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" MANAGEMENT SUMMARY

Die deutsche Wirtschaft hat sich 2021 vom Corona-bedingten Einbruch des Vorjahres erholt. Laut
einer Schatzung des Statistischen Bundesamts war das Bruttoinlandsprodukt (BIP) im Jahr 2021
um 2,7 Prozent gewachsen. Insgesamt blieb die deutsche Wirtschaft aufgrund der anhaltenden
Corona-Pandemie und der damit verbundenen Lieferengpasse hinter den Prognosen vom Jah-
resbeginn zurick. Nach dem Krisenjahr 2020 setzte zwar eine Erholung ein, jedoch konnte der
Rickgang des BIP von 4,6 Prozent im Jahr 2020 nicht wettgemacht werden. Noch positiver ver-
lief die Konjunktur in der Personalberatungsbranche.

Langst hat sich der Arbeitsmarkt zu einem Kandidatenmarkt entwickelt. Trotz fortschreitender
Digitalisierung und eigener Rekruitingaktivitaten gelingt es Unternehmen immer seltener, offene
Vakanzen im Fuhrungskrafte- und Spezialistenbereich selber, d.h. ohne externe Spezialisten zu
besetzen. Diese Entwicklungen haben zu einem Marktwachstum in der Personalberatung von
plus 17 Prozent beigetragen. Dieses Plus lag letztendlich deutlich Gber den Prognosen fir 2021
(plus 11,3 Prozent) und steht gleichzeitig fur das hochste Wachstum in den letzten zehn Jahren.
Gleichzeitig ist die Zahl der mithilfe von Personalberaterinnen und Personalberatern besetzten
offenen Stellen auf 76.000 angestiegen.

Zu dem fur fast alle Branchenteilnehmer guten Geschaftsjahr 2021 trugen insbesondere vier Kli-
entenbranchen bei, die fir rund ein Drittel des Gesamtmarktumsatzes stehen. Neben den Pro-
fessional Services (plus 20,5 Prozent) lagen die Chemie- und Pharmaindustrie bzw. das Gesund-
heitswesen - wie bereits zu Beginn des Jahres prognostiziert - mit einem Umsatzplus von 20,2
Prozent bzw. 19,8 Prozent an der Spitze.

Der enge Bewerbermarkt hat jedoch auch dazu gefiihrt, dass es flr Personalberaterinnen und
Personalberater zunehmend schwerer geworden ist, qualifizierte Bewerberinnen und Bewerber
fur einen Jobwechsel zu gewinnen. Sowohl die durchschnittliche Dauer (12,2 Wochen), als auch
die Zahl der im Laufe des Mandats kontaktierten Personen (rund 110) sind splrbar angestiegen.

* In diese Marktdefinition des Bundesverbandes Deutscher Unternehmensberatungen BDU e.V. flieRen keine Personalvermittler,
| 4 sondern nur diejenigen Qualitatsanbieter ein, die im Auftrag des suchenden Unternehmens und auf Retainerbasis arbeiten.



+17 %
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MARKTWACHSTUM 2021

yy Personalberatungen
besetzen 16 % mehr
Positionen als im
Vorjahr
76.000 Besetzte Positionen

yy Direktansprache wird von iiber 90 %
der Personalberatungen immer bzw.
sehr haufig eingesetzt

Direktansprache

92 %

XING

in

62 % LinkedIn

yy Besetzung offenen Positionen
wird zunehmend schwieriger

= ) \Wochen O

110 kontaktierte Personen
pro Suchauftrag O O

yy Personalberatungsbranche
wachst so stark wie seit
10 Jahren nicht mehr

I.I
——
.7 Mrd. €

—

yy Gesamtzahl der Beschaftigten wachst
um 5 % auf 15.000

T Branchenumsatz
erreicht neues

‘. 2
Allzeithoch \umm

8.000

3.200 Beraterinnen /

Backoffice- Berater
-

krafte
-9%

_EO
3.800 Researcher- 5%
innen / Researcher

yy Vier Wachstumstreiber sind fiir 1/3 des
Gesamtmarktumsatzes verantwortlich

Professional Services +20,5 %
@ Chemie/Pharma +20,2%
@ Gesundheitswesen +19,8 %

Energie- und Wasserversorger  +19,2 %

yy Anteil weiblicher Berater steigt
um 2 % auf jetzt 47,6 %

30,1 % Unternehmensleitung

@ Beratung 47,6 %

( )
476 % Research 61,7 %

Backoffice 79,5 %



'PERSONALBERATERMARKT 2021

'GRAFIK 1: ENTWICKLUNG DES BRANCHENUMSATZES VON 2011 BIS 2021 (IN MRD. €)
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Die Entwicklung des Gesamtmarktumsatzes

in der Personalberatungsbranche unterstreicht
die im Vergleich zur Gesamtwirtschaft beson-
dere Wachstumsdynamik dieser Branche. Inner-
halb der letzten zehn Jahre ist diese um 80 Pro-
zent, d.h. von 1,5 Mrd. € auf nunmehr 2,7 Mrd. €
gewachsen. Hingegen ist das nationale Bruttoin-
landprodukt in demselben Zeitraum lediglich um

rund 30 Prozent gestiegen. In den letzten 20 Jah-

ren hat sich das Marktvolumen zudem nahezu
verdreifacht.

War das Geschéftsjahr 2020 noch durch ein
Minus von 8 Prozent und durch grof3e Unter-
schiede in der Geschéaftsentwicklung der einzel-
nen Marktteilnehmer gepragt, so verlief das Jahr
2021 fur den Groliteil der Personalberatungsun-
ternehmen deutlich positiver. Kleinere Boutiquen
und Einzelunternehmen Consultingunterneh-
men unter 1 Mio. € Jahresumsatz konnten lhren
Umsatz um durchschnittlich 17,3 Prozent, mittel-
grofte um 19,8 Prozent und groRRere Uber 5 Mio. €
Jahresumsatz um 14 Prozent steigern.

