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V

Vorwort

Sie haben schon das eine oder andere über Personalberatung gehört, und Sie haben 
Lust auf „Mehr“ bekommen. Vielleicht können Sie auf viele Jahre beruflicher Er-
folge in ganz anderen Funktionen von Industrie, Dienstleistung oder Verwaltung 
zurück blicken, und wollen jetzt Ihre Lebenserfahrung, Ihre Branchenkenntnis in 
ein neues Tätigkeitsfeld übertragen. Oder aber Sie arbeiten bereits in der Personal-
beratung und wollen Ihr Wissen auffrischen. Sie werden bald merken (oder haben 
es schon erfahren), dass die Personalberatung ein spannendes und abwechslungs-
reiches Arbeitsfeld ist. Viele Jahre in der Personalberatung brachten uns mit jedem 
Auftrag etwas Neues: neue Anforderungen, neue Erfahrungen, neue Problemlösun-
gen, neue Brancheneinblicke, viele herausfordernde und so manche bereichernde 
persönliche Begegnung. Auch wenn viele Aufträge einem ähnlichen Ablaufmuster 
folgen, ist Routine nur selten der Fall und Abwechslung die Konstante in der Be-
ratungsarbeit. Wir haben diese Vielfalt in den verschiedensten Aufgaben erfahren, 
wie z. B.:

• Bei Aufträgen zur Personalsuche, die von der Abteilungsleitung „Marketing 
und Vertrieb“ über Chefredaktionen bis hin zur Alleingeschäftsführung eines 
mittelständischen Druck- und Verlagshauses und Positionen in Industrie, Han-
del und Handwerk – vom Maschinenbediener bis hin zum Vorstandsmitglied 
reichen

• Bei der Konzeption und Durchführung von Personalentwicklungs- und Trai-
ningsmaßnahmen sowie Traineeprogrammen für kaufmännischen Führungs-
nachwuchs, einschließlich der Auswahl über Assessment Center

• Bei der Beratung in operativen Fragen, wie z. B. Hilfestellungen in der mate-
riellen Gestaltung von Anstellungsverträgen (keine Rechtsberatung nach …) 
und der Vergütungsberatung
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• Bei der pragmatischen Konfliktlösung bei Personalproblemen, einschl. Mediation
• Bei der Umsetzung von Sozialplänen
• Bei der externen Personalleitung und Personalsachbearbeitung

Diese – nicht abschließende Aufzählung zeigt die Bandbreite der Personalbera-
tung, auch als „beratende Personaldienstleistung“ (Hillebrecht 2011, S. 1492 f.) 
bezeichnet. Manche Personalberaterinnen und Personalberater – wir sind uns der 
Vorgaben des AGG durchaus bewusst, wollen uns aber im weiteren Verlauf des 
Buches meistens zugunsten der Lesbarkeit an eine Form halten – sehen in der 
Spezialisierung auf eines der Arbeitsfelder ihre berufliche Chance, zumeist in der 
Personalbeschaffung. Andere wollen die gesamte Bandbreite abdecken. Beides hat 
seinen Reiz und seine Berechtigung, stellt aber auch spezifische und hohe Anfor-
derungen.

Ein spezialisierter Berater kann in seinem Bereich besonders ausweisen und 
muss nur das Fachwissen in einem überschaubaren Bereich pflegen. Herausragen-
de Expertise in einem eng eingegrenzten Feld begründet oft eine Ausnahmestel-
lung und Einzigartigkeit. Er muss aber auch mit seiner Akquisitionsarbeit deutlich 
stärker auf Kundengewinnung in diesem speziellen Segment abstellen und viel 
stärker den besonderen Vorteil seiner Dienstleistung gegenüber Konkurrenzange-
boten beweisen.

Ein Allrounder deckt ein größeres Angebotsfeld ab und kann damit einen Kun-
den viel umfassender betreuen, was sowohl die Erlöse steigert als auch die Akqui-
sitionsarbeit deutlich erleichtert. Wer eine Personalbesetzung erfolgreich durch-
geführt hat, kann leichter einen Folgeauftrag zur Personalentwicklung erhalten. Er 
muss aber auch ein umfangreiches Fachwissen pflegen.

