Lja PERSONALDEPESCHE

Informationsdienst fiir Personalentscheider in Politik & Beratung

BUSCH-JANSER

Sehr geehrter Personalentscheider,

die erste Personalstudie Public Affairs liegt vor und dank der regen
Teilnahme an der zugrundeliegenden Umfrage, kSnnen wir Ihnen heute
einige interessante Erkenntnisse fYr das Jahr 2005 prSsentierten. Wir
danken Ihnen herzlich f¥r Ihr Engagement, falls Se an der
anoymisierten Befragung teilgenommen haben. Es wYrde uns freuen,
wenn unsere Studie nun lhnen als Orientierunghilfe fYr

Personalauswahl, -entwicklung und -entlohnung dient.

Die vorliegende Auswertung ist in der Shriftenreihe DIPApers des
Deutschen Institutes fYr Public Affairs erschienen und steht f¥r Se auch
auf der Seite www.dipa-berlin.org/ wissen/ dipapers zum Download

bereit.
FYr RYckfragen stehe ich Ihnen gerne perssnlich zur VerfYgung.

Mit den besten WYnschen fYr ein erfolgreiches Jahr 2006

- Busch-Janser -

AUSGABE | 2006

ISSN 1863-3943

Personalstudie
Public Affairs 2006

GehSter, Srukturen,
Einstiegsvoraussetzungen

und Bewerbungsverfahren

Ebenfalls erschienen in der
Reihe aDIPApers BWissen-
schaftliche Sudien und
Positionen zur Praxisin
Politikmanagement,
Politischer Kommunikation
und InteressenreprSsenta-
tionOdes Deutschen Institut
fYr Public Affairs

PERSONALMANAGEMENT



ersonal ist einer der wesentlichen Erfolgsfaktoren jedes Unternehmens. Die
Public Affairs-Branche hat erst in den letzten Jahren begonnen sich mit Personalfragen
zu beschSftigen und damit ein gewisses Professionalisierungsniveau erreicht. Dies kann

aber bisher nur ein Anfang sein, denn wichtige Fragen sind noch ungeklSrt.

FYr einen Berufseinstieg gibt es immer noch keine einheitliche Ausbildung oder einen
anerkannten Berufsabschluss. Ein erster Schritt auf dem Weg zu einer systematischen
Aushildung wurde durch den ersten MBA-Sudiengang Public Affairs gegangen. Unklar-
heit herrscht jedoch immer noch Yber die Anforderungen, die an Bewerber gestellt
werde. Auch die potentiell Interessierten haben oft nur eine wage Vorstellung, welche

Aussichten der Berufszweig bietet und welche Karrierechancen sich erSffnen.

Die vorliegende empirische Erhebung mSchte dazu beitragen das Berufsfeld systema-
tisch zu erschlie§en und einige der Fragen zu beantworten. Die Ergebnisse der Untersu-
chung sollen den Branchenmitgliedern als Orientierung fYr Personalauswabhl,

entwicklung und -entlohnung dienen. Die &Personalstudie Public Affairs 20050 wurde
durchgefYhrt von Busch-Janser Personalmanagement in Kooperation mit poli-c e.V. B
gemeinnYtziger Verein zur FSrderung der Politischen Kommunikation Bund erscheint in

diesem Jahr erstmals.

Die Erhebung fand schriftlich statt und basiert auf einem Fragebogen mit 23 Fragekate-
gorien. Der Fragebogen wurde in variierter Form im Erhebungszeitraum von Oktober bis
November 2005 an drei verschiedene Gruppen verschickt: Befragt wurden 79 Berliner
Beratungsgesellschaften, 100 WirtschaftsverbSnde und 81 UnternehmensreprSsentan-
zen. Ingesamt haben 93 Befragte an der Umfrage teilgenommen. ErgSnzend wurden im
Vorfeld und im Nachgang der Erhebung 31 Experten-Interviews mit GeschSftsfYhrern

und Personalentscheidern der Referenzgruppe gefYhrt.

Die Ergebnisse der Untersuchung werden entsprechend der verschiedenen Befragungs-
gruppen differenziert dargestellt. Die RYcklaufquote war bei den Beratungsgesellschaf-
ten am besten und lag bei 55,7 Prozent. Von den VerbSnden beteiligten sich 41 Prozent
an der Umfrage, wShrend bei den UnternehmensreprSsentanzen aufgrund des geringen

Feedbacks auf eine Auswertung des empirischen Materials verzichtet werden muss.
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1. Beratungsgesellschaften

Die Grundgesamtheit in der Gruppe &BeratungsgesellschaftenO umfasste 79 Yberwie-
gend in Berlin ansSssige Agenturen, Kommunikationsdienstleister und Unternehmensbe-
ratungen mit einem Schwerpunkt auf Public Affairs. Da aufgrund der uneinheitlichen
Verwendung des Begriffs &Public AffairsO eine Einteilung schwierig ist, wurde der Beg-
riff relativ weit gefasst. Neben Dienstleistern fYr Lobbying und Public Policy wurde der
Fragebogen auch an Unternehmen versandt, die Yoerwiegend Kommunikation im politi-
schen Raum anbieten (bspw. Regierungs-PR). Die Grundgesamtheit beansprucht nicht
das Merkmal der VollstSndigkeit, da es trotz entsprechender Recherchen nicht m3glich
ist alle Unternehmen zu erfassen, die potentiell die Untersuchungskriterien erfYllen
kdnnten. In die Sichprobe aufgenommen wurden deshalb in erster Linie etablierte und
bekanntere Unternehmen. Nicht berYcksichtigt werden konnten Unternehmen, die bis-
her nicht in Erscheinung getreten sind, da sie sehr klein und unbekannt oder erst neuin

den Markt eingetreten sind.

Um die Aussage der Umfrage bessere auswerten zu kSnnen, differenziert der Fragenka-
talog bei Beratungsgesellschaften zwischen inhabergefYhrten Unternehmen und Netz-
werkagenturen, die von einem Partnernetzwerk gefYhrt oder deren Anteile an der BSr-

se gehandelt werden.

Im Erhebungszeitraum beteiligten sich 39 inhabergefYhrte Beratungsgesellschaften und
5 Netzwerkagenturen. Insgesamt nahmen 44 von 79 Beratungsgesellschaften an der Be-
fragung teil. Die verhSltnismS8ig hohe RYcklaufquote von 55,7 Prozent ISsst darauf
schlie8en, dass unter den Beratungsgesellschaften ein hohes Interesse an dem Thema

Personal besteht und eine wissenschaftliche Aufarbeitung unterstYtzt wird.

Der erste Fragenblock beschSftigte sich mit der Infrastruktur im Bereich Personal. Hier
gaben 9 der 44 Beratungsgesellschaften an, dass sie eine eigene Personalabteilung un-
terhalten. Differenziert man diese Aussage nach Agenturgr$8e bestStigt sich die An-
nahme, dass gr38ere Agenturen Binsbesondere Netzwerkagenturen, die in der Regel
mehr Mitarbeiter beschSftigen DYber eine spezialisierte Abteilung verfYgen. So gaben
80 Prozent der Netzwerkagenturen (n=4), aber nur 13 Prozent der inhabergefYhrten Be-
ratungsgesellschaften (n=5) gaben an eine eigene Personalabteilung zu haben. Auch die
Mitarbeiterzahl in den Personalabteilungen steht im VerhStnis zur Agenturgr§ge, so
dass auch hier die Netzwerkagenturen eine besser ausgebaute Infrastruktur aufweisen:
3 der 5 inhabergefYhrten Beratungsgesellschaften beschSftigen in ihrer Personalabtei-

lung eine Person, eine zwei Personen und eine vier Personen (60% 20% 20%. Bei den
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Net zwerkagenturen umfasst die Personalabteilung 2 mal 2 Personen, 1 mal 3 sowie 1
mal 6 (50% 25% 25%.

EinschrSnkend wurde in den ExpertengesprSchen darauf hingewiesen, dass Verwal-
tungsstrukturen hSufig zentralisiert sind. Dies fYhrt dazu, dass Personalauswahl und -
verwaltung hSufig der Zentrale Yberlassen werden, deren Stz in der Regel nicht in Ber-

linist.

1.1. Interner Aufbau

Beratungsunternehmen beschSftigten im Jahr 2005 durchschnittlich 12,5 Mitarbeiter.
Dies bedeutet einen Zuwachs von 2,05 Mitarbeiter gegenYber dem Vorjahr (— 2004:
10,45 Mitarbeiter). En Abschwung dieser Entwicklung ist f¥r das Jahr 2006 nicht zu er-
warten, da die Unternehmen angeben, dass sie durchschnittlich weitere 2,7 Mitarbeiter

einstellen wollen.

Anzahl der durchschnittlich beschSftigten Mitarbeiter
15,20
12,50
10,45
2004 2005 Prognose 2006

Im Einzelnen bedeutet diese optimistische Prognose: 53 Prozent (n=9) gehen von einer
Seigerung des Personalbestandes aus, 47 Prozent (n=8) erwarten keine VerSnderung

und kein Beratungsunternehmen plant eine Verringerung.

Befragt nach dem Geschlechterproporz, werden interessante Verwerfungen deutlich: 26
Prozent aller Beratungsgesellschaften (n=7) geben an, dass bei ihnen mehr als 75 Pro-
zent Frauen beschSftigt sind. 37 Prozent (n=10) haben zwischen 50 und 75 Prozent
weibliche Mitarbeiter angestellt. Weitere 30 Prozent (n=9) beschSftigen zwischen 50
und 75 Prozent MSnner, wShrend lediglich 7 Prozent (n=2) mehr als 75 Prozent mSnnli-

che Teammitglieder haben.
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E Yberwiegend
(50-75%) E

E deutlich Yberwiegend

(>75%) E E MSnner; 7

Beratungsgesellschaften beschSftigen E (in %)

E MSnner; 30

Betrachtet man die Netzwerkagenturen isoliert, zeigt sich zwar der gleiche Trend, je-
doch weniger drastisch: so gibt kein Unternehmen an, deutlich Yberwiegend MSnner
oder Frauen zu beschSftigen. Allerdings notieren 4 von 5 Agenturen (80%), dass zwi-

schen 50 und 75 Prozent ihrer BeschSftigten weiblich sind.

1.2. Auslastung

Die Entwicklung der Mitarbeiterzahlen steht natYrlich in Zusammenhang mit einer ent-
sprechenden GeschSftsentwicklung: Befragt nach der Arbeitsauslastung im Jahr 2005
gaben 59 Prozent der Beratungsgesellschaften (n=26) eine tberauslastung der Mitarbei-
ter an, 41 Prozent (n=18) gehen von einer optimalen Auslastung aus und kein Unter-

nehmen sieht sich vor einer Unterauslastung.

Im Vergleich zum Vorjahr hat die Beanspruchung der Mitarbeiter weiter zugenomme:
FYr 2004 gingen 52 Prozent (n=23) von einer tberauslastung aus, 36 Prozent (n=16) von

einer optimalen Auslastung und 11 Prozent (n=5) von einer Unterauslastung.
Die Prognose f¥r das Jahr 2006 zeigt, dass durch die angestrebte Aufstockung des Per-

sonals gezielt die tberbelastung abgebaut werden soll: Nur noch 33 Prozent (n=14) ge-

hen hier von einer tberauslastung aus und 67 Prozent (n=29) von einer optimalen Aus-

lastung.
Zeitliche Auslastung der Mitarbeiter (in %)
67
59
52
36 33 m 2005
O Prognose 2006
11
0 0
Unterauslastung Optimale Ausl. T berauslastung
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1.3. HonorarsSze und GehSter

In den vorab gefYhrten Interviews traten deutliche Unterschiede in der Bezeichnung
und Struktur der Karrierestufen auf: Die meisten Beratungsgesellschaften bieten Hoch-
schulabsolventen zum Einstieg ein Volontariat oder Traineeship an, wobei auffSlig ist,
dass die Personalveranwortlichen die Begriffe regelmS8ig f¥r austauschbar halten. Nur
bei wenigen ist mit dem Begriff Traineeship ein Training-on-the-Job ohne begleitende
Weiterbildung gemeint und wird unter dem Begriff Volontariat ein durch Weiterbil-
dungsmagnahmen unterstYtztes HeranfYhren an eine Beraterposition verstanden. Auch
bezYglich der Dauer der jeweiligen Magnahme gibt es erhebliche Unterschiede. So er-
folgt bei manchen Agenturen die Hochstufung zum Junior-Berater bereits nach einer
Probezeit von 3 Monaten, bei anderen Agenturen dauert das Volontariat grundsStzlich
18 Monate. Der VolontSr oder Trainee arbeitet in der Regel einem (Junior-)Berater zu,
recherchiert f¥r KundenprSsentationen und Konzeptionen, organisiert Events, erstellt
Pressemitteilungen und betreibt Monitoring. In einigen Unternehmen hat er bereits ers-

ten Kundenkontakt in enger Abstimmung mit seinem Vorgesetzten.

Bei der Entgeltregelung gibt es auf den Karrierestufen unterschiedliche Modelle. F¥r ein
Volontariat oder Traineeship erfolgt die Honorarfestlegung in 30 von 43 FSlen (70%
Yoer ein Festgehalt. Dieses liegt bei 41 Prozent aller Beratungsgesellschaften (n=18)
zwischen 1.200 und 1.500 Euro monatlich brutto und bei 34 Prozent (n=15) zwischen
1.500 und 1.800 Euro. An den Polen sind 16 Prozent (n=7) bereit die erbrachten Leitun-
gen mit mehr als 1.800 Euro zu entlohnen, wShrend am anderen Ende 9 Prozent (n=4)

weniger als 1.200 Euro Gehalt bezahlen.

Das Sektrum der EinstiegsgehSlter (wie auch der Ybrigen GehSlter) in der Branche ist
sehr bereit gefSchert und belegt die Entwicklungsdynamik. Der niedrigste, ermittelte
Wert bei EinstiegsgehSltern ist 800 Euro monatlich brutto und erreicht damit weniger
als die HSfte des &Top-GehaltesOvon 2.100 Euro.
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Gehaltsniveau VolontSre/Trainee (in %)

I 34
7
41 I 16
27 5
9 11
bis 1.200 zw. 1.200 und 1.500 zw. 1.500 und 1.800 Yber 1.800

@ InhabergefYhrte Unternehmen = Netzwerkagenturen

Differenziert man bei den EinstiegsgehSitern zwischen Netzwerkagenturen und inhaber-
gefYhrten Beratungsgesellschaften, sind die Gehaltserwartungen bei ersteren deutlich
g¥Ynstiger: 3 von 5 (60% zahlen hier zwischen 1.500 Euro und 1.800 Euro und die restli-
chen 2 (40% sogar Yber 1.800 Euro. Das hdhere Gehaltsniveau kann vermutlich darauf
zurYckgefYhrt werden, dass bei gr§8eren Beratungsgesellschaften auch die den Kunden
in Rechnung gestellten HonorarsStze deutlich hsher ausfallen als bei kleineren

Agenturen.

Die uneinheitliche Nomenklatur setzt sich bei manchen Beratungsgesellschaften auch in
den h3heren Karrierestufen fort: tberwiegend kommt nach Abschluss des Volontaria-
tes/ Traineeships der Titel Junior-Berater und nach 2 bis 3 weiteren Jahren der Titel Be-
rater. Bei manchen Beratungsgesellschaften steigt man aber auch als Consultant ein
und wird dann zum Junior Associate und schlie8lich zum Senior Associate befSrdert. B-
nige Unternehmen kennen au8erdem Boft Funktions-bezogene - Positionen wie Team-
leiter/ Grouphead, Key Account Manager/ Senior Account Supervisor, Analyst oder Re-

search Manager.

Junior-Berater betreiben oft schon eigenstSndiges Projektmanagement im Rahmen von
Teilprojekten, haben Kundenkontakt und werden in die strategische Kundenentwicklung
sowie in die Neukundengewinnung einbezogen (Ergebnis der HintergrundgesprSche).
Junior-Berater werden in der einen HSfte der Beratungsgesellschaften mit einem Fest-
gehalt und der anderen mit einem Gehalt auf Verhandlungsbasis entlohnt (jeweils 50%
n=22). In 17 von 44 Beratungsgesellschaften (39%) verdient ein Junior-Berater zwischen
30.000 und 35.000 Euro jShrlich brutto. Jeweils 27 Prozent (n=12) zahlen zwischen
25.000 und 30.000 Euro bzw. unter 25.000 Euro. 7 Prozent der Befragten (n=3) zahlen
ein Gehalt von Yber 35.000 Euro.

Berater bekommen in 86 Prozent der FSle (n=36) ein Gehalt auf Verhandlungsbasis.
Dieses liegt in 44 Prozent der FSlle (n=19) zwischen 35.000 und 45.000 Euro jShrlich
brutto, jeweils 23 Prozent (n=10) der Beratungsunternehmen zahlen zwischen 30.000
und 35.000 Euro bzw. Yber 45.000 Euro. 9 Prozent der Berater (n=4) werden allerdings

auch mit weniger als 30.000 Euro entlohnt.
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Gehaltsniveau Junior und Berater (in %)

39 44
27 27
23 23
9 7
bis 25.000 zw. 25.000 und zw. 30.000 und zw. 35.000 und Yber 45.000
30.000 35.000 45.000

@ Junior-Berater m Berater‘

Sudentische HilfskrSfite verdienen in 44 Prozent der Beratungsunternehmen (n=19)
mehr als 15 Euro die Sunde brutto. Jeweils 28 Prozent (n=12) zahlen unter 10 Euro

bzw. zwischen 10 und 15 Euro.

Freie Mitarbeiter k3nnen bei 63 Prozent der Beratungsunternehmen (n=24) mit mehr als
20 Euro die Sunde brutto rechnen. Bei 29 Prozent (n= 11) liegt das Entgelt nicht we-
sentlich hSher als bei studentischen Mitarbeitern (zwischen 15 und 20 Euro) und 8 Pro-
zent (n=3) sehen hier keinen Unterschied und bezahlen zwischen 10 und 15 Euro pro
Sunde.

Praktikanten erhalten in 26 von 44 Beratungsunternehmen (59%) eine Aufwandsent-
schSdigung zwischen 200 und 400 Euro monatlich. 23 Prozent (n=10) zahlen durch-
schnittlich weniger als 200 Euro und 18 Prozent (n=8) zahlen mehr als 400 Euro.

Bei der Gehaltsentwicklung ist eine Seigerung zu beobachten: Von 2004 auf 2005 sind
die GehSiter in 77 Prozent der Beratungsgesellschaften (n=34) gestiegen, bei den restli-
chen 23 Prozent (n=10) sind sie auf gleichem Niveau geblieben. FYr 2006 wird Shnliches
erwartet: 57 Prozent der Befragten (n=25) gehen von einer Seigerung aus, 43 Prozent

(n=19) erwarten ein gleich bleibendes Niveau.

Vergleicht man diese GehSlter mit denen in verwandten Dienstleistungsbereichen, so
fSIt das Urteil zwiespSitig aus: Public Relations-Beratungsgesellschaften zahlen nach
der aHonorarumfrage 20050 der Deutschen Public Relations Gesellschaft im Schnitt et-
was niedrigere GehSter: Hier bekommt ein VolontS monatlich 1248 Euro, ein Trainee
jShrlich 14.302 Euro, ein Junior-Berater 25.852 Euro und ein Senior-Berater 47.508 Euro
(jeweils Mittelwert/ brutto). Lediglich Praktikanten schneiden mit durchschnittlich 447

Euro pro Monat besser ab.

Sellt man allerdings einen Vergleich mit den klassischen Unternehmensheratungen an,
die sich auf Organisations-, Strategie- und Managementberatung spezialisiert haben,
klafft zwischen den GehStern eine gro8e LYcke zuungunsten der PA-

Beratungsgesellschaften: Nach einer Untersuchung der VergYtungsberatung Personal-
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markt fYr den FAZ hochschulanzeiger (Ausgabe 77 vom MSrz 2005) erhalten Hochschul-
absolventen zum Einstieg durchschnittlich jShrlich 49.876 Euro brutto (Senior-Berater
80.630 !, Partner 155.713 !). Gerade die hSufig von PA-Unternehmen gewShiten Be-
zeichnungen &Berat ungsgesellschaftO oder 4rategieberatungOfYhren Bewerber oft auf

eine falsche FShrte und verlocken sie zu deutlich Yberzogenen Gehaltsforderungen.

Ein direkter Zusammenhang ISsst sich zwischen der Entwicklung der GehSiter und der
HonorarsStze beobachten. Bei den HonorarsStzen zeichnet sich ebenfalls eine wesentli-
che Seigerung ab, die im vergangenen Jahr allerdings noch nicht ganz so deutlich zu
erkennen war: Von 2004 auf 2005 sind die HonorarsStze in 52 Prozent der FSlle (n=23)
gestiegen, in 43 Prozent (n=19) gleich geblieben und lediglich in 2 von 44 Agenturen
(599 gesunken. FYr 2006 gehen einmYtige 67 Prozent (n=29) von einer Seigerung aus

und 33 Prozent (n=14) von gleich bleibenden Honorars&tzen.

1.4. Einstiegsvoraussetzungen

Die Voraussetzungen, die ein Bewerber fYr einen Enstieg im Bereich Public Affairs mit-
bringen muss, sind vergleichsweise eindeutig: FYr 67 Prozent der Beratungsgesellschaf-
ten (n=29) ist ein abgeschlossenes Hochschulstudium unbedingt erforderlich und fYr 33
Prozent (n=14) zumindest w¥Ynschenswert. Eine Promotion hingegen halten nur 24 Pro-
zent (n=10) fYr w¥Ynschenswert und 71 Prozent (n=29) f¥r nicht erforderlich. Interessan-
terweise ist ein Doktortitel bei 2 von 41 Beratungsgesellschaften (5% sogar ausdrYck-
lich unerwYnscht. In HintergrundgesprSchen haben einige Personalentscheider den Be-
darf nach speziellen Public Affairs-Weiterbildungsmagnahmen geSuSert. Die QualitSt

der bisher angebotenen Kurse lasse teilweise sehr zu wYnschen Ybrig.

Bevorzugt werden praktische Erfahrungen: 72 Prozent (n=31) der Befragten halten meh-
rere Praktika fYr unbedingt erforderlich, 23 Prozent (n=10) fYr w¥Ynschenswert und le-
diglich 5 Prozent (n=2) f¥r nicht erforderlich. Eine Berufsausbildung ist f¥r 17 Prozent
(n=6) unbedingt erforderlich, f¥r 31 Prozent (n=11) wYnschenswert, f¥Yr 41 Prozent
(n=14) nicht erforderlich. 11 Prozent (n=4) der Arbeitgeber geben an, dass ein vorheri-
ge Berufsausbildung unerw¥Ynscht ist. Viele der interviewten Personalentscheider raten
aber noch aus einem weiteren Grund zu einem Praktikum: Oft bekommen Hochschulab-
solventen durch ein Praktikum den &Fu§ in der TYreOund bekommen nicht selten bei
plStzlichen Vakanzen eine Chance. Neben einem Praktikum in einer Beratungsgesell-
schaften wird vor allem ein Praktikum im Bundestag empfohlen. Auch eine im Wahl-

kampf erworbene Kampagnen-Erfahrung kann zum Einstieg hilfreich sein.

Ein journalistisches Volontariat ist fYr kein gefragtes Unternehmen unbedingt erforder-

lich. Generell hSit gut die HSfte der Beratungsunternehmen eine Journalistenausbil-
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dung f¥r eine willkommene Zusatzqualifikation (wYnschenswert: 58% und n=19), wSh-
rend die andere HSlfte (nicht erforderlich: 42 Prozent und n=14) sie fYr verzichtbar
hSit.

AuffSllig ist, dass die AnsprYche der Netzwerkagenturen deutlich hsher sind als die der
inhabergefYhrten Beratungsgesellschaften: Bei allen Netzwerkagenturen ist ein Enstieg
ohne Hochschulabschluss und ohne Praktika grundsStzlich nicht msglich und f¥r 40 Pro-

zent (n=2) ist eine Promotion w¥Ynschenswert.

Erforderliche oder zumindest wYnschenswerte Qualifikationen
(in Gewichtung gegeneinander)

Promotion

Praktika

Hochschulstudium

Journalistisches

Volontariat Berufs-Aushildung

FYr die Mehrheit der Beratungsgesellschaften ist das Sudienfach ein relevantes Aus-
wahlkriterium: 9 Prozent (n=4) halten es f¥r sehr wichtig und 57 Prozent (n=25) fYr
wichtig. FYr 34 Prozent (n=15) ist das Fach wenig wichtig, aber keines der befragten
Unternehmen hSit es f¥r unwichtig. Auf der Rangliste der beliebtesten FScher steht Po-
litikwissenschaften ganz oben (46% sehr wichtig, 40% wichtig, 14% weniger wichtig;
n=16, n=14, n=5). Direkt danach folgen Kommunikationswissenschaften (23%sehr wich-
tig, 26%wichtig, 51%weniger wichtig ; n=8, n=9, n=18), Wirtschaftswissenschaften (9%
sehr wichtig, 66% wichtig, 24% weniger wichtig, 3% unwichtig ; n=3, n=23, n=8, n=1),
Medienwissenschaften (8%sehr wichtig, 52%wichtig, 40%weniger wichtig ; n=2, n=13,
n=10) und Jura (12% sehr wichtig, 32% wichtig, 44% weniger wichtig, 12% unwichtig ;
n=4, n=11, n=15, n=4). Ene Gruppe von 6 Agenturen (17% wYnscht sich themenbezo-
gene Kompetenz und hSt QuereinsteigerfScher wie bspw. Naturwissenschaften fYr sehr
wichtig und steht damit der Mehrheit von 56% (n=20) gegenYber, die diese FScher fV¥r
weniger wichtig halten (11%wichtig, 14%unwichtig; n=4, n=5). Einige der interviewten
Personalentscheider wYnschen sich au§erdem einen akademischen Abschluss, der spe-
ziell auf Public Affairs vorbereiten. Dem AMBA Public AffairsO des Deutschen Instituts

f¥r Public Affairs rSumen die Befragten dabei grundsStzlich ein hohes Potential ein,
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wobei zwei angeben, mit einem endgVYltigen Urteil abwarten zu wollen, bis sich die ers-

ten Absolventen am Markt beweisen konnten.

Sehr wichtige und wichtige StudienfScher

Quereinsteiger Jura

Wirtschaft Kommunikation

Medien Politik

Bei den fachlichen Fertigkeiten sind politische Erfahrungen fYr 72 Prozent der Bera-
tungsgesellschaften (n=26) unbedingt erforderlich, fYr 22 Prozent (n=8) sind sie w¥Yn-
schenswert und fYr 6 Prozent (n=2) nicht erforderlich. Berufserfahrung in der Beratung
sind fYr 40 Prozent (n=14) unbedingt erforderlich, fYr 54 Prozent (n=19) sind sie w¥Yn-
schenswert und f¥r 6 Prozent (n=2) nicht erforderlich. Als Yoerwiegend wichtig werden
auch Erfahrungen aus der Marketing- und Werbebranche eingesch&tzt: Zwar stufen nur
23 Prozent der Befragten (n=8) diese als unbedingt erforderlich ein, aber fYr 49 Prozent
(n=17) sind sie zumindest w¥Ynschenswert (23%nicht erforderlich, 6%unerwYnscht; n=8,
n=2). Mit gro8em Abstand, aber dennoch Yberwiegend als w¥Ynschenswert eingeordnet,
folgen journalistische Erfahrung (9% unbedingt erforderlich, 62% wYnschenswert, 29%
nicht erforderlich; n=3, n=22, n=10) und Unternehmenserfahrungen (26% unbedingt er-
forderlich, 34%wYnschenswert, 40%nicht erforderlich; n=9, n=12, n=14). Ausnahmslos
alle Beratungsgesellschaften halten Sprachkenntnisse und EDV-Kenntnisse fYr wYn-
schenswert oder sogar unbedingt erforderlich (Sprachkenntnisse: 37% unbedingt erfor-
derlich, 63% wYnschenswert; n=18, n=15. EDV: 46% unbedingt erforderlich, 54% wYn-
schenswert; n=16, n=19).

Bei den besonders geschStzten persdnlichen Kompetenzen liegen Belastbarkeit und
TeamfShigkeit ganz vorn (beide Nennungen: 82%unbedingt erforderlich; n=28), gefolgt
von Einsatzbereitschaft (69%; n=24) und FlexibilitSt (63% n=22), den vierten Platz tei-
len sich Verantwortungsbewusstsein und SelbstSndigkeit (beide Nennungen: 57% ;
n=20), wShrend BegeisterungsfShigkeit mit 39 Prozent (n=14) und Organisationstalent

mit 23 Prozent (n=8) die letzten PIStze belegen. Auch wenn die Reihenfolge der ge-
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wYnschten Kompetenzen der Netzwerkagenturen die Gleiche ist, so scheinen auch hier
wieder die Anforderungen h3her zu sein, da sowohl Belastbarkeit und TeamfShigkeit zu

100 Prozent (n=5) als unbedingt erforderlich eingeschStzt werden.

In den HintergrundgesprSchen gaben viele Personalentscheider an, dass die Annahme
ein &adickes AdressbuchO und &belastbare KontakteO seien eine Enstellungs-
Voraussetzung, nicht (mehr) zutreffe. &SeriSse KontaktfreudigkeitO seien aber schon

gewYnscht.

Die Frage nach der Bedeutung bestimmter Kriterien fYr den Arbeitgeber in einem Be-
werbungsgesprSch fYhrte zu folgendem Ergebnis: Auf Platz 1 landet sprachlicher Stil
(66%sehr wichtig; n=23), auf Platz 2 folgt sicheres Auftreten (58%sehr wichtig; n=21),
gefolgt von angemessener Kleidung (54%sehr wichtig; n=19), einem festen HShdedruck
(39%sehr wichtig; n=13), Verhandlungsgeschick (37%sehr wichtig; n=13), angenehmem
Simmklang (31%sehr wichtig; n=11), Blickkontakt (28% sehr wichtig; n=10) und einer
zugewandten KSrperhaltung (26%sehr wichtig; n=9).

1.5. Bewerbungsverfahren

Das Bewerbungsverfahren umfasst die Abschnitte Ausschreibung, Bewerbung und Aus-
wahl. In der Regel fYhrt der GeschSftsfYhrer des Beratungsunternehmens das Vorstel-
lungsgesprSch mit dem Bewerber (61% n=27), da dieser auch in 74 Prozent der FSle
(n=28) die endg¥itige Personalentscheidung trifft. Nur in wenigen FSlen wird die Aus-
wahl an den Teamleiter (16%n=6) delegiert, der aber bei einem f¥Ynftel der befragten
Unternehmen die VorstellungsgesprSche leitet (n=9). In 18 Prozent der Beratungsgesell-
schaften (n=8) wird das VorstellungsgesprSch durch einen zentralen Personalverant-
wortlichen gefYhrt, der aber nur in 11 Prozent der FSle (n=4) die endg¥ltige Entschei-
dung trifft.

Personalkompetenz (in %)

Personalverantwortlicher

Teamleiter

11
18
16
20
N 73
Gesch&tsiVhrer q

‘ @ Leitung des VorstellungsgesprSchs m EndgYltige Personalentscheidung ‘
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Die Befragung ergab, dass die moderne Form der Bewerbung per E-Mail inzwischen die
daltmodischeO per Post bei der Beliebtheit Yberholt hat: 50 Prozent der Befragten
(n=20) bevorzugen demnach die digitale Bewerbungsmappe vor der ausgedruckten Ver-
sion (35% n=14). Noch wenig genutzt werden (zu 15% n=6) Online-
Bewerbungsverfahren, bei denen die Arbeitgeber die Bewerberdaten auf einer Website
abfragen k3nnen. Die PrSferenz fYr elektronische Bewerbungen ist wahrscheinlich auch
auf die Menge der eingehenden Bewerbungen zurYckzufYhren. In den Hintergrundge-
sprSchen hat eine Vielzahl der Personalverantwortlichen und GeschSftsfYhrer auf die
Unmengen an Bewerbungen hingewiesen, die nach Schaltung einer Stellenanzeige bei

lhnen eingehen (meist Yber 200 Bewerbungen).

Bevorzugte Bewerbungsarten Bewerbungsverfahren
(in %) (in Gewichtung gegeneinander)
AC
Online
Probe-

arbeit

Mail
Post

GesprSch

Bei den Auswahlverfahren zur Suche nach geeigneten Mitarbeitern vertrauen die meis-
ten Beratungsgesellschaften auf das klassische VorstellungsgesprSch. Dieses wird von 86
Prozent der Befragten (n=38) zur Auswahl genutzt. 30 Prozent (n=13) bitten Bewerber
zur Probearbeit und 5 Prozent (n=2) testen FShigkeiten im Assessment Center (Mehr-

fachnennungen waren bei diesem Punkt m3glich).

Zur Besetzung freier Vakanzen wird Yberwiegend auf interne Netzwerke zurYckgegrif-
fen (41% n=15). Geeignete Kandidaten werden ebenfalls direkt angesprochen (35%
n=13) oder Positionen in Online-SellenmSrkten gepostet (30% n=11) sowie Sellenan-

zeigen geschaltet (24% n=9) (Mehrfachnennungen waren bei diesem Punkt msglich).

Auf professionelle Beratung durch Personalberater haben bisher erst 14 Prozent der Be-
ratungsgesellschaften (n=4) zurYckgegriffen D 86 Prozent (n=24) haben bisher keinerlei

Erfahrungen mit Personalberatern gesammelt.

In den HintergrundgesprSchen gaben die meisten Personalentscheider an, dass hSufig

nicht das Problem sei, Bewerbungen zu erhalten, sondern die Auswahl zu koordinieren.
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Gerade kleinere Unternehmen stellen 150 Bewerbungen auf eine Stelle vor ernsthafte

Probleme.

2. VerbSnde

Neben den Beratungsgesellschaften wurden 100 bundesweit agierende Wirtschafts-
VerbSnde per Brief zu ihrem Personalmanagement befragt, darunter Interessengemein-
schaften, Arbeitgeber- und BerufsverbSnde. 41 Angeschriebene haben an der Sudie

teilgenommen. Die RYcklaufquote betrSgt damit 41 Prozent.

Aufgrund der verschiedenen Ausrichtungen und Organisationsstrukturen aller Wirt-
schaftsverbSnde in Deutschland ist die Grundgesamtheit sehr heterogen, so dass es
auch fYr die Erhebungsgruppe schwer ist, allgemein gYitige SchlYsse zu ziehen. Unter
den 41 VerbSnden, die an der Sudie teilgenommen haben, sind sowohl DachverbSnde
mit zahlenmS8ig wenig Mitgliedern und einem relativ gro§em Personalbestand, als auch
reine MitgliederverbSnde, die dafYr nur wenige Mitarbeiter selbst beschSftigen. Auch
der zur VerfYgung stehende Etat weicht teilweise erheblich ab. Ene sinnvolle Differen-
zierung in kleine, mittlere und groge VerbSnde (jeweils nach Etat, Mitglieder- und Mit-
arbeiterzahl) wSre aufgrund der relativ geringen Gr§8e der Stichprobe ebenfalls nicht
hilfreich. Aufgrund der HintergrundgesprSche lassen sich dennoch einige Entwicklungen

nachzeichnen, die im Folgenden ausgef Yhrt werden.

2.1. Interner Aufbau

Insgesamt haben 25 von 41 Befragten (61%) eine Vertretung in Berlin wShrend die rest-
lichen 16 (39%) auf das gesamte Bundesgebiet verteilt sind. 11 der 41 VerbSnde (27%
unterhalten eine eigene Personalabteilung. In diesen Abteilungen sind bei 6 VerbSnden
(55% 1 bis 3 Personen angestellt. 4 VerbSnde (36% beschSftigen dort 3 bis 5 Mitarbei-
ter und nur ein Verband (9% beschSftigt mehr als 7 Mitarbeiter in seiner Personalabtei-

lung.

Durchschnittlich sind in jedem Verband 11,27 Mitarbeiter angestellt. GegenYber dem
Vorjahr ist die durchschnittliche Mitarbeiterzahl der befragten VerbSnde minimal um
0,16 Mitarbeiter gestiegen (— 2004: 11,09 Mitarbeiter). Dieser leichte Personalanstieg
wird sich als Trend in den Erwartungen im kommenden Jahr nicht weiter fortsetzen. Es
wird im Gegenteil ein leichter RYckgang erwartet. In der Prognose wird hierbei mit
durchschnittlich 10,00 Mitarbeitern gerechnet. Nur 28 Prozent (n=3) gehen von einer
Seigerung des Personalbestandes aus, wShrend 36 Prozent keine VerSnderung erwarten

und ebenso viele mit einer Verringerung der Mitarbeiterzahl rechnen (beide: n=4).
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Anzahl der durchschnittlich beschSftigten Mitarbeiter
11,09 11,27
10,00
2004 2005 Prognose 2006

Auch bei den VerbSnden ist die nach Geschlecht differenzierte Betrachtung der Perso-
nalstruktur interessant: 6 Prozent aller VerbSnde (n=1) geben an, dass bei ihnen mehr
als 75 Prozent Frauen besch&ftigt sind; bei 13 Prozent (n=2) arbeiten zwischen 50 und
75 Prozent Frauen. Dem stehen 81 Prozent der VerbSnde (n=13) gegenYber, die zwi-
schen 50 und 75 Prozent MSnner beschSftigen. Allerdings gibt es keinen Verband, der
75 bis 100 Prozent MSnner eingestellt hat. Die Bevorzugung eines Geschlechtes, die
auch bei den Beratungsgesellschaften sichtbar wurde, ist hier ins Gegenteil verkehrt zu

beobachten.

Einen noch detailreicheren Einblick die Personalstrukturen von VerbSnden ermsglicht
die Kienbaum VergYtungsstudie aFYhrungskrSfte in VerbSndenQ Diese Erhebung ergab,
dass lediglich 20 Prozent der Verbands-FYhrungskrSfte weiblich sind. Auf der Referen-
ten-/ Abteilungsleiterebene arbeiten 25 Prozent Frauen, auf der GeschSftsfYhrerebene
(2. Ebene) 12 Prozent und auf der HauptgeschSftsfYhrerebene 11 Prozent. Die Sudie
machte au8erdem deutlich, dass Frauen zwischen 16 und 30 Prozent weniger Gehalt
bekommen als mSnnliche FYhrungskrSfite in vergleichbarer Position. Das Gehaltsdefizit
kdnnte darauf zurYckgefYhrt werden, dass Frauen eher in kleineren VerbSnden tStig

sind oder ein niedrigeres Lebensalter und damit weniger Berufserfahrung aufweisen.

VerbSnde beschSftigen E (in %)

E Yberwiegend

(50-75%) E E MSnner; 81 E

E deutlich Yberwiegend
(>75%) E

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
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2.2. Auslastung

Die zu erwartende Reduzierung des Personalbestandes kann im Allgemeinen nicht auf
eine mangelnde zeitliche Auslastung der Mitarbeiter zurYckgefYhrt werden: 47 Prozent
der VerbSnde (n=28) geben an, dass ihre Mitarbeiter zeitlich Yberlastet seien und wei-
tere 47 Prozent (n=28) denken, dass eine optimale Auslastung vorliege. Immerhin 6
Prozent (n=3) gehen jedoch davon aus, dassihre Mitarbeiter nicht ausgelastet seien. Im
Vergleich zum Vorjahr hat sich im Jahr 2005 die Stuation der tberbelastung der Mitar-
beiter stark zugespitzt, denn im RYckblick auf 2004 verzeichnen nur 14 Prozent der
VerbSnde (n=6) eine tberauslastung, wShrend 77 Prozent (n=33) von einer optimalen
Auslastung und 9 Prozent (n=4) von einer Unterauslastung ausgehen. FYr 2006 zeichnet
sich keine Entspannung ab: 47 Prozent der befragten VerbSnde (n=28) erwarten eine
weitere therauslastung und nur 46 Prozent (n=27) hoffen auf eine optimale Auslastung,

wShrend weiterhin 7 Prozent (n=4) eine Unterauslastung erwarten.

90

Zeitliche Auslastung der Mitarbeiter (in %)

80 ~
70 ~
60 -
50 ~
40 -
30 A
20 A
10 A

47 47 m 2004
m 2005
o Prognose 2006

9 6 7

Unterauslastung Optimale Ausl. tberauslastung

2.3. HonorarsSze und GehSter

Die Honorarfestlegung erfolgt bei 36 Prozent der VerbSnde (n=16) Yber ein Festgehalt,
bei 41 Prozent (n=18) ist das Gehalt frei verhandelbar. In 23 Prozent der FSle (n=10)
sind die VergYtungsstrukturen aufgrund rechtlicher Rahmenbedingungen von den Ent-

geltregularien und dem Gehaltsniveau des $ffentlichen Dienstes geprSgt.

Das Gehaltsniveau fYr Ensteiger liegt bei 34 Prozent der befragten VerbSnde (n=11)
zwischen 25.000 und 30.000 Euro jShrlich brutto. 44 Prozent (n=14) zahlen zwischen
30.000 und 35.000 Euro. Die Ausrei8er nach oben (Bezahlung Yber 35.000 Euro) und
nach unten (Bezahlung unter 25.000 Euro) sind mit 9 Prozent (n=3) bzw. 13 Prozent

(n=4) vergleichbar gering.
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Mitarbeiter mit einer BetriebszugehSrigkeit bis zu 5 Jahren erhalten zu 88 Prozent
(n=28) eine Entlohnung von Yber 35.000 Euro jShrlich brutto. Jeweils 6 Prozent der
VerbSnde (n=2) zahlen GehSlter von unter 30.000 Euro bzw. zwischen 30.000 und
35.000 Euro.

Abteilungsleiter bekommen in 77 Prozent der FSle (n=23) ein Gehaltszahlung, die Yber
55.000 Euro jShrlich brutto liegt. 17 Prozent der Befragten (n=5) bezahlen ihren Mitar-
beitern zwischen 45.000 und 50.000 Euro im Jahr und in zwei FSlen (7% werden 35.000
und 45.000 Euro ausgezahlt.

Gehaltsniveau (in %)

44 44 44
34
17
13 5 5 9 7
m 0 0 0 0 0 O

77

bis 25.000 zw. 25.000 und zw. 30.000 und zw. 35.000 und zw. 45.000 und  Yber 55.000
30.000 35.000 45.000 55.000

@ Einsteiger m nach 5 Jahren ZugehSrigkeit o Abteilungsleiter

Zum besseren Enordnung ist ein Blick auf die Kienbaum VergYtungsstudie &FYhrungs-
kr&fte in VerbSnden 20050 sinnvoll: Diese stellt eine gro§e Sreuung der GehSlter fest,
die mit den Hierarchiestufen deutlich zunimmt. Die Bandbreite der monetSren Gesamt-
bezYge reicht von ca. 20.000 bis 275.000 Euro jShrlich brutto. Ein Referats- und Abtei-
lungsleiter verdient demnach durchschnittlich 67.000 Euro, ein GeschSftsfYhrer (2. E-
bene) 90.000 Euro und ein HauptgeschSftsf Yhrer 106.000 Euro.

Befragt nach dem Verdienst von studentischen HilfskrSfte gaben 32 Prozent der 41 Ver-
bSnde (n=8) an, dass sie mehr als 15 Euro pro Sunde brutto bezahlen. 68 Prozent der
studentischen Mitarbeiter verdienen zwischen 10 und 15 Euro (n=17). Kein Verband

zahlt weniger als 10 Euro.

Freie Mitarbeiter erhalten bei 44 Prozent der VerbSnde (n=7) eine Shnliche VergVYtung
wie HilfskrSfte. Hier werden zwischen 10 und 15 Euro brutto pro Stunde bezahlt. 38
Prozent (n=6) honorieren die Mitarbeit mit mehr als 20 Euro, wShrend 19 Prozent (n=3)

zwischen 10 und 15 Euro zahlen.
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Praktikanten erhalten in 74 Prozent der FSle (n=20) ein Gehalt von mehr als 400 Euro
monatlich brutto, wShrend 26 Prozent der Befragten (n=7) zwischen 200 und 400 Euro

zahlen.

Die Gehaltsentwicklung zwischen 2004 auf 2005 war durchaus positiv: In 55 Prozent der
FSle (n=22) sind die GehSlter gestiegen, bei 43 Prozent (n=17) sind sie auf gleichem Ni-
veau geblieben und nur 3 Prozent der VerbSnde (n=1) verzeichnen eine Senkung. Die
Prognose fYr das Jahr 2006 sieht weniger YberschwSnglich aus: Nur 33 Prozent der be-
fragten VerbSnde (n=13) gehen von einer weiteren Gehaltssteigerung aus, wShrend 8
Prozent (n=3) sogar eine Senkung befYrchten. Doch immerhin 60 Prozent (n=24) erwar-

ten ein gleich bleibendes Niveau.

Die Entwicklung des Etats steht in direktem Zusammenhang mit der Gehaltsentwick-
lung. Hier ISsst sich fYr 2005 ein durchwachsenes Bild nachzeichnen, welches die Vor-
gaben aus dem Vorjahr fortsetzt: Von 2004 auf 2005 sind die Etats in 38 Prozent der
FSle (n=15) gesunken, in 40 Prozent (n=16) gleich geblieben und nur in 23 Prozent
(n=9) gestiegen. FYr 2006 gehen nur 33 Prozent der VerbSnde (n=13) von einer Seige-
rung aus, wShrend 23 Prozent (n=9) einer Etatsenkung entgegenblicken. Bei immerhin

45 Prozent (n=18) wird der Etat jedoch auf gleichem Niveau bleiben.

2.4. Einstiegsvoraussetzungen

Die Voraussetzungen bezYglich des Bildungsniveaus der Bewerber sind eindeutig: FYr 86
Prozent der VerbSnde (n=30) ist ein abgeschlossenes Hochschulstudium unbedingt er-
forderlich und fYr die restlichen 14 Prozent (n=14) zumindest wYnschenswert. Auch ei-
ne Promotion ist in 91 Prozent der FSlle (n=30) wYnschenswert und nur 9 Prozent (n=3)

halten diese fYr nicht erforderlich.

Interessant ist, dass Praktika keinen gro8en Einfluss auf die EnstiegsmSglichkeiten bei
VerbSnden zu haben scheinen: Nur 24 Prozent der VerbSnde (n=8) halten diese Art der
Praxiserfahrung f¥r w¥nschenswert, wShrend sie fYr 76 Prozent (n=25) nicht erforder-
lich ist. Auch ein journalistisches Volontariat spielt nur eine geringe Rolle bei der Aus-
wahl der Kandidaten: 88 Prozent der VerbSnde (n=28) halten diese Zusatzqualifikation

f¥r nicht erforderlich und nur 12 Prozent (n=4) f¥r w¥Ynschenswert.

Im Gegensatz dazu halten 9 Prozent der VerbSnde (n=3) eine Berufsausbildung als un-

bedingt erforderlich und 66 Prozent (n=21) zumindest fYr w¥Ynschenswert.
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Erforderliche oder zumindest wYnschenswerte Qualifikationen

(in Gewichtung gegeneinander)
Praktika

Journalistisches

Volontariat .
Promotion

Berufs-Ausbildung

Hochschulstudium

FYr die Mehrheit der befragten VerbSnde ist die Sudienrichtung ein wichtiges Auswahl-
kriterium: 35 Prozent (n=12) halten sie f¥r sehr wichtig, 56 Prozent (n=19) f¥r wichtig,
nur 9 Prozent (n=3) fYr wenig wichtig und kein Verband fYr unwichtig. Die W¥Ynsche
bzgl. der FScher sind breit gestreut und selbst die eindeutigen Favoriten einiger Ver-
bSnde werden von Anderen als eher unwichtig erachtet. Aufgrund der vielfSitigen Inte-
ressenschwerpunkte der befragten VerbSnde entsteht ein sehr heterogenes Bild, in
welchem kein wirklich bevorzugtes Fach auszumachen ist, wie folgende Rangliste ver-
deutlicht: Jura (56%sehr wichtig, 32%wichtig, 12%unwichtig; n=23, n=13, n=5), Wirt-
schaftswissenschaften (18% sehr wichtig, 54% wichtig, 14% weniger wichtig, 14% un-
wichtig; n=5, n=15, n=4, n=4), Politikwissenschaften (24% sehr wichtig, 24% wichtig,
36%weniger wichtig, 16%unwichtig; n=9, n=9, n=13, n=6), Kommunikationswissenschaf-
ten (14% sehr wichtig, 29% wichtig, 43% weniger wichtig, 14% unwichtig; n=6, n=12,
n=18, n=6), Medien (15%sehr wichtig, 15%wichtig, 41%weniger wichtig, 29%unwichtig;
n=5, n=5, n=14, n=10) und QuereinsteigerfScher wie bspw. Naturwissenschaften (13%

sehr wichtig, 28%wichtig, 28%weniger wichtig, 31%unwichtig; n=4, n=9, n=9, n=10).

Sehr wichtige und wichtige StudienfScher
(in Gewichtung gegeneinander)

Quereinsteiger
Jura

Wirtschaft

Kommunikation

Medien _—
Politik

In der Rubrik &fachliche FertigkeitenO sind Unternehmenserfahrungen f¥r 40 Prozent

der VerbSnde (n=10) unbedingt erforderlich, f¥r 36 Prozent (n=9) sind sie wYnschens-
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wert und f¥r 12 Prozent (n=3) nicht erforderlich (12%unerwYnscht; n=3). Politische Er-
fahrungen halten 24 Prozent (n=12) fYr unbedingt erforderlich, 53 Prozent (n=27) f¥r
wY¥Ynschenswert und 12 Prozent (n=6) f¥Yr nicht erforderlich (12%unerwYnscht; n=6). Als
Yoerwiegend wYnschenswert wird zudem Berufserfahrung im Beratungsbereich einge-
schStzt: Zwar halten nur 12 Prozent (n=5) eine TStigkeit im Beratungssektor fYr unbe-
dingt erforderlich, aber f¥r 79 Prozent (n=33) ist diese zumindest wYnschenswert (10%
nicht erforderlich; (n=4). Journalistische Erfahrungen folgen in der Beliebtheitsskala
mit gro§8em Abstand, obwohl sie fYr 42 Prozent (n=19) wYnschenswert (51%nicht erfor-
derlich, 7%unerwYnscht; n=23, n=3) sind. Erfahrungen aus dem Werbe- und Marketing-
bereich werden nicht als obligatorisch fYr einen Arbeitseinstieg in einen Verband ange-
sehen (17%unbedingt erforderlich, 21%wYnschenswert, 52%nicht erforderlich, 10%un-
erwYnscht; n=7, n=9, n=22, n=4) und auch Sprachkenntnisse sind nicht ausnahmslos ei-
ne Voraussetzung, denn nur 13 Prozent (n=5) halten sie f¥r unbedingt erforderlich und
39 Prozent (n=15) fY¥r w¥Ynschenswert. DemgegenYber stehen 39 Prozent der VerbSnde
(n=15), fYr die Srachkenntnisse nicht erforderlich sind, 8 Prozent (n=3) stufen sie so-
gar als unerw¥Ynscht ein. Dies mag darauf zurYckzufYhren sein, dass Yberwiegend rein
deutsche VerbSnde befragt wurden, die den internationalen bzw. europSischen Bereich
den jeweiligen Dachorganisationen Ybertragen haben. Bei den EDV-Kenntnissen sind die
Anforderungen eindeutiger: 23 Prozent der befragten VerbSnde (n=9) halten sie f¥r un-
bedingt erforderlich und 59 Prozent (n=23) fYr w¥nschenswert (8% nicht erforderlich,

10%unerwYnscht; n=3, n=4).

Bei den besonders geschStzten persSnlichen Kompetenzen liegen Verantwortungsbe-
wusstsein (74% unbedingt erforderlich; n=26) und Einsatzbereitschaft (72% n=23) ganz
vorn, gefolgt von FlexibilitSt (67% n=14) und SelbstSndigkeit (58% n=14). Etwas abge-
schlagen folgt TeamfShigkeit mit 52 Prozent (n=15), wobei hier zu bemerken ist, dass
17 Prozent der VerbSnde (n=5) TeamfShigkeit als nicht erforderlich erachten. Weiterhin
legen einige Wert auf Organisationstalent (28% n=9), Belastbarkeit (25% n=9) und Be-
geisterungsfShigkeit (16% n=5).

Bei der Frage nach den wichtigsten Kriterien wShrend eines BewerbungsgesprSchs sind
ebenfalls keine klaren Favoriten zu erkennen. So entstand folgende Reihenfolge, an de-
ren Spitze der sprachliche il mit Nennung &wichtigOfYr 86 Prozent der befragten Ver-
bSnde (n=30) steht (14%sehr wichtig, n=5). Auch Blickkontakt ist ein sehr wichtiges Kri-
terium mit 35 Prozent (n=12) und zu 56 Prozent (n=19) wichtig, dicht gefolgt vom siche-
ren Auftreten (32%sehr wichtig, 61%wichtig, 8%wenig wichtig, n=12, n=23, n=3). Mit
72 Prozent (n=23) ist den Verantwortlichen auch eine zugewandte KSrperhaltung wich-

tig (9%sehr wichtig, 19%wenig wichtig; n=3, n=6), Verhandlungsgeschick ist 67 Prozent
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(n=26) (3% sehr wichtig, 31%wenig wichtig; n=1, n=12) wichtig. Im VerhStnis weniger
wichtig ist eine angemessene Kleidung (3%sehr wichtig, 60%wichtig, 31%wenig wich-
tig, 3% unwichtig; n=1, n=24, n=14, n=1) und ein angenehmer Simmklang (5% sehr

wichtig, 59%wichtig, 35%weniger wichtig; n=2, n=22, n=13).

2.5. Bewerbungsverfahren

Bei 61 Prozent der VerbSnde (n=20) wird das VorstellungsgesprSch vom GeschSftsfYhrer
gefYhrt, der auch in 77 Prozent der FSle (n=20) die endgYltige Personalentscheidung
trifft. Diese ist nur in 23 Prozent der FSle dem Abteilungsleiter (n=6) Yberlassen, der
27 Prozent (n=9) der VorstellungsgesprSche leitet. Bei 12 Prozent der FSle (n=4) wird
das VorstellungsgesprSch durch einen zentralen Personalverantwortlichen gefYhrt, der

aber in keinem Fall die endgYltige Entscheidung trifft.

Personalkompetenz (in %)

Personalverantwortlicher 0
12

. . 23
Abteilungsleit
bteilungsleiter —27

e oo e
Gesch&tsiVhrer q

‘ @ Leitung des VorstellungsgesprSchs m EndgYitige Personalentscheidung ‘

Da die befragten VerbSnde angegeben, dass bis zu 500 Bewerbungen nach Schaltung ei-
ner Sellenanzeige bei ihnen eingehen, ist es erstaunlich, dass sie zu 90 Prozent (n=36)
die Papierbewerbung der digitalen per E-Mail (7% n=3) vorziehen. Noch wenig genutzt

(zu 3% n=1) werden Online-Bewerbungsverfahren.

Bevorzugte Bewerbungsarten Bewerbungsverfahren
(in %) (in Gewichtung gegeneinander)
) Probe- AC
Online

Mail arbeit

GesprSch

Post
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Bei den Auswahlverfahren vertrauen die meisten VerbSnde wie auch die Beratungsge-
sellschaften auf das klassische VorstellungsgesprSch. Dieses wird von 84 Prozent der Be-
fragten (n=38) zur Bewerberauswahl genutzt. 7 Prozent (n=3) wYnschen Probearbeit

und 9 Prozent (n=4) setzen auf das Assessment Center.

Zur Besetzung von freien Vakanzen wird zum gro8en Teil auf die internen Netzwerke
zurYckgegriffen (32% n=16). Jedoch werden geeignete Kandidaten auch direkt ange-
sprochen, Yoer Stellenanzeigen akquiriert (beide Kategorien 28% n=14) oder Positionen
in Online-SellenmSrkten gepostet (12% n=6).

Auf professionelle Beratung durch Personalberater hat bisher ein Drittel der VerbSnde
zurYckgegriffen (34% n=11), wShrend 66 Prozent (n=21) bisher keine Erfahrungen mit

Personalberatern gesammelt haben.

3. UnternehmensreprSsentanzen

FYr den Bereich UnternehmensreprSsentanzen kann leider keine, den anderen Berei-
chen entsprechende Auswertung vorgenommen werden, da die RYcksendequote des
Fragebogens zu gering war. Die geringe Teilnahme ist wohl zum einen auf die geringe
Grs8e der Abteilungen zurYckzufYhren, die zur Folge hat, dass die fYr alle drei Berei-
che parallel abgefragten Themenkomplexe hier nicht die nStige Relevanz entwickeln.
Zum anderen zeigen sich einige Abteilungen Sffentlichkeitsscheu oder sind einem Kon-
zernkodex unterworfen, der &jegliche Teilnahme an Umfragen untersagt. O Dennoch wa-
ren einige Lobbyisten bereit, in HintergrundgesprSchen Auskunft Yoer Ihre Personalpoli-

tik zu geben.

Die mit einer ReprSsentanz vertretenen Gro§- und MittelstSndischen Unternehmen be-
schSftigen in Berlin zwischen 2 und 10 Mitarbeiter, von denen nicht selten die HSfte im
Sekretariat tStig ist. Die mit Lobbying betrauten Abteilungen haben hSufig die Bezeich-
nungen Government Affairs, Government Relations, Public Affairs, Politikberatung, Re-
gierungskontakte oder schlicht VerbindungsbYro Berlin. Se sind oft als Sabsstellen un-
ter dem Unternehmensvorstand bzw. der GeschSftsfYhrung aufgehSngt, wobei sich ein
zunehmender Trend zur Engliederung in die Bereiche ..ffentlichkeitsarbeit und Kom-
munikation feststellen ISsst. Oft ist das Lobbying in zwei Bereiche gegliedert: Die als
Legislativ- oder auch Gesetzgebungs-Lobbying bezeichnete Einflussnahme auf den
Geset zgebungsprozess auf der einen Seite und auf der anderen das Contract-Lobbying,
welches zur Beschaffung von Sffentlichen AuftrSgen und zur politischen Flankierung von
ExportgeschSften dient. Letzteres gewinnt in vielen Unternehmen an Bedeutung, da

hier ein Mehrwert solcher Abteilungen in Zahlen sichtbar gemacht werden kann.
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4. Fazit

Die Mitarbeiter werden Yoerwiegend aus zwei Gruppen rekrutiert: Zum einen wird bei
der Sellenbesetzung auf erfahrene und verdiente Mitarbeiter des Unternehmens zu-
rYckgegriffen. Diese sind so genannte Product- und Company-Believer und bringen das
notwendige Fachwissen und einen gewissen Sallgeruch mit, um die Vorstellungen des
Konzerns gegenYber der Politik glaubhaft vertreten zu kSnnen. Zum anderen werden
ehemalige Politiker oder politikerfahrene Profis als &TYr&ffnerOangestellt, die die not-
wenigen Kontakte und das Wissen um politische Denk- und Verhaltensweisen mitbrin-

gen.

Nach einer Erhebung des Fachmagazins Politik&Kommunikation sind 86 Prozent der
Lobbyisten mSnnlich (P&K Ausgabe 03, S. 16). Allerdings zeichnet sich eine deutliche

Tendenz zugunsten weiblichen Lobbyisten ab.

Die HauptstadtreprSsentanten verdienen je nach Gri8e des Mutterkonzerns zwischen
90.000 und 400.000 Euro (p&k Ausgabe 14, S 18).

Wenn eine Lobby-Abteilung Yoerhaupt NachwuchskrSfte beschSftigt, dann werden diese
Sellen in der Regel intern besetzt. Die Bezahlung fYr Einsteiger ist vergleichbar mit der
in einer PR-Abteilung des jeweiligen Unternehmens. Nach Gehaltsanalysen der Hambur-
ger VergYtungsberatung PersonalMarkt ist in einem Unternehmen mit bis zu 500 Mitar-
beitern mit einem jShrlichen Brutto-Gehalt in HShe von durchschnittlich 38.200 Euro zu
rechnen - in gro8en Unternehmen mit mehr als 500 Mitarbeitern sind es durchschnitt-
lich 46.800 Euro.

Die Personalstudie Public Affairs 2005 spiegelt den Optimismus einer Branche, die sich
rasant entwickelt. Profitieren konnten von dem stetig steigenden Bedarf an politischer
Beratung insbesondere Beratungsunternehmen. Diese ziehen 2005 auch erste Konse-
quenzen aus der konstant hohen Arbeitsbelastung fYr ihre Mitarbeiter und erweitern
ihren Personalbestand voraussichtlich auch im Jahr 2006. Sagnation im Bereich der
Personalentwicklung ist hingegen bei den VerbSnden zu verzeichnen, da diese aufgrund
ihrer langjShrigen Institutionalisierung keiner entsprechenden Dynamik unterworfen
sind. Hier ist der Personalbestand in Hinblick auf die Arbeitsbelastung bereits auf ho-
hem Niveau, so dass auch im Jahr 2006 keine signifikanten VerSnderungen zu erwarten
sind. Im abgefragten Zeitraum 2004-2006 erwarten die Beratungsunternehmen einen
Zuwachs von 45 Prozent auf durchschnittlich 15,2 Mitarbeiter, wShrend der Personal-
bestand der VerbSnde leicht (um 10 % auf durchschnittlich 10 Mitarbeiter zurYckgeht.
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En unterwartetes Ergebnis der Personalstudie ist die deutlich unterschiedliche Ge-
schlechterprSferenz der verschieden Beratungsbereiche. WShrend 81 Prozent der Ver-
bSnde angeben Yberwiegend MSnner zu beschSftigen, bevorzugen 63 Prozent der Bera-
tungsgesellschaften Frauen. Unterschiedliche PrioritSten gibt es auch bei den pers3nli-
chen Egenschaften von Bewerbern: WShrend bei Beratungsgesellschaften besonders
Belastbarkeit, Teamgeist und Einsatzbereitschaft geschStzt sind, fordern VerbSnde von

ihren Mitarbeitern Verantwortungsbewusstsein, Einsatzbereitschaft und FlexibilitSt.

Ein einheitlicheres Bild zeichnet sich bei den Enstiegsvoraussetzungen fYr Bewerber
ab: Sowohl in Beratungsgesellschaften als auch in VerbSnden werden ein Hochschulab-
schluss, praktische Politikerfahrung und EDV-Kenntnisse vorausgesetzt. WShