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FÜHRUNG NEU DENKEN

Wenn Karriere
zur Falle wird

Warum Führung an Attraktivität verliert, das Peter-Prinzip
Fachkräfte aus ihrem Können befördert und KI die
Immobilienbranche zu neuen Antworten zwingt.

Eine kritische Arbeitsmarkt- und Branchenanalyse über Verantwortung,
Vergütung, Fachkarrieren, Generationenwechsel und die Zukunft von
Führung.

14 %
klare Führungsbereitschaft

62,1 %
überlastete Verwaltungen

96 %
sehen KI als relevant
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01 / DER BEFUND

Nicht der Ehrgeiz fehlt. Das Modell ist brüchig.
Führung bleibt notwendig. Aber die klassische Gleichung „gute Fachkraft + Beförderung = gute Führungskraft“
greift zu kurz.
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Die Branche hat kein reines Nachwuchsproblem. Sie hat auch ein Problem mit
der Konstruktion ihrer Führungsjobs.
IMMOcareer-Leitthese: Das Karriereversprechen muss fachliche Leistung belohnen, ohne zwangsläufig
Personalverantwortung zu verlangen.

14 %
würden eine Führungsrolle klar übernehmen

Deutsche Beschäftigte ohne Führungsfunktion, Befragung 2025

22 %
weltweit engagierte Führungskräfte

Messwert 2025

62,1 %
sehen ihre Verwaltung als überlastet

Branchenbefragung 2026

96 %
sehen KI binnen fünf Jahren als relevant

Immobilienwirtschaft, Befragung 2026

FÜNF THESEN DIESER STUDIE

Führung wird rational abgewogen. Viele Beschäftigte sehen den Titel nicht mehr als ausreichende Kompensation für die
Belastung.

Das Peter-Prinzip ist auch ein Vergütungsproblem. Wer nur als Vorgesetzter aufsteigen kann, wird möglicherweise in die
falsche Rolle gedrängt.

Der Immobilienmarkt verstärkt den Druck. Finanzierung, Margen, Leerstand und Regulatorik erhöhen den Bedarf an
guten Entscheidungen.

KI kann entlasten – oder verdichten. Effizienzgewinne werden ohne Regeln schnell zu neuen Leistungserwartungen.

Die Lösung liegt im Führungsdesign. Fach- und Führungskarrieren, echte Entscheidungsspielräume und realistische
Kapazitäten gehören zusammen.
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02 / FÜHRUNGSBEREITSCHAFT

Wer möchte tatsächlich führen?
Deutsche Beschäftigte ohne Führungsverantwortung unterscheiden deutlich zwischen einem klaren Ja, bedingter
Bereitschaft und einer Ablehnung.
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FÜHRUNGSBEREITSCHAFT IN DEUTSCHLAND

14 %
Ja

40 %
Bedingt

43 %
Nein

Nur etwa jede siebte Person kann sich die Übernahme einer Führungsfunktion eindeutig vorstellen. Weitere 40 % halten sie
unter bestimmten Bedingungen für möglich. Die verbleibenden 3 % entfallen auf unentschiedene Angaben.

WARUM BESCHÄFTIGTE ZÖGERN

Arbeitsbelastung 77 %

Hohe Verantwortung 75 %

Vereinbarkeit 73 %

Finanzielle Anreize fehlen 48 %

Mehrfachnennungen von Befragten, die aktuell nicht bereit sind, eine Führungsposition zu übernehmen. Der Vergleich beschreibt
Hinderungsgründe – keine Ursachen im statistisch-kausalen Sinn.

Eine Ablehnung des heutigen Führungsjobs ist nicht automatisch eine
Ablehnung von Verantwortung.
Die entscheidende Stellschraube ist oft nicht Motivation, sondern die Veränderbarkeit der Rolle.



IMMOcareer  /  ARBEITSMARKTSTUDIE 2026 STAND 27.10.2026

03 / GLOBALE SIGNALE

Mehr Druck, weniger Bindung
Ein internationaler Zeitvergleich zeigt rückläufiges Engagement von Menschen, die bereits führen. Das ist von
Führungsbereitschaft zu unterscheiden.
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ANTEIL ENGAGIERTER FÜHRUNGSKRÄFTE WELTWEIT

2022 31 %

2024 27 %

2025 22 %

DER UNTERSCHIED ENTSCHEIDET

Engagement beschreibt die emotionale und motivationale Bindung bereits tätiger Führungskräfte.
Führungsbereitschaft beschreibt die potenzielle Entscheidung von Beschäftigten, eine solche Funktion zu
übernehmen. Beide Größen stammen aus unterschiedlichen Befragungen; sie dürfen nicht zu einem gemeinsamen
Trend verrechnet werden.