'TABELLE 1: ENTWICKLUNG DES CONSULTINGUMSATZES IN MRD. € UND DER JAHRLICHEN WACHSTUMSRATEN VON 2001 BIS 2022

Gesamt Personalberatl?;;gs MittelgroRe Personalberatungen Boutiquen und Einzelunternehmen
J::::]f’ni":z €1 Mio. bis €3 Mio. €500.000 bis € 1Mio. € 250'0(;2 :.:)soﬁ € unter € 250,000
Gesamtumsatz 2,7Mrd. € 1.125.000.000 € 600.000.000 € 450.000.000 € 325.000.000 € 200.000.000 €
@ Umsatzwachstum 17 % 14,0 % 20,0 % 19,5% 18,0 % 16,0 %
Besetzte Positionen 76.000 20.000 15.500 17.500 14.000 9.000
Beratungsunternehmen 2.450 150 200 500 700 900
Mitarbeiter 15.550 4.000 3.200 3.150 2.925 2.275
Berater 8.500 2.300 1.550 1.650 1.600 1.400
Festangestellter Researcher  3.800 1.050 1100 800 550 300
Backofficekrafte 3.250 650 550 700 775 575
Vv



P BDU-GESCHAFTSKLIMA Q2 2022

Der BDU berichtet seit 2006 regelmal3ig Uber die
Konjunktur in der Management-, IT- und Personal-
beratungsbranche. Der BDU-Geschaftsklimaindex
orientiert sich hierbei an der Methodik des ifo-Ins-
tituts. Im Jahr 2021 bewegte sich das Stimmungs-
barometer in der Personalberatung — anders als
noch im Vorjahr - Uber das ganze Jahr hinweg auf
einem sehr hohen und vom ersten bis zum vierten
Quartal kontinuierlich ansteigenden Niveau. Lag
der BDU-Geschaftsklimaindex im ersten Jahr der
Covid-19 Pandemie nach dem Absturz im ersten
Quartal zumeist unter dem vom info-Institut erho-
benen Stimmungsbarometer fiur die Gesamtwirt-
schaft, bewegt sich dieser mittlerweile wieder mit
grolem Abstand Uber dem ifo-Index.

VERSUS IFO-GESCHAFTSKLIMAINDEX

GRAFIK 2: BDU-GESCHAFTSKLIMAINDEX FUR DEN BEREICH PERSONALBERATUNG

Im Verlauf des aktuellen Jahres hat sich das Bran-
chenklima nach dem russischen Einmarsch in der
Ukraine Ende Februar jedoch ein wenig eingetrubt.
Im Zuge der aktuellen politischen und wirtschaftli-
chen Entwicklungen ist der Index nach einem fur
die meisten Unternehmen herausragenden ersten
Halbjahr mittlerweile von seinem Hoch im vierten
Quartal 2021 auf das Niveau des zweiten Quar-
tals 2021 zurlickgefallen. Die weiterhin gute Stim-
mung in der Personalberatungsbranche ist vor
allem durch die positive derzeitige Geschaftslage
gepragt. 60 Prozent der Marktteilnehmer liegen
momentan uber ihrem Budget. Ein wenig verhalte-
ner schaut die Branche allerdings auf die mogliche
Geschaftsentwicklung im zweiten Halbjahr 2022.
Lediglich rund ein Drittel der Unternehmen erwar-
tetet eine weiterhin positive Geschéaftsentwicklung.

'GRAFIK 3: DERZEITIGE GESCHAFTSLAGE
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'MITARBEITENDE

In der Personalberatungsbranche sind nach eige-
nen Schatzungen rund 15.500 festangestellte Mitar-
beitende tatig. Hiervon rund 8.500 in der Beratung,
3.800 im Research und 3.200 im Backoffice. Dies
entspricht einem Plus von 6 Prozent im Vergleich
zum Vorjahr. Am starksten haben mittelgrol3e Per-
sonalberatungen im Jahr 2021 neue Mitarbeitende
eingestellt. Wahrend die Personaldecke bei den
Ubrigen Grofienklassen nahezu konstant geblie-
ben ist, ist die Mitarbeiterzahl hier um 8,5 Prozent
gestiegen.

Veranderung MA-Zahl Ende 2021 bis Mai 2022

. n GroRere Personalberatungen 25%
v MittelgroRe Personalberatungen
Boutiquen und Einzelunternehmen

Im Durchschnitt beschaftigen groRere Personal-
beratungen knapp 20 Consultants. In mittelgro-

Ren Unternehmen sind im Schnitt sieben, in Ein-
zelunternehmen und Boutiquen unter € 250.000

8,5%
0,5 %

Anteil von Frauen in Personalberatungen

'TABELLE 2: PERSONALSTRUKTUR IN PERSONALBERATUNGEN

Beratende  Researcher  Backoffice-
pro pro krafte pro
Unternehmen  Beratendem Beratendem
GroRere Personalberatungen 18 04 0,3
MittelgroBe Personalberatungen 7 0,5 0,3
Boutiquen und
a 2 03 04

Einzelunternehmen

Jahresumsatz zwei Beraterinnen oder Berater
tatig. Auf eine Beraterin bzw. Berater entfallen
unabhangig von der UnternehmensgréRe durch-
schnittlich 0,5 Researcherinnen bzw. Researcher
und 0,3 Backofficekrafte.

Anders als die Management- und IT-Beratungs-
branche hat die Personalberatung nicht in dem
Male mit dem Thema Gender-Diversity zu kdmp-
fen. Der Anteil weiblicher Mitarbeitender betrug
hier Ende 2021 knapp Uber 50 Prozent. Der Frau-
enanteil innerhalb der als Beraterinnen und Bera-
ter tatigen Mitarbeitenden liegt bei rund 36 Pro-
zent. In der Unternehmensleitung sind immerhin
noch 30 Prozent (14 Prozent in der Management-
und IT-Beratung) Frauen tatig.

