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'PERSONALBERATUNGSMARKT 2016

STUDIENMETHODIK

Die vorliegende Marktstudie untersucht die Suche, Auswahl und Gewinnung von Flihrungskraften und Experten als Schwerpunkt der
Dienstleistung Personalberatung. Grundlage der Studie ,Personalberatung in Deutschland 2016/2017" ist eine Marktbefragung des
Bundesverbandes Deutscher Unternehmensberater BDU e V. im Februar/Marz 2017, an der sich rund 250 Personalberatungsgesell-
schaften aus dem Gesamtmarkt und in allen Umsatzklassen beteiligt haben, davon 17 groBRe Personalberatungsfirmen mit mehrals 3
Millionen Euro Umsatz.

Die Befragung - bestehend aus einem quantitativen Teil sowie einem qualitativen Teil — wurde online sowie mit Hilfe ausgewahl-
ter Experteninterviews in Schriftform durchgefuhrt. Befragt wurden ausschlieBlich Personalberatungsgesellschaften mit einem tber-
wiegenden Anteil des Gesamtumsatzes an der Suche, Auswahl und Gewinnung von Personal. Der BDU fuhrt die Marktstudie jahrlich
durch.

Auch 2016 hat die deutsche Wirtschaft floriert. Neben dem weiterhin starken AuBenhandelsgeschaft sorgte die gute
Binnennachfrage fiir eine zweite starke Saule des deutschen Wirtschaftswachstums. Der Arbeitsmarkt zeigte sich
hierdurch anhaltend robust. Die Zahl der Erwerbstatigen erreichte nach Aussagen des Statistischen Bundesamtes
einen neuen Rekordwert seit der Wiedervereinigung. Die positiven Rahmenbedingungen haben im Jahr 2016 auch
fr ein neues Allzeithoch in der Personalberatungsbranche gesorgt. Der Gesamtumsatz stieg im Vergleich zum
Vorjahr um 9,3 Prozent auf 1,99 Milliarden Euro (2015: 1,8 Mrd. Euro).

'GRAFIK 1: WICHTIGE MARKTKENNZAHLEN 2016 IM UBERBLICK
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Fur ihre Suche nach qualifiziertem Personal haben die Unter-

nehmen in Industrie, Wirtschaft und Verwaltung im Jahr 2016
verstarkt externe Unterstiitzung gesucht. Die Zahl der Positio-
nen, die mit Hilfe von Personalberatern besetzt werden konn-
ten, stieg um 9 Prozent auf 62.500 (2015: 57.400). Auf die gro- 20072008 2009 2010 2011 202 2015 20M4 2015 2016
Ren Personalberatungen mit mehr als 5 Millionen Euro Umsatz

entfiel gut ein Viertel aller besetzten Positionen.

+19,1%

Die kleineren Personalberatungsfirmen kamen hingegen auf
einen deutlich niedrigeren Durchschnittswert von 6,5 Pro-
zent. Trotzdem kénnen auch die Unternehmen in dieser Gro-
Renklasse ein positives Resumee flir 2016 ziehen: 2015 hatte
das durchschnittliche Umsatzwachstum hier nur bei 2,9 Pro-
zent gelegen.

Rund 2.000 Personalberatungsgesellschaften bieten Dienst-
leistungen rund um den Tatigkeitsschwerpunkt ,Suche, Aus-
wahl und Gewinnung von Personal” an. Rund 7.100 Perso-
nalberater waren 2016 in ihrem Berufsfeld tatig. Insgesamt
arbeiteten im vergangenen Jahr knapp 14.000 Mitarbeiter in
der Personalberatungsbranche.

In Anlehnung an den bekannten IfO-Geschaftsklimaindex fuhrt

Die Marktteilnehmer in der Umsatzklasse 1 bis 5 Millionen Euro
Umsatz verzeichneten ein besonders gutes Geschaftsjahr. Das
durchschnittliche Umsatzwachstum lag hier bei 11 Prozent.

der Verband vierteljahrlich eine Konjunkturbefragung unter
den Personalberatern durch, in der die Einschatzungen zur
Geschaftsentwicklung, Auftragslage sowie Geschaftsaussicht

'TABELLE 1: MARKTKENNZAHLEN NACH GROSSENKLASSEN, 2016

iiber €5 Mio. € 1 Mio. bis €500.000 €250.000 bis unter Gesamtmarkt Veranderung

Jahresumsatz €5 Mio. bis € 1 Mio. €500.000 €250.000
Umsatz 770 Mio. € 442 Mio. € 347 Mio. € 252 Mio.€  175Mio.€  1.99 Mrd. € 93%
Marktanteilin % o wme% 23% 5% 7% 8%
Segmentwachstum 85%  102%  107% 07% 0%
Durchschnittiches Umsatzwachstum 00%  110%  105% 05% 65%  83%
AnzahlBeratungsunternehmen 0 50 x 50 o0 200
AnzahlMitarbeiter 2150 2700 a0 3150 2475 13875 63%
AnzahlBerater 10 130 600 1600 1500 7400 68%
Anzah festangestellter Researcher 0 w0 0w o g5 345 103%
AnzahlBackofficelaifte 50 0 o 650 S0 3300 15%
AnzahlbesetzterPositionen 1600 1375 13750 10700 830 62500 9%
|



'GRAFIK 3: ENTWICKLUNG DES BDU-GESCHAFTSKLIMA-INDEX FUR

PERSONALBERATUNGEN 2015-2016
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fur die nachsten sechs Monate zu einem Indexwert verdich-
tet werden.

Nach einem guten Einstieg ins Jahr 2016 mit 23,5 tendierte
der Indexwert fur die Personalberater im 2. Quartal mit 18,0
schwacher. In der Herbstbefragung legte die Stimmung wieder
zu (27,5). Zum Ende des Jahres zeigten sich die Marktteilneh-
mer ausgesprochen optimistisch, der Indexwert stieg auf 45,0
(plus 17,5). Dabei bezeichneten 60 Prozent in der Befragung
Q4 ihre aktuelle Geschaftslage als gut. (Q3 2016: 36 %). Knapp
Zweidrittel gab einen in den letzten drei Monaten gestiegenen
Umsatz an (Q3 2016: 40 %). Lediglich vier Prozent sorgten sich
im Hinblick auf das erste Halbjahr 2017 um eine nachlassende
Geschaftsentwicklung.

'TABELLE 2: MITARBEITERVERANDERUNGEN, 2016

Anteil Unternehmen, die netto... eingestellt haben

GroRe Personal-
beratungsunternehmen*

'GRAFIK 4: ANTEIL GROSSER BERATUNGSGESELLSCHAFTEN, DIE NETTO

EINGESTELLT HABEN, 2016

Berater (inkl. Unternehmensleitung)
°

:
Researcher
#

Backoffice

f GO

Die Personalberater haben 2016 nicht nur Personal fur ihre Kli-
enten gesucht, sondern vor dem Hintergrund einer positiven
Branchenkonjunktur sowie guter Geschaftsaussichten auch
selber Arbeitsplatze geschaffen. Die Zahl der Berater stieg um
6.8 Prozent (7.100), die der festangestellten Researcher sogar
zweistellig um 10,3 Prozent (knapp 3.500). Besonders die mit-
telgroBen Perrsonalberatungen sorgten fir zusatzliches Per-
sonal. 45 Prozent gaben hier an, netto Berater eingestellt zu
haben (2015: 38 %). Bei den Researchern waren es 35 Prozent
(2015: 26 %).