Problem bei bestehenden Rollen

Ziele, operative Arbeit, Personalfragen und
Veränderungsprojekte konkurrieren um begrenzte Zeit.

Problem beim Nachwuchs

Wer das Belastungsprofil beobachtet, bewertet Aufstieg
nicht zwingend als Gewinn.

Was, wenn nicht der Wille zur Führung sinkt, sondern ihre wirtschaftliche und
persönliche Attraktivität?
Das ist eine plausible Deutung, keine direkt gemessene Zeitreihe der Führungsbereitschaft.
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04 / IMMOBILIENMARKT

Eine Branche zwischen Stabilisierung und
Strukturstress
Stand Ende September 2026: Der Markt ist weder flächendeckend im Stillstand noch zurück im alten
Wachstumsmodus. Unterschiede zwischen Segmenten werden größer.
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23,9 Mrd. €
Immobilien-Investmentvolumen

Deutschland, Q1–Q3 2026; je nach
Erfassungsmodell variieren
Marktvolumina

9,0 %
Büro-Leerstandsquote

Sieben deutsche Metropolen, Q3 2026

62,1 %
überlastete
Immobilienverwaltungen

Befragte Unternehmen, 2026

DREI MARKTBEWEGUNGEN – DREI FÜHRUNGSFOLGEN

01 Investments: Selektivität statt Tempo

Kapital und Dealbereitschaft existieren, aber Pricing, Finanzierung und Due Diligence bleiben anspruchsvoll.

Führungsfolge: Mehr Urteilskraft, längere Entscheidungen und stärkere Investorenkommunikation.

02 Büro: Qualitätsgefälle wird sichtbarer

Steigender Leerstand insgesamt trifft auf weiterhin knappe hochwertige Flächen in attraktiven Lagen.

Führungsfolge: Aktives Repositionieren, Umnutzung und anspruchsvollere Portfoliostrategie.

03 Wohnen und Verwaltung: viel Bedarf, knappe Kapazität

Der Neubau bleibt unter Druck; zugleich muss der Bestand effizient und regulatorisch sicher betrieben werden.

Führungsfolge: Operative Führung, Priorisierung und Mitarbeiterbindung gewinnen an Gewicht.

Im Immobilienmarkt 2026 wird schlechte Führung teurer – gerade wenn
Margen und Planungssicherheit fehlen.
Die Anforderungen an Führung steigen schneller, als manche Unternehmen ihre Strukturen modernisieren.
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05 / KARRIEREPARADOX

Befördert – und plötzlich fachfremd?
Das Peter-Prinzip beschreibt die Gefahr, Beschäftigte nach ihrem Erfolg in der bisherigen Rolle zu befördern,
obwohl die neue Rolle andere Kompetenzen verlangt.
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Die beste Fachkraft ist nicht automatisch die beste Führungskraft.
Und die beste Führungskraft muss nicht zuvor die fachlich stärkste Person im Team gewesen sein.

DIE KARRIEREFALLE IN VIER SCHRITTEN

01

FACHLICHE
EXZELLENZ

Eine Person löst
anspruchsvolle
Aufgaben besonders
erfolgreich.

›

02

BEFÖRDERUNG

Mehr Gehalt und Status
werden über
Personalverantwortung
vergeben.

›

03

ROLLENBRUCH

Gespräche, Konflikte,
Budgets und
Delegation verdrängen
das Fachliche.

›

04

DOPPELVERLUST

Die alte Stärke wird
weniger genutzt; für
die neue Rolle fehlt
eventuell Vorbereitung.

EIN KONKRETES IMMOBILIENBEISPIEL

Eine exzellente Immobilienverwalterin kennt ihren Bestand, löst schwierige Eigentümerkonflikte und steuert
Instandhaltung souverän. Als Teamleitung ist sie plötzlich für Dienstpläne, Recruiting, Leistungsbeurteilungen,
Fehlzeiten, Eskalationen und Reporting verantwortlich. Die Beförderung belohnt ihre bisherigen Leistungen –
entfernt sie aber von ihrem stärksten Wertbeitrag.

