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Was zeichnet den erfolgreichen IT-Projektleiter 
in der Logistikbranche aus?   
 
Erfolgreiche IT-Projektleiter sind rar auf dem Markt. Und der Bedarf an zusätzlichen Fachkräften hält an. Für die zu-

ständigen Personalentwickler stellen sich zwei wesentliche Fragen: Welche Eigenschaften muss ein IT-Projektleiter 

bei der Einstellung mitbringen und welche Persönlichkeitsdispositionen müssen bei den bestehenden Mitarbeitern 

unter Umständen weiterentwickelt werden? Eine von uns durchgeführte Praxisstudie gibt darauf Antworten. Die 

Resultate zeigen, was den erfolgreichen vom eher durchschnittlichen Mitarbeiter unterscheidet.  

Insbesondere in Gruppensitua-

tionen und Fachpräsentationen 

erfüllten die erfolgreichen Pro-

jektleiter die Anforderungen der 

Aufgabenstellungen mehr als 

deutlich. Weiterhin wurde er-

kennbar, dass über 70% der  

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
„High-Performer“ auch Führungs-

potenzial zugeschrieben werden 

konnte. Was allerdings auch zu-

nächst nicht weiter verwundert, 

schließlich ist die Tätigkeit des 

Projektleiters eine in vielerlei Hin-

sicht diffizile, gleichwohl tempo-

rär limitierte Führungsaufgabe. 

Viel erstaunlicher war hingegen, 

dass immerhin rund 30% dieser 

„High-Performer“ nicht über ein 

ausgeprägtes Führungspotenzial 

verfügten, was unserer Ansicht 

Erfolgreiche IT-Projektleiter zeich-

nen sich demnach vor allem durch 

eine besondere Initiativstärke, also 

einen hohen „Ego-Drive“, eine aus-

geprägte Fähigkeit zur Selbstmoti-

vation und einem besonders eigen-

ständigen Handlungswillen aus. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
Die Überzeugungs- und Durch-

setzungsfähigkeit zeigte sich bei-

spielsweise in einem selbstbe-

wussten Auftreten ebenso wie in 

einer fundierten Argumentation. Mit 

Blick auf die eher intellektuell ge-

prägten Kriterien zeigten 67% der 

„High-Performer“ ausgeprägte kon-

zeptionelle Fähigkeiten. Sie ent-

wickelten und verfolgten ein sinn-

volles Gesamtkonzept und leiteten 

daraus schlüssige Maßnahmen-

pakete ab (Abbildung 2). 

 
 

 

Methode 

 

74 Teilnehmer durchliefen ein ein-

tägiges Development-Center zur 

Analyse der individuellen Potenzia-

le. Das Anforderungsprofil beinhal-

tete verschiedene Kriterien in den 

Bereichen Methodenkompetenz, 

Sozialkompetenz, Persönliche 

Kompetenz und Führungskompe-

tenz. Das Development-Center 

basierte auf dem Assessment-

Center-Ansatz, wobei verschiede-

ne Praxissimulationen, beispiels-

weise eine Präsentation und eine 

Projektplanungsaufgabe, durch 

mehrere Beobachter bewertet wur-

den. Nach dem Verfahren erhielten 

die Teilnehmer eine ausführliche 

individuelle Rückmeldung zu ihrem 

gezeigten Leistungsbild, welches 

die Basis für die weitere Personal-

entwicklung darstellte. Die Ge-

samtauswertung der Ergebnisse 

erfolgte sowohl in quantitativer als 

auch in qualitativer Hinsicht. Ziel 

hierbei war es unter anderem, 

herauszufinden, was einen erfolg-

reichen IT-Projektleiter („High-Per-

former“) von einem weniger erfolg-

reichen („Low-Performer“) unter-

scheidet. 

 

Auszüge aus den Ergebnissen 

 

In der Gesamtschau wird deutlich, 

dass die „High-Performer“ im Ver-

gleich zur Gruppe der „Low-Per-

former“ über ein homogeneres 

Profil auf einem deutlich über-

durchschnittlichen Niveau verfüg-

ten. Zwei Anforderungskriterien 

stellten sich dabei als besonders 

erfolgskritisch heraus: Die Initiative 

der Mitarbeiter sowie die Über-

zeugungs- und Durchsetzungsfä-

higkeit.  
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Förderung für die heutigen und 

zukünftigen „Schlüsselmitarbeiter“.  

Neben den fachlichen Qualitäten – 

insbesondere dem fachlichen 

Wissen, den Kenntnissen und 

Fertigkeiten sowie den Branchen-

erfahrungen in der Logistik treten 

dabei als mindestens gleichrangig 

die persönlichen Potenziale, ins-

besondere Initiativstärke, konzep-

tionelle Fähigkeiten und Überzeug-

ungskraft, als die entscheidenden, 

erfolgswirksamen und differenz-

ierenden Merkmale hinzu. 

