
Fachkräftemangel und -sicherung für die Zukunft

Welches Qualifikationsprofil braucht die Branche?
Die Personalentwicklung ist eine der zentralen Managementaufgaben – auch in der Wohnungswirtschaft. 

Angesichts alternder Belegschaften, eines schrumpfenden Arbeitskräftereservoirs und einer steigende 

Konkurrenz um die klugen Köpfe erhält die Gewinnung, die Aus- und Fortbildung sowie das Halten des 

Personals hohe Bedeutung. Aber wie, nach wem und welchen Qualifikationen sucht man? Eine Antwort.

Der GdW Bundesverband deutscher Wohnungs- 

und Immobilienunternehmen hat Anfang Juni 

2013 die Ergebnisse einer Umfrage mit dem Titel 

„Fachkräftesicherung und Personalentwicklung 

– Ergebnisse, Auswertung und Auswirkungen auf 

das Recruiting der Zukunft“ im GdW-Fachaus-

schuss „Berufliche Bildung/Personalentwicklung“ 

vorgestellt. Befragt wurden die Mitgliedsunter-

nehmen nach den bestehenden Maßnahmen und 

den Herausforderungen bei der Personalentwick-

lung und -rekrutierung sowie nach zu erwarten-

den Problemen in der Zukunft. Hinsichtlich der 

Ergebnisse gibt die Anzahl der neu zu besetzenden 

Stellen Anlass zur Diskussion. So werden gemäß 

der Umfrage in den nächsten acht Jahren in den 

Unternehmen 15.422 Positionen (ca. 2.000 Stel-

len pro Jahr) zu besetzen sein.

Fachkräftemangel 

In den kommenden fünf Jahren werden in den be-

fragten Unternehmen 9.700 Stellen neu zu be-

setzen sein – 5.300 Stellen davon altersbedingt. 

Die überwiegende Zahl der offenen Stellen wird 
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insgesamt: 9.700
darunter altersbedingt: 5.300

Neu zu besetzende Stellen in den nächsten fünf Jahren

sonstige Mitarbeiter: 900

Fachkräfte ohne Leitungsfunktion 
(mit abgeschlossener Ausbildung): 

4.500

kaufmännische Fachkräfte mit 
technischem Verständnis: 

900

technische Fachkräfte: 
1.100

kaufmännische 
Fachkräfte: 

2.500

Führungskräfte 
(Geschäftsführung und 2. Leitungsebene): 

1.100

sonstige Mitarbeiter 
mit Leitungsfunktion: 

700

Arbeiter, Handwerker, 
Hausmeister/-warte: 

2.500
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im kaufmännischen Bereich anfallen, hier werden 

2.500 Personen gesucht werden. Dies scheint aber 

lösbar. Die größere Sorge, so die befragten Un-

ternehmen, bereitet die Besetzung von Stellen in 

den technischen Abteilungen: 40 % der befragten 

Unternehmen erwarten in den kommenden Jahren 

hier einen Mangel an Fachkräften. Bezogen auf den 

gesamten Personalbestand fällt diese Prognose 

mit 30 % etwas niedriger aus, bildet aber keinen 

Anlass zur Entwarnung.

Somit stellt sich die Frage, ob es sich um einen 

für die Branche neuen Trend handelt? Die ist mit 

einem klaren „Nein“ zu beantworten! 

•  38 % der Befragten hatten in den vergange-

nen Jahren bei der Besetzung offener Stellen 

Schwierigkeiten. 

•  32 % der Befragten hatten teilweise und 6 % hat-

ten echte Schwierigkeiten, die Stellen adäquat 

zu besetzen. 

•  Bei 67 % der Unternehmen fehlte es an qualifi-

zierten Bewerbern. 

•  Und in 8 % der Fälle lagen gar keine Bewerbun-

gen vor. 

Somit fehlten in 75 % aller Fälle geeignete oder in-

teressierte Bewerber. Rücken die Auszubildenden 

noch einmal dezidiert in den Fokus, so konnten 

33 % der Stellen nicht besetzt werden. Hingegen 

haben 67 % der Unternehmen keine Probleme, 

die Ausbildungsplätze mit jungen Menschen zu 

besetzen. Ergo scheint es, an Nachwuchskräften 

zu mangeln. 

Gründe und Handlungsstrategien

Nun mag es sein, dass die Wohnungswirtschaft 

immer noch mit ihrem Image kämpft; doch sind 

Themenvielfalt, geregelte Arbeitszeiten und ein 

stabiles Einkommen – neben einer hohen Arbeits-

platzsicherheit – nicht relevante Faktoren, um am 

Markt als attraktiver Arbeitgeber wahrgenommen 

zu werden? Wo liegen also die Gründe dafür, dass 

sich zu wenige für eine Tätigkeit in der Wohnungs- 

und Immobilienwirtschaft entscheiden? 

