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Personalberatungsmarkt 2014

Studienmethodik

Die vorliegende Marktstudie untersucht die Suche und Auswahl von
Fach- und Fiihrungskraften als Schwerpunkt der Dienstleistung Per-
sonalberatung. Grundlage der Studie ,,Personalberatung in Deutsch-
land 2014/2015" ist eine Marktbefragung des Bundesverbandes
Deutscher Unternehmensberater BDU e.V. im Méarz/April 2015, an der
sich rund 300 Personalberatungsgesellschaften aller Umsatzklassen —
darunter 20 der grofRen Personalberatungen mit mehr als 5 Millionen
Euro Umsatz — beteiligt haben. Die Befragung — bestehend aus einem
quantitativen Teil sowie einem qualitativen Teil — wurde (iberwiegend
in Onlineform und ausgewahlten Experteninterviews in Schriftform
durchgefiihrt. Befragt wurden ausschliellich Personalberatungsge-
sellschaften mit einem iberwiegenden Anteil des Gesamtumsatzes
an der Suche, Auswahl und Gewinnung von Personal. Der BDU fiihrt
die Marktstudie jahrlich durch.

m Zweistellige Wachstumsraten,
die im Verlauf der letzten zehn Jahre
in der deutschen Personalberatungs-
branche regelmaRig erreicht wur-
den, scheinen einerseits im momen-
tanen Konjunkturumfeld nur noch

schwerlich méglich zu sein. Ande-
rerseits zeigt die Entwicklung fiir
das Geschaftsjahr 2014 im Vergleich
zu den beiden Vorjahren wieder eine
deutliche Aufwartsbewegung: Der
Gesamtumsatz der Berater mit dem

Grafik 1: Entwicklung des Branchenumsatzes von 2004 bis 2014
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Spezialgebiet Suche, Auswahl und
Gewinnung von Fach- und Fiihrungs-
kréften stieg um 5,7 Prozent auf
1,70 Milliarden Euro. Im Geschéfts-
jahr 2013 hatte das Umsatzplus 3,2
Prozent (1,60 Milliarden Euro) und
2012 leicht hohere 3,6 Prozent (1,55
Milliarden Euro) betragen. Weiter-
hin: Die Wachstumsprognose fiir
2014 hatte in der Vorjahresstudie
bei 7,8 Prozent gelegen und mit den
erreichten Zahlen wurde das Ziel
allerdings deutlich verfehlt.

Das wieder verbesserte Konjunktu-
rumfeld in der deutschen Wirtschaft
und Industrie diirfte die Geschéfts-
entwicklung der Personalbera-

ter dabei mafgeblich unterstiitzt
haben. Nach einem schwungvol-
len Jahresauftakt und der folgen-
den Schwachephase im Sommer
versdhnte das letzte Quartal 2014
wiederum mit einer positiven Ent-
wicklung. Das preisbereinigte Brut-
toinlandsprodukt (BIP) lag 2014
hierdurch nach Berechnungen des
Statistischen Bundesamtes (Desta-
tis) um 1,5 Prozent hoher als im Vor-
jahr. In den beiden Vorjahren hatte
das BIP lediglich um 0,1 Prozent
(2013) beziehungsweise um 0,4 Pro-
zent (2012) zugelegt. Besonders die
starke Binnennachfrage - getragen
durch den privaten Konsum - konnte
zum verbesserten Ergebnis merklich
beitragen.

Angetrieben wurde der Konsum in
hohem Mal%e von der Entwicklung
am Arbeitsmarkt. Dort setzte sich der
Beschaftigungsboom ungebrachen
fort, da die Einstellungsbereitschaft
der Betriebe wieder zugenommen
hat. Im Schnitt hatten 2014 demnach
42,6 Millionen Manner und Frauen in
Deutschland einen Job. Damit wurde



Tabelle 1: Die wichtigsten Kennzahlen 2014 im Uberblick

Gesamtmarkt Veranderung iiber €5Mio. €1 Mio. bis €500.000 bis  €250.000 bis  unter € 250.000
zum Vorjahr  Jahresumsatz €5 Mio. € 1Mio. €500.000 Jahresumsatz
Jahresumsatz Jahresumsatz Jahresumsatz
Umsatz 1,7 Mrd. € 57 % 667 Mio.€ 365 Mio.€ 291 Mio.€ 210 Mio. € 158 Mio. €
Marktanteil in % 394% 21,6% 17.2% 12,4 % 9.3%
Segmentwachstum 58% 6.2% 5,6 % 4.9% 4,7 %
purchschnitiches 47% 60% 5,9% 53% 46% 4,3%
Anzahl Beratungsunternehmen 2.000 50 150 250 550 1.000
Anzahl Mitarbeiter 11.900 6.3% 1.920 2.185 2.815 2.650 2.330
Anzahl Berater 6.175 6.5% 950 1.075 1.325 1.375 1.450
prahl festangestelter 2725 11.2% 450 510 690 700 375
Anzahl Backofficekrafte 3.000 1.7% 520 600 800 575 505
Anzahl besetzter Positionen 53.550 2% 14.000 11.200 11.600 9.000 7.750

im achten Jahr in Folge ein neuer
Hochststand erzielt. Die Erwerbs-
losenquote sank 2014 auf nur noch
4,7 Prozent und war damit so nied-
rig wie noch nie seit der Wiederver-
einigung. Seit ihrem Hochststand von
10,3 Prozent im Jahr 2005 hat sich
diese Zahl damit mehr als halbiert.
Durchschnittlich waren 2,89 Millio-
nen Menschen arbeitslos - und damit
52.000 weniger als im Jahr davor.
Dariiber hinaus verzeichnete die Bun-
desagentur flir Arbeit im Dezember
2014 so viele freie Stellen wie nur
selten zuvor.

Parallel zur Entwicklung im allge-
meinen Arbeitsmarkt hat sich auch
das eigene berufliche Umfeld der
Personalberater zuletzt merklich ver-
andert und zu einer neuen Wett-
bewerbssituation gefihrt. In den
Neunzigerjahren lag der Fokus in
den Such-und Auswahlprojekten

bei Stellenausschreibungen in Zei-
tungen und Fachmagazinen. Zuneh-
mend abgeldst wurde diese Form im

ersten Jahrzehnt des neuen Jahr-
tausends durch Online-Jobbérsen,
die wie Print-Stellenanzeigen funk-
tionierten, nur erheblich schnel-

ler und kostengtinstiger. Speziell in
den letzten drei, vier Jahren ist die
Bedeutung von Jobsuchmaschinen,
Expertenplattformen fiir Spezialis-
tenwissen und Social-Media-Kana-
len wie Xing oder Linkedin hinzu-
gekommen und hat eine Art neue
Zeitenrechnung begriindet. Damit
sind Unternehmen heute selbst in
der Lage, den Recruiting-Prozess
aktiv tber die Online-Kanale zu ini-
tiieren und zu steuern. Bei diesem
JActive Sourcing” gehen die Unter-
nehmen in Eigenregie auf die Suche
nach geeigneten Kandidaten, vor
allem bei Positionen der unteren
und mittleren Ebene. Fir die Perso-
nalberater bedeutet diese Entwick-
lung, dass die Anforderungen hin-
sichtlich Qualitat, Prozesse und
Honorierung steigen. Und: Personal-
berater ohne profunde Kenntnisse
von Mérkten, Unternehmen und

Geschaftsmodellen werden kaum
Zukunft haben.

Die Zahl der Paositionen, die durch
die Unterstiitzung von Personalbe-
ratern in der deutschen Wirtschaft,
Industrie oder Verwaltung im Jahr
2014 besetzt werden konnten, stieg
auf gut 53.500 (2013: 52.500, 2012:
57.000 und 2011: 48.800). Dies ent-
spricht einer prozentualen Steige-
rung von zwei Prozent.