Kleinere Personal-
beratungsunternehmen*

MittelgroBe Personal-
beratungsunternehmen*

Berater (inkl. Unternehmensleitung) 75% 45% 5%
Researcher 0% 5% 20%
Backoffice 0% 0% 10%
Anteil Unternehmen, die netto... abgebaut haben GroBe Personal- MittelgroBe Personal- Kleinere Personal-
beratungsunternehmen beratungsunternehmen beratungsunternehmen

Berater (inkl. Unternehmensleitung) 4% 6% 5%
* Siehe Studienlegende im Anhang

Vv
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'BERATUNGSFELDER

B Die starksten Impulse fur die Geschaftsentwicklung
kamen 2016 aus dem Stammgeschaft der Personalberater -
die Suche, Auswahl und Gewinnung von Fach- und Fuhrungs-
kraften. Das deutliche Plus beim Wachstum in Hohe von 10,3
Prozent unterstreicht, wie intensiv die deutschen Unterneh-
men aufgrund der guten Konjunkturlage nach neuen Arbeits-
kraften suchen. Insgesamt ist der Marktanteil des Beratungs-
feldes auf 83,5 Prozent angestiegen (2015: 82,7 %). Dies
entspricht einem Honorarvolumen von 1,66 Milliarden Euro
(2015: 1,49 Mrd. Euro).

Die gestiegene Personalberater-Nachfrage bei der klassischen
Personalsuche ist umso hoher zu bewerten, da die Unter-
nehmen ihre eigenen Suchanstrengungen - sogenanntes
Active Sourcing - in den letzten Jahren ausgeweitet haben.
Fur die Personalberater ist daher die Anforderung merklich
gewachsen, ihre Mehrwerte gegentber den Unternehmen

'GRAFIK 5: WACHSTUMSSTARKSTE BERATUNGSFELDER 2016

Suche, Auswahl & Gewinnung v. Fiihrungskraften & Experten
AQ& +103%
Sonstige HR-Beratung
43 G
l
Executive Coaching

i G

Klassische Unternehmensberatung

a®°

'TABELLE 3: AUFTEILUNG UND UMSATZWACHSTUM AUSGEWAHLTER
BERATUNGSFELDER, 2016
Marktanteil Wachstum
2016 2016
Fihrnghrinenund Eperen. ol R
Managementdiagnostik 73% 43 %
‘ManagementDevelopment ~ 14%  53%
Klassische Unternehmensberatung ~~~ 13%  18%
Executive Coaching % s8%
Outplacementberatung 09%  35%
‘Sonstige HR-Beratung 07%  62%
‘EmployerBranding 05%  35%
TalentManagement 03%  37%

bei der Personalsuche - z.B. das professionelle Management
im gesamten Gewinnungsprozess — noch starker belegen zu
konnen.

Die Recruiting-Spezialisten haben darUber hinaus erganzende
Beratungsfelder aufgebaut, die sich meist aus der tiefen Kennt-
nis der Klienten- Unternehmensstrukturen und deren spezi-
fischen Anforderungen bei Personalthemen ergeben. Spezi-
ell die beiden Beratungsfelder ,Managementdiagnostik” und
.Besetzung von Beiraten und Aufsichtsraten” kommen inzwi-
schen auf hohere Umsatzanteile. Bei der Managementdiag-
nostik setzen die Personalberater unterschiedliche Verfahren

- zum Beispiel Interviews, Personlichkeitsfragebogen, Leis-
tungstests und Assessment Center - ein, um systematisch
Informationen uber die Potenziale von Kandidaten zu sam-
meln, aufzubereiten und zu interpretieren. Dieses Beratungs-
feld kommt 2016 auf einen Anteil am Gesamtumsatz von 7,7
Prozent (2015: 7,7 %), das entspricht einem Honorarvolumen
von knapp 153 Millionen Euro (2015: 139 Millionen Euro). Fir
die Besetzung von Beirats- und Aufsichtsratspositionen verga-
ben die Unternehmen 2016 Suchauftrage im Wert von 61,7 Mil-
lionen Euro (2015: 59,4 Mio. Euro).



7 ORGEHENSWEISE

B Vor der Entscheidung Uber die geeignete Vorgehensweise,
analysieren und bewerten die Personalberater relevante Ein-
flussfaktoren flr das einzelne Such- und Auswahlprojekt. Dabei
flieRen zum Beispiel die Hierarchiestufe der zu besetzenden
Position oder die Affinitat der gesuchten Kandidaten hinsicht-
lich der Ansprache iiber die Sozialen Medien in die Uberle-
gungen mit ein. In der Personalberater-Praxis hat es sich daru-
ber hinaus bewahrt, passende Methoden und Ansprachewege
fur den jeweiligen Suchauftrag intelligent zu kombinieren. Ziel
dabei: Interessante Kandidaten sollen mit der erfolgverspre-
chendsten und effizientesten Vorgehensweise angesprochen
werden. Flhrungskrafte in Spitzenpositionen méchten zum
Beispiel nicht Uber Stellenanzeigen angesprochen, sondern
direkt kontaktiert und diskret umworben werden.

Bei knapp 60 Prozent ihrer Mandate nutzten die Personalbera-
ter 2016 eine Kombination von Suchmethoden und —wegen. Bei
40 Prozent wurde der Kontakt zu geeigneten Kandidaten aus-
schlieRlich per Direktansprache hergestellt. Der alleinige Einsatz
von Personalsuchanzeigen spielt in der Berufspraxis der Perso-
nalberater faktisch keine Rolle mehr (Anteil 2016: 2 %).

Durchschnittlich dauerte 2016 ein Such- und Auswahlprojekt
rund 12 Wochen, nach Einschatzung der befragten Marktteil-

nehmer mit steigender Tendenz im Vergleich zu den Vorjahren.

In knapp Dreiviertel aller Falle benotigen die Personalberater
uber alle GroBenklassen hinweg betrachtet zwischen sieben
und funfzehn Wochen bis zum Projektabschluss. Nur ein klei-
ner Teil kann friher mit einer Stellenbesetzung beendet wer-
den. Langer als 20 Wochen dauern aber auch nur vier Prozent
der Recruiting-Mandate.

'TABELLE 4: PROJEKTDAUER, 2016

'GRAFIK 6: WICHTIGE KENNZAHLEN 2016 FUR DIE VORGEHENSWEISE

Durchschnittliche Dauer bis zum Abschluss des Projekts

g ( 12 Wochen (Tendenz steigend) )

Suche ausschlieBlich im Inland
Ansprache der Kandidaten

Ausschlieflich
per Direktansprache

AusschlieBlich
per Anzeige

<

Der weit Uberwiegende Teil der Kandidatensuche findet nach
wie vor im Inland statt (79 %). Wird auch grenzubergreifend
gesucht, sind deutlich haufiger die groRen Personalberatun-
gen involviert, die bei der Personalsuche mehr fur internatio-
nal ausgerichtete Konzerne und GroRunternehmen aus dem
Mittelstand tatig werden. Deren Ziel ist es, eine hohere Vielfalt
in den Teams zu erreichen, um damit besser fur den globalen
Wettbewerb aufgestellt zu sein.

Dauer bis zum Abschluss des Projekts Gesamtmarkt GroBe Personal- MittelgroBe Personal- Kleinere Personal-

beratungsunternehmen beratungsunternehmen beratungsunternehmen
weniger als fiinf Wochen 1% 0% 0% 2%
5 bis 7 Wochen 6% 2% P 13%
7 bis 10 Wochen 2% %% 7% 20%
10 bis 15 Wochen 8% ss% 0% 35%
15 bis 20 Wochen 8% v 5% 219
iiber 20 Wochen A % 4% 9y
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7 HONORARGESTALTUNG

B Die Orientierung am Zieleinkommen der zu besetzenden
Position ist die etablierte Form der Honorargestaltung in der
Personalberatungsbranche. Im Vergleich zum Vorjahr ist der
Anteil im Jahr 2016 leicht auf 59 Prozent gesunken (2015: 60 %).

Die durchschnittliche Honorarhéhe - als Prozentsatz des
Zieleinkommens der zu suchenden Kandidaten tber alle Gro-
Renklassen hinweg - lag 2016 bei 25,6 Prozent (2015: 25,9 %).
Die grolRen Personalberatungen kommen auf 27,8 Prozent.
Mehr als Zweidrittel der Recruiting-Spezialisten vereinba-

ren mit ihren Auftraggebern ein Honorar, das sich zwischen
20 Prozent und 30 Prozent des Zieleinkommens bewegt. Bei
jedem funften Mandat liegt das Honorar bei tiber 30 Prozent
des Einkommens, das der Kandidat im kiinftigen Unternehmen
erhalten soll.

