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Geleitwort

Der Beruf des Personalberaters unterliegt in Deutschland keiner gesetzlich
fixierten Berufsordnung und keinem Berufsbezeichnungsschutz. So ist nach
der BDU-Studie ,Personalberatung in Deutschland 2012/2013“ die Zahl
der Beratungsgesellschaften auf etwa 2.000 mit 5.700 Beratern und einem
Umsatz von ca. 1,55 Mrd. € angewachsen. Auflerdem gibt es noch Tausende
Arbeits- bzw. Personalvermittler, gelegentliche Personalberater, wie z.B.
Unternehmensberater, Wirtschaftspriifer und Rechtsanwilte, sowie Wer-
beagenturen, die meist nur als ,Briefkasten” fungieren. In den Fachverband
Personalberatung des Bundesverbands Deutscher Unternehmensberater BDU
e.V. wurden knapp tiber 60 Personalberatungsunternehmen unterschiedlicher
Grofle nach einem mehrstufigen Beurteilungsverfahren aufgenommen, die
eine hohe Qualifikation nachweisen konnten.

Bereits 1999 erschien die erste Auflage des Handbuchs, als Herausgeber konn-
te einer der aktivsten und innovativsten Personalvorstinde Deutschlands,
Herr Thomas Sattelberber gewonnen werden. 2009 wurde die zweite Auflage
von den Personalberater-Kollegen Michael Heidelberger und Lothar Kornherr
herausgegeben. Neben erfahrenen Personalberatern BDU konnten weitere
Personalexperten gewonnen und somit die Sicht auf die Branche der Perso-
nalberater verbreitert und geschirft werden. Die dynamische Entwicklung im
Bereich der Suche und Auswahl von Fach- und Fihrungskriften — vor allem
durch die internationalen Einfliisse und die Moglichkeiten des Internets bzw.
der Social Networks — hat das hier vorliegende Werk erforderlich gemacht.

Auch vor dem Hintergrund der demografischen Entwicklung in vielen Lin-
dern und dem damit prognostizierten Fachkriftemangel ist die Dienstleistung
der Personalberatung fiir Unternehmen und Institutionen aller Gréfenord-
nungen zu einem unverzichtbaren Faktor geworden. ,Wenn die Politik nicht
energisch gegensteuert, wird die Bevolkerung im erwerbstitigen Alter in
den kommenden vier Jahrzehnten im Durchschnitt um mindestens 300.000
Menschen schrumpfen®, stellt Hilmar Schneider, Direktor Arbeitsmarktpo-
litik am Forschungsinstitut zur Zukunft der Arbeit, Bonn, fest und empfiehlt
eine aktiv gesteuerte Zuwanderung von Fachkriften. Inzwischen wurde die
Zuwanderung auslindischer Fachkrifte aus Drittstaaten auflerhalb der EU
erleichtert. Sie macht es moglich, mit einem Jahreseinkommen von mehr als
48.000 € eine dauerhafte Niederlassungserlaubnis zu erhalten.

Die professionelle Personalbesetzung ist eine zeitintensive und wichtige Auf-
gabe, die von Unternehmern und Personalmanagern nicht nebenbei erfiillt
werden kann. Die Formulierung der Stellen- und Anforderungsprofile, die
Identifikation und Ansprache von Kandidaten, die Bewertung der Bewerber,
Telefonate und personliche Interviews sowie das Einholen von Referenzen
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erfordern einen hohen Zeitaufwand. So bearbeitet nach der Studie ein
Berater im Durchschnitt nur neun bis vierzehn Suchauftrige pro Jahr. Damit
stellt sich die entscheidende Frage nach der Auswahl und Beauftragung des
richtigen Personalberaters.

Die BDU-Mitglieder betrachten ihre Mitgliedschaft als Giitesiegel fiir trans-
parente Dienstleistungen und ein Hochstmafl an Kompetenz und Verantwor-
tung. So wurden im Mirz 2010 vom Institut der Unternehmensberater I1dU im
BDU die ,,Grundsitze ordnungsgemifler und qualifizierter Personalberatung
(GoPB)“ verabschiedet. Sie schildern neben allgemeinen Grundsitzen der Zu-
sammenarbeit mit Klienten auch ausfithrlich ein idealtypisches, qualifiziertes
Personalberatungsprojekt. Personalberater BDU beachten auflerdem bei der
Direktansprache potenzieller Kandidaten die Vorgaben der Rechtsprechung,
beispielsweise bei der telefonischen Kontaktaufnahme am Arbeitsplatz, und
wurden zum Allgemeinen Gleichbehandlungsgesetz (AGG) geschult.