Auf die grolRen Personalberatungs-
gesellschaften mit mehr als 5 Mil-
lionen Euro Umsatz entfielen mehr
als ein Viertel aller besetzten Positi-
onen. Der Anteil dieses GroRenseg-
ments am Gesamtumsatz der Per-
sonalberaterbranche betragt damit
gut 39 Prozent. Diese, in der Regel
international ausgerichteten Perso-
nalberatungsfirmen, unterstiitzen
besonders Konzerne und GroRun-
ternehmen bei der Suche und Aus-
wahl von Fach- und Fihrungskréften.
Da sich die Honorare der Personal-




Grafik 2: Umsatzverdnderung nach GroBenklassen, 2014
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berater in der Regel nach der Hohe
der Zieleinkommen der Kandidaten
bemessen und die Gehaltsstruktu-
ren in den groRen Unternehmen im
Management oft hoher als in klei-
neren Unternehmen sind, fallen die
Honorare in diesem Marktsegment
meist auch am hdchsten aus.

Rund 2.000 Personalberatungsge-
sellschaften bieten in Deutschland
Personalsuche an, die Zahl hat sich
im Vergleich zum Vorjahr nur margi-
nal nach oben hin verandert. Da der
Markt, wie beschrieben, aber in den
letzten drei Jahren nicht mehr so
dynamisch gewachsen ist, hat der
Wettbewerb automatisch zugenom-
men, wenn auch die hieraus resul-
tierende wirtschaftliche Schieflage
einiger namhafter Personalberatun-
gen, die mit dem Jahr 2013 verbun-
den gewesen sind, dieses Mal aus-
geblieben sind.

Die Zahl der Personalberater hat

im Vergleich zum Vorjahr auf 6.175
(2013:5.800 und 2012: rund 5.700)
zugenommen. Rechnet man die
Gesamtzahl der besetzten Positio-
nen auf die Anzahl der im Markt tati-
gen Recruitingspezialisten um, so
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ergibt sich, dass im Jahr 2014 durch-
schnittlich jeder Berater etwa neun
Suchauftrage, die auch mit Stellen-
besetzungen abgeschlossen wurden,
bearbeitet hat. Bei den groéRReren
Personalberatungsfirmen mit mehr
als 5 Millionen Euro Umsatz betrdgt
das Verhaltnis knapp 1:15, bei den
Marktteilnehmern in der Umsatz-
klasse 1 Million bis 5 Millionen Euro
lag der Wert zum Vergleich bei 1:10.

Das durchschnittliche Unterneh-
menswachstum lag in der GréBen-
klasse “tiber 5 Million Euro Jah-
resumsatz’ mit 6,0 Prozent am
hdchsten, gefolgt von den Personal-
beratungen mit einem Umsatz zwi-
schen 1 Million und bis 5 Millionen

mit einem Plus von 5,9 Prozent. Das
Schlusslicht im Wachstumsvergleich
der einzelnen GroRenklassen bilden
die kleineren Personalberatungsfir-
men unter 250.000 Euro Jahresum-
satz (durchschnittliches Plus 2014
von 4,7 Prozent).

Der Uberwiegende Teil der Perso-
nalberatungsfirmen in den einzel-
nen GréRenklassen verzeichnete im
Jahr 2014 eine positive Umsatzver-
anderung. So erzielten bei den gro-
Ren und mittleren Marktteilnehmern
bis zum Jahresende jeweils 60 Pro-
zent ein Umsatzplus. Bei den klei-
neren Personalberatungen waren es
55 Prozent. In dieser GréRenklasse
musste allerdings auch mehr als

ein Viertel der Personalberatungen
ein Umsatzminus verkraften, das

ist der signifikant héchste Anteil im
Gesamtmarkt.

In Anlehnung an den bekannten
IfO-Geschaftsklimaindex fiihrt der
Verband regelméaRig Konjunktur-
befragungen unter den BDU-Perso-
nalberatern durch. Einschatzungen
z2ur Geschaftsentwicklung, Auftrags-
lage sowie Geschéaftsaussicht fir
die ndchsten sechs Monate werden
hier vierteljahrlich zu einem Index-
wert verdichtet.

Grafik 3: Entwicklung des BDU-Geschéftsklima-Index fiir Personalberatungen 2012 bis Anfang 2015
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Tabelle 2: Mitarbeiterstruktur, 2014 (Werte in Klammern, 2013)

Gesamtmarkt GroBe Personalberatungs-  MittelgroBe Personal- Kleinere Personalbera-
unternehmen iiber € 3 Mio.  ber h g h unter
Jahresumsatz € 500.000 Jahresumsatz
Gesamtmitarbeiter (mannlich) 46 % (47 %)
Gesamtmitarbeiter (weiblich) 54 %
Unternehmensleitung (mannlich) 73% (73 %) 84 % (85 %) 83 % (82 %) 61 % (62 %)
Unternehmensleitung (weiblich) 27% 16 % 17 % 39%
Senior-Berater (mannlich) 55 % (56 %) 66 % (64 %) 57 % (58 %) 50% (51 %)
Senior-Berater (weiblich) 45% 34% 43 % 50 %
Researcher (mannlich) 31% (31%) 25% (26 %) 34% (32 %) 31% (34 %)
Researcher (weiblich) 69% 75% 66 % 69 %
Backoffice (mannlich) 22% (23 %) 20% (19 %) 24% (24 %) 22 % (24 %)
Backoffice (weiblich) 78% 80 % 76 % 78%

Der Index-Wert fiir die Personal-
beraterschwankte im Jahresver-
lauf 2014 erheblich. Die sehr posi-
tive Grundstimmung vom letzten
Quartal 2013 (Indexwert: 40,5) konn-
ten die Recruitingspezialisten noch
auf dem hohen Niveau von 35,5 mit
in das erste Quartal 2014 mit hin-
tiber nehmen. Im zweiten Quar-

tal war dann schon mit 23,0 die
schwachelnde Stimmung zu erken-
nen. Uber den Sommer und bis zum
Herbst rutschte der Index dann wei-
ter bis auf 9,5 ab. Das letzte Quar-
tal 2014 verséhnte dann wieder mit
einem kraftigen Aufwartssprung des
Indexwertes im Dezember auf 19,5.
Der BDU-Geschaftsklima-Index fiir
Personalberater folgte damit klar
erkennbar der Gesamtkonjunktur in
Deutschland.

In der Personalberatungsbranche
sind insgesamt etwas mehr weibli-
che Mitarbeiter tatig als ménnliche.
Allerdings unterscheidet sich deren
prozentualer Anteil je nach Hierar-
chiestufe erheblich. Im Backoffice

mit 78 Prozent und im Research mit
69 Prozent liegt die Zahl am hichs-
ten. Die Werte sind in allen Gré-
RBenklassen der Personalberatun-
gen dabei sehr homogen. Dieses Bild
andert sich ab der Hierarchiestufe
.Senior-Berater” Auf der einen Seite
andert sich das Geschlechterverhalt-
nis zu Gunsten der mannlichen Mit-
arbeiter (55 %), nur noch 45 Prozent
der Senior-Berater sind weiblich. Bei
den grolRen Personalberatungsfirmen
betrégt der Anteil der Senior-Bera-
terinnen sogar deutlich geringere 34
Prozent. Die kleineren Marktteilneh-
mern schaffen es signifikant besser,
Personalberaterinnen ein adaqua-
tes berufliches Umfeld und Karriere-
optionen zu bieten. Auf der Leitungs-
ebene betragt der Anteil weiblicher
Fuhrungskrafte in Personalberatun-
gen dieser Grolenklasse knapp 40
Prozent. Im Vergleich: Bei den gro-
en Personalberatungsfirmen sind es
gerade einmal 16 Prozent.

Ein anderes Bild der Verteilung zwi-
schen Frauen und Mannern in der

Personalberatung zeigt ein Blick

auf die Situation im Research- und
Backoffice-Bereich, hier ist das
Geschlechterverhéltnis umgekehrt.
Uber Zweidrittel der Mitarbeiter im
Research — hier wird eine Zielunter-
nehmensliste erstellt sowie die Ziel-
unternehmen analysiert (Ident), in
der potenzielle Kandidaten vermutet
werden. Diese Kandidaten werden
in einem ersten Schritt angespro-
chen und qualifiziert — sind Frauen.
Zu diesem hohen Anteil diirfte maf-
geblich beitragen, dass die Resear-
cher-Tatigkeit grofe zeitliche Fle-
xibilitdt zuldsst und nur geringe
Reisetatigkeit anfallt. Damit ist eine
wichtige Voraussetzung erfiillt, um
Familie, Freizeit und Beruf gut mit-
einander vereinbaren zu kdnnen, fiir
viele Frauen nach wie vor ein wich-
tiger Aspekt bei der Berufsaus-
iibung.