So oder so werden Sie sich nur mit einer qualitativ hochwertigen Dienstleistung 
am Markt behaupten können. Dazu kommt eine Besonderheit der Branche: Man 
hat mit Personal und damit mit Menschen zu tun, die ein Anrecht auf professionel-
len und anständigen Umgang haben.

Gerade das altmodische Wort „Anstand“ hat in der Personalberatung eine hohe 
Bedeutung. Ihre Gegenüber müssen als Bewerberin oder Bewerber, als Mitarbei-
terin oder Mitarbeiter eines Kundenunternehmens persönliche, sehr sensible Infor-
mationen offen legen. Diese persönlichen Daten fangen bei der Ausbildung und der 
beruflichen Entwicklung an, mit allen Stärken und Schwächen, und reichen bis hin 
zu Fragen der Motivation und zu den Fähigkeiten, den Erwartungen an das Leben 
und den Enttäuschungen im Leben und den eigenen Defiziten. Gerade im Hinblick 
auf die Offenlegung vieler Karrieredaten in sozialen Netzwerken gibt es immer 
noch Bereiche der „Privatheit“, die von Ihrem Gegenüber gewahrt werden wollen, 
die nur wenigen Personen offen gelegt werden. Und ohne diese Offenheit kann 



VIIVorwort

ein Personalberater nicht prüfen, ob Arbeitgeber und Arbeitnehmer, ob Personen 
und Aufgaben zueinander passen. Diese Offenheit erfordert Vertrauen. Bei jedem 
Arbeitsschritt sollte man deshalb verantwortungsvoll mit dem entgegen gebrachten 
Vertrauen umgehen. Wer dieser Anforderung gerecht werden will, wird in der Per-
sonalberatung ein spannendes und abwechslungsreiches Betätigungsfeld finden, 
das in seiner Reichhaltigkeit kaum etwas Vergleichbares findet. In vielen Jahren 
Berufserfahrung waren Neuartigkeiten und Überraschungen häufiger als Routine. 
Und jede ungewöhnliche Situation birgt ihre eigenen Chancen, ihre eigenen Mög-
lichkeiten der Bewährung!

Noch ein Hinweis: Alle Angaben wurden sorgfältig recherchiert und entspre-
chen erprobtem beruflichem Handeln. Dennoch kann keine Gewähr für die Rich-
tigkeit übernommen werden. Dies gilt insbesondere bei rechtlichen Hinweisen, die 
einer gewissen Dynamik durch Gesetzgebung und Rechtsprechung unterliegen. 
Mit unseren Ausführungen ist daher auch keine Rechtsberatung verbunden, die 
den einschlägigen Berufskreisen nach Rechtsdienstleistungsgesetz vorbehalten 
bleibt. In konkreten Fällen empfehlen wir daher die Kontaktaufnahme mit einem 
einschlägig ausgewiesenen Rechtsanwalt oder auch mit einem der Berufsverbände 
(siehe Anhang).

Ihnen, liebe Leserin, lieber Leser, wünschen wir eine gewinnbringende Lektüre 
sowie viel Freude und Erfolg im Berufsfeld der Personalberatung. Wenn Sie nach 
dem Durcharbeiten Fragen oder Anmerkungen haben, freuen wir uns auf Ihre Zu-
schrift unter st.hillebrecht@web.de oder a.peiniger@peiniger-personalberatung.de

 
Würzburg und Solingen, im Frühjahr 2015 Steffen Hillebrecht

 Anke-Andrea Peiniger

a.peiniger@peiniger-personalberatung.de
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Zusammenfassung

Eine Existenzgründung als Personalberater bzw. die Arbeitsaufnahme in der 
Personalberatung erfordert einige grundsätzliche Überlegungen zu den eigenen 
Zielvorstellungen, zu den eigenen beruflichen Kompetenzen und zum Markt-
potenzial der jeweils angestrebten entsprechenden Tätigkeit. In diesem Kapi-
tel stellen wir Ihnen wesentliche Überlegungen vor, die Ihnen diese Entschei-
dungsfindung erleichtern.