Um auf diese Frage hinreichend präzise zu antwor-

ten, hilft ein Blick „über den Tellerrand“. Werden 

junge Menschen nach den begehrtesten Arbeit-

gebern befragt, wird eines sehr schnell deutlich: 

Branchen wie die Auto- oder die Pharmaindustrie, 

aber auch der Finanzsektor, gelten als attrakti-

ver, da sie mit ausgeklügelten Personalentwick-

lungskonzepten locken. Gut ausgebildeten jungen 

Menschen wird nicht nur eine Ausbildung, sondern 

auch eine mittel –, wenn nicht gar langfristige Per-

spektive geboten – ein gewichtiger Grund, an dem 

der Rekrutierungshebel anzusetzen wäre. 

Fortbildung

Die heutigen Nachwuchskräfte fordern von ihren 

zukünftigen Arbeitgebern Fortbildungsmöglich-

keiten. Für 60 % von ihnen ist dies ausschlagge-

bend, wenn es um die Auswahl des zukünftigen 

Arbeitsplatzes geht. 

Laut jüngster GdW-Umfrage haben 31  % der 

Mitgliedsunternehmen diese Entwicklung er-

kannt und verfügen über ein eigenes Fort- und 

Weiterbildungskonzept. Bei 19 % der befragten 

Unternehmen ist ein systematisches Personal-

entwicklungskonzept im Einsatz. Beides gilt es 

perspektivisch auszubauen. Eine Erkenntnis, die 

sich scheinbar in der Branche durchsetzt. So haben 

22 % der Unternehmen Interesse daran, externe 

Expertise einzukaufen.

DIE WOHNUNGSUNTERNEHMEN ERWARTEN EINEN 
(FACHKRÄFTE)MANGEL IN DEN NÄCHSTEN 5 JAHREN ...

… über alle Berufsgruppen hinweg

… im technischen Bereich

… im Bereich der Hochqualifizierten

… bei Bewerbern um Sachbearbeiterstellen

… bei Bewerbern um Ausbildungsplätze

30 %

40 %

35 %

32 %

34 %

48 %

44 %

44 %

57 %

48 %

23 %

16 %

21 %

11 %

19 %

  ja   nein   nicht einschätzbar
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HERAUSFORDERUNG STELLENBESETZUNG

ja
6 % 

teilweise 
32 % 

nein 
62 %

sonstige 
Gründe 

25 %

keine 
Bewerbungen 

8 %

keine geeigneten 
Bewerbungen 

67 %
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PERSONALENTWICKLUNGS- UND FORTBILDUNGSKONZEPTE

mit

31 %

ohne

69 %
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Wohnungsunternehmen mit/ohne 

Fort- und Weiterbildungskonzept

Wohnungsunternehmen 

mit/ohne systematischem/s 

Personalentwicklungskonzept mit

19 %

ohne

81 %

Warum konnten Stellen 

nicht besetzt werden?

Hatten Sie in der Vergangenheit 

Probleme bei der Besetzung 

offener Stellen?
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Ausbildung

Im Gegensatz zu den positiven Trends im Bereich 

der Personalentwicklung erstaunt es, dass le-

diglich etwa ein Drittel der GdW-Mitglieder als 

Ausbildungsbetrieb tätig sind. Hier wäre mehr 

Engagement sicherlich sinnvoll. Die Ausbildung 

ist die berufliche Weichenstellung für die Zukunft. 

Zwar gibt es in der Immobilienwirtschaft immer 

mehr Quereinsteiger, jedoch gilt nach wie vor 

der Grundsatz: Wer bei einem Unternehmen eine 

Ausbildung durchläuft, bleibt – wenn auch nicht 

dem Unternehmen – so doch der Branche treu. Hier 

könnte die Wohnungs- und Immobilienwirtschaft 

von anderen Branchen lernen. So werden in der 

Automobilindustrie große Teile der Belegschaft 

von VW, BMW und Mercedes selbst ausgebildet. 

Und diese Investition zahlt sich aus. Mit Blick auf 

die sich seit einigen Jahren weiter reduzierende 

Jugendarbeitslosigkeit in der Bundesrepublik 

Deutschland bleibt somit festzustellen, dass die 

Beschäftigten im Alter von bis zu 35 Jahren in den 

Unternehmen der Wohnungs- und Immobilien-

wirtschaft gerade einmal einen Anteil von 18 % 

ausmachen, während der Anteil dieser Altersgrup-

pe bei den deutschen Erwerbstätigen insgesamt 

29 % beträgt. 