Im Backoffice-Bereich liegt der
Frauenanteil noch etwas hoher bei
knapp 80 Prozent.



Beratungsfelder

m Die Bedeutung des Stamm-
geschéaftes der Personalberater —
Suche, Auswahl und Gewinnung
von Fach- und Fiihrungskréaften — hat
2014 leicht zugenommen. Das Bera-
tungsfeld kommt auf einen prozen-
tualen Anteil am Gesamtumsatz von
82,1 Prozent (2013: 81,8 %). Dies
entspricht einem Honorarvolumen
von rund 1,39 Milliarden Euro (2013:
1,30 Mrd. Euro). Die zweitstarkste
Nachfrage nach Personalberater-
leistungen fallt mit einem Anteil am
Gesamtumsatz von 7,9 Prozent auf
das Beratungsfeld Management-
diagnostik (2013: 8,1 %). Dies ent-
spricht einem Honorarvolumen von
gut 134 Millionen Euro (2013: 129
Millionen Euro).

Die Personalberater haben darii-

ber hinaus sukzessive in den letzten
zehn Jahren Geschéftspotenziale in
weiteren, ergdnzenden Beratungs-
feldern aufgebaut. Der Anteil dieser
Beratungsfelder am Gesamtumsatz
der Branche liegt seit mehreren Jah-
ren stabil bei 17 bis 19 Prozent. Die

Grafik 4: Aufteilung des Gesamtmarktes nach Beratungsfeldern, 2014
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Dynamik der einzelnen Leistungsan-
gebote variiert hingegen von Jahr
zu Jahr.

Der tberwiegende Teil des Zuwach-
ses beim Gesamtumsatz in der deut-
schen Personalberatungsbranche
ist 2014 aus dem Geschéaftszweig

Tabelle 3: Marktanteil und Umsatzverdnderung nach Beratungsfeldern, 2014

Wachstum 2014
Suche, Auswahl und Gewinnung von Fiihrungskraften und Experten 6.3%
Gesamtmarkt 57 %
Klassische Unternehmensberatung 4.2%
Executive Coaching 4,2%
Outplacementberatung 4,0%
Talent Management 3.8%
Managementdiagnostik 32%
Management Development 3.1%
Sonstige HR-Beratung 2.9%
Employer Branding 2,9%
Besetzung von Beirdten und Aufsichtsraten 2,1%

Outplacementberatung ~ 0,9%
Sonstige HR-Beratung  0,7%
Employer Branding 05%
Talent Management 0,3%

—

_ Suche, Auswahl
und Gewinnung von
Fiihrungskraften
82,1 und Experten

.Suche, Auswahl und Gewinnung
von Fach- und Fiihrungskréaften”
gekommen. Das Segment-Wachs-
tum hat hier 6,3 Prozent betragen.
Dies ist gleichzeitig der einzige
Wert, der Gber der Veranderungs-
rate des Jahres 2014 von 5,7 Pro-
zent fir den Gesamtmarkt liegt. Im
Jahr 2013 stellte sich dies noch
ganz anders dar: Insgesamt sechs
Beratungsfelder verzeichneten einen
Zuwachs, der (ber der prozentualen
Wachstumsrate des Gesamtmarktes
von 3,2 Prozent lag, dazu gehdrte
allerdings nicht das Stammgeschaft
der Personalberater. Dies ldsst den
Schluss zu, dass trotz der einherge-
henden Marktveranderungen (z.B.
durch Aktive Sourcing der Klienten)
die Unternehmen die Unterstiitzung
der Personalberater bei der Perso-
nalsuche in einem komplexen und
herausfordernden Kandidatenmarkt
wiinschen und bendtigen.



Suchmethoden/Suchfelder

m Die Wahl der Suchmethode
machen die Personalberater davon
abhangig, welche Anforderungen
bei einer Kandidatensuche an die zu
besetzende Position bestehen oder
welche Marktsituation die einzelnen
Branchen des Suchrasters pragt.
Ziel ist dabei immer, dass interes-
sante Kandidaten auf dem erfolg-
versprechendsten und effizientesten
Wege angesprochen werden. Haufig
setzen Personalberater eine intelli-
gente Kombination der Methoden
fir den jeweiligen Suchauftrag ein.

Die alleinige anzeigengestiitzte
Suche — egal, ob per Print oder
Online — hat ihre ehemalige Bedeu-
tung komplett eingebiift, nur noch
finf Prozent entfallen auf diesen
Suchweg. Die Personalberater set-
zen heute an deren Stelle in hohem
Male die Kanale Internet, Social
Media sowie Datenbanken in ihrer
Projektarbeit ein. Besonders bei der
Suche nach Fachkraften und Kan-
didaten unterer Managementebe-
nen sind diese Identifizierungs- und
Ansprachemdglichkeiten nicht mehr
wegzudenken. Deren alleiniger Ein-
satz kommt allerdings ebenfalls nur
auf einen Anteil an den besetzten
Positionen von zehn Prozent.

Am haufigsten werden diese Such-
mdglichkeiten mit allen anderen
Suchmethoden kombiniert (2014:
43,0 %). Parallel ist die Bedeutung
der reinen Direktsuche im Vergleich
zum Vorjahr merklich auf einen
Anteil von 42 Prozent gestiegen
(2013: 28,6 %).

Die grenzibergreifende Kandida-
tensuche ist im Vergleich zu den
Vorjahren etwas zuriickgegangen.
Wahrscheinlich eher eine Moment-

Grafik 5: Aufteilung der besetzten Positionen nach der angewandten Suchmethode, 2014
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aufnahme des Jahres 2014, da der
internationale Suchaspekt grund-
satzlich an Bedeutung zunimmt.
Die deutschen Personalberater
erweiterten ihr Suchumfeld bei gut
einem Fiinftel der besetzten Positi-
onen auch oder ausschlieBlich auf
das Ausland, um ihren Klienten am
Ende des Suchprozesses die geeig-
netsten Kandidaten présentieren zu
kénnen (2013: 24 %).

Tabelle 4: Suchfeld nach GréBenklassen, 2014

%

Ausschliellich Anzeigensuche print

und/oder online (ohne Direktsuche)

43,0 Kombination aller
oben aufgefiihrter

Suchmethoden

Die groRen Personalberatungen mit
iiber 3 Millionen Euro Jahresumsatz
kommen auf einen Anteil von knapp
27 Prozent (2013: 29 %), da diese
viel haufiger mit international aus-
gerichteten Konzernen und Grof3-
unternehmen aus dem Mittelstand
zusammenarbeiten. Nicht zuletzt,
um die dort verstérkt gewiinschte
Diversitat bei der Teamzusammen-
setzung auch unter dem Gesichts-
punkt ,Internationalitat” besser zu
erfillen.

Gesamtmarkt GroBe Perso- MittelgroBe Kleinere Perso-
nalberatungs- Personal- nalberatungs-
unternehmen beratungs- unternehmen
iiber € 3 Mio. unternehmen unter € 500.000
Jahresumsatz Jahresumsatz

Suchfeld aus-

schlieRlich 79,0 % (42.300) 734 % 81,2% 82,0%
im Inland

Suchfeld aus-

schlieRlich 6,0% (3.200) 6.2% 57 % 54%
im Ausland

Suchfeld sowohl

im Inland als auch = 15,0% (8.050) 20,4 % 131% 12,6 %

im Ausland




Honorargestaltung

m Bei den Honoraren orientie-

ren sich die Personalberater wei-
terhin berwiegend am Zieleinkom-
men der zu besetzenden Position.
2014 lag der Anteil mit 62 Prozent
exakt auf dem gleichen Niveau des
Vorjahres. Daneben hat sich zuneh-
mend auch der absehbare Aufwand
in den Suchprojekten fir die Hono-
rarbildung etabliert (18 %). Diese
Form der Honorarberechnung wird
mit einem Anteil von 33 Prozent von
den groRBen Personalberatungsge-
sellschaften merklich haufiger mit
den Klienten vereinbart als von den
anderen Marktteilnehmern der wei-
teren GréRenklassen.