Aktuell und Veranderung in Prozentpunkten zum Vorjahr in Prozent

o o
N

o]
a

Unternehmensleitung Beratung

Backoffice

Research



'BERATUNGSFELDER UND KLIENTEN

Waren es im Jahr 2020 noch erganzende Bera-
tungsleistungen im Portfolio von Personalbe-
ratungen wie die ,Besetzung von Beiraten und
Aufsichtsraten (+ 8,4 Prozent), ,klassische HR-
Beratung® (+ 6,2 Prozent) sowie Managementdi-
agnostik (+ 5,8 Prozent), die den Rickgang des
Gesamtmarktumsatzes zumindest teilweise auf-
gefangen hatten, ist die Situation im abgelaufe-
nen Geschaftsjahr komplett kontrar. Das starke
Wachstum von plus 22 Prozent im eigentlichen
Kerngeschaft hat letztendlich das eher unter-
durchschnittliche Wachstum in den angrenzen-
den Beratungsfeldern ausgleichen konnen. Wei-
terhin gut 1auft das Geschaftsfeld ,Suche von
Interim-Managern®.

'TABELLE 4: AUFTEILUNG UND UMSATZWACHSTUM
AUSGEWAHLTER KLIENTENBRANCHEN, 2021

Wachstum  Wachstum Marktanteil

2021 2020 2021

Professional Services 205% -10,3% 7,0 %
"(;t;sundheitswesen 19,8 % 8,7 % 75 %
.I-E-r;ergie- und Wasserversorger 19,2 % -4,6% 53%
(Iérarbeitendes Gewerbe 175% -111%  440%
Chemie/Pharma 20,2 % 13,5 % 12,0 %
- Konsumg(iterindustrie 18,0 % 1,5% 14,7 %

- Maschinenbau 177% -244% 1,5 %

- Fahrzeugbau 90% -414% 43 %
.I;L-Iblic Sector 175% -23% 1,7%
;i'-li\nES 160% -133%  103%
.I;i-nanzdienstleister 13,5 % -31% 1,1 %
Versicherungen 12,5% 3,9% 3,5 %
Kreditinstitute 14,0 % 2,8% 7,6 %
.I-I;ndel 13,0 % 0,8 % 52 %

'TABELLE 3: AUFTEILUNG UND UMSATZWACHSTUM
AUSGEWAHLTER BERATUNGSFELDER, 2021

Wachstum Marktanteil Aktuelle
2021 2021  Nachfrage

Suche, Auswahl und Gewinnung von
g 208% 817% OO

Fuhrungskraften und Experten

4,9 % 2,4 % 1)

Suche von Interim-Managern

Managementdiagnostik 31 % 71% 1]
Besejtzung. von Beiraten und 26% 33% o
Aufsichtsraten

Managemenltberatung und sonstige 13% 11% -
Beratungsleistungen

Sonstige HR-Beratung 0,7 % 45% (§)

Die chemisch-pharmazeutische Industrie ist nicht
nur in Deutschland der drittgrof3te Industriezweig
nach dem Fahrzeug- und Maschinenbau, sondern
gleichzeitig vom Umsatzvolumen her die zweit-
grofte Kundenbranche fiir Personalberatungen.
Somit haben wirtschaftliche Entwicklungen in die-
ser Branche einen hohen Einfluss auf die Per-
sonalberatungsbranche. Diese Kundenbranche
gehorte neben den Professional Services (+ 20,5
Prozent) und dem Gesundheitswesen (+ 19,8 Pro-
zent) mit einem Umsatzplus von 20,2 Prozent zu
den drei groten Wachstumstreibern im Markt.

Neben der Chemie- & Pharmabranche gehdrt die
Gesundheitswirtschaft mittlerweile zu den groften
Branchen der deutschen Wirtschaft. Sie ist durch
ihre Innovationskraft und ihre Beschaftigungs-
starke zu einem wichtigen Wachstumstreiber und
mit einem Marktanteil von knapp 10 Prozent und
einem Wachstum von 19,8 Prozent im Jahr 2021
zu einer der interessantesten Kundenbranchen fir
Personalberatungen geworden.



¥ PROJEKTABWICKLUNG

Die vom BDU verabschiedeten Standards definie-
reneinen hohen Qualitatsstandard fir Personalbera- .
tungsprojekte. Ein qualifizierter Projektablauf glie- Verfahren ein
dert sich in sieben Prozessschritte:

Personlichkeitstests 50 %
1. Erarbeitung eines qualifizierten Anforderungsprofils
2. Identifikation und Ansprache Assessment Center 23 %
—s time to shortlist: @ 3,6 Wochen
58 %

Verhaltensbasiert 16 %

yy 98 % setzen eignungsdiagnostische

3. Beurteilung und Auswahl
— time to interview: @ 5,7 Wochen

4. Erstellen eines qualifizierten Berichts iiber Personen

in der engeren Auswahl yy 65 % setzen digitale Tools ein
5. Prasentation der interessantesten Kandidatinnen und
CVP 349
Kandidaten beim Auftraggeber arser %
6. Begleitung der Vertragsverhandlungen und der @ Video Recruiting Tools  30%
Vertragsgestaltung Jw
—s time to fill: @ 12,2 Wochen 65 %

H 0,
7. Optionale Begleitung der neuen Mitarbeitenden beim Matching Tools 25%

Onboarding
'TABELLE 5: EINSATZ VON DIGITALEN TOOLS BEI DER SUCHE
CV Parser  Video Recruiting Matching Multiposting Multisourcing Chat- oder
Recruiting Bots
Gesamtmarkt 34 % 30 % 25% 20 % 19 % 12%
GroRe Personalberatungen 43 % 57 % 57 % 57 % 29 % 29 %
MittelgroRe Person;;{l;;ratungen 65 % 41% 33 % 35% 39% 13 %
Boutiquen und Eir{;-e-l-l-J-nternehmen 32% 28% 23 % 17 % 17 % 12%
'TABELLE 6: EINSATZ VON EIGNUNGSDIAGNOSTISCHEN VERFAHREN BEI DER AUSWAHL
Berufshezogene Assessment Verhaltens- Kognitive Intelligenztests
Personlich- Center basierte Tests Leistungstests
keitstests
Gesamtmarkt 50 % 23 % 16 % 10 % 3%
GroRe Personalberatungen 86 % 29 % 43 % 29 % 14 %
MittelgroRe Persor;;l-l;;ratungen 54 % 37 % 41 % 22 % 9 %
Boutiquen und Ein;;l-l-l-nternehmen 48 % 22 % 13 % 8 % 2 %

10



Teil dieses Qualitatsverstandnisses ist es auch wah-
rend des Suchmandats aktiv darauf Einfluss zu neh-
men, den Anteil von Frauen in Fihrungspositionen
zu erhdhen. Dies ist bei acht von zehn Personalbe-
ratungen bereits heute gelbte Praxis.