Somit besteht für die Branche Handlungsbedarf. 

Hinzu kommt, dass ein spezifischer Mix unter-

schiedlicher Unternehmensformen und -größen 

die deutsche Wohnungswirtschaft prägt. Große, 

in prosperierenden Regionen angesiedelte Unter-

nehmen bilden eine Familie mit teilweise klein-

teiligen oder in schwierigen Märkten agierenden 

Betrieben. Infolge steigender Ansprüche an die 

Erneuerung der Wohnungsbestände, sich immer 

rascher verändernder Rahmensetzungen durch 

die Europa- und Bundespolitik, sich wandelnder 

Mieterbedürfnisse oder wachsender Anforderun-

gen von Finanzierungspartnern erwarten Experten 

– insbesondere für kleinere Unternehmen – einen 

steigenden Professionalisierungsdruck. Vielfach 

werden Zusammenschlüsse, Verbünde, Koopera-

tionen und Fusionen als ein probates Mittel gese-

hen. Innerhalb dieser Verbünde sollte zukünftig 

ebenso ausgebildet werden, um auf die vielfälti-

gen Anforderungen des Marktes mittel- und lang-

fristig eine adäquate Antwort geben zu können. 

Rekrutierung und Verjüngung

Daraus folgen zwei Notwendigkeiten: Das in den 

Betrieben benötigte Personal in den kommenden 

Jahren am Markt zu rekrutieren sowie die Beleg-

schaft zu verjüngen. Von diesem Verjüngungspro-

zess und dem Umstand, dass es einen Wettbewerb 

um Absolventen geben wird, in dem die Ausbil-

dung zum Facharbeiter mit der Hochschulaus-

bildung konkurriert, wird die Branche besonders 

betroffen sein, da eine akademische Ausbildung 

nicht zwingend notwendig ist. Denn aktuell sind 

es die Spezialisten, die Facharbeiter, welche die 

Bestände mithilfe von intelligenten IT-Strukturen 

managen. Momentan liegt der Anteil bei etwa 

59 %. Diese Gruppe setzt sich aus Experten zusam-

men, z. B. Wohnungs- und Immobilienverwalter, 

Bürokaufleute oder auch IT-Administratoren. Bei 

den Beschäftigten mit Leitungs- oder Spezialis-

tenfunktionen, z. B. Prokuristen oder Abteilungs-

leitern, liegt die Akademikerquote bei ca. 41 %. 

Hiervon verfügen 29 % über eine wohnungswirt-

schaftliche Zusatzausbildung.

Mitarbeiter qualifizieren

Die von der Politik eingeforderte Akademisierung 

wird dazu führen, dass die Branche die sich aus 

der Höherqualifizierung ergebenden Chancen 

sukzessive nutzen wird. Stellenprofile werden auf 

den Prüfstand gestellt und strukturelle Verände-

rungen, die sich aufgrund technologischer und 

nachfragezentrierter Veränderungen ergeben, 

erfolgreich gewichtet werden. Dies nützt Mitar-

beitern und Unternehmern gleichermaßen. Hier-

aus aber zu schließen, dass die Branche nur noch 

Akademiker benötigt, wäre grundlegend falsch. 

Masterstudiengang Business Administration 

in Real Estate Management (MBA) 

Schon heute werden vielversprechende Nachwuchskräfte für die 

Aufgaben einer Führungskraft in der Immobilienbranche gesucht. 

Mit dem demografischen Wandel wird sich die Nachfrage noch ver-

stärken. Ein von der Akademie der Immobilienwirtschaft (BBA) und 

der Hochschule für Technik und Wirtschaft (HTW) in Berlin ins Leben gerufenes MBA-Studium 

bildet nun Führungskräfte aus, die als Allrounder fachübergreifend und vernetzt arbeiten. Das 

fachübergreifend ausgerichtete MBA-Studium ist als Aufbaustudium angelegt und vermittelt 

Wissen in allen relevanten Bereichen der Immobilienwirtschaft. Es richtet sich an Absolventen 

unterschiedlicher Studiengänge wie Architektur, Betriebswirtschaft oder Geisteswissenschaf-

ten, die bei Immobilienunternehmen, Banken, Wirtschaftsprüfungsfirmen oder freiberuflich 

arbeiten. 