Die Abrechnung der Suchmandate erfolgt mit einem Anteil von
62 Prozent im Gesamtmarkt Uberwiegend nach Projektfort-
schritt mit einem Erfolgsanteil, der kleiner oder gleich 50 Pro-
zentist. Dieser Wert ist seit mehreren Jahren nahezu konstant.
Haufig werden die Zahlungen dabei jeweils zu einem Drittel
bei Vertragsabschluss, Prasentation und Unterzeichnung des

'GRAFIK 7: WICHTIGE KENNZAHLEN HONORARGESTALTUNG, 2016

Am Zieleinkommen des Kandidaten orientierte Honorare

=2 —-©

Davon liegen ...

e e e
% % %s

... unter 15 % des ... zwischen 20 % und 30 % .. Uber 30 % des
Zieleinkommens des Zieleinkommens Zieleinkommens

@ (" 25,6 % des Zieleinkommens )

Arbeitsvertrages bzw. bei Abschluss der beratenden Mitwir-
kung des Personalberaters fallig.

'TABELLE 5: HONORARGESTALTUNG NACH GROSSENKLASSEN, 2016 (WERTE IN KLAMMERN: 2015)

Gesamtmarkt GroBe Personal- MittelgroBe Personal- Kleinere Personal-
beratungsunternehmen beratungsunternehmen beratungsunternehmen

BezugsgroBe fiir die Honorarberechnung
Orientier.;mg am Zie.l-einkomme-l.'n ) 59 % (60 %) 49% (50 %) 72% (73 %) 58% (58%)
Orientiel:;mg am zu ;.rwartend;n Aufwand" 21% (21 %) 35% (35 %) 8 %.(-é %) 18% (18%)
Kombina-t.ion beider.éezugsgrbhfien ) 207% (19 %) 16% (15 %) 20% (19 %) 24% (24%)

Honorarhohe (in % des Zieleinkommens)

Durchschnitt 25,6 % (25,9 %)

278%(27,5%) 25,7%(26,3%)

Zahlungszeitpunkte des Honorars

... nach Zeitfortschritt 17 % (18 %) 31%(33%) 8% (8%) 11% (10 %)

... nach Projektfortschritt mit Erfolgsanteil o 1o o 110 o 91 o o 1roo

Kleiner/gleich 50 % 62 % (62 %) 48 % (48 %) 72%(71%) 68 % (68 %)

Elach Prc:jektfortschrltt mit Erfolgsanteil 13%(12%) 13%(11%) 13%(12%) 13%(13%)

groBer 50 %

Anderes Zahlungsmodell 8% (8%) 8% (8%) 7% (8%) 8% (9%)
4



'KANDIDATENSTRU KTUR

B Auch 2016 wurden die Personalberater von Unternehmen
verstarkt fur die Suche nach Experten fiir den digitalen Wandel
engagiert. Das Spektrum reicht hier vom Technikspezialisten
bis hin zu Managern mit Digitalkompetenz, die die notwendi-
gen Veranderungen verstehen und umsetzen kénnen. Manche
Firmen schaffen auch véllig neue Funktionen, wie zum Bei-
spiel den Chief Digital Officer (CDO), der die gesamten Pro-
zesse im Blick behalt und steuert.

Mit Untersttzung von Personalberatern wurden im Jahr 2016
mehr als 62.000 Positionen in Unternehmen und Organisa-
tionen in Deutschland besetzt. Auf der einen Seite sorgen die
externen Recruitingspezialisten mit ihrer professionellen Vor-
gehensweise daflr, dass die Kandidaten die benétigten fach-
lichen Qualifikationen mitbringen und zur jeweiligen Unter-
nehmenskultur moglichst optimal passen. Auf der anderen
Seite unterstltzen sie die auftraggebenden Unternehmen

bei der Zusammenstellung von gemischten Teams hinsicht-
lich Geschlecht, Alter, Herkuntft, Religion oder sexueller Orien-
tierung.

Der Anteil von weiblichen Kandidaten, die von Personal-
beratern im Jahr 2016 platziert werden konnten, ist mit
Blick auf den Gesamtmarkt von 23 auf 25 Prozent gestie-
gen (2014: 21 %). Die Entwicklung der letzten drei Jahre

4

'GRAFIK 8: WICHTIGE KENNZAHLEN KANDIDATENSTRUKTUR, 2016

@ Zieleinkommen aller besetzten Positionen
150.000 €

Anteil platzierter Kandidaten

o &

Kandidaten/Kandidatinnen  Kandidaten/Kandidatinnen
lber 50 Jahre mit Migrationshintergrund

(23%/'25 %) 63%/34 %) (7%/8%)

do

Weibliche Kandidaten

lasst erkennen, dass Frauen vermehrt in Fihrungspositionen
gelangen, wenn auch nicht so schnell und in dem Umfang
wie gewunscht. Bei den groRen Personalberatungsunter-
nehmen liegt der Anteil von platzierten Frauen bei merklich
hoheren 30 Prozent.

TABELLE 6: ANTEIL AUSGEWAHLTER KANDIDATEN-ZIELGRUPPEN, 2014, 2015 UND 2016

Gesamtmarkt GroBe Personal- MittelgroBe Personal- Kleinere Personal-
beratungsunternehmen beratungsunternehmen beratungsunternehmen

2016 25% 30% 21 % 21 %

Anteil der platzierten weiblichen Kandidaten 2015 23% 28% 20% 19%
2014 21 % 29 % 187% 17 %

2016 34% 40 % 30% 31 %
Anteil der platzierten Kandidatinnen und ., . . o
Kandidaten iiber 50 Jahre 2015 - 3 9 b 2 ?_/0 ____________ 3 M
2014 32% 42 % 28% 27 %

2016 8% 6% 8% 9%

Anteil der platzierten Kandidatinnen und B B B .
Kandidaten mit Migrationshintergrund 2015 - 4 o 8 L 9A
2014 5% 3% 7% 7%
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Bei den weiteren Diversity-Zielgruppen ,Mitarbeiter Gber 50
Jahre” und ,Mitarbeiter mit Migrationshintergrund” hat es
jeweils einen kleinen prozentualen Anstieg gegeben. Der
Anteil von Kandidaten, die alter als 50 Jahre waren, lag 2016
bei 34 Prozent (2015: 33 %). Kandidaten mit Migrationshinter-
grund kommen auf einen Anteil von 8 Prozent (2015: 7 %).

Das durchschnittliche Kandidaten-Zieleinkommen aller Posi-
tionen, die 2016 mit Unterstitzung durch Personalbera-

ter besetzt werden konnten, hat rund 150.000 Euro betragen.
Bei rund der Halfte aller Such- und Auswahlprojekte, die mit
der Besetzung einer vakanten Position abgeschlossen wur-
den, lag das Bruttojahreseinkommen beim neuen Arbeitgeber
zwischen 100.000 Euro und 250.000 Euro. Gut 9 Prozent der
besetzten Positionen konnen dem TOP-Fuhrungskrafte-Seg-
ment mit einem Jahresverdienst von ber 250.000 Euro zuge-
ordnet werden. Die Auftraggeber der Recruitingspezialisten
suchen hier besonders die Zusammenarbeit mit groRen Perso-
nalberatungen. Zum Vergleich: Bei den gehobenen Manage-
ment-Positionen mit einem Zieleinkommen zwischen 250.000
und 500.000 Euro liegt deren Anteil zum Beispiel bei 13,1 Pro-
zent. Im Gesamtmarkt sind es hingegen 7,7 Prozent, bei den
kleineren Personalberatungsgesellschaften lediglich 2,8 Pro-
zent. Grundsatzlich lasst sich weiterhin feststellen: Je niedriger
die Gehaltshohe der Kandidaten wird, umso mehr kommen
kleinere und mittelgroBe Personalberatungen zum Zuge. Hier
werden dann starker geeignete Mitarbeiter auf der Spezialis-
ten-Ebene sowie fir mittelstandische Unternehmen gesucht.