Erkenntnisse, die die Personal-

entwicklung bei der (langfristigen) 

Bindung der Mitarbeiter nutzen 

sollte, allerdings auch bereits schon 

bei der Suche nach geeigneten 

neuen Mitarbeitern. 

 

nach die Notwendigkeit einer dif-

ferenzierten Ausrichtung von Ent-

wicklungswegen im Unternehmen 

besonders betont. Für die Lauf-

bahnplanung heutiger IT-Projekt-

leiter in der Logistik wird es 

demnach von besonderer Be-

deutung sein, ob das eigene 

Unternehmen, neben den fachlich 

geprägten Karrierewegen, seinen 

Projektleitern auch eine Füh-

rungslaufbahn und – gleich-

berechtigt daneben – eine 

Projektleiterkarriereoption an-

bieten kann.  

 

Personalentwicklung 

 

Anknüpfend an diesen dif-

ferenzierten Ergebnissen konnten 

konkrete Entwicklungsmaß-

nahmen sowohl für die „High-

Performer“ als auch für die 

Gruppe der „Low-Performer“ ab-

geleitet werden. Während sich bei 

den schwächeren Kandidaten oft 

ähnliche Verbesserungspoten-

ziale zeigten, wurde für die 

erfolgreichen IT-Projektleiter die 

Notwendigkeit einer individuel-

leren Maßnahmenplanung 

besonders deutlich.  
 

Erweitert man das Potenzial-

portfolio um die Kompetenz 

Fachwissen ergibt sich eine 

konkrete Planungsmöglichkeit für 

die zukünftige Personalstrategie 

(Abbildung 3). 

Derart ausgestaltet können 

aufbauend auf dem Personal-

portfolio im Rahmen der 

Personalentwicklung folgende 

Leitfragen und Handlungsfelder 

bearbeitetet werden. Eine in 

dieser Hinsicht etablierte 

Personalentwicklung setzt auf 

eine langfristig ausgelegte Lauf-

bahnplanung mit verschiedenen 

Zielrichtungen und Karriere-

optionen sowie eine 

individualisierte Entwicklungs-

planung mit gezielten Maß-

nahmen der persönlichen 
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Fachkompetenz / Wissen

Leitfragen/HandlungsfelderLegende

• Wie können die High-Potentials zielgerichtet gefördert werden?

• Wie können die Mitarbeiter langfristig ans Unternehmen gebunden werden?

• Wann ist eine Übertragung von Leitungsaufgaben möglich? Wie können die Mitarbeiter darauf      

vorbereitet werden?

• Wie können die Fähigkeiten der Mitarbeiter für das Unternehmen gut genutzt werden? 

• Welches sind Spezialistenfunktionen, die dringend benötigt werden?

• Ist eine Weiterentwicklung vom Projektmitarbeiter zum Projektleiter möglich?

• Worin ist die (noch) fehlende Fachkompetenz begründet? Welches sind die Ursachen?

• Welches sind zukünftige Einsatzfelder?

• Wie kann das praktische Handlungswissen der Mitarbeiter ausgebaut werden? 

kurzfristige Handlungsempfehlung: intensive Beobachtung der individuellen Entwicklung

• Passt das Fähigkeitenprofil zu den heutigen und den zukünftigen Aufgaben des Unternehmens?

• In welchem Ausmaß ist eine horizontale oder eventuell auch eine vertikale Entwicklung möglich?
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Für Sie das Beste! 

Wir verstehen Ihr Geschäft! 

manager berater steht für die leidenschaftliche und hochqualifizierte 

Beratung von Organisationen und Führungskräften auf allen Ebenen.  

Wir bauen auf einen langjährigen Erfahrungshintergrund und eine 

ausgewiesene Expertise in der Logistikbranche. 

 

Wir arbeiten lösungsorientiert! 

Mit dem besonderen Beratungsansatz - Für Sie das Beste - entwerfen wir 

für Ihr Unternehmen passgenaue Lösungen: Den Erfolg dieses Ansatzes 

bestätigen Kunden, die auf unser gemeinsames Know-how vertrauen. 

Fachexpertise, Professionalität und persönliche Führungserfahrung in der 

Wirtschaft sind die Bausteine, aus denen wir Mehrwerte für unsere 

Kunden schaffen.  

Wir entwickeln Vorsprung! 

 Mit unseren Methoden aus Potenzialanalysen, 

Personalentwicklung, Projektmanagement und 

Prozessberatung liefern wir Ihnen das Handwerkzeug, um Ihre 

Ressourcen optimal und effizient einzusetzen.  

 Wir unterstützen Sie kompetent und zuverlässig in allen Phasen von  

Veränderungsprozessen.  

Sollten Sie nähere Informationen zu uns und unserem Leistungsportfolio 

wünschen, freuen wir uns über Ihre Kontaktaufnahme. Gern stehen wir 

Ihnen für ein vertiefendes Gespräch zur Verfügung!  
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