Die Personalberatungsbranche und Ihre Arbeits-
weise sind deutlich digitaler geworden. Interviews
mit potenziellen Kandidatinnen und Kandidaten wer-
den mittlerweile wie selbstverstandlich per Video-
konferenz gefuhrt. Auch CV-Parser, Video Recrui-
ting Tools und Matching Tools zahlen heute immer
haufiger zum Handwerkskasten.

Auch der Einsatz von eignungsdiagnostischen Ver-
fahren bei der Personalauswahl hat in den letzten
Jahren deutlich an Bedeutung gewonnen. Hier
beschrankt man sich bei der Beurteilung der Kandi-
datinnen und Kandidaten neben den gewonnenen
Erkenntnissen aus dem personlichen Interview aller-
dings zumeist auf berufsbezogene Persodnlichkeits-
tests. Dieses Verfahren wird von 50 Prozent der
Marktteilnehmer eingesetzt. Lediglich jede vierte
Personalberatung setzt Assessment Center, jede
sechste verhaltensbasierte Test ein.

'TABELLE 7: NUTZUNG FOLGENDER SUCHWEGE

Anteil der Personenberatungen, die versuchen,
wahrend des Suchauftrages aktiv Einfluss zu
nehmen, den Anteil von Frauen in Fiihrungs-
bzw. Leitungsfunktionen zu erhdhen

GroRere Personalberatungen 93 %
MittelgroBe Personalberatungen 87 %
Boutiquen und Einzelunternehmen 80 %

Karriere-Plattformen wie XING oder LinkedIn sind
bei der Identifikation interessanter Kandidatinnen
und Kandidaten nicht mehr wegzudenken. Neben
der Direktansprache (Nutzungsgrad 92 Prozent)
nutzen 74 Prozent der Personalberatungen XING
in ihren Suchprojekten. LinkedIn wird immerhin
noch in 62 Prozent der Falle regelmafig beim
Ident und in der Ansprache genutzt. Instagram (2
Prozent), Facebook (1 Prozent) und Twitter spielen
hier allerdings noch keine Rolle.

Direkt- Xing Linkedin | Experteer Print- Instagram Facebook Twitter
ansprache anzeige

Immer u. Sehr haufig 92 % 74 % 62 % 10 % 5% 2% 1% 0%

Gesamtmarkt oo
Nie 0% 2% 2% 48 % 55 % 82 % 68 % 90 %
Immer u. Sehr haufig 95 % 57 % 86 % 0% 14 % 14 % 0% 0%

GroRere Personalberatungen  ---------o--eooooeeeeee-
Nie 0% 0% 0% 29 % 43 % 57 % 29 % 57 %
Immer u. Sehr haufig 93 % 70 % 67 % 17 % 4% 0% 0% 0%

MittelgroBe Personalberatungen ------------------------
Nie 0% 7% 4% 50 % 61 % 74 % 72% 96 %
Boutiquen und Immer u. Sehr haufig 88 % 75 % 60 % 10 % 5% 2% 2% 0%
Einzelunternehmen Nie 0% 2% 2% 48%  55% 8% 0%  92%

4
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KANDIDATINNEN- UND
KANDIDATENSTRUKTUR

Zieleinkommen

,,' ', 76.000 (65.500) I € 180.000 (€ 175.000)
nm Besetzte Positionen I durchschnittliches

Prasentiert: 28% (27,5%) . Prasentiert: 26% (27,5%)
Platziert: 19% Platziert: 18%

a

Kandidatinnen 50+



Aktuell ist die Nachfrage nach qualifizierten
Arbeitskraften trotz der konjunkturellen Auswir-
kungen des Ukraine-Kriegs so hoch wie nie.
Die weltweite Corona-Pandemie hat zudem
gezeigt, dass der Faktor Mensch die kostbarste
Ressource in jedem Wertschopfungsprozess
ist. Und sie hat viele potenzielle Kandidatinnen
und Kandidaten mit Sinnfragen konfrontiert, die
sich oftmals nicht mit traditionellen Karrierever-
sprechen und Incentive-Angeboten beantwor-
ten lassen. ,Purpose” und ,Nachhaltigkeit* wer-
den vor diesem Hintergrund bereits heute zu
entscheidenden Wahrungen fir den Recrui-
ting-Erfolg. Trotz dieser neuen Herausforderun-
gen haben Personalberatungen es geschafft,
ihre Klienten im Jahr 2021 bei der Beset-

zung von 76.000 offenen Stellen erfolgreich zu
unterstlitzen. Dies entspricht einem Plus von
rund 10.000 Positionen gegenuber dem Vor-
jahr. Auch das durchschnittliche Zieleinkom-
men ist nach 2020 erneut, d.h. um € 5.000 auf
€ 180.000 p.a. gestiegen. Dies unterstreicht
einen Trend, der bereits seit mehreren Jahren
zu beobachten ist. Qualifizierte, auf Retainer-
basis und im Alleinauftrag arbeitende Personal-
beratungen sind immer dann gefragt, wenn es
um die Besetzung von Positionen auf C-Level
geht. Spezialisten-Positionen mit einem Jah-
resgehalt von weniger als € 75.000 hingegen