4

'GRAFIK 9: ANTEIL PRASENTIERTER KANDIDATEN, 2016

Anteilsveranderung prasentierter Kandidaten

o &H &

Weibliche Kandidaten Kandidaten/Kandidatinnen  Kandidaten/Kandidatinnen
Uber 50 Jahre mit Migrationshintergrund

Geichtsteigen(D ( steigend ) (starksteigend)

Fur die Marktuntersuchung wurden die Personalberater auch
gefragt, wie sich der Anteil von Kandidaten, die beim Auftrag-
geber prasentiert wurden, bei ausgewahlten Zielgruppen ver-
andert hat. Die Marktteilnehmer gaben an, dass sie 2016 vor
allem mehr Kandidaten mit Migrationshintergrund in den
Such- und Auswahlprozess mit einbezogen und gegen Ende
des Projektes den Klienten vorgestellt haben. Dieser Effekt

ist sicherlich auf die hohe Zahlvon Fliichtlingen der Jahre
2015/2016 zurlckzufuhren. Personalberater sind auch in die-
ser Kandidaten-Zielgruppe auf die Suche nach passenden
Talenten gegangen.

TABELLE 7: AUFTEILUNG DER BESETZTEN POSITIONEN NACH DEM ZIELEINKOMMEN, 2016

Gesamtmarkt GroRBe Personal- MittelgroBe Personal- Kleinere Personal-

beratungsunternehmen beratungsunternehmen beratungsunternehmen

iiber € 500.000 Bruttojahreseinkommen 15% 3.0% 09% 0.1%
zwischen € 250.000 und€ 500.000 7.7% 131% 507% 2,8%
zwischen € 150.000 und€ 250.000 19.2% 27,8% 16,1% 10,4 %
zwischen € 100.000 und€ 150.000 29.8% 28,6 % 31.8% 29,5%
zwischen € 75.000 unt-i"€- -100.000 28,6 % 183% 335% 38,0%
unter € 75.000 Bruttoj;il-l:eseinkommen 132 % 9.2% 12,7 % 19.2 %

4
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'KLIENTENBRANCHEN

B Die insgesamt gute Wirtschaftskonjunktur in Deutschland
hat 2016 dazu geflihrt, dass die Nachfrage der Unternehmen
aus einem GroRteil der Branchen nach Unterstiitzung bei der
Personalsuche starker ausfiel als ein Jahr zuvor. In 12 von insge-
samt 14 untersuchten Branchen verzeichneten die Personalbe-
raterim Jahr 2016 ein hdheres Wachstum als ein Jahr zuvor. Nur
die Kreditinstitute blieben mit 4,8 Prozent (2015: 5,1 %) leicht
hinter den Vorjahreszahlen zurtick. Der Handel verzeichnete mit
8,4 Prozent das gleiche Wachstumsplus wie 2015.

Die starksten Impulse flir das Personalberatergeschaft gin-
gen 2016 von der Branche Professional Services (+ 11,7 %) -
hier werden z.B. die Berufssparten Consulting, Wirtschaftspru-
fung und Steuerberatung zusammengefasst - aus. Auch die
Konsumgterindustrie (+ 11,6 %) hatte aufgrund der positiven

'TABELLE 8: AUFTEILUNG UND UMSATZWACHSTUM AUSGEWAHLTER
KLIENTENBRANCHEN, 2016
Marktanteil ~ Wachstum
2016 2016
Verarbeitendes Gewerbe 46,2 %
© onsumgiterindustie 135%  116%
© Maschinenbau 135%  107%
""" Chemie/Pharma O e3w 88
Rhreugby 84%  107%
----- sonstlges Verarbeitendes Geweﬁ).; 15%100%
Finanzdienstleister 3.0%
 Kedtinsttwe 69%  48%
""" Versicherungen O s0w sau
TIMES 10,5% 89%
SonstigeBranchen 6% 94%
Professional Services 68%  117%
Wealthcare 65%  101%
Energleund Wasserversorger 50% ------------ 56%
Handel 18%  84%
Offentllche Verwaltung 14% ------------ 77%
Verkehrund Gastgewerbe 13% ------------ 62%
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'GRAFIK 10: WACHSTUMSSTARKSTE KLIENTENBRANCHEN 2016

Professional Services
‘9 +117%
Konsumguterindustrie
@ +11,6 %

Fahrzeug-/Maschinenbau jeweils

s /7 (D)

Kreditinstitute
i
T

Binnenkonjunktur einen hoheren Bedarf an Fihrungskraften
und Spezialisten.

Neben der Konsumguterindustrie konnten die Experten fur Per-
sonalsuche auf die gute Nachfrage weiterer, traditionell starker
Auftraggeber-Branchen bauen. Aus dem Maschinenbau und dem
Fahrzeugbau kam 2016 jeweils ein Wachstumsplus von 10,7 Pro-
zent. Auch die TIMES-Branche - mit einem Marktanteil von 10,5
Prozent drittstarkste Nachfragergruppe — unterstrich mit einem
Plus von 8,9 Prozent ihre hohe Einstellungsbereitschaft.

Der Anteil des Verarbeitenden Gewerbes am Gesamtumsatz
der Personalberatungsbranche ist in den letzten Jahren konti-
nuierlich leicht angestiegen: Nach 43,4 Prozent im Jahr 2013,
45,4 Prozentim Jahr 2014 und 45,7 Prozent im Jahr 2015, liegt
der Anteil 2016 nun bei 46,2 %.



¥ AUSBLICK 2017

® Die deutsche Wirtschaft schaut auch zuversichtlich auf das
Jahr 2017. Ende 2016 lag der Mittelwert aller Prognosen der
fuhrenden Wirtschaftsinstitute bei + 1,3 Prozent. Zwischenzeit-
lich hat eine ganze Reihe der Konjunkturforscher die Wachs-
tumsprognose trotz amerikanischem Protektionismus, unge-
wissen Brexit-Einflissen sowie moglichen Auswirkungen des
Wahlausgangs in Frankreich auf Europa nochmals angehoben.
Parallel ist der wichtige IfO-Geschaftsklima-Index im Marz auf
den hochsten Wert seit Juli 2011 geklettert.

Die Experten des Instituts fir Arbeitsmarkt- und Berufsfor-
schung (IAB) in Nlirnberg gehen angesichts dieser Aussichten
von einer Fortsetzung des Beschaftigungsbooms in Deutsch-
land aus. Die Zahl der Erwerbstatigen soll laut IAB um rund
670.000 auf den Rekordwert von 44,26 Millionen steigen.

Die deutschen Personalberater teilen diesen Optimismus fur

die Entwicklung der eigenen Branche. Durch die in der Studien-
befragung abgegebenen Einschatzungen der Marktteilneh-

mer ergibt sich fur das Jahr 2017 ein prognostiziertes Umsatz-
plus von 8,0 Prozent. Damit konnte die Branche Ende des Jahres
erstmals die 2-Milliarden-Umsatzhurde uberspringen.

Der Optimismus der Recruiter erstreckt sich tber alle Gro-
Renklassen. Besonders zuversichtlich duBern sich die mittel-
groRen Personalberatungsunternehmen in der Umsatzklasse
1 Million bis 5 Millionen Euro (+ 9,4 %) sowie in der Umsatz-
klasse 500.000 bis 1 Million Euro (+ 8,7 %).. Etwas zurlick-
haltender bewerten die groen Personalberatungen gemaR

4

'GRAFIK 11: PROGNOSE-KENNZAHLEN ZUR MARKTENTWICKLUNG 2017

Umsatzprognose 2017

©& *

( 215Mrd.€ ) (+80%) 2%

Positive Prognose

fle

Personalberatungsunternehmen, die netto einstellen wollen

[ ] (]
Berater Researcher

Backoffice

ihrer Prognose die Geschaftserwartungen fur 2017 mit einem
durchschnittlichen Umsatzwachstum von 7,0 Prozent.