Das muss nicht scheitern. Es funktioniert dann gut, wenn Führung gewollt ist, Eignung separat geprüft wird und
operative Aufgaben tatsächlich abgegeben werden. Wird nur der Titel geändert, entsteht Überlastung durch zwei Jobs
in einer Person.

Die riskanteste Beförderung ist die, bei der sich nur die Verantwortung ändert –
nicht die Ressourcen.
IMMOcareer-Einschätzung
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06 / PERSONALVERANTWORTUNG

Warum der Aufstieg oft die falsche Richtung
nimmt
Wer höheres Gehalt und Anerkennung fast nur durch Personalverantwortung erhält, trifft keine freie
Karriereentscheidung.
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ZWEI ENTWICKLUNGSWEGE

FACHKARRIERE FÜHRUNGSKARRIERE

Senior Expert / Principal Team Lead / Head of / Director

Schlüsselprojekte und Spezialmandate Mitarbeiterentwicklung und Kapazitäten

Methodenkompetenz und Qualität Konfliktfähigkeit und Delegation

Fachliche Entscheidungen, Standards Strategie, Organisation, Personal

Messung am fachlichen Ergebnis Messung an Team- und Unternehmensleistung

Wichtig: Gleichwertigkeit heißt nicht identische Aufgaben. Sie heißt vergleichbare Vergütungsperspektiven,
Sichtbarkeit, Seniorität und Einfluss.

DIE KRITISCHE ORGANISATIONSFRAGE

Warum verdient in manchen Unternehmen eine durchschnittliche Führungskraft mehr als ein herausragender
Spezialist – allein weil Personalverantwortung an der Position hängt? Solange Unternehmen Status, Gehaltsbänder
und Entscheidungsmacht einseitig an Linienführung koppeln, erzeugen sie Anreize für Rollenwechsel, die
wirtschaftlich nicht sinnvoll sein müssen.

Wer Karriere ausschließlich als Hierarchie organisiert, riskiert, seine besten
Spezialisten zu verlieren – ohne gute Führung zu gewinnen.
Fachkarrieren sind kein Trostpreis, sondern Teil einer produktiven Organisationsarchitektur.
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07 / KARRIEREÖKONOMIE

Mehr Jahresgehalt. Weniger Wert pro Stunde?
Ein bewusst einfaches Rechenbeispiel zeigt, warum Führungsvergütung ohne Arbeitszeit und Verantwortung
unvollständig bewertet wird.
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65.000 €
Fachkraft

40 Stunden pro Woche

80.000 €
Teamleitung

50 Stunden pro Woche

RECHNERISCHER BRUTTOSTUNDENLOHN

Fachkraft 31,25 €

Teamleitung 30,77 €

+23,1 %
Jahresbrutto

–1,5 %
rechnerischer Stundenlohn

Wer für mehr Verantwortung dauerhaft zehn zusätzliche Stunden pro Woche arbeitet, erhält in diesem Beispiel
zwar mehr Bruttojahresgehalt, aber keinen höheren rechnerischen Stundenlohn. Belastung, Erreichbarkeit,
Haftungsfragen und Gestaltungsspielraum sind darin noch gar nicht bewertet.

Methodischer Hinweis: Illustrative Annahmen mit 52 Wochen; ohne Urlaub, Feiertage, Boni und individuelle Vertragsbedingungen.
Keine erhobenen Gehalts- oder Arbeitszeitwerte. Der Stundenlohn ist Bruttojahresgehalt geteilt durch angenommene
Jahresarbeitsstunden.

Karriere lohnt sich nicht, weil der Titel größer wird. Sie lohnt sich, wenn
Vergütung, Aufgaben und Lebensqualität zusammenpassen.
Die Rechnung ist kein Argument gegen Führung – sondern gegen ihre schlecht kalkulierte Ausgestaltung.
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08 / ROLLEN IM VERGLEICH

Wo das Peter-Prinzip besonders teuer werden
kann
Unterschiedliche Funktionen der Immobilienwirtschaft besitzen verschiedene Belastungsprofile. Die folgende
Matrix ist eine qualitative IMMOcareer-Einordnung – keine gemessene Branchenrangliste.
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Bereich Was die Fachkraft gut kann Was Führung zusätzlich fordert

Immobilienverwaltung Bestände steuern, Konflikte lösen Teamkapazität, Eskalationen, WEG-Prozesse

Asset Management Businesspläne, Werthebel, Portfolios Investoren, Führung, Budgetprioritäten