Der sehr stark praxisbezogene Studiengang ist berufsbegleitend konzipiert und auf vier 

Semester angelegt. In den ersten drei Semestern wechseln Präsenzphasen mit Zeiten des 

Selbststudiums ab. Das selbständige Lernen wird von einer internetbasierten Lernplattform 

unterstützt, auf die jederzeit zugegriffen werden kann. Die Präsenzphasen sind so eingerich-

tet, dass den Teilnehmern ausreichend Zeit bleibt, neben ihrem Studium einem anspruchs-

vollen Beruf nachzugehen. Ein Auslandsaufenthalt bei europäischen Immobilienunternehmen 

soll den Teilnehmern einen Blick hinter die Kulissen des internationalen Immobilienmarktes 

verschaffen. Das vierte Semester dient dann der Masterarbeit. Der Masterstudiengang wurde 

von der Foundation for International Business Administration Accreditation (FIBAA) bis zum 

Jahr 2017 akkreditiert und entspricht den Kriterien des European Quality Links (EQUAL).

AUFBAUSTUDIUM FÜR FÜHRUNGSKRÄFTE DER IMMOBILIENWIRTSCHAFT

Weitere Informationen:
www.bba-campus.de

WARUM WOHNUNGSUNTERNEHMEN NICHT AUSBILDEN

51 %

30 %

69 %

23 %

8 %

Häufigkeiten der genannten Gründe bei den Wohnungsunternehmen, die nicht ausbilden

kein Ausbildungsbedarf

kein Ausbildungsberechtigter im Unternehmen

Unternehmen zu klein, um das gesamte 
Berufsfeld des Ausbildungsberufs 

Immobilienkaufmann/-frau abzudecken

Aufwand zu hoch

sonstige
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Facharbeiter wie Akademiker werden gleicher-

maßen benötigt.

Nachzudenken ist daher über eine kontinuierliche 

Aus- und Weiterbildung beider Personengruppen. 

Diese wird technische, betriebswirtschaftliche 

oder auch juristische und soziale Themen ebenso 

umfassen, wie die sog. „Softskills“. Beide Grup-

pen müsse im Sinne der Unternehmen in die Lage 

versetzt werden, operative wie auch strategische 

Entscheidungen fällen zu können, um die Unter-

nehmen wettbewerbsfähig zu halten.

Fazit

Somit bleibt festzuhalten, dass die Wohnungs- und 

Immobilienwirtschaft über ein großes Potenzial 

verfügt, Menschen aller Altersgruppen für sich 

zu begeistern und an sich zu binden. Jungen 

Menschen können gleichermaßen mittel- wie 

langfristige Perspektiven aufgezeigt werden, die 

sich an der Ausbildung zum Facharbeiter wie zum 

Akademiker orientieren. Dieses Potenzial sollte 

die Branche in den kommenden Jahren verstärkt 

in die Waagschale werfen, um als attraktiver Wirt-

schaftszweig wahrgenommen zu werden. Gelin-

gen wird dies nur, wenn die bestehenden Quali-

täten, die in ihrem Mix einzigartig sind, nicht nur 

weiter in den Unternehmen ausgebaut, sondern 

auch offensiv kommuniziert werden. Hierzu zäh-

len sowohl externe, wie z. B. Gehalt, persönliche 

Entwicklungs- und Aufstiegsmöglichkeiten, als 

auch interne Anreizsysteme, wie z. B. eine fami-

lienfreundliche Unternehmenskultur. Somit bleibt 

Personalentwicklung eine der zentralen Manage-

mentaufgaben der verantwortlichen Entscheider 

in den Wohnungsunternehmen – egal, welcher 

Größe, Herkunft oder Unternehmensform! 

14 %7 % 61 % 

13 %11 % 57 %

12 %10 % 60 %

16 %11 % 43 %

10 %11 % 62 %

13 %12 % 52 %

9 %9 % 64 %

50 %4% 12 %

78 %

2 %

6 % 

17 %

20 %

18 %

30 %

16 %

23 %

18 %

34 %

14 %

auf allen Ebenen

auf Leitungsebene (Sachgebietsleiter,  
Abteilungsleiter usw.)

darunter: inhaltliche Weiterbildung

darunter: Themenkreis Führung etc.

auf Sachbearbeiterebene

darunter: technischer Bereich

darunter: kaufmännischer Bereich

Qualifizierung von Mitarbeitern ohne Ausbildung

sonstige

  hoher Bedarf  mittlerer Bedarf  geringer Bedarf   nicht einschätzbar

WEITERBILDUNGSBEDARF NACH UNTERNEHMENSEBENEN (NÄCHSTE 5 JAHRE)
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