Die durchschnittliche Honorarhhe
als Prozentsatz des Zieleinkommens
der zu suchenden Kandidaten tiber
alle GréRenklassen hinweg ist 2014
gesunken, sie liegt nun bei 25,5 Pro-
zent (2013: 27,0 %). Zwischen den

einzelnen GrolRenklassen in der Per-
sonalberatung variiert die Honorar-
hohe dabei zwischen durchschnittlich
28 Prozent bei den grolien Personal-
beratungen mit tiber drei Millionen
Euro Jahresumsatz bis zu 22,5 Pro-
zent bei den kleineren Marktteilneh-
mern unter 500.000 Euro Umsatz.

Die Abrechnung der Suchman-
date erfolgt weiterhin mit einem
Anteil von 63 Prozent im Gesamt-
markt iberwiegend nach Projekt-
fortschritt mit einem Erfolgsanteil,
der kleiner oder gleich 50 Prozent ist
(2013: 62 %). Sehr regelmaRig wird
dabei in der Zusammenarbeit die
sogenannte ,Drittelregelung” ver-
einbart, bei der 1/3 des Honorars
bei Vertragsabschluss, 1/3 bei Pra-
sentation und 1/3 bei Unterzeich-
nung des Arbeitsvertrages bzw. bei
Abschluss der beratenden Mitwir-
kung des Personalberaters gezahlt

Tabelle 5: Honorargestaltung, 2014 (Werte in Klammern, 2013)

wird. Diese Vergiitung nach Projekt-
fortschritten wird besonders inten-
siv von den mittelgroen Personal-
beratungen (2014: 70,5 % und 2013:
71 %) und den kleineren Personal-
beratungen (2014: 70 % und 2013:
69 %) vereinbart.

Bei den grolRen Personalberatungs-
gesellschaften kommen hingegen
bei der Honorarabrechnung Modelle
zum Einsatz, die sich am Zeitfort-
schritt des Such- und Auswahlpro-
jektes orientieren. Dabei erfolgt die
Honorarzahlung durch die Klien-

ten in der Regel als Teilzahlung bei
Vertragsabschluss und jeweils zu
Beginn der fortlaufenden Monate.
Der Anteil an dieser Honorarvari-
ante liegt 2014 bei 34 Prozent (2012:
35%). Bei den mittelgrofen und
kleineren nutzt diese Variante noch
nicht einmal jede zehnte Personal-
beratung.

(in Klammern Anzahl der
besetzten Positionen)

Gesamtmarkt GroBe Personalbera-

€3 Mio. Jahresumsatz

MittelgroBe Personal-
tungsunternehmen iiber beratungsunternehmen tungsunternehmen unter

Kleinere Personalbera-

€ 500.000 Jahresumsatz

BezugsgroRe fiir die Honorarberechnung

Orientierung am Zieleinkommen der zu
besetzenden Position

62 % (33.200) 51% (51 %)

72% (73 %) 60 % (63 %)

Orientierung am zu erwartenden Aufwand
fir die Besetzung der Position

18% (9.800) 33% (32 %)

9% (9%) 16% (15%)

Kombination der beiden oben aufgefiihrten

Berechnungsgrundlagen 20 % (10.700) 16% (17 %) 19% (18 %) 24.% (22 %)
Honorarhdhe (in % des Zieleinkommens)

Durchschnitt 25,5% 28,0% 25,5% 22,5%
Zahlungszeitpunkte des Honorars

... nach Zeitfortschritt 18% (9.600) 34% (35%) 85% (9%) 95% (9%)
... nach Projektfortschritt mit Erfolgsanteil

kleiner/gleich 50 % (z.B. klassische Drittel- 63 % (34.000) 49,5% (49 %) 70,5% (71 %) 70% (69%)
regelung)

él.réj[rg:nr:rgs[ligzjektfortschritt mit Erfolgsanteil 12% (6.400) 9%  (9%) 12% (11%) 13% (12%)
Anderes Zahlungsmodell 7% (3.500) 75% (7%) 9% (9%) 7.5% (10 %)




Kandidatenstruktur :

m Die Digitalisierung ganzer Bran-
chen und Berufszweige kennzeich-
net mit Nachdruck auch die Nach-
frage der Personalberater-Klienten
hinsichtlich der gew(inschten Quali-
fikationen. Gefragt in den Such- und
Auswabhlprojekten sind zwar seitens
der Klienten weiterhin Ingenieure
und Marketing- sowie Vertriebsex-
perten, der Bedarf an Digitalpro-

fis wéchst aber zusehends, da Pro-
duktion, IT und Internet immer

mehr zusammenwachsen. Kandida-
ten, die sich mit moderner Informa-
tionstechnik auskennen, sollen in
den Unternehmen federfiihrend fiir
die digitale Transformation sorgen.
Besonders gefragt sind dabei ausge-
wiesene Software-Spezialisten, die
nicht selten in ganzen Teams den
Arbeitgeber wechseln. Ganz junge
Berufshilder wie zum Beispiel App
Developer oder Cloud Specialists
gewinnen schnell an Bedeutung.

Der GroRteil der 2014 durch die
Unterstitzung von Personalberatern
besetzten Positionen entfiel auf die
Einkommensklassen der Kandidaten
zwischen 75.000 und 250.000 Euro.
Der prozentuale Anteil betragt hier

Tabelle 6: Anteil préasentierter/platzierter Kandidatinnen, 2012, 2013 und 2014

Gesamtmarkt  GroBe Perso- MittelgroBe  Kleinere Perso-
nalberatungs- Personal- nalberatungs-
unter Iliﬂl Y uner
iiber € 3 Mio. unternehmen  unter € 500.000
Jahresumsatz Jahresumsatz

2014 21% 29% 18% 17%
prieu JerPRUISTEN  a013 | 22% 28% 19% 18%
andidatinnen
2012 22% 30% 18% 15%
Anteil der platzierten
Kandidatinnen und 2014 32% 2% 28% 27%

Kandidaten tber
50 Jahre

71,7 Prozent (2013: 70,2 %), abso-
lut waren es knapp 38.400 (2013:
36.800) Positionen. Die gehobenen
Managementpositionen in Indust-
rie und Wirtschaft sind vor allem die
Doméne der groRen Personalbera-
tungen. Deren Anteil liegt im Seg-
ment der Kandidaten-Zieleinkom-
men iber 500.000 Euro vierfach so
hoch wie beispielsweise bei den
mittelgrofen Marktteilnehmern. Die
mittelgrofen und kleineren Perso-
nalberatungsunternehmen werden
dafir signifikant mehr von den Auf-
trag gebenden Unternehmen bei
der Personalsuche von Kandidaten

Tabelle 7: Aufteilung der besetzten Positionen nach dem Zieleinkommen, 2014

mit einem Zieleinkommen zwischen
75.000 und 150.000 Euro — in der
Regel auf Fachkréfte- und mittlere
Managementebene — eingesetzt.

Der prozentuale Anteil von Frauen,
die von den Personalberatern in
den Such- und Auswahlprojekten
bei ihren Klienten platziert wer-
den konnten, liegt im Dreijahresver-
gleich nahezu konstant bei 22 Pro-
zent.

Besetzte Positionen Gesamtmarkt GroBe Personal- MittelgroBe Perso-  Kleinere Personal-

beratungsunterneh-  nalberatungsunter-  beratungsunterneh-

men iiber € 3 Mio. nehmen men unter € 500.000

Jahresumsatz Jahresumsatz
{iber €500.000 @

Bruttojahreseinkommen 900 1.6% 40% 10% 01%
zwischen € 250.000 und € 500.000 3.850 7.2% 13,0% 6.8 % 21%
zwischen € 150.000 und € 250.000 8.000 14,9% 20,8% 14,7 % 9.5%
zwischen € 100.000 und € 150.000 15.225 28,4% 31,7% 27,2% 26,8 %
zwischen € 75.000 und € 100.000 15.150 28,4% 21,0% 28,8% 34,9%
unter € 75.000 10.425 19,5% 9,5% 21,5% 26,6 %




Klientenstruktur

m Wichtige Klientenbranchen der
Personalberater, die regelméaRig fiir
starke Nachfrage nach Personalbe-
raterdienstleistungen sorgen, haben
sich 2014 Uberwiegend in einem
guten Zustand prasentiert.