Ahnlich wie im Vorjahr sollen 2017 wieder zusatzliche Jobs in
der Personalberatungsbranche geschaffen werden. Den Pro-
gnosen entsprechend uberlegen rund 500 der ca. 2.000 im
Markt tatigen Firmen, neue Berater einzustellen. Bei Resear-
cher-Positionen sind es mit rund 520 noch etwas mehr. Bei

TABELLE 9: PROGNOSE UMSATZWACHSTUM FUR 2017 NACH GROSSENKLASSEN

Durchschnittliches prognostiziertes

Anteil Unternehmen mit Anteil Unternehmen mit

Umsatzwachstum positiver Umsatzprognose negativer Umsatzprognose

Gesamtmarkt 807% 52% 8%
liber €5 Mlo 70% 60 % 0%
€1 Mio. bis €5 Mio. 9.4% 85% 2%
€500.000 bis € 1 Mio. 87% 76% 8%
€250.000 bis € 500.000 82% 62% 10%
unter €250.000 75% 69% 14%
4
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'TABELLE 10: MITARBEITERVERANDERUNGEN, 2017 (WERTE IN KLAMMERN: 2016)

Anteil Unternehmen, die netto... einstellen wollen GroBe Personal- MittelgroBe Personal- Kleinere Personal-

beratungsunternehmen beratungsunternehmen beratungsunternehmen
Berater (inkl. Unternehmensleitung 75% (75 %) 50% (45 %) 15% (11 %)
Researcher 0%65% % 20%15%)
Backoffice suwn sumen 15%(17%)

den grofRen Personalberatungsunternehmen liegt die Zahl
derer, die die zusatzliche Einstellung von Beratern und Resear-
chern planen, mit 75 Prozent auf nahezu identischem Niveau
wie 2016. Bei den Assistenzkraften hat sich der prozentuale
Anteil im Jahresvergleich in dieser GréRenklasse nahezu hal-
biert. Bei den mittelgroRen Personalberatungen fallt beson-
ders auf, dass ein deutlich hoherer Teil der Marktteilnehmer
weitere Researcher einstellen mochte. Wahrend dies fiir 2016
nur jeder Funfte angegeben hatte, ist es fur das laufende Jahr
fast jeder Zweite.

Hinsichtlich der Beratungsfelder sollen die Impulse fir die
Branchenkonjunktur nach Einschatzung der Marktteilneh-
mer vor allem aus dem Stammgeschaft - Suche, Auswahl und

'TABELLE 11: WACHSTUMSPROGNOSE FUR AUSGEWAHLTE BERATUNGS-

FELDER, 2017

Prognose 2017
Suche und Auswahl von Fiihrungskraften und Experten 8,5%
‘Managementdiagnostik 76%
‘Management Development | 74%
‘brecutive Coaching 58%
‘Sonstige HR-Beratung T
‘EmployerBranding 29%
Klasswche Unternehme-r-l;l;eratung -------------- 2 5°g
‘Besetzung von Beiriten und Aufsichtsriten 24%
TalentManagement 16%
Outplacementberatung 10%
Gesamtmarkt T

Gewinnung von Fihrungskraften und Experten — mit einem
Plus von 8,5 Prozent kommen. Auch bei den Beratungsfeldern
Managementdiagnostik und Management Development wird
eine gute Nachfrage seitens der Klienten erwartet.

Im Rahmen einer Managementdiagnostik werden die Kompe-
tenzen und Potenziale von Mitarbeitern und FUhrungskraften
systematisch erfasst und beurteilt. Zum Beispiel konnen hier-
durch Auswahlentscheidungen sowohl von internen als auch
von externen Mitarbeitern unterstutzt und abgesichert sowie
das Risiko bei der Besetzung von Schlusselpositionen in Unter-
nehmen minimiert werden. Zusatzlich dienen die Ergebnisse
Fuhrungskraften und Leistungstragern auch als personliche

'GRAFIK 12: PROGNOSE FUR WACHSTUMSSTARKSTE BERATUNGS-

FELDER 2017

Suche, Auswahl & Gewinnung v. Fihrungskraften & Experten
2@

Managementdiagnostik

J G

Management Development

' WD
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'GRAFIK 13: PROGNOSE FUR WACHSTUMSSTARKSTE KLIENTEN-

BRANCHEN 2017

Healthcare

@ G

Versicherungen

5 G

Maschinenbau

£ G

Standortbestimmung. Unternehmen setzen diese zu ihrer stra-
tegischen Personalentwicklung ein.

Die kontinuierliche Weiterentwicklung von Fuhrungskraften
- das Management Development — gewinnt ebenfalls weiter
an Bedeutung. Die Herausforderungen an Manager und Spe-
zialisten nehmen deutlich zu. Hierzu zahlen etwa die Digita-
lisierung, die Veranderungen von Fuhrungshierarchien und
Arbeitsformen, die Notwendigkeit, mit unsicheren und sich
schnell verandernden Situationen umzugehen, aber auch die
Aufgabe, Mitarbeiter bei der Bewaltigung der rapiden Verande-
rungen in und um Unternehmen zu unterstltzen. Unterneh-
men setzen eine gezielte Flihrungskrafteentwicklung sowohl
bei langjahrig berufserfahrenen Mitarbeitern als auch bei
Nachwuchskraften ein.

Aus den Branchen des Verarbeitenden Gewerbes - mit einem
Nachfrageanteil am Gesamtumsatz von 46,2 Prozent im Jahr
2016 das starkste Segment - sollen nach Einschatzung der

'TABELLE 12: WACHSTUMSPROGNOSE FUR KLIENTENBRANCHEN, 2017

Prognose 2017

Verarbeitendes Gewerbe

Maschinenbau 92%

Chemie/Pharma 84%

Konsumgﬂterindustri; -------- 83%

Phreugbay 80%

sonstiges Verarbeiter;;j-;s Gewerbe 80%
Finanzdienstleister

Versicherungen 94%

Kredtinsttwte 53%
Healthcare 9.5%
ProfessionalServices 82%
Sonstige Branchen 80%
Energie- und Wasserver-s-;;ger ----- 62%
Public Sector 46%
Handet 45%
T™mes 43%
Verkehr und Gastgewer-l-)-e: ------ 43%
Gesamtmarkt 8,0 %

Personalberater durchgangig Impulse fur die Geschaftsent-
wicklung kommen. Besonders der Maschinenbau (Prognose
fur 2017: + 9,2 %) wird 2017 die Unterstutzung der Perso-
nalberater suchen. Kraftigeren Riickenwind bei der Vergabe
neuer Recruitingauftrage verspuren die Personalberater auch
von den Klienten aus der Healthcare-Branche (Prognose fur
2017:4+ 9,5 %) und der Versicherungsbranche (Prognose fiir
2017:+ 9,4 %).
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¥ TRENDTHESEN

These 1: Trotz Digitalisierung ist der personliche
Kontakt insbesondere zu hochqualifizierten
Kandidaten weiterhin essenziell.

96 %
£

These 2: Fur Kandidaten wird die noch individuelle-
re Ansprache und die schnellere Reaktion der Per-
sonalberater an Bedeutung gewinnen.

96 7%
e

These 3: Im heutigen Kandidatenmarkt werden
die Kandidaten immer anspruchsvoller. Viele
Klientenunternehmen haben die Rollenumkehr
noch nicht akzeptiert und gehen zu wenig auf
die Kandidaten-Anforderungen ein.

96 %

TOP-TRENDS IN DER PERSONALBERATUNGSBRANCHE

These 4: Es gibt eine starke Nachfrage nach
Fuhrungskraften mit technologischem Verstandnis
und Kompetenzen fir den digitalen Wandel.