Projektentwicklung Kosten, Termine, Planung Stakeholder, Team, Ressourcenentscheidungen

Transaktionen Verhandeln, Prozesse, Closing Pipeline, Personal, Risikofreigabe

Property / Facility Technik, Dienstleister, Betreiber Servicequalität, Arbeitssicherheit, Personal

Immobilienbuchhaltung Abschlüsse, Fristen, Datenqualität Organisation, Schulung, interne Kontrollen

EIN BEISPIEL AUS DEM ASSET MANAGEMENT

Ein hervorragender Asset Manager kann Kapitalmaßnahmen, Vermietungsstrategien und Risikoprofile treffsicher
bewerten. Als Abteilungsleitung verbringt er womöglich mehr Zeit in Jour fixes, Personalgesprächen und
Budgetfreigaben als am Objekt oder Businessplan. Sein Marktverständnis bleibt wertvoll – aber es wird weniger
direkt eingesetzt.

In einer Branche, in der falsche Entscheidungen Millionen bewegen können, ist
die Besetzung von Führungsrollen kein reines Personalthema.
Sie ist Teil des operativen und finanziellen Risikomanagements.
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09 / DER OPERATIVE ENGPAẞ

Wenn Überlastung zum Geschäftsmodell wird
In der Immobilienverwaltung treffen Kundenerwartungen, unplanbare Tätigkeiten und knappe
Personalkapazitäten unmittelbar aufeinander.

IMMOcareer  /  ARBEITSMARKTSTUDIE 2026 Immobilienverwaltung 10

AUSGEWÄHLTE BRANCHENBEFRAGUNGSWERTE 2026

Verwaltungen bezeichnen sich als überlastet 62.1 %

Zeitaufwand pro Objekt schwer vorhersehbar 64.7 %

Planen Trennung von zeitaufwändigen Objekten 57.1 %

Die drei Werte stammen aus unterschiedlichen Fragen derselben Branchenbefragung. Es handelt sich um Anteile befragter
Verwaltungsunternehmen, nicht um eine repräsentative Messung sämtlicher Arbeitsplätze in der Immobilienwirtschaft.

WAS DAS MIT FÜHRUNG MACHT

Führung wird reaktiv. Dringende E-Mails und Eigentümerthemen verdrängen Mitarbeiterentwicklung.

Die beste Fachkraft wird zum Eskalationspuffer. Komplexe Fälle landen wieder auf ihrem Schreibtisch.

Effizienz ersetzt keine Priorisierung. Ohne Mandatskalkulation und Kapazitätssteuerung entsteht nur schneller
abgearbeiteter Mangel.

Personalverantwortung kommt auf operative Vollauslastung obendrauf. Das ist strukturell riskant.

Mehr Mandate sind kein Erfolg, wenn jedes zusätzliche Mandat die
Führungsfähigkeit der Organisation schwächt.
Die Konsequenz: Portfolioqualität, Prozessstandardisierung und Führungszeit müssen zusammen geplant werden.
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10 / KARRIEREBILDER

Gen Z will nicht „nie“. Sie will „nicht um jeden
Preis“.
Eine Momentaufnahme des Karriereziels ist etwas anderes als die Bereitschaft, im Verlauf des Berufslebens
einmal zu führen.
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6 %
Top-Führung als primäres Karriereziel

Gen Z und Millennials zusammen, internationale Befragung 2026

76 %
Interesse an Top-Führung irgendwann

Nur Gen Z, internationale Befragung 2026

Kein Widerspruch: 6 % messen die gegenwärtige Priorität zweier Generationen; 76 % das langfristige Interesse
innerhalb der Gen Z. Diese Kennzahlen dürfen nicht voneinander abgezogen werden.

WORK-LIFE-BALANCE UND VERGÜTUNG

Vereinbarkeit wichtig 83 %

Vergütung wichtig 82 %

Die Werte stammen aus einer internationalen Jobwahl-Befragung von 2025. Die Differenz von einem Prozentpunkt ist kein Beleg
dafür, dass Gehalt unwichtig geworden sei – beide Kriterien sind nahezu gleich stark.

EINE GERECHTERE INTERPRETATION

Viele jüngere Beschäftigte wollen Verantwortung, Qualifikation und Einfluss. Was sie weniger selbstverständlich
akzeptieren, ist ein Tausch von Gesundheit und Privatleben gegen Titel und Status. Gleichzeitig können erfahrene
Beschäftigte neue Technologien erlernen, und junge Beschäftigte klare Hierarchien bevorzugen. Pauschale
Generationenbilder ersetzen keine individuelle Personalentwicklung.