Zum Beispiel zeigte sich der deut-
sche Maschinenbau wieder erholt
von einem schwacheren Jahr 2013.
Beim Export sorgten vor allem die
USA, China und die OPEC-Lander,
aber erfreulicherweise auch wie-
der die Europdische Union fiir mehr
Nachfrage. Die Automobilindus-
trie verzeichnete 2014 ein Plus von
drei Prozent. Der inlandische Auf-
tragseingang legte um fiinf Prozent
zu, der Export um zwei Prozent. Die

Konsumgiiterindustrie folgte der ins-
gesamt positiven Binnenkonjunktur
in Deutschland, viele Teilbranchen
profitierten hiervon.

Auch der Umsatz der TIMES-Bran-
che mit Produkten und Diensten der
Informationstechnologie, Telekom-
munikation und Unterhaltungselekt-
ronik stieg um 1,6 Prozent. Die che-
mische Industrie musste 2014 in
manchen Segmenten die Produk-
tion zurlickfahren, Fein- und Spezial-
chemikalien und konsumnahe Che-
mikalien entwickelten sich hingegen
positiv. Das Pharmageschéft been-
dete das Geschaftsjahr mit einem
Produktionsplus von 5,5 Prozent.

Tabelle 8: Umsatzverdnderung nach Klientenbranchen, 2014

Marktanteil 2014 Wachstum 2014

Verarbeitendes Gewerbe

Konsumguterindustrie 13.2% 7,0%
Fahrzeugbau 8,3% 6.9%
Chemie/Pharma 9,3% 45%
Maschinenbau 13.1% 7,7 %
sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 1,5% 53%
Finanzdienstleister
Kreditinstitute 7.3% 3,3%
Versicherungen 3,2% 3,4%
TIMES 10,5% 4,3%
Energie- und Wasserversorger 53% 2,6%
Verkehr und Gastgewerbe 1,4 % 34%
Handel 4,8% 6.2 %
Healthcare 6,5% 6,6 %
Professional Services 6.6 % 58%
Offentliche Verwaltung 1,4 % 6.2%
Sonstige Branchen 7.6% 57%

2014 sorgte die gréRBere Nachfrage
aus dem Verarbeitenden Gewerbe
— besonders durch Unternehmen
der Branchen Maschinenbau (2104:
+7,7 %), Konsumgiterindustrie
(2104: +7,0%) und Fahrzeugbau
(2104: + 6,9 %) — dass die Personal-
berater hier ihren Umsatz besonders
steigern konnten.

Insgesamt betragt der Anteil des
Verarbeitenden Gewerbes am
Gesamtumsatz der Personalbera-
tungsbranche 45,4 Prozent (2013:
43,4 %). In absoluten Zahlen hat
der Honorarumsatz mit dem Verar-
beitenden Gewerbe damit 771 Mil-
lionen Euro (2013: 694 Mio. Euro)
betragen.

Impulse fiir das Personalberaterge-
schaft gingen 2014 ebenfalls von
folgenden Branchen aus: Healthcare
(+ 6,6 %, Marktanteil 6,5 %), Handel
(+ 6,2 %, Marktanteil 4,8 %) und Pro-
fessional Services (+ 5,8 %, Markt-
anteil 6,6 %).

Zu den schwécheren Nachfra-

gern gehorten 2014 — wie bereits
2013 - die Finanzdienstleister, die
sich weiterhin in einem starken
Umbruch befinden. Das Wachstum
von 3,3 Prozent liegt allerdings trotz-
dem fast viermal so hoch wie im
Jahr 2013. Absolut betrachtet ent-
spricht der Anteil dieses Zweiges
am Gesamtumsatz der Personalbe-
raterbranche von 10,5 Prozent einem
Honorarvolumen von rund 178 Mil-
lionen Euro (2013: 173 Mio. Euro).



Ausblick 2015

m Die Zuversicht auf ein wirtschaft-
lich starkes Jahr 2015 in Deutsch-
land ist gro8. Vor dem Hintergrund
des niedrigen Olpreises, des schwa-
chen Euros und der groRen Kauflaune
hat die Bundesregierung im April ihre
Schatzung nochmals um rund 0,3 Pro-
zentpunkte angehoben. Sie erwar-
tet nun ein Plus beim Wirtschafts-
wachstum in Héhe von 1,8 Prozent.
Diese Schatzung liegt noch unterhalb
der Prognose der filhrenden deut-
schen Wirtschaftsforschungsinsti-
tute, die in ihrem Frilhjahrsgutachten
Ende Mérz von einem kraftigen Auf-
schwung und einem Wachstum des
Bruttoinlandprodukts von 2,1 Prozent
ausgehen. Zu den Verfassern des
Friihjahrsgutachtens gehdren unter
anderem das Deutsche Institut fiir
Wirtschaftsforschung, das Institut fiir
Wirtschaftsforschung Halle und das
Rheinisch-Westfalische Institut fir
Wirtschaftsforschung.

Parallel fallen auch die Prognosen zur
Entwicklung des Arbeitsmarktes aus.

Grafik 6: Verdnderungsraten des Gesamtmarktes 2007 bis 2015
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Die Regierung geht mit durchschnitt-
lich 42,8 Millionen Beschaftigten von
einem Rekord bei den Erwerbstati-
gen und damit von einem weiteren
Beschéaftigungszuwachs um 300.000
Personen aus. Forschungsinstitute
und Sachverstandige unterstiitzen
diesen Optimismus.

Diese erfreulichen Rahmenbedin-
gungen fiir die Entwicklung der

Tabelle 9: Umsatz- und Mitarbeiterprognose, 2015

deutschen Wirtschaft und Indus-
trie prégen auch die Erwartungs-
haltung der Personalberater fiir die
eigene Geschaftsentwicklung. Die
Prognose der Marktteilnehmer liegt
flir 2015 bei einem Plus von 6,2 Pro-
zent. Damit sind die Recruitingspe-
zialisten im Vergleich zum Vorjahr
etwas vorsichtiger geworden. Viel-
leicht aufgrund der nicht ganz erfiill-
ten Erwartungen von einem Plus in

Gesamtmarkt GroBe Personalbera- MittelgroBe Personal  Kleinere Personalbera-
tungsunternehmen iiber beratungsunternehmen tungsunternehmen unter
€3 Mio. Jahresumsatz €500.000 Jahresumsatz
Durchschnittliche Umsatzprognose +6,2% +3.1% +7,7% +9,9%
Unternehmen
... mit positiver Umsatzprognose 77 % (75 %) 73% 83 % 76 %
... mit negativer Umsatzprognose 7% (1%) 7% 2% 8%
Berater (inkl. Inhaber, Geschéftsfiihrer, Vorsténde)
... Nettoeinstellungen geplant 15% (22 %) 47 % 40% 8%
... Nettoabbau geplant 3% (7%) 7% 3% 3%
Festangestellte Researcher
... Nettoeinstellungen geplant 16 % (20 %) 33% 38% 10%
... Nettoabbau geplant 2% (5%) 7% 1% 2%
Backofficekrafte
... Nettoeinstellungen geplant 10% (12 %) 7% 20% 8%
... Nettoabbau geplant 6% (3%) 13% 2% 4%




Tabelle 10: Wachstumsprognose nach Klientenbranchen, 2015

Wachstumsprognose 2015

Verarbeitendes Gewerbe

Maschinenbau 79%
Fahrzeugbau 7.2%
Konsumguterindustrie 7,0%
Chemie/Pharma 6.9%
sonstiges Verarbeitendes Gewerbe 6.1%
Finanzdienstleister
Versicherungen 6,8%
Kreditinstitute 33%
Healthcare 7,6%
Professional Services 6.7 %
Offentliche Verwaltung 53%
TIMES 4,7%
Energie- und Wasserversorger 4,3%
Handel 4,3%
Verkehr und Gastgewerbe 25%
Gesamtmarkt 6,2%

Héhe von 7,8 Prozent (tatsachlicher
Zuwachs 2014 von 5,7 %), die von
den Personalberatern in der letztjah-
rigen Marktstudie zu Beginn 2014
gedulBert wurden. Andererseits zei-
gen sich fiir 2015 besonders die
kleineren Personalberatungsunter-
nehmen wiederum sehr zuversicht-
lich (durchschnittliche Umsatzprog-
nose + 9,2 %). Gerade die Vertreter
dieses Segments hatten aller-

dings bereits im letzten Jahr die mit
Abstand optimistischste Prognose
abgegeben, die tatsachlichen Zah-
len fielen aber so schlecht aus, wie
in keinem anderen GréRensegment.