95%

Ce

These 5: Personalberater konnen ohne digitale

Vernetzung und Erreichbarkeit nicht mehr erfolg- 93 %
reich arbeiten.

These 6: Die Digitalisierung verandert die Geschafts-

modelle von Personalberatern. Sie ersetzt nicht die 92 %

Beratungstatigkeit sondern macht sie effizienter.

B Fur die vorliegende Marktstudie wurden die Personalbera-
ter um ihre Einschatzung zu einer Vielzahl von Thesen gebe-
ten, die zurzeit und in den nachsten Jahren - z.B. in den
Themenfeldern Markt- und Anbieterentwicklung, Klienten-
beziehung, Honorare oder Kandidaten — die Berufspraxis der
Personalberater pragen bzw. pragen werden.

Auch die Personalberatungsbranche ist vom digitalen Wandel
erfasst worden, die einhergehenden Veranderungen nehmen
mehr und mehr Einfluss auf die Berufspraxis der Recruiter:
Kandidatenansprache (iber Social Media-Kanale, IT-Systeme,
die Karrierewtnsche und Stellenprofile abgleichen oder per-
sonalrelevante Mitarbeiterveranderungen erfassen und verfug-
bar machen konnen, visualisierte Stellenanzeigen als Video-
cast oder Chatbots, die schnell lernen und absehbar in der
Lage sein werden, z.B. Bewerbungsgesprache zu fiihren.

Bei der Befragung erhielten daher Trendthesen mit digita-
lem Bezug besonders hohe Zustimmungswerte. Nahezu einig

'16

sind sich die Marktteilnehmer darin, dass die Digitalisierung
die Geschaftsmodelle von Personalberatern verandert sowie
gleichzeitig effizienter macht und die digitale Vernetzung ein
wesentlicher Erfolgsfaktor der Tatigkeit ist (Zustimmung jeweils
92 bzw. 93 %). Trotzdem bleibt der personliche Kontakt -
besonders zu TOP-Fihrungskraften — essenziell (Zustimmung
96 %). Die Recruiting-Spezialisten erleben seitens ihrer Kli-
enten eine starke Nachfrage nach digitalen Talenten (Zustim-
mung jeweils 95 %). Dabei beobachten die Personalberater
bei der Ansprache der Kandidaten insgesamt, dass diese sehr
individuell angesprochen werden méchten und einen schnel-
len Kommunikationsfluss erwarten (Zustimmung jeweils 96 %).
Parallel werden die Bewerber in einem engen Kandidaten-
markt immer anspruchsvoller. Vielfach haben sich die Unter-
nehmen nach Einschatzung der Personalberater aber noch
nicht gentigend auf die veranderten Kandidaten-Anforderun-
gen eingestellt (Zustimmung jeweils 96 %).




'TRENDTHESE 1: TROTZ DIGITALISIERUNG IST DER

PERSONLICHE KONTAKT INSBESONDERE ZU HOCH- 75%
QUALIFIZIERTEN KANDIDATEN WEITERHIN
ESSENZIELL.
19%
2% 1% 1% 2%
] — ]
- - - + ++ +++

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
4% 0 cesamt NG 06 %
6% M gron NG 04 %

3% 0 mitel NG 07 7,
0% kiein [INEEG_—SNNNNN 100 %

'TRENDTHESE 2: FUR KANDIDATEN WIRD DIE NOCH INDI-
VIDUELLERE ANSPRACHE UND DIE SCHNELLERE REAKTION DER
PERSONALBERATER AN BEDEUTUNG GEWINNEN.

50 %

42%
0% — — |
— - + ++ +H+

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
4% 0 gesamt I 06 7
4% 01 gron NG 06 %

3% 1 mittel NG 07
3% 0 kiein NG 7 %

'TRENDTHESE 3: IM HEUTIGEN KANDIDATENMARKT WERDEN DIE

KANDIDATEN IMMER ANSPRUCHSVOLLER. VIELE KLIENTENUNTER-
NEHMEN HABEN DIE ROLLENUMKEHR NOCH NICHT AKZEPTIERT

UND GEHEN ZU WENIG AUF DIE KANDIDATEN-ANFORDERUNGEN
EIN.

48%

33%
15%
1% 1% 2%
|
+ ++ -t

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
4% 0 gesamT NG 06 %

8% M gron NG 0 %
0% mittel INEEG—NN 100 %
3%1 kiein NG 07

TRENDTHESE 4: ES GIBT EINE STARKE NACHFRAGE NACH FUH-
RUNGSKRAFTEN MIT TECHNOLOGISCHEM VERSTANDNIS UND
KOMPETENZEN FUR DEN DIGITALEN WANDEL.

47 %

28%

- I
4%
1%
—_— 0% L
- + ++ +H

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
5% W cesamT I 05 7
9% M grop NG 01 %

3% 0 mittel N 07 %
3%0 kiein NG 07 %
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'TRENDTHESE 5: PERSONALBERATER KONNEN OHNE DIGITALE

VERNETZUNG UND ERREICHBARKEIT NICHT MEHR ERFOLGREICH
ARBEITEN.

50 %
35%
8%
2% 2% 3%
— — |
- - - + ++ +++
keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
7 % W cesavt NG 03
14% Bl grop NG 36 %

3% 1 mittel NG 7
3% 1 kein NG 7

TRENDTHESE 6: DIF DIGITALISIERUNG VERANDERT DIE
GESCHAFTSMODELLE VON PERSONALBERATERN. SIE ERSETZT
NICHT DIE BERATUNGSTATIGKEIT SONDERN MACHT SIE
EFFIZIENTER.

46 %

30%

) I
5%
1% 2%
— T
— - + ++H+

- +t

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
8% M Gesamt I O? 7

10% M gror NG 00 7
8% M mittel NG 0? )
3%0 kiein INEEG— 07 %
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'TRENDTHESE 7: DER SERVICELEVEL VON PERSONALBERATERN

GEGENUBER AUFTRAGGEBERN WIRD SICH ERHOHEN.

57 %
20%
14 % .
6%
3%
0% ] -
— — B + ++ +++

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
9% M gesamT NG 01 Y
6% M0 gron NG 04 %

14% I mitel I 36 7
9% M klein NG 01 %

TRENDTHESE 8: DER LANGFRISTIG ANGELEGTE BEZIEHUNGS-
AUFBAU VON PERSONALBERATERN ZU DEN KANDIDATEN WIRD
IMMER WICHTIGER.

38%

28%
2%
8%
1% 5%
—
- + ++ +Ht

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
12 % I GesamT MM 33 7
12% M gron NG 38 7

11% M mittel NG 30 7
11% M klein GG 30 %



'TRENDTHESE 9: PERSONALBERATER BENOTIGEN HEUTE EIN

TIEFES WISSEN HINSICHTLICH DER DIGITALEN STRATEGIEN UND
GESCHAFTSMODELLE IHRER KLIENTEN.

407%
27 %
17 %
o H I
- — - + ++ 4+
keine Zustimmung volle Zustimmung
- +

16 % M cesavT NG 34 9

20% M gron NN 30 /%
11% M mittel NG 30 %
14% M Kein N 36 %

TRENDTHESE 10: DATENSICHERHEIT IST EINE IMMER WICHTIGERE
AUFGABE FUR PERSONALBERATER.

35% 29

1% 15%
s = W B
e
- - + +t +++

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
18 % MM cesavt NG 3? 7
20% I gron NG 30 %

16% MM mittel NG 3/
17% I kein I 33

TRENDTHESE 11: DIE KLIENTEN REALISIEREN ZUNEHMEND, DASS
— AUCH WENN PERSONALBERATER MANDATIERT WERDEN - DIE
ZAHL GEEIGNETER UND WECHSELBEREITER KANDIDATEN WEGEN
DES FACHKRAFTEMANGELS SINKT.