Nachfolge gelingt nicht durch Generationenklischees, sondern durch attraktive
Rollen, Wissenstransfer und faire Optionen.
Tandems, Übergabepläne und echte Fachkarrieren sind eine Antwort auf den demografischen Wandel.
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11 / PRODUKTIVITÄT UND DRUCK

KI wird Führung verändern – aber in welche
Richtung?
Künstliche Intelligenz kann Routinearbeit reduzieren. Ohne organisatorisches Gegenmodell kann sie aber auch
neue Leistungsverdichtung auslösen.
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96 % der befragten Immobilienunternehmen halten KI innerhalb der
kommenden fünf Jahre für relevant für ihr Geschäftsmodell.

Digitalisierungsbefragung 2026 · Relevanzerwartung, kein Nachweis realisierter Effizienzgewinne

SZENARIO A / KI ALS DRUCK SZENARIO B / KI ALS ENTLASTUNG

Neue Tools zusätzlich zur alten Arbeit Routinen konsequent streichen

Schnellere Arbeit = mehr Aufgaben Zeitgewinn wird bewusst verteilt

Fehlerkontrolle ohne Zuständigkeit Prüfverantwortung klar geregelt

Mehr Mails, Tickets und Reports Weniger Medienbrüche und Doppelarbeit

Führung bleibt im Tagesgeschäft gefangen Mehr Coaching, Planung und Strategie

Die Managementfrage lautet nicht: Wie viele Aufgaben schafft ein Team mit KI zusätzlich? Sondern: Welche
unnötigen Aufgaben entfallen, und welche Zeit wird für bessere Entscheidungen, Mitarbeiterführung und
Kundenqualität frei?

Wer jede eingesparte Minute sofort mit neuen Aufgaben füllt, digitalisiert
Überlastung.
KI-Produktivität ist nur dann Führungsfortschritt, wenn sie Arbeit anders organisiert.
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12 / ANWENDUNGSFELDER

Wo KI helfen darf – und Menschen
entscheiden müssen
Die konkrete Entlastung hängt von Datenqualität, Prozessreife, Verantwortlichkeiten und Prüfung der Ergebnisse
ab.
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Aufgabe Mögliche KI-Unterstützung Nicht delegierbar

Immobilienverwaltung Vorgänge sortieren, Entwürfe und
Wiedervorlagen

Kundenkontakt, Eskalation,
Freigabe

Asset Management Szenarien, Datenaufbereitung,
Berichtsentwürfe

Investmenturteil, Annahmen,
Risiko

Projektentwicklung Dokumentenabgleich,
Termin-/Kostenhinweise

Abwägung, Haftung,
Entscheidung

Buchhaltung Belegvorbereitung, Abweichungshinweise Abschluss, Kontrolle, Freigabe

Transaktionen Datenraum-Suche, Klauselvergleiche Verhandlung, rechtliche
Bewertung

MINDESTANFORDERUNGEN AN DEN KI-EINSATZ

Vertrauliche Objekt-, Miet- und Personaldaten schützen und Zugriff regeln.

Plausibilitätsprüfung, Freigaben und eine verantwortliche Person festlegen.

Zeitersparnis und Fehlerrate messen – nicht nur die Anzahl neuer Tools.

Mitarbeitende schulen und schlechte Prozesse vor der Automatisierung bereinigen.
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13 / DAS NEUE PETER-RISIKO

Wenn die beste KI-Fachkraft plötzlich das
Team führen soll
Die digitale Transformation schafft neue Expertenrollen – und kann zugleich die alte Beförderungslogik
reproduzieren.
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Wer KI am besten einsetzt, ist nicht automatisch die beste Person, um
Menschen durch Veränderung zu führen.
Technisches Können, fachliches Urteilsvermögen und Führungsfähigkeit müssen getrennt bewertet werden.

ZWEI MÖGLICHE WEGE

Weg 1: Der bekannte Fehler

Ein starker Prozess- oder KI-Experte wird zur
disziplinarischen Leitung befördert. Danach dominieren
Mitarbeitergespräche, Konflikte, Budgetverantwortung
und Transformationskommunikation; seine technische
Stärke wird nur noch selten eingesetzt.