Die grolen Personalberatungen zei-
gen sich mit einem durchschnittli-
chen Plus von 3,1 Prozent hingegen
deutlich vorsichtiger in der Zukunfts-
ginschatzung. Allen GréRBenklas-

sen ist gemein, dass Dreiviertel und
mehr der Personalberater eine posi-
tive Umsatzprognose abgegeben
haben. Bei den mittelgrolien Perso-
nalberatungen sind es sogar 83 Pro-
zent, deren positive Zukunftsein-
schatzung reinrechnerisch fiir 2015
ein Plus von 7,7 Prozent ergeben.
Lediglich sieben Prozent im Gesamt-
markt rechnen tiberhaupt mit einer
negativen Umsatzentwicklung.

Damit die erwarteten zusétzlichen
Such- und Auswahlprojekte qualifi-
ziert durchgefiihrt werden kénnen,
wollen die Personalberatungsge-
sellschaften auch zuséatzliches Per-
sonal aufbauen. Allerdings planen
die Marktteilnehmer aller GréRen-
segmente hier deutlich konservati-
ver als noch im Vorjahr. Gaben bei
der letzten Marktbefragung noch 75

Prozent der groRen Marktteilneh-
mer mit mehr als 3 Millionen Euro
Jahresumsatz an, zusétzliche Bera-
ter einstellen zu wollen, so sind es
in der aktuellen Studienbefragung
nur noch 47 Prozent. Die mittelgro-
Ren Personalberatungen geben sich
noch ein wenig zuriickhaltender,
hier liegt der Anteil derer, die neue
Jobs schaffen wollen, bei geringe-
ren 40 Prozent (2013: 49 %). Die Per-
sonalberatungsunternehmen unter
500.000 Euro Jahresumsatz stellen
grundsatzlich weniger regelmaRig
neues Personal ein, auch fiir 2015
planen nur acht Prozent mit zusatz-
lichen Beratern das Unternehmens-
wachstum zu forcieren.

Von besonderer Bedeutung ist in
jedem Jahr, wie die Personalbera-
ter die Nachfrageentwicklung der
fiir das Recruitinggeschaft beson-
ders wichtigen Klientenbranchen
einschatzen. Die Umsatzprognose
fiir die Konsumg(iterindustrie - mit
13,2 Prozent Anteil am Gesamtum-
satz der starkste Nachfrager nach
Personalberaterleistungen — liegt
fiir 2015 bei plus 7,0 Prozent (Prog-
nose fiir 2014 lag bei 6,9 %). Fiir den
Maschinenbau (Anteil am Gesamt-
umsatz 2014: 13,1 %) ergibt die
Marktbefragung eine Umsatzprog-
nose von plus 7,7 Prozent (Prognose
flir 2014 lag bei 6,7 %) und fr die
TIMES-Branche (Anteil am Gesamt-
umsatz 2014: 10,5 %) erwarten die
Personalberater einen Anstieg des
Umsatzes von 4,7 Prozent (Prognose
fir 2014 lag bei 8,9 %).



Trendthesen

m Der BDU hat die Personalbera-
ter fir die vorliegende Marktstudie
gebeten, ihre Einschatzung zu einer
Vielzahl von Thesen zu Themen wie
Markt- und Anbieterentwicklung,
Klientenbeziehung, Honorare oder
Kandidaten abzugeben.

Zwei Trends unter den Top 3 kenn-
zeichnen — ein Stiick weit auch
stellvertretend — die aktuellen und
kiinftigen Rahmenbedingungen, die
mit der zunehmenden Digitalisie-
rung ganzer Branchen und Prozesse
einhergehen und mit denen sich
die Personalberatungsunternehmen
auseinandersetzen miissen.

1. 87 Prozent der Marktteilnehmer
sind Uber alle Groenklassen hin-
weg der Meinung, dass die Un-
ternehmen verstarkt in Eigenre-
gie mittels Active Sourcing tiber
Online- und Social Media-Platt-
formen auf die Kandidatensuche
gehen werden, zumindest auf der
Spezialisten- und unteren Fih-
rungsebene. Bei den groRen Per-
sonalberatungen liegt der Anteil,
die dieser These zugestimmt ha-
ben, mit 91 Prozent sogar noch
etwas hoher.

2. 90 Prozent der Marktteilneh-
mer (iber alle GroRenklassen hin-
weg unterstiitzen — bezogen auf
die Kandidatenseite — die These,
dass Fithrungskrafte heute und
noch viel mehr kiinftig ohne ver-
tiefende Kenntnisse der jeweils
aktuellen IT- und Kommunikati-
onstechnik kaum noch Platzie-
rungschancen besitzen.

Fir nicht wenige Personalberater
wird diese Entwicklung im Markt

bedeuten, dass die eigene Marktpo-

Top-10 Trends in der Personalberatungsbranche

1. Die Bemiihung der Unternehmen, mittels Active Sourcing
iber Online- und Social-Media Plattformen an geeignete
Kandidaten zu gelangen, nimmt zumindest auf der Spezialis-
ten- und unteren Fiihrungsebene nochmals zu.

2. Der Widerspruch zwischen geforderter Besetzungsge-
schwindigkeit und immer enger werdenden Kandidaten-
markten nimmt deutlich zu.

3. Technisches Know-how und vertiefende Kenntnisse der je-
weils aktuellen IT- und Kommunikationstechnik sind fiir Fiih-
rungskréfte unabdingbar.

4. Unterschiedliche Vorstellungen bei HR-Verantwortlichen
und Fachbereichsleitern iiber die ,idealen” Kandidaten wir-
ken sich haufig negativ auf den Such- und Auswahlprozess
aus.

5. Immer mehr Projekte im Middle-Management sowie im Spe-
zialistenbereich werden zunédchst auf Erfolgshonorarbasis
ausgeschrieben, und erst bei fehlendem Erfolg an Personal-
berater vergeben.

6. Der Preisdruck verscharft sich bei Positionen der mittleren
und unteren Fiihrungsebene.

7. Internationale Suchen verbunden mit Integrationsunterstiit-
zung des Personalberaters werden zunehmen.

8. Der Markt zerféllt mit zunehmender Geschwindigkeit in
einen qualitativ hochwertigen sowie in einen sehr preissen-
siblen unteren Bereich.

9. Die Féhigkeit, interessante Kandidaten fiir die vakante Stelle
zu gewinnen wird zukiinftig zu einem wesentlichen Mehr-
wert von Personalberatern. Vorhandene Kompetenzen im
Bereich Suche und Auswahl verlieren an Bedeutung.

10. Im Premiumbereich werden sich das Honorarmodell und die
durchzusetzende Honorarhohe nicht verandern.
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sitionierung tberdacht und justiert
werden muss. Auch Veranderungen

in der Suchmethodik oder der Kandi-

datenbeurteilung werden damit ein-
hergehen. Top-These 9 gibt hierzu
schon einen Hinweis: Dreivier-

tel der Personalberatungen erwar-

ten, dass kiinftig die eigene Fahig-
keit, interessante Kandidaten fiir
die vakante Stelle zu gewinnen, zu
einem wesentlichen Mehrwert ihrer
Téatigkeit und damit fiir die Klienten
werden wird.
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50% Die Bemiihung der Unternehmen, mittels Active
0 Sourcing an geeignete Kandidaten zu gelangen, nimmt
40% . - .
zumindest auf der Spezialisten- und unteren Fiihrungs-
30% ... ebene nochmals zu.
20% ... Zustimmung  Ablehnung
10% GroRe Beratungsgesellschaften™ 91 % 9%
MittelgroRe Beratungsgesellschaften*  86% 14%
0% 5 5 1 3 7 " Kleinere Beratungsgesellschaften* 86 % 14%
Stimme voll zu Stimme nicht zu
50% Der Widerspruch zwischen geforderter Besetzungsge-
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Immer mehr Projekte im Middle-Management sowie im
Spezialistenbereich werden zunéchst auf Erfolgshono-
rarbasis ausgeschrieben, und erst bei fehlendem Erfolg
an Personalberater vergeben.

