
tragen konnen oder dass diese Aufgaben keine Vollzeitstelle begriinden. Auch Ausbildung im Sinne einer
perspektivischen Personalsicherung kommt hier nicht in Frage. Mit der Vergabe an Drittfirmen ist man nur
méBig zufrieden bis unzufrieden. Hier ist man an neuen Formen eines kooperativen Personalmanagements in
Arbeitgeberzusammenschliissen interessiert. Ganz generell zeigte sich ein Interesse fiir neue Formen der
Verbundausbildung und an gemeinsamer flexibilisierter Personalorganisation, selbst wenn der unmittelbare
Bedarf weniger ersichtlich war.

Querschnittorientierte Haus- und Mieterbetreuung

Prinzipiell zeigten die Unternehmen ein groBes Interesse an Mitarbeiterinnen und Mitarbeitern mit einer
fachlich tibergreifenden Qualifikation und eine groBe Bereitschaft zur unmittelbaren Kooperation fiir ein
Qualifizierungsprojekt junger Erwachsener zum Haus- und Mieterbetreuer. Vor allem Unternehmen vom
Typ E ergénzten die Funktion eines (AuBlen)Anlagen- oder Einrichtungsbetreuers. Gerade groflere Unter-
nehmen und Genossenschaften erwarten eine Optimierung der Wartungs- und Kontrollaufgaben und vor
allem der Schadenfriiherkennung. Die besonderen Eigenheiten eines Gebdudetyps und einer jeden Anlage
spielten dabei eine wichtige Rolle. Auch die bereits erfolgten Insourcings zielen auf den Wertvorteil einer
rechtzeitigen Schadenbehebung.

Einhellig wurde auf die deutliche Abgrenzung im Aufgabenspektrum eines Hausbetreuers von originir
handwerklichen Tatigkeiten hingewiesen. Neben Kleinstreparaturen sind es vor allem Kontrollaufgaben und
kleinere Verwaltungsaufgaben, die zum unmittelbaren Tatigkeitsbereich gehdren sollten. Quer zu diesen
Aufgaben sind vor allem kommunikative Féhigkeiten als Kontaktperson zwischen Bewohnern und Unter-
nehmen gefordert. Die Befragung nach handwerklichen bzw. fachlichen Schwerpunkten erbrachte keine
einheitliche Auspriagung. Je nach Altersspezifik der vorhandenen Geb&dudetypen gibt es unterschiedliche
Schwerpunkte, die zudem davon geprégt sind, welche Service- und Betreuungsbereiche letztlich derzeit an
Drittfirmen vergeben sind. An den vorgestellten Curriculumsentwiirfen wurde die enge Verzahnung zur Pra-
xis im Qualifizierungsverlauf begriiit. Eine gro3e Mehrzahl der Unternehmen ist zu einer Kooperation in
einem Modellvorhaben bereit.

Fazit

Viele Unternehmen sehen sich in besonderer sozialer Verantwortung. Sie befiirworten die vorgestellte Quali-
fizierung von Schul- und Ausbildungsabbrechern und die Entwicklung eines niederschwelligen Ausbil-
dungsberufes nicht nur aus personalpolitischer Sicht, sondern auch aus sozialintegrativer Sicht, denn schlie3-
lich sind diese jungen Erwachsenen zugleich ihre Kunden und Bewohner. Auch die Genossenschaften beto-
nen ihre Verantwortung fiir das Gemeinwesen und zeigen eine hohe Kooperationsbereitschaft fiir ein mogli-
ches Modellprojekt, obwohl sie in ihrer Mitgliederstruktur zumeist ausgewogener und haufig deutlich mittel-
schichtorientierter sind.

Man ist sich der eigenen Bedeutung fiir die lokale Okonomie in den Quartieren und Nachbarschaften als
Immobilienwirtschaft sehr bewusst. Man ist mit seinen Mieterinnen und Mietern und Mitgliedern letztlich
ebenso mit den Stadtteilen verbunden wie mit seinem Personal. Angesichts der sich abzeichneten Bevolke-
rungsentwicklung vieler aus dem Erwerbsleben ausscheidender und immer weniger junger Menschen die in
das Erwerbsleben eintreten, so betonten einige Gespriachspartner, sei es paradox, junge Erwachsene ohne
abgeschlossene Ausbildung und ohne Arbeit sich selbst zu iiberlassen und diese Ressource nicht fiir die Zu-
kunft zu aktivieren.
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