Weg 2: Eine neue Fachlaufbahn

Die gleiche Person entwickelt Datenstandards,
verantwortet KI-Qualität, skaliert Prozesse und erhält
Budget, Anerkennung und ein höheres Gehaltsband –
ohne zwingend ein Team disziplinarisch zu führen.

WAS ERFOLGREICHE UNTERNEHMEN TRENNEN

1 Prozessverantwortung

Wer gestaltet Standards, Datenqualität und Werkzeuge?

2 Fachliche Entscheidung

Wer trägt das Urteil über Bewertung, Risiko und Ergebnis?

3 Mitarbeiterführung

Wer entwickelt Menschen, schafft Orientierung und löst Konflikte?



IMMOcareer  /  ARBEITSMARKTSTUDIE 2026 STAND 27.10.2026

14 / FÜHRUNGSARCHITEKTUR

Zwei Karrieren. Ein gleichwertiger Aufstieg.
Ein wirksames Karrieresystem trennt Führungseignung von fachlicher Leistung – und behandelt beide Laufbahnen
als strategisch wertvoll.
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BEISPIEL FÜR EIN DUALES KARRIEREMODELL

STUFE 4
FACHLAUFBAHN

Principal Expert / Senior Director

FÜHRUNGSLAUFBAHN

Director / Bereichsleitung

STUFE 3
FACHLAUFBAHN

Lead Specialist / Portfolio Expert

FÜHRUNGSLAUFBAHN

Head of / Teamleitung

STUFE 2
FACHLAUFBAHN

Senior Specialist

FÜHRUNGSLAUFBAHN

Senior Team Lead

STUFE 1
FACHLAUFBAHN

Specialist

FÜHRUNGSLAUFBAHN

Teamkoordination

Gleichwertigkeit konkret: überlappende Gehaltsbänder, sichtbar definierte Kompetenzen, eigene
Entwicklungsetats, Projektbudgets, Mitsprache und Wechselmöglichkeiten in beide Richtungen.

VOR DER BEFÖRDERUNG PRÜFEN

Will die Person führen? Wunsch, Belastbarkeit und persönliche Ziele besprechen.

Kann die Person führen? Verhalten in echten Situationen beobachten.

Darf die Person führen? Zeit, Entscheidungsspielraum und Ressourcen bereitstellen.

Kann sie auch Spezialistin oder Spezialist bleiben? Eine fachliche Alternative anbieten.
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15 / SECHS HEBEL

Führung attraktiv machen – nicht nur
ausschreiben
Der Hebel liegt in der Architektur der Rolle, nicht allein in Recruitingkampagnen oder einem höheren Fixgehalt.
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01 Führung operativ freischaufeln

Kapazitätsplanung, Delegation, klare Teamgrößen.

Führungszeit statt Dauer-Eskalation

02 Fachkarrieren gleichwertig bezahlen

Transparente Grade, Budgets und Expertenrollen.

Anerkennung ohne Teamzwang

03 Führung vor Beförderung erproben

Projektleitung, Shadowing, Assessment und
Feedback.

Bessere Passung von Rolle und Person

04 Mittelmanagement entscheidungsfähig
machen

Kompetenzen, Rückhalt, eindeutige Ziele.

Weniger Verantwortung ohne Macht

05 KI-Gewinne sinnvoll verteilen

Prozesse streichen, Qualität prüfen, Mitarbeitende
schulen.

Entlastung statt Taktverdichtung

06 Flexible Führung ermöglichen

Tandems, Stellvertretung, Teilzeit und Planbarkeit.

Größerer Führungskräfte-Pool

Employer Branding kann eine schlechte Führungsrolle nicht reparieren.
Attraktivität entsteht im Alltag: durch machbare Ziele, klare Zuständigkeiten und echte Entwicklungsmöglichkeiten.
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16 / 90 TAGE

Vom Befund zur Entscheidung
Ein pragmatischer Fahrplan, mit dem Immobilienunternehmen Führungsrollen überprüfen und erste
Veränderungen testen können.
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TAG 1–30 DIAGNOSE

Belastung und Rollen sichtbar machen

Führungszeit erfassen · operative Aufgaben kartieren · Gehalts- und Karrierewege prüfen · KI-Prozesse
inventarisieren

TAG 31–60 NEUDESIGN

Rollen, Rechte und Laufbahnen neu beschreiben

Verantwortungs-Matrix · Expertengrades · Delegationsregeln · KI-Freigabeprozesse · Pilot für Führung in Teilzeit