40%
24%
16 %
= . .
3%
- I
— — - + ++ 4+
keine Zustimmung volle Zustimmung
- +

20 % W cesamT NG 30 %

25% N gron NN 75
11% M mittel NG 30 7
249 I lein N /6 7

TRENDTHESE 12: DIE RECRUITINGABTEILUNGEN DER UNTERNEH-
MEN WERDEN ZUNEHMEND MIT EHEMALIGEN PERSONALBERA-
TERN BESETZT; SIE STEIGERN DIE QUALITAT IHRER ARBEIT, WAS ZU
WEITER STEIGENDEM WETTBEWERB BIS HIN ZU POSITIONEN IM
MIDDLE-MANAGEMENT FUHRT.

37%
26 %
14 % 14 %

3%
e

— - - + ++ +++
keine Zustimmung volle Zustimmung

- +

23 % I cesavT NG 77 %

14% I gron NG 36 7
29 % NN mitte! I /1 %
29 % NN lein I 71 %
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'TRENDTHESE 13: AUCH KLIENTENUNTERNEHMEN LEGEN

ZUNEHMEND MEHR WERT AUF DIE EINHALTUNG DER
DATENSCHUTZGESETZE.

32%
25%

17% 17%
7%
2%
|
- + ++ +++

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
26 % I cesavt NG 74 %

33% NN grop NN 67 %
19% B mitte NN 3!
24 % M klein NN /6 )

'TRENDTHESE 14: KANDIDATEN LEGEN ZUNEHMEND MEHR WERT
AUF DIE EINHALTUNG DER DATENSCHUTZGESETZE.

37%
22 %

L7% 14 %
= l .
2
_ - + + +H+

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
27 % I cesavt I 73 %

23% I gron NN 77 %
28 % NN mittel I 7? )
31% NN kein N 60 7
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'TRENDTHESE 15: DAS JOBPROFIL DES RESEARCHERS WIRD SICH

MASSGEBLICH VERANDERN.

427%

21%
15%

1% 99

= M

2L ]
— - + 4+

++

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
28 % I cesavt NN 7? %
26% I gron NN 74 Y

25% N mittel N /5
349 NN ein NN 6

'TRENDTHESE 16: KLIENTEN AKZEPTIEREN ZUNEHMEND
KANDIDATEN DEUTLICH JENSEITS DER FUNFZIG FUR
FUHRUNGSPOSITIONEN.

1Y% 32%

2%
% 6% l 6%
mu B [
— - + ++ 4+

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
31 % I cesavT I 6O 7
29% NN gron NN 71 %

28 % M mittel I 7? 7
38 % NN lein NN 6? )
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TRENDTHESE 17: DIE PERSONALDIAGNOSTIK WIRD UNVERZICHT-
BAR IN DER QUALITATSGETRIEBENEN, EXKLUSIVEN PERSONAL-
BERATUNG WERDEN.

30%
24 %

20%
I 15%
+ ++ -+

volle Zustimmung

9%
.

keine Zustimmung

- +
31% NN cesamT NN 6O %
24% N grop NG 76 %

327 I mittel I 68 %
397 NN klein NN 61 %

'TRENDTHESE 18: PERSONALBERATER WERDEN FUR DEN KUNDEN

EIN WICHTIGER ANSPRECHPARTNER FUR DIGITALE RECRUITING-
LOSUNGEN UND DIE INTEGRATION IN DEREN PROZESSABLAUFE.

34%
24%
0 15%
13% 10%
- L] ]
]
- - - + ++ +++
keine Zustimmung volle Zustimmung
- +

32 % I cesavT NN 63 %

40 % NN gron NN 60 7
21 % M mittel I 79 %
339 NN ein NN 67 7

v

TRENDTHESE 19: SPEZIELL IN DER ANFANGSPHASE EINES SUCH-
PROJEKTES FINDEN VERMEHRT KANDIDATENINTERVIEWS UBER
VIDEOKONFERENZEN STATT.

31%
27%

17 %
11% o
e I
— - - + ++ +++

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
34 % NN cesamt NG o6 %
35% I oon NN 65 %

37 % NN mitel I 63 )
31% NN gein N 69 %

'TRENDTHESE 20: PERSONALBERATER WERDEN ZUKUNFTIG DEUT-

LICH ,BREITER" AUFGESTELLT SEIN MUSSEN, UM IHRE KUNDEN
GANZHEITLICH, Z.B. AUCH IN FRAGEN DES EMPLOYER BRANDING
ZU UNTERSTUTZEN.

27 %

20% 0
16 % 14% 17%

- . . . .
- + ++ +H

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
36 % I cesavt NG 64 %

36% I gop NN 64 %
35% I mittel NG 65 %
36 % NN lein NN 64 %
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'TRENDTHESE 21: DEUTSCHE PERSONALBERATER STEHEN IMMER

STARKER IM WETTBEWERB MIT EUROPAISCHEN MARKTTEILNEH-
MERN, DIE ,ANDERE” QUALITATSMASSSTABE VERFOLGEN.

29 24% 23%

19%
11%
[
- - + ++ +++

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
42 % N cespvt I 58 0
379 NN go; I 63 %

42% NN mite! I 538 7
48 % NN ein [N 5 9

'TRENDTHESE 22: KLIENTENUNTERNEHMEN WERDEN MANDATE
ZUNEHMEND UBER ONLINE (VERMITTLUNGS-) PLATTFORMEN
AUSSCHREIBEN UND VERGEBEN.

35%

24 % 23%

12%
1% °%
- [
+H+

—— - - + +

keine Zustimmung volle Zustimmung

- +
48 % N cesavT NN 5? 9

60 % I gron NN 40 %
437 NN mitel I 57 7
35% NN lein NN 65 %
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'TRENDTHESE 23: ALGORITHMEN WERDEN DIE HEUTIGEN

RESEARCHDIENSTLEISTUNGEN ZUM TEIL ERSETZEN.

23% 24 % 24 %

1% 12%
H B
- — - + ++ +++

keine Zustimmung

volle Zustimmung

- +
53 % I GrsavT I 47 %
44 % N go; NN 56 7

58 % NN mitte! I 42 %
617 I cein I 39 %



VANHANG STUDIENLEGENDE

GroBenklassen

m GroRe Personalberatungsunternehmen:
Unternehmen mit mehr als € 3 Mio. Jahresumsatz

m MittelgroBe Personalberatungsunternehmen:
Unternehmen mit einen Jahresumsatz
zwischen € 500.000 und € 3 Mio.

m Kleinere Personalberatungsunternehmen:
Unternehmen mit weniger als € 500.000 Jahresumsatz

Klientenbranchen
(nach Klassifikation der Wirtschaftszweige WZ 2008)

m Konsumgiiterindustrie (Klassen 10 bis 18, 31): u.a. Ernahrungsgewerbe
und Tabakverarbeitung, Textil- und Bekleidungsgewerbe, Papier-, Ver-
lags- und Druckgewerbe, Herstellung von Mébeln, Schmuck und Spiel-
waren

m Fahrzeugbau (Klassen 29 und 30): u.a. Herstellung von Kfz und Fahr-
zeugteilen, Schiffbau, Luft- und Raumfahrzeugbau

m Chemie/Pharma (Klassen 20 und 21): u.a. Herstellung von chemischen
Grundstoffen, Schadlingsbekampfungsmitteln, Anstrichmitteln & Druck-
farben, pharmazeutischen Erzeugnissen, Waschmitteln und Chemiefa-
sern