(5

Zustimmung  Ablehnung
GroRe Beratungsgesellschaften™ 80 % 20%
MittelgroRe Beratungsgesellschaften™ 87 % 13%
Kleinere Beratungsgesellschaften® 85 % 15%

Der Preisdruck verschirft sich bei Positionen der
mittleren und unteren Fiihrungsebene.

L6

Zustimmung  Ablehnung
GroRe Beratungsgesellschaften® 76 % 24%
MittelgroRe Beratungsgesellschaften™ 83 % 17 %
Kleinere Beratungsgesellschaften* 79% 21%

Internationale Suchen verbunden mit Integrations-
unterstiitzung des Personalberaters werden zunehmen.

Zustimmung  Ablehnung
GroRe Beratungsgesellschaften™ 83 % 17%
MittelgroRe Beratungsgesellschaften® 79% 21%
Kleinere Beratungsgesellschaften® 84 % 16 %

Der Markt zerféllt mit zunehmender Geschwindigkeit
in einen qualitativ hochwertigen sowie in einen sehr
preissensiblen unteren Bereich.

18]
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Die Fahigkeit, Kandidaten fiir vakante Stellen zu gewin-
nen wird zukiinftig zu einem wesentlichen Mehrwert
von Personalberatern. Vorhandene Kompetenzen im
Bereich Suche und Auswabhl verlieren an Bedeutung.

Zustimmung  Ablehnung

GroRRe Beratungsgesellschaften™ 71 % 29%
MittelgroRe Beratungsgesellschaften® 73 % 27 %
Kleinere Beratungsgesellschaften® 84 % 16 %

Im Premiumbereich werden sich das Honorarmodell
und die durchzusetzende Honorarhohe nicht verandern.

Zustimmung  Ablehnung

GroRe Beratungsgesellschaften™ 73% 27 %
MittelgroRRe Beratungsgesellschaften™ 79% 21%
Kleinere Beratungsgesellschaften™ 68 % 32%

Die Differenzierung zwischen schnellem Social Media
Recruitment bei der Expertensuche und qualitativ
tiefgehenden Search-Prozessen im oberen Fiihrungs-
kréftebereich nimmt weiter zu.

Zustimmung  Ablehnung

GroRe Beratungsgesellschaften® 73% 27 %
MittelgroRe Beratungsgesellschaften® 77 % 23%
Kleinere Beratungsgesellschaften® 80 % 20%

Digitalisierung und Industrie 4.0 verdndern die Rolle
von Fiihrungskraften grundlegend.

Zustimmung  Ablehnung

GroRe Beratungsgesellschaften™ 81 % 19%
MittelgroRe Beratungsgesellschaften™ 66 % 34%
Kleinere Beratungsgesellschaften™ 74% 26 %



17

50% Die Beratung des Klienten im Rahmen eines Such- @
auftrages beziiglich verianderten Einstellungen
A% oo .
34 35 und Verhaltensmustern inshesondere von jiingeren
30% oo Kandidaten nimmt zu.
20% oo T Zustimmung  Ablehnung
10% 9 GroRRe Beratungsgesellschaften® 91 % 9%
N B B O = 5 1 """" MittelgroRe Beratungsgesellschaften™ % 29%
0% 5 5 1 5 > " Kleinere Beratungsgesellschaften™ 74 % 26 %
Stimme voll zu Stimme nicht zu Gesamt 8% 22%
50% Um als Personalberater weiterhin erfolgreich zu sein, m
miissen in den laufenden Suchprojekten erganzende
40% 37 . . ..
Beratungs- und Informationsleistungen (z.B. iiber das
30% oot % Wetthewerbsumfeld des Klienten) erbracht werden.
209 oo Zustimmung  Ablehnung
10% . L B B L GroRe Beratungsgesellschaften™ 70% 30%
1 MittelgroRe Beratungsgesellschaften™ 80 % 20%
0% 5 5 4 3 2 " Kleinere Beratungsgesellschaften* 72% 28 %
Stimme voll zu Stimme nicht zu Gesamt 75% 25%
50% Die Vielzahl unterschiedlicher Geschéftsmodelle, @
0 mit denen Anbieter im Bereich Suche, Auswahl und
40 % . . . .
32 34 Gewinnung von Fiihrungskraften und Spezialisten
30% e unterwegs sein werden, nimmt weiter zu.
20% oo e Zustimmung  Ablehnung
0% . 10 o B B n GroRe Beratungsgesellschaften® 85% 15%
1 MittelgroRe Beratungsgesellschaften® 63 % 37%
0% 5 5 n 3 2 " Kleinere Beratungsgesellschaften™ 88 % 12%
Stimme voll zu Stimme nicht zu Gesamt 76% 24%
50 % Klienten und Kandidaten legen zunehmend Wert auf @
109 Einhaltung der gesetzlichen Datenschutzvorgaben
(] - -
- durch die mit der Suche betrauten Personalberatung.
KLU ———— 27
209 oo g s Zustimmung  Ablehnung
10% 12 12 GroRe Beratungsgesellschaften* 76% 24%
P MittelgroRe Beratungsgesellschaften®  66% 34%
0% i * 9 0
5 5 4 3 2 " Kleinere Beratungsgesellschaften 70% 30%

Stimme voll zu Stimme nicht zu Gesamt 70% 30%
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Personalberater werden zukiinftig neben ihrer Kern-
kompetenz zunehmend auch in Fragen des Onboardings
der neuen Mitarbeiter und in Fragen des Personal-
marketings gefragt sein.

Zustimmung  Ablehnung

GroRe Beratungsgesellschaften™ 66 % 34%
MittelgroRRe Beratungsgesellschaften™ 67 % 33%
Kleinere Beratungsgesellschaften™ 79% 21%

Exklusivitat wird immer durchsetzbarer, da Kandidaten
zunehmend negativ auf Doppelansprachen reagieren.

Zustimmung  Ablehnung

GroRe Beratungsgesellschaften® 63 % 37%
MittelgroRe Beratungsgesellschaften™ 68 % 32%
Kleinere Beratungsgesellschaften® 58 % 42 %

Die Grenzen des Social Media Recruitment werden
durch zunehmende Uniformitét der Social Media Profile
der Kandidaten starker erkennbar.

Zustimmung  Ablehnung

GroRe Beratungsgesellschaften™ 75% 25%
MittelgroRe Beratungsgesellschaften™ 69 % 31%
Kleinere Beratungsgesellschaften™ 63 % 37%

Die verstirkte Ansprache von Kandidaten iiber
Social-Media-Plattformen fiihrt bei diesen zunehmend
zu Verdrgerung.

Zustimmung  Ablehnung

GroRe Beratungsgesellschaften® 61% 39%
MittelgroRe Beratungsgesellschaften® 61% 39%
Kleinere Beratungsgesellschaften® 63 % 37%



Anhang Studienlegende i

GroBenklassen Kundenbranchen
(nach Klassifikation der Wirtschaftszweige \WZ 2008)
= GroBe Personalberatungsunternehmen:

Unternehmen mit mehr als € 3 Mio. Jahresumsatz = Konsumgiiterindustrie (Klassen 10 bis 18, 31): u.a. Erndhrungs-
gewerbe und Tabakverarbeitung, Textil- und Bekleidungsgewerbe,
Papier-, Verlags- und Druckgewerbe, Herstellung von Mébeln,
Schmuck und Spielwaren

= MittelgroRe Personalberatungsunternehmen:
Unternehmen mit einen Jahresumsatz
zwischen € 500.000 und € 3 Mio.