1.1  Einige Anforderungen an Personalberater

Sie interessieren sich für den Beruf des Personalberaters. Oder Sie haben schon 
erste Gehversuche in diesem Bereich unternommen, und wollen nun in diesem Be-
reich unternommen, die Sie ermutigen, und nun wollen Sie die Personalberatung 
zu Ihrem künftigen Arbeitsfeld machen. Sicher haben Sie schon einiges gehört 
oder gelesen, mit Kollegen und Bekannten über Erfahrungen und Einschätzungen 
gesprochen. Sie wissen, dass es sich um ein interessantes Betätigungsfeld handelt, 
in dessen Mittelpunkt Menschen an ihrem Arbeitsplatz stehen. Sie werden viele 
schöne Erfahrungen machen, aber auch einige unangenehme Erlebnisse durchste-
hen müssen und daraus manches lernen können. Sie freuen sich darauf und akzep-
tieren auch Schwierigkeiten. Sie können sich also schon gut vorstellen, was Sie als 
Personalberater erwartet.

Personalberatung ist kein Berufsfeld, das unbedingt ein bestimmtes Ausbil-
dungsprofil erfordert. Eine akademische Ausbildung ist heute die Regel und er-
leichtert vieles, wird aber nicht zwingend vorausgesetzt. Manche haben durch ihre 
Lebens- und Berufserfahrung viel Praxis erworben und können auch ohne Studium 
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erfolgreich sein. Lebens- und Berufserfahrung ist auf alle Fälle hilfreich, wenn 
nicht sogar erforderlich, damit die Kunden Sie als sachkundigen Berater akzeptie-
ren. Gerade Personalberater, die sich auf eine Branche oder ein Berufsfeld spezia-
lisieren, sollten sich dort selbstverständlich auskennen. Da gibt es Branchenberater 
für die Chemie, die vorher als leitende PR-Mitarbeiter bei einem Chemiekonzern 
beschäftigt waren. Oder Bankdirektoren, die mit Mitte 50 ihr Netzwerk und ihre 
Brancheneinblicke für ein Umsatteln auf Personalberatung nutzen und gerade 
die Möglichkeiten schätzen, die sie als Alleinunternehmer haben – eine neue Er-
fahrung für Menschen, die vorher in Organisationen mit mehreren hundert Mit-
arbeitern eingebunden waren. Wichtiger als klassische Personalerfahrung ist also 
Branchen- und Berufskenntnis, sind Netzwerke. Aber noch wichtiger ist Ihre Aus-
strahlung: Sorgfalt, Souveränität und die Bereitschaft, sich auf andere Menschen 
einzulassen. Das nennt man neudeutsch den „human factor“.

Ob Sie diesen „human factor“ bereits haben oder zumindest das Potenzial dazu 
besitzen, werden Sie für sich selbst offen und ehrlich beantworten müssen. Als 
kleine Unterstützung laden wir Sie zu einem kurzen Test ein: Welcher der Aus-
sagen in Abb. 1.1 können Sie ganz bzw. teilweise zustimmen? Welche Aussage 
müssen Sie verneinen? (Tipp: Markieren Sie „stimme zu“ mit einem grünen Plus, 
„teilweise“ mit einem schwarzen Kreis und „Lehne ab“ mit einem roten Minus, 
um so die Bilanz auch optisch leichter erkennbar zu machen.) Dieser Test basiert 
auf den Erfahrungen der beiden Autoren und dient zu Ihrer eigenen Einschätzung. 
Ergänzend können Sie mit einer vertrauenswürdigen und möglichst sachkundigen 
Person über die Ergebnisse sprechen.

Je öfter Sie den Aussagen zustimmen konnten, desto besser sind Ihre Voraus-
setzungen für eine Beratertätigkeit in der Personaldienstleistung. Grundsätzlich 
sollten die Pluspunkte deutlich überwiegen. Sie werden im weiteren Verlauf mer-
ken, dass die Aussagen auf bestimmte Anforderungen und Aufgaben hinweisen 
und wichtige Eigenschaften für eine erfolgreiche Arbeit als Personalberater be-
schreiben.

Nun sind nicht alle Eigenschaften gleich bedeutend. Je nach Aufgabe kommt 
es mehr auf die eine oder andere Eigenschaft an. Und Sie müssen auch nicht per-
fekt sein. Wichtig sind aber ein entsprechendes, tragfähiges Potenzial und die Be-
reitschaft, dieses Potenzial durch Fortbildung und Arbeitserfahrung auszubauen. 
Gerade Berufsanfänge werden durch Mitarbeit in einem Beratungsteam, z. B. als 
Researcher oder Juniorberater, vieles lernen können, was wichtig ist, und werden 
schrittweise an umfassendere Aufgaben heran geführt.