GRAFIK 5: VERTEILUNG ZIELEINKOMMEN DER PLATZIERTEN
KANDIDATINNEN UND KANDIDATEN IN EURO, 2021

tor 75 liber 500
uner—| 25%

250 - 500

\

75-100

150 - 250

100 - 150

werden zunehmend durch das suchende
Unternehmen selbst oder Uber Recruiting-
Agenturen, die zumeist auf Erfolgsbasis arbei-
ten, besetzt. Auch das Thema Gender-Diversity
ist in der Personalberatungsbranche angekom-
men. Die Branche nimmt hier mittlerweile ihre
besondere gesellschaftliche Verantwortung
wahr. Nicht nur der Anteil der von Personal-
beratern platzierten Kandidatinnen ist in 2021
gestiegen. 18,5 Prozent (+ 1 Prozentpunkt) der
offenen Stellen wurden mit Frauen besetzt.

'TABELLE 8: ZIELEINKOMMEN KANDIDATEN
zwischen zwischen zwischen zwischen
tiber €250.000und €150.000 und € 100.000 und €75.000 und unter
€500.000 €500.000 € 250.000 €150.000 €100.000 €75.000
GroBe Personalberatungen 2% 20% 38% 25% 1% 2%
MittelgroRe Personalberatungen 2% 13% 25% 33% 22% 5%
Boutiquen und Einzelunternehmen 0% 1% 1% 34% 43% 10%
Tendenz laufendes Jahr unverandert unverandert zunehmend unverandert abnehmend abnehmend
4
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’ HONORARGESTALTUNG

Als Bezugsgrofle des Honorars wurde im Jahr
2021 in 74 Prozent (2020: 68 Prozent in 2020) der
Mandate am Zieleinkommen der zu besetzenden
Position ausgerichtet. Gegenliber anderen Model-
len kommt hier sicherlich das Transparenzargu-
ment zum Tragen. Es kommt jedoch nicht selten
vor, dass der Besetzungsaufwand nicht mit dem
Fuhrungslevel korreliert. In solchen Fallen wird
das Honorar haufig am zu erwartenden Aufwand
bemessen.

Unabhangig von der gewahlten BezugsgrolRe lag
das durchschnittliche Honorar wie schon im Vor-
jahr bei 27 Prozent des Zieleinkommens.

Bei der Abrechnung des Beratungshonorars hat
sich in Deutschland das sogenannte Retainermo-
dell, zumeist als klassische Drittelregelung (Zah-
lung bei Auftragserteilung, Prasentation der Kan-
didaten bzw. bei Abschluss des Projekts) etabliert.

T Honorare bleiben trotz
Corona-Pandemie stabil

Honorarhohe in % des Zieleinkommens

B Gesemmanic O 27%

GroBere Personalberatungen 29 %
MittelgroRe Personalberatungen 27 %
Boutiquen und Einzelunternehmen 24 %

T) Retainermodell auch weiterhin
am Verbreitetsten

Retainermodell
mit Anzahlung

Retainermodell mit
Anzahlung < 20%

Im Gegensatz zur Suche auf reiner Erfolgsba- > 20% 64 % Reines Erfolgs-
sis erhalt die Personalberatung bei dem Retai- o sl :°“°'a,';°:°|:
. anderes Mode|
nermodell zur Deckung der Kosten fur den Ident 17 %
und die Ansprgche vor'1 potenziellen Kgndldatln- () Rein nach
nen und Kandidaten einen zuvor definierten Pro- Zeitfortschritt
zentsatz des Gesamthonorars — in rund 80% der
Falle mehr als 20 Prozent — als Anzahlung nach
Auftragserteilung.
'TABELLE 9: HONORARKALKULATION UND ZAHLUNG
Kalkulationsgundlage Zahlungszeitpunkt
Mischkalkulation
Zieleinkommen bzw. andere Retainermodell Retainermodell Reines Erfolgs-
der zu beset- Zu erwartenden  Berechnungs- Nach  mitAnzahlung  mit Anzahlung honorar oder
zenden Position Aufwand grundlage Zeitfortschritt >20% <20% anderes Modell
GroRe Personalberatungen 7% 4% 19% 30% 53% 17% 0%
MittelgroBe Personalberatungen 72% 12% 16% 10% 74% 1% 5%
Boutiquen und Einzelunternehmen 7% 6% 17% 4% 71% 18% %
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¥ AUSBLICK 2022

Gingen viele Wirtschaftsexperten zu Jahresbe-
ginn trotz zunehmender Lieferkettenprobleme und
den ungewissen Auswirkungen der neuen Omik-
ron Variante noch von einer ricklaufigen Inflations-
rate und einer weiteren deutlichen Erholung der
deutschen Wirtschaft aus, riicken diese Progno-
sen durch den russischen Einmarsch in die Ukra-
ine Ende Februar und den damit verbundenen
weltpolitischen und wirtschaftlichen Konsequenzen
in weite Ferne. Der bereits Anfang Marz erfolgte
Anstieg der Rohstoffpreise auf Rekordniveau und
die steigende Inflationsrate von zurzeit knapp 8
Prozent sind konkrete Indikatoren fur ein rickgan-
giges Wirtschaftswachstum.

Die beiden Geschéaftsklimaerhebungen des

BDU im ersten und zweiten Quartal 2022 zei-
gen, dass sich das erste Halbjahr von der Auf-
tragslage sehr positiv entwickelt hat. Dennoch
kann man mittlerweile eine gewisse Unsicher-
heit bezliglich des zweiten Halbjahres in der Bran-
che beobachten. Dies hat dazu gefihrt, dass die

Wachstumsprognose fur 2022 unter dem Wert des
Vorjahres liegt. Konkret rechnet man mit einem
Anstieg des Gesamtmarktvolumens bis Ende 2022
auf rund 3 Mrd. €. Dies entspricht einem Anstieg
von immerhin noch 12 Prozent. Betrachtet man
die einzelnen GréRenklassen, zeigt sich, dass es

- anders als in der klassischen Unternehmensbe-
ratungsbranche - kaum Unterschiede in Bezug
auf die Prognosen fur 2022 gibt. Es scheint also
erneut ein erfolgreiches Jahr fir die gesamte Per-
sonalberatungsbranche zu werden!