= Fahrzeugbau (Klassen 29 und 30): u.a. Herstellung von Kfz und

= Kleinere Personalberatungsunternehmen: Fahrzeugteilen, Schiffbau, Luft- und Raumfahrzeugbau

Unternehmen mit weniger als € 500.000 Jahresumsatz
= Chemie/Pharma (Klassen 20 und 21): u.a. Herstellung von
chemischen Grundstoffen, Schadlingsbekampfungsmitteln,
Anstrichmitteln & Druckfarben, pharmazeutischen Erzeugnissen,
Waschmitteln und Chemiefasern

= Maschinenbau (Klasse 28): u.a. Herstellung von Maschinen fiir
die Erzeugung und Nutzung von mechanischer Energie, von land-
und forstwirtschaftlichen Maschinen oder Werkzeugmaschinen

= Finanzdienstleister (Klassen 64 bis 66): u.a. Kreditgewerbe,
Versicherungsgewerbe sowie mit dem Kredit- und Versiche-
rungsgewerbe verbundene Tatigkeiten (z.B. Effektenbdrsen oder
Versicherungsmakler)

= TIMES (Klassen 61 bis 63): Telekommunikation, Informationstech-
nologie, Multimedia, Entertainment (Unterhaltungselektronik) und
Sicherheitsdienste

= Verkehr und Gastgewerbe (Klassen 49 bis 53, 55, 56): u.a.
Landverkehr, Schifffahrt, Luftfahrt, Hotellerie, Restaurants, Gast-
statten und Kantinen

= Energie- und Wasserversorgung (Klassen 35 bis 39): u.a.
Elektrizitatsversorgung, Gasversorgung, \Warmeversorgung und
Wasserversorgung

= GroB- und Einzelhandel (Klassen 45 bis 47)

= Healthcare (Klasse 86): u.a. Krankenhduser, Arztpraxen, Tierarzt-
praxen oder Altenwohnheime

= Sonstige Dienstleistungen (Klassen 77 bis 82): u.a. Abwas-
ser- und Abfallbeseitigung, Interessenvertretungen sowie kirchli-
che und sonstige Vereinigungen, politische Parteien, Kultur, Sport,
Unterhaltung, Waschereien und chemische Reinigungen

m Public Sector (Klasse 84): u.a. 6ffentliche Verwaltun-
gen, Verteidigung, Rechtspflege, offentliche Sicherheit und
Sozialversicherung
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Der Bundesverband Deutscher
Unternehmensherater BDU e.V.

m |m Bundesverband Deutscher
Unternehmensberater BDU e.V. sind
aktuell rund 500 Unternehmen aus
der Management-, HR- sowie IT-
Beratungsbranche organisiert, davon
auch 100 Unternehmen aus dem
Beratungsfeld Personalberatung. Mit
diesen Mitgliedsunternehmen ver-
tritt der Verband etwa 13.000 Bera-
ter in Deutschland. Damit z&hlt der
BDU weltweit zu den drei fithren-
den Wirtschafts- und Berufsverban-
den der Consultingwirtschaft. Dabei
fuBt die Arbeit des Verbandes auf
zwei Sdulen: Einerseits vertritt er die
rechtlichen, politischen und medi-
alen Interessen der Gesamtbranche,
zum anderen bietet er seinen Mit-
gliedern Services wie Benchmarks,
Networking, fachliche Weiterhildung
und einen Qualitatsnachweis gegen-
tiber den Endkunden. Er versteht
sich dabei als unabhéngiger, neutra-
ler Zusammenschluss von besonders
qualifizierten Marktteilnehmern.

In regelmaligen Marktstudien erar-
beitet der BDU wichtige Zahlen und
Fakten zur Entwicklung des allge-
meinen Unternehmens- und Perso-
nalberatermarktes und wichtiger
Beratungsfelder. Spezialstudien,
zum Beispiel zu den Themen Ver-
gitung, Honorare oder Key Per-
formance Indicators bilden die
Grundlage fiir den Vergleich der
Marktteilnehmer untereinander.
Mit Panelbefragungen werden Ein-
schatzungen zu aktuellen Themen
mit Relevanz in komprimierter

Form erhoben und verdffentlicht.

Ein ganz zentrales Anliegen des
Verbandes ist es, durch vielfaltig
angelegte Qualitatsinitiativen zur
sténdigen Verbesserung der wirt-
schaftsnahen Dienstleistung beizu-

tragen. Grundsétze, Leitfaden oder
Standards dienen sowohl Mitglieds-
unternehmen, aber auch den {bri-
gen Beratungen als MaRstab ihrer
Tétigkeit. Beispiele hierfir sind ins-
besondere die BDU-Berufsgrundsétze
flir Unternehmens- und Personal-
berater. Es kommen die Grundséatze
ordnungsgemaler Planung (GoP),

die Grundsatze ordnungsgemalier
und qualifizierter Personalberatung
(GoPB) oder die Standards ordnungs-
gemaRer Nachfolgeberatung hinzu.
Alle Ausarbeitungen bieten auch den
Klienten oder Kandidaten eine ver-
[assliche Orientierung.

Der BDU bietet eine Reihe von unter-
schiedlichen Netzwerkformaten —
Fachverbénde, Branchenkongresse,
Fachkongresse, Thinktanks, CEO-
Treffen u.v.m. —an, die entweder in
festen oder agilen Organisations-
strukturen den offenen, fachlichen
Informations- und Gedankenaus-
tausch ermdglichen. Je nach Inten-
tion und Intensitét entstehen hieraus
Themendossiers oder weiterfiihrende
Initiativen, wie Messebeteiligungen
oder Themenpublikationen. Speziell
in den nach Beratungsschwerpunk-
ten/Branchen differenzierten Fach-
verbanden und Arbeitskreisen kdnnen
die Mitglieder ihr Berater-Know-how
weiterentwickeln und Netzwerke

bis hin zu Kooperationen hilden.
Zwei etablierte Branchenkongresse
—der ,Deutsche Beratertag” fir die
Managementberater und der ,,Deut-
sche Personalberatertag” fiir die Per-
sonalberater — sowie die ebenfalls
jahrlich durchgefiihrten Fachkon-
ferenzen Sanierung und Finanzie-
rung unterstreichen den Anspruch
des Verbandes, Verbesserungen der
Beratungskompetenz auch bei Nicht-
mitgliedern zu erreichen. Dies gilt

auch fiir das umfangreiche und auf
die Bedarfe der Branche zugeschnit-
tene Seminarangebot.

Der BDU vertritt die Interessen
seiner Mitglieder aktiv in nationalen
und internationalen Organisationen.
Er ist Mitglied im Bundesverband
der Freien Berufe (BFB) und in einem
Netzwerk von Verbanden aus der
Kreativwirtschaft. In der weltweiten
Vereinigung zur Qualitatssicherung
in der Unternehmensberatung, dem
International Council of Manage-
ment Consulting Institutes (ICMCI),
setzt sich der deutsche Branchen-
verband dafiir ein, Beratungslei-
stungen auf hohem Niveau und mit
anspruchsvollen Standards weltweit
vergleichbar zu machen. Auf Grund-
lage der ICMCI-Statuten vergibt der
BDU den international anerkannten,
personengebundenen Titel Certified
Management Consultant.

Parallel engagiert sich der BDU auf
europdischer Ebene im Dachverband
European Confederation of Search
& Selection Associations (ECSSA)
auch fiir die Berufsgruppe der Perso-
nalberater, die auf die Suche, Aus-
wahl und Gewinnung von Fach- und
Fuhrungskraften spezialisiert sind.
Gemeinsam mit anderen Personal-
beraterverbanden — zum Beispiel
aus Belgien, Frankreich, Italien, Spa-
nien und GroRbritannien — wurden
im Laufe der letzten Jahre eine
Reihe von Initiativen umgesetzt. So
kénnen sich unter anderem die Per-
sonalberater von Mitgliedsunter-
nehmen der jeweiligen nationalen
Verbande — damit auch die des BDU
in Deutschland — zum ,,Certified
Executive Recruitment Consultant
CERC" zertifizieren lassen.



Studienleitung Jorg Murmann Diese Studie ,Personalberatung in Deutschland 2014/2015" wurde sorgféltig nach bestem Wissen
und Gewissen erstellt. Der BDU e.V. muss jedoch samtliche Haftung fiir die Richtigkeit und Vollstén-
digkeit der Angaben und Berechnungen sowie fiir Schaden und Nachteile, die Informationsgebern
und -nutzern entstehen, ausschlieBen.
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