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

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

m TIMES (Klassen 61 bis 63): Telekommunikation, Informationstechnolo-
gie, Multimedia, Entertainment (Unterhaltungselektronik) und Sicher-
heitsdienste

m Verkehr und Gastgewerbe (Klassen 49 bis 53, 55, 56): u.a. Landverkehr,
Schifffahrt, Luftfahrt, Hotellerie, Restaurants, Gaststatten und Kantinen

m Energie- und Wasserversorgung (Klassen 35 bis 39): u.a. Elektrizitats-
versorgung, Gasversorgung, Warmeversorgung und Wasserversorgung

m GroB- und Einzelhandel (Klassen 45 bis 47)

m Healthcare (Klasse 86): u.a. Krankenhauser, Arztpraxen, Tierarztpraxen
oder Altenwohnheime

m Sonstige Dienstleistungen (Klassen 77 bis 82): u.a. Abwasser- und
Abfallbeseitigung, Interessenvertretungen sowie kirchliche und sonstige
Vereinigungen, politische Parteien, Kultur, Sport, Unterhaltung, Wasche-
reien und chemische Reinigungen

m Public Sector (Klasse 84): u.a. 6ffentliche Verwaltungen, Verteidigung,
Rechtspflege, offentliche Sicherheit und Sozialversicherung

m Professional Services (Klassen 69 bis 75): u.a. Rechts- und Steuerbe-
ratung, Wirtschaftspriifung; Public-Relations- und Unternehmensbe-
ratung; Architektur- und Ingenieurbiros sowie Werbung und Marktfor-
schung
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1 Der Bundesverband Deutscher Unternehmensberater
(BDU) vertritt die deutsche Consultingwirtschaft - Manage-
mentberatung, Personalberatung sowie IT-Beratung - mit
einem bundesweiten Gesamtumsatz von rund 29 Milliarden
Euro und 140.000 Mitarbeitern. Damit zahlt der BDU weltweit
zu den drei fihrenden Wirtschafts- und Berufsverbanden der
Consultingwirtschaft. Dabei fut die Arbeit des Verbandes auf
zwei Saulen: Einerseits vertritt er die rechtlichen, politischen
und medialen Interessen der Gesamtbranche, zum anderen
bietet er seinen Mitgliedern Services wie Benchmarks, Net-
working, fachliche Weiterbildung und einen Qualitatsnachweis
gegenuber den Endkunden. Er versteht sich dabei als unab-
hangiger, neutraler Zusammenschluss von besonders qualifi-
zierten Marktteilnehmern.

In regelmaBigen Marktstudien erarbeitet der BDU wichtige Zah-
len und Fakten zur Entwicklung des allgemeinen Unternehmens-
und Personalberatermarktes und wichtiger Beratungsfelder. Spe-
zialstudien, zum Beispiel zu den Themen Vergltung, Honorare
oder Key Performance Indicators bilden die Grundlage fur den
Vergleich der Marktteilnehmer untereinander. Mit Panelbefragun-
gen werden Einschdtzungen zu aktuellen Themen mit Relevanz
in komprimierter Form erhoben und verdffentlicht.

Ein zentrales Anliegen des Verbandes ist es, durch vielfal-

tig angelegte Qualitatsinitiativen zur standigen Verbesserung
der wirtschaftsnahen Dienstleistung beizutragen. Grundsatze,
Leitfaden oder Standards dienen sowohl Mitgliedsunterneh-
men, aber auch den Ubrigen Beratungen als MaRstab ihrer
Tatigkeit. Beispiele hierflr sind insbesondere die BDU-Berufs-
grundsatze flr Unternehmens- und Personalberater. Es kom-
men die Grundsatze ordnungsgemalBer Planung (GoP), die
Grundsatze ordnungsgemaler und qualifizierter Personalbe-
ratung (GoPB), Grundsatze ordnungsgemaler Markenbewer-
tung (GoM), Grundlagen ordnungsgemaRer Restrukturierung
und Sanierung (GoRS), Standards ordnungsgemaRer Nachfol-
geberatung oder der Change-Leitfaden fur Entscheider hinzu.
Alle Ausarbeitungen bieten auch den Klienten oder Kandidaten
eine verlassliche Orientierung.

Der BDU bietet eine Reihe von unterschiedlichen Netzwerkfor-
maten - Fachverbande, Branchenkongresse, Fachkongresse,

¥

Thinktanks, Best-Practice-Treffen u.v.m. — an, die entweder in
festen oder agilen Organisationsstrukturen den offenen, fach-
lichen Informations- und Gedankenaustausch erméglichen. Je
nach Intention und Intensitat entstehen hieraus Themendos-
siers oder weiterflhrende Initiativen, wie Messebeteiligungen
oder Themenpublikationen. Speziell in den nach Beratungs-
schwerpunkten/Branchen differenzierten Fachverbanden und
Arbeitskreisen kdnnen die Mitglieder ihr Berater-Know-how
weiterentwickeln und Netzwerke bis hin zu Kooperationen
bilden. Zwei etablierte Branchenkongresse - der ,Deutsche
Beratertag” fur die Managementberater und der ,Deutsche
Personalberatertag” fur die Personalberater — sowie die eben-
falls jahrlich durchgefthrten Fachkonferenzen Sanierung und
Finanzierung unterstreichen den Anspruch des Verbandes,
Verbesserungen der Beratungskompetenz auch bei Nichtmit-
gliedern zu erreichen. Dies gilt auch fUr das umfangreiche und
auf die Bedarfe der Branche zugeschnittene Seminarangebot.

Der BDU vertritt die Interessen seiner Mitglieder aktiv in nati-
onalen 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 Unternehmensbe-
ratung, dem International Council of Management Consulting
Institutes (ICMCI), setzt sich der deutsche Branchenverband
daflr ein, Beratungsleistungen auf hohem Niveau und mit
anspruchsvollen Standards weltweit vergleichbar zu machen.

Parallel engagiert sich der BDU auf europaischer Ebene im
Dachverband European Confederation of Search & Selection
Associations (ECSSA) auch fiir die Berufsgruppe der Personal-
berater, die auf die Suche, Auswahl und Gewinnung von Fach-
und Fuhrungskraften spezialisiert sind. Gemeinsam mit ande-
ren Personalberaterverbanden — zum Beispiel aus Belgien,
Frankreich, Italien, Spanien und GroRbritannien — wurden im
Laufe der letzten Jahre eine Reihe von Initiativen umgesetzt.
So kénnen sich unter anderem die Personalberater von Mit-
gliedsunternehmen der jeweiligen nationalen Verbande -
damit auch die des BDU in Deutschland - zum ,Certified Exe-
cutive Recruitment Consultant CERC” zertifizieren lassen.
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AUSZUGE AUS UNSEREM UMFANGREICHEN STUDIENANGEBOT
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VERGUTUNG IN DER PERSONALBERATUNG

Detaillierte Informationen Uber Vergltungssysteme und Gehalter auf 40 Seiten

€ 545 flr Nicht-Mitglieder
€ 245 fUr Mitglieder

"VERGUTUNG IN DER
PERSONALBERATUNG 2014/15

OUTPLACEMENTBERATUNG IN DEUTSCHLAND

Der deutsche Outplacementberatungsmarkt in Zahlen auf 20 Seiten

€ 89 fur Nicht-Mitglieder
kOStenlOS fur Mltglleder 'OUTPLACEMENTBERATUNG IN DEUTSCHLAND

2015/2016
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FACTS & FIGURES ZUM BERATERMARKT

Der deutsche Unternehmensberatungsmarkt in Zahlen auf 24 Seiten

€ 89 fur Nicht-Mitglieder
kostenlos fur Mitglieder



STUDIENLEITUNG ~ JORG MURMANN
LAYOUT UND SATZ  GIERSBERG-MEDIA.DE
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'DIESE AUSGABE VON ,PERSONALBERATUNG IN DEUTSCHLAND” WURDE

SORGFALTIG NACH BESTEM WISSEN UND GEWISSEN ERSTELLT. DER
BDU E. V. MUSS JEDOCH SAMTLICHE HAFTUNG FUR DIE RICHTIGKEIT
UND VOLLSTANDIGKEIT DER ANGABEN UND BERECHNUNGEN SOWIE
FUR SCHADEN UND NACHTEILE, DIE INFORMATIONSGEBERN UND
-NUTZERN ENTSTEHEN, AUSSCHLIESSEN.
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