Eine weiterer Qualitdtsbaustein des Fachverbands ist die Zertifizierung zum
Personalberater CERC/BDU (Certified Executive Recruitment Consultant).
So hat die European Confederation of Search & Selection Associations (EC-
SSA) dem BDU das alleinige Recht fiir Deutschland tbertragen, nach be-
stimmten Kriterien den internationalen Titel zu verleihen. Hohe personliche
Voraussetzungen sind an die Verleihung des Titels gekniipft: eine mindestens
funfjahrige hauptamtliche Berufstitigkeit als Personalberater, ein akademi-
scher Abschluss sowie regelmaflige Fortbildung. So referieren in den Fach-
gruppensitzungen immer wieder renommierte Wissenschaftler und Praktiker
tiber aktuelle Themen der Personalsuche und -beurteilung. Auch der Erfah-
rungsaustausch unter den Kollegen spielt eine wichtige Rolle im Rahmen der
Weiterbildung. Die in Deutschland registrierten Personalberater CERC/BDU
werden in einem oOffentlich zuginglichen Register auf der BDU-Homepage
gefiihre.

Die Einschaltung eines Personalberaters ist zwar mit Honoraren von bis zu
einem Drittel des Zieleinkommens einer Fach- und Fithrungskraft verbunden,
fihrt aber in der Regel zu einer erfolgreichen Besetzung mit einem qualifi-
zierten Kandidaten. So konnen die Kosten einer Fehlbesetzung von bis zu
mehreren Hunderttausend Euro vermieden werden.

Dank gilt allen beteiligten Autoren und vor allem den beiden Herausgebern,
die mit ithrem ,,Know-how* einen umfassenden Einblick in eine systematische
Personalberatung erméglicht haben.

Joerg E. Staufenbiel
Mitglied im Fachverband Personalberatung seit 1982
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Vorwort der Herausgeber

Die Erstauflage des Handbuchs der Personalberatung im Jahr 2009 erforderte
von uns als Personalberater und Praktiker, die bis dahin noch nicht als Her-
ausgeber tatig gewesen waren, einen nicht unerheblichen zeitlichen Aufwand,
was die Abstimmung und Koordination mit unseren Co-Autoren und dem
Verlag betraf. Hinzu kamen die Herstellung eines einheitlichen Qualititsni-
veaus Uber alle Artikel und nicht zuletzt die Anfertigung der eigenen Beitrige.

Eine weitere Herausgeberschaft war danach sicherlich nicht unsere person-
liche Zielsetzung,.

Aber der Erfolg der Erstauflage und die nette Anfrage des Verlages, ob wir
fir eine Neuauflage als Herausgeber wieder zur Verfiigung stehen wiirden,
machten die Anstrengungen unseres ersten Handbuchs vergessen. Zudem
unterlagen wir der Illusion, es wiirde bei der Neuauflage alles einfacher, un-
komplizierter und schneller von der Hand gehen.

Dem war nicht so, aber wir glauben, dass es sich gelohnt hat!

Weitere Autoren mit neuen und aktuellen Themen konnten gewonnen werden.
Bestehende Beitrige wurden vertieft und aktualisiert, neue Entwicklungen in
der Personalberatung aufgegriffen und kompetent abgehandelt. Dies kommt
Umfang und Qualitit der Neuauflage zugute.

Unser Dank gilt allen Autoren, die aktiv mit ihren Beitrigen zum Entstehen
beigetragen und immer wieder aufs Neue unsere Anregungen eingearbeitet

haben.

Der Verlag mit dem Lektorat Wirtschaft, in Person von Frau Dr. Barbara
Schlisser, hatte nicht nur Verstindnis fir diverse Verzogerungen, sondern hat
uns mit Rat und Tat unterstiitzt. Dank ihrer professionellen Begleitung ist es
uns gelungen, dieses Projekt erfolgreich zum Abschluss zu bringen.

Unsere externe Lektorin, Frau Eva Herrmann von www.projekt-text.com, hat
unermiidlich und mit Akribie alle Texte tiberarbeitet und mit ihrem sicheren
Gespiir fur die richtige Wortwahl dafiir gesorgt, dass fiir den Leser alles aus ei-
nem Guss erscheint. Mit den Fotos von Herrn Michael Bieser (www.fotografie-
abstrakt.de) wirkt das neue Handbuch lebendiger und anschaulicher.

Der Dank gilt auch unseren Mitarbeitern, die oft unter Zeitdruck und neben
der Tagesarbeit Anderungen einarbeiten mussten, und unseren Familien, die
viele Stunden auf uns Riicksicht genommen haben, damit wir diese Arbeit gut
erledigen konnten. Zu guter Letzt bedanken wir uns beim Bundesverband
Deuntscher Unternebhmensberater BDU e. V. und den Mitgliedern des Fachver-
bands Personalberatung fiir ihre Unterstiitzung auch in finanzieller Hinsicht,
um eine hohe Qualitit des Handbuchs der Personalberatung sicherzustellen.

Michael Heidelberger und Lothar Kornherr
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