TAG 61–90 PILOTIERUNG

Neue Modelle im Arbeitsalltag testen

Zwei Teams auswählen · operative Zeit reduzieren · KI-Entlastung messen · Führungskompetenz und
Zufriedenheit prüfen

VIER KENNZAHLEN FÜR DIE ERFOLGSKONTROLLE

01 Zeit für Führung

Stunden pro Woche mit Personal- und
Strategieaufgaben

02 Interne Nachfolge

Anteil kritischer Rollen mit qualifizierter Nachfolge

03 Fachkarriere

Entwicklung und Bindung von Schlüssel-Experten

04 KI-Entlastung

Netto-Zeitgewinn bei gleichbleibender Qualität
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17 / WAS JETZT AUF DEM SPIEL STEHT

Drei Zukünfte für Führung in der
Immobilienwirtschaft
Die folgenden Bilder sind Szenarien, keine Prognosen. Sie zeigen, wie Organisationen unter ähnlichem Marktdruck
unterschiedlich reagieren könnten.
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A WEITER WIE BISHER

Karriere bleibt an Personalverantwortung gebunden. Fachkräfte werden weiter in Linienrollen gedrängt;
KI erhöht Arbeitstempo.

Risiko: Führungsfrust, Abwanderung von Experten, Nachfolgelücken.

B KI ALS REINES SPARPROGRAMM

Automatisierung wird vor allem über FTE-Ziele bewertet. Führungskräfte kontrollieren mehr Systeme
und erledigen mehr Eskalationen.

Risiko: digitale Überlastung und sinkende Fehlertoleranz.

C FÜHRUNG NEU KONSTRUIERT

Fach- und Führungslaufbahnen sind gleichwertig. KI reduziert Routine. Führung wird mit Zeit, Rechten
und Kompetenz unterlegt.

Chance: höhere Passung, bessere Entscheidungen und tragfähige Nachfolge.

Die Zukunft der Branche entscheidet sich nicht allein am Marktzyklus –
sondern auch daran, ob sie ihre Menschen richtig einsetzt.
IMMOcareer-Leitgedanke: Fachlichkeit schützen, Führung professionalisieren, KI sinnvoll organisieren.
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18 / SCHLUSSFOLGERUNG

Die Zukunft der Führung ist nicht führungslos.
Sie ist anders organisiert: weniger Automatismus, mehr Eignung, mehr Gestaltungsspielraum und ein klarerer Wert
für Menschen und Unternehmen.
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Ein Unternehmen sollte seine besten Mitarbeiter nicht aus ihren Stärken
herausbefördern müssen, um sie halten zu können.
Karriere ist nicht die Zahl der Mitarbeiter, die jemand führt – sondern der Wertbeitrag, den jemand verantwortet.

WAS BLEIBT

Führung ist eine eigenständige Profession. Fachleistung allein ersetzt weder Kommunikation noch Konfliktfähigkeit
oder Urteilskraft.

Personalverantwortung darf kein Pflichtweg sein. Fachkarrieren müssen materiell und kulturell vergleichbar
attraktiv sein.

Die Immobilienbranche braucht differenzierte Führung. Unterschiedliche Marktsegmente erfordern
unterschiedliche Rollen, Ressourcen und Zeitbudgets.

KI ist ein Organisationsprojekt. Sie kann Zeit für Menschen und Entscheidungen schaffen – oder bestehende
Fehlanreize verschärfen.

Der nächste Karriereschritt muss passen. Zur Person, zur Aufgabe und zur Realität des Unternehmens.

METHODISCHE EINORDNUNG

Diese Publikation ist eine redaktionelle Sekundäranalyse und fachliche IMMOcareer-Einordnung. Sie enthält keine eigene
repräsentative Befragung der Immobilienwirtschaft. Berücksichtigt werden unterschiedliche deutsche und internationale
Beschäftigtenbefragungen, Branchen- und Marktauswertungen sowie konzeptionelle Überlegungen zum Peter-Prinzip. Ergebnisse
unterschiedlicher Populationen und Zeiträume sind nicht direkt vergleichbar. Branchenbeispiele, Rollenmodelle, Szenarien und
Handlungsempfehlungen sind Einordnungen, keine separat erhobenen Befunde.

IMMOcareer | Personalberatung für die Immobilienwirtschaft
Führung neu denken. Potenziale erkennen. Karriere sinnvoll gestalten.