Schaut man sich die drei Klientenbranchen an, von
denen sich die Personalberatungsbranche im lau-
fenden Jahr die groRten Wachstumsimpulse fur ihr
Geschaéft erhoffen, fallt auf, dass diese identisch
mit den Wachstumstreibern im Jahr 2021 sind.
Sowohl das Gesundheitswesen (+ 15,3 Prozent),
als auch Professional Services (+ 14,4 Prozent)
sowie die Chemie- bzw. Pharmabranche (+ 14,4
Prozent) liegen deutlich Gber dem Marktwachstum
von 12 Prozent.

yy 14,7 % Wachstum im Bereich Suche, Auswahl und
Gewinnung von Fuhrungskraften und Experten

Gesundheitswesen +15,3 %

Professional Services

+14,4%

Chemie/Pharma +14,4%

TIMES +14,3 %

SLSECED

3 Mrd. € Gesamtmarktvolumen Ende 2022

Marktwachstum 2022 +12 %

' . ' GroRere Personalberatungen  + 11,8 %
V’ 4 "’ MittelgroBe Personalberatungen  + 12,3 %
Boutiquen und Einzelunternehmen  + 11,6 %




¥ AUSBLICK BERATUNGSFELDER

UND KLIENTEN

Der Blick auf die einzelnen Beratungsfelder ergibt
ein ahnliches Bild wie im Vorjahr. Wahrend das
eigentliche Kerngeschéft, die Suche, Auswahl und
Gewinnung von Fuhrungskraften sowie Expertin-
nen und Experten mit einem geschatzten Plus von
14,7 Prozent weiterhin boomt, hinken die angren-
zenden HR-Beratungsfelder, die haufig im Portfo-
lio von Personalberatungen zu finden sind, erneut
hinterher. Lediglich fur die klassische HR-Beratung
wird ein Wachstumsplus von 4 Prozentpunkten im
Vergleich zum Vorjahr prognostiziert.

'TABELLE 11: WACHSTUMSPROGNOSE FUR KLIENTENBRANCHEN
2022

Prognose 2022  Tendenz zu
2021
Gesundheitswesen 15,3% 1)
Professional Services 14,4% =)
Chemie/Pharma 14,4% =)
TIMES 14,3% 00
Energie- und Wasserversorger 13,7% °
Konsumgtterindustrie 13,5% =)
Maschinenbau 13,1% )
Public Sector 13,0% o
Kreditinstitute 1,1% =)
Versicherungen 10,7% o))
Fahrzeugbau 9,5% =)
Handel 8,5% (§)
4
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'TABELLE 10: PROGNOSE BERATUNGSFELDER
Prognose Wachstum
Ifd. Jahr 2021
Suche, Auswahl und Gewinnung 0
20,89
von Fihrungskraften und Experten 14.7% B
Suche von Interim-Managern 5,5% 4,9%
Managementdiagnostik 5,2% 3,1%
Sonstige HR-Beratung 47% 0,7%
Mana.gementberatung und 26% 1.3%
sonstige Beratungsleistungen
Besetzung von Beirdten 1.5% 26%

und Aufsichtsraten

Auch die Prognosen fiir die einzelnen Kunden-
branchen fallen sehr unterschiedlich aus. Das
Gesundheitswesen war immer schon Wachs-
tumssegment, Jobmotor und Umsatztreiber fur
die deutsche Wirtschaft. Doch die Branche gerat
zunehmend unter Druck. Zu den Herausforderun-
gen zahlt unter anderem der sich stetig beschleu-
nigende Personalbedarf nicht nur im Fachkrafte-
bereich. Insofern iberrascht es wenig, dass diese
Branche wie schon im vergangenen Jahr mit
einem geschéatzten Plus von 15,3 Prozent erneut
zu den drei Wachstumstreibern flir Personalbera-
tungen zahlt. Mit dem Handel (+ 8,5 Prozent) und
dem Fahrzeugbau (+ 9,5 Prozent) liegen hingegen
zwei Klientenbranchen in Bezug auf die Umsatz-
prognosen fir 2022 deutlich hinter dem Durch-
schnitt von 12 Prozent. Hier fiihren insbesondere
die momentanen Preissteigerungen und weiterhin
bestehenden Lieferkettenprobleme im Fahrzeug-
bau zu einem verlangsamten Wachstum und folg-
lich zu zurtickhaltenden Personalentscheidungen.



'KANDIDATINNEN- UND
KANDIDATEN(AN)FORDERUNGEN

Der immer schneller voranschreitende digitale
Wandel fuhrt zwangslaufig zu einer veranderten
Art der Zusammenarbeit zwischen der Flhrungs-
kraft und ihren Mitarbeitenden. Die Coronakrise
wirkt hier zusatzlich als Prozessbeschleuniger. Ein
modernes Fuhrungsverstandnis fuhrt zwangslau-
fig zu einem neuen Typ Managerin bzw. Manager.
Es sind zukunftig weniger technische Kenntnisse
und Fahigkeiten, die Gber Erfolg oder Misserfolg
entscheiden. Vielmehr sind neben einem digitalen
Mindset vor allem Kommunikationsfahigkeit und
Empathie essenzielle Eigenschaften der erfolgrei-
chen Fuhrungskraft von morgen.

Aber nicht nur das Anforderungsprofil an Fih-
rungskrafte hat sich in den letzten Jahren gewan-
delt. Auch die Forderungen von potenziellen neuen
Mitarbeitenden, denen sich Unternehmen heutzu-
tage stellen mussen, haben sich grundlegend ver-
andert. Nicht nur auf Spezialistenebene oder bei
Berufseinsteigern, sondern auch auf C-Level, ist
die Moglichkeit, auch aus dem Homeoffice arbei-
ten zu kdnnen, oftmals eine wesentliche Voraus-
setzung dafir, sich fir einen neuen Arbeitgeber
zu entscheiden. Auch dem Wunsch, in seinem
bisherigen persoénlichen Umfeld bleiben zu kon-
nen und den Wohnort mdglichst nicht wechseln
zu mussen, begegnen Personalberaterinnen und

Zukunftige Bedeutung von personlichen
Eigenschaften bei Managerinnen und
Managern

Kommunikationsfahigkeit

Modernes Fiihrungsverstandnis 50 %

ol

©Q Empathie 42 %

Digitales Verstandnis 31,2%

Personalberater in ihren Interviews immer haufi-
ger. Mogliche, mit dem Jobwechsel verbundene,
Gehaltsspriinge sind immer seltener der aus-
schlaggebende Faktor.

'TABELLE 12: KANDIDATINNEN- UND KANDIDATENFORDERUNGEN (ANTEIL ,FAST IMMER)

Umfassende Nicht umziehen Deutliche Umfassende E-Dienstwagen RegelmaRige
Maglichkeit fiir miissen  Gehaltszuwichse ~ Weiterbildungs- Coachingangebote
Homeoffice anbebote

... bei C-Level Positionen 34 % 22 % 21% 9% 4% 2%

... bei Spezialistenpositionen 51 % 43 % 26 % 14 % 2% 1%
... von ,jiingeren* Kandidatinnen . .

28 % 17 % 2% 7%

und Kandidaten unter 40 Jahren 58 % 37% ’ ’ ’ ’

4
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" TOP TRENDTHESEN
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Trend 1: Die Personlichkeit und das Mindset der Kandida-
tin bzw. des Kandidaten riickt bei der Auswahlentscheidung
zunehmend in den Fokus.

Gross 93 %
91 °/o Mittel 87 %
Klein 93 %

Trend 2: Die Researcherin bzw. der Researcher wird
zunehmend zur erfolgskritischen Prozesskomponente.

Gross 73%
91 %  wmitel  94%
Klein 93 %

Trend 3: Der Personalberater wird gerade in engen Berufs-
feldern immer mehr zum Coach des Kunden, um angren-
zende Branchen und Berufsbilder zu identifizieren, die als
zusatzliches ,Ansprachepotential“ dienen kdnnen.

Gross 93 %
91 %  wittel  89%
Klein 92 %

Trend 4: In Zeiten hybrider Arbeitsmodelle gewinnt das
Onboarding als Erfolgsfaktor fiir eine langfristig erfolgreiche
Rekrutierung an Bedeutung. Hier ist auch die Personalbe-
ratung gefragt.

Gross 80 %
81 %  wmitet 79%
Klein 82 %

Trend 5: Personalberater fokussieren sich bei Bewertung
der Passung von Kandidaten mehr und mehr auf predic-
tive skills.

Gross 80 %
79 0/0 Mittel 83 %
Klein 76 %

Trend 6: Es wird fiir Personalberatungen zunehmend
wichtiger, echte Karrieremodelle und Wertschétzung auch
fur den eigenen ,Nachwuchs* zu etablieren.

Gross 100 %
79 %  witel  69%
Klein 81 %

Trend 7: In besonders engen Berufsfeldern wird sich das
Reverse Recruiting noch starker etablieren.

Gross 83 %
78 %  wittel  80%
Klein 76 %

Trend 8: Die Beratung der Kunden hinsichtlich neuer
Arbeitsmodelle in der New Work Ara ist zum Teil des Brie-
fings geworden.

Gross 33%
60 %  wittel 65%
Klein 63 %



VANHANG STUDIENLEGENDE

Studienmethodik

Die vorliegende Marktstudie untersucht die Suche, Auswahl und
Gewinnung von Flihrungskréften und Experten als Schwerpunkt
der Dienstleistung Personalberatung. Grundlage der Studie ,Per-
sonalberatung in Deutschland 2022 ist eine Marktbefragung des
Bundesverbandes Deutscher Unternehmensberatungen BDU e.V.
im April/Mai 2022 an der sich erneut knapp 200 Personalbera-
tungsgesellschaften aus dem Gesamtmarkt und in allen Umsatz-
klassen, davon 12 grofie Personalberatungsfirmen mit mehr als

3 Millionen Euro Umsatz, beteiligt hatten. Die Befragung — beste-
hend aus einem quantitativen Teil sowie einem qualitativen Teil -
wurde online sowie mit Hilfe ausgewahlter Experteninterviews in
Schriftform durchgefiihrt. Befragt wurden ausschliellich spezia-
lisierte Personalberatungsunternehmen, die im Alleinauftrag und
nicht auf Erfolgsbasis arbeiten. Der BDU fihrt die Markistudie j&hr-
lich durch.

GroRenklassen

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
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Klientenbranchen
(nach Klassifikation der Wirtschaftszweige WZ 2008)

m Konsumgiiterindustrie (Klassen 10 bis 18, 31): u.a. Emnéah-
rungsgewerbe und Tabakverarbeitung, Textil- und Bekleidungs-
gewerbe, Papier-, Verlags- und Druckgewerbe, Herstellung von
Maobeln, Schmuck und Spielwaren

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

m Chemie/Pharma (Klassen 20 und 21): u.a. Herstellung von
chemischen Grundstoffen, Schadlingsbekdmpfungsmitteln,
Anstrichmitteln & Druckfarben, pharmazeutischen Erzeugnis-
sen, Waschmitteln und Chemiefasern

m Maschinenbau (Klasse 28): u.a. Herstellung von Maschi-
nen flir die Erzeugung und Nutzung von mechanischer Ener-
gie, von land- und forstwirtschaftlichen Maschinen oder
Werkzeugmaschinen

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

m TIMES (Klassen 61 bis 63): Telekommunikation, Informations-
technologie, Multimedia, Entertainment (Unterhaltungselektro-
nik) und Sicherheitsdienste

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

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

m GroR- und Einzelhandel (Klassen 45 bis 47)

m Healthcare (Klasse 86): u.a. Krankenhauser, Arztpraxen, Tier-
arztpraxen oder Altenwohnheime

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

m Public Sector (Klasse 84): u.a. 6ffentliche Verwaltun-
gen, Verteidigung, Rechtspflege, 6ffentliche Sicherheit und
Sozialversicherung

m Professional Services (Klassen 69 bis 75): u.a. Rechts- und
Steuerberatung, Wirtschaftspriifung; Public-Relations- und
Unternehmensberatung; Architektur- und Ingenieurbiros sowie
Werbung und Marktforschung



'DER BUNDESVERBAND DEUTSCHER
UNTERNEHMENSBERATUNGEN

Im Bundesverband Deutscher Unternehmensberatungen
BDU e.V. sind aktuell rund 550 Unternehmen aus der
Management-, Personal- sowie IT- Beratungsbranche orga-
nisiert. Mit diesen Mitgliedsunternehmen vertritt der Verband
etwa 13.000 Berater in Deutschland. Damit zahlt der BDU
weltweit zu den drei flhrenden Wirtschafts- und Berufsver-
banden der Consultingwirtschaft. Dabei fult die Arbeit des
Verbandes auf zwei Saulen: Einerseits vertritt er die rechtli-
chen, politischen und medialen Interessen der Gesamtbran-
che, zum anderen bietet er seinen Mitgliedern Services wie
Benchmarks, Networking, fachliche Weiterbildung und einen
Qualitdtsnachweis gegenuber den Endkunden. Er versteht
sich dabei als unabhéngiger, neutraler Zusammenschluss von
besonders qualifizierten Marktteilnehmern.

In regelmaRigen Marktstudien erarbeitet der BDU wichtige
Zahlen und Fakten zur Entwicklung des allgemeinen Unter-
nehmens- und Personalberatermarktes und wichtiger Bera-
tungsfelder. Spezialstudien, zum Beispiel zu den Themen Ver-
gltung, Honorare oder Key Performance Indicators bilden die
Grundlage flr den Vergleich der Marktteilnehmer untereinan-
der. Mit Panelbefragungen werden Einschétzungen zu aktuel-
len Themen mit Relevanz in komprimierter Form erhoben und
veroffentlicht.

Ein ganz zentrales Anliegen des Verbandes ist es, durch viel-
faltig angelegte Qualitétsinitiativen zur standigen Verbes-
serung der wirtschaftsnahen Dienstleistung beizutragen.
Grundsatze, Leitfaden oder Standards dienen sowohl Mit-
gliedsunternehmen, aber auch den (ibrigen Beratungen als
Mafstab ihrer Tatigkeit. Beispiele hierfiir sind insbeson-
dere die BDU-Berufsgrundsatze fir Unternehmens- und Per-
sonalberater. Es kommen die Grundsétze ordnungsgema-
Rer Planung (GoP), die Grundsatze ordnungsgemalier und
qualifizierter Personalberatung (GoPB) oder die Standards
ordnungsgeméfer Nachfolgeberatung hinzu. Alle Ausarbei-
tungen bieten auch den Klienten oder Kandidaten eine ver-
[&ssliche Orientierung.

Der BDU bietet eine Reihe von unterschiedlichen Netzwerk-
formaten — Fachverbande, Branchenkongresse, Fachkon-
gresse, Thinktanks, CEO-Treffen u.v.m. — an, die entweder
in festen oder agilen Organisationsstrukturen den offenen,

fachlichen Informations- und Gedankenaustausch ermégli-
chen. Je nach Intention und Intensitat entstehen hieraus The-
mendossiers oder weiterfihrende Initiativen, wie Messebe-
teiligungen oder Themenpublikationen. Speziell in den nach
Beratungsschwerpunkten/Branchen differenzierten Fachver-
banden und Arbeitskreisen konnen die Mitglieder ihr Bera-
ter-Know-how weiterentwickeln und Netzwerke bis hin zu
Kooperationen bilden. Zwei etablierte Branchenkongresse —
der ,Deutsche Beratertag” flr die Managementberater und
der ,Deutsche Personalberatertag* fir die Personalberater

— sowie die ebenfalls jahrlich durchgefiihrten Fachkonferen-
zen Sanierung und Finanzierung unterstreichen den Anspruch
des Verbandes, Verbesserungen der Beratungskompetenz
auch bei Nichtmitgliedern zu erreichen. Dies gilt auch fur das
umfangreiche und auf die Bedarfe der Branche zugeschnit-
tene 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 Netz-
werk von Verbanden aus der Kreativwirtschaft. Im euro-
paischen Dachverband FEACO - European Federation of
Management Consultancies Associations — mit Sitz in Briis-
sel sowie in der weltweiten Vereinigung zur Qualitatssiche-
rung in der Unternehmensberatung, dem International Council
of Management Consulting Institutes (ICMCI), setzt sich der
deutsche Branchenverband dafir ein, Beratungsleistungen
auf hohem Niveau und mit anspruchsvollen Standards welt-
weit vergleichbar zu machen.

Parallel engagiert sich der BDU auf europaischer Ebene im
Dachverband European Confederation of Search & Selection
Associations (ECSSA) auch fir die Berufsgruppe der Perso-
nalberater, die auf die Suche, Auswahl und Gewinnung von
Fach- und Flihrungskraften spezialisiert sind. Gemeinsam mit
anderen Personalberaterverbédnden — zum Beispiel aus Bel-
gien, Frankreich, Italien, Spanien und GroRbritannien — wur-
den im Laufe der letzten Jahre eine Reihe von Initiativen
umgesetzt. So koénnen sich unter anderem die Personalbera-
ter von Mitgliedsunternehmen der jeweiligen nationalen Ver-
bande — damit auch die des BDU in Deutschland — zum ,Cer-
tified Executive Recruitment Consultant CERC* zertifizieren
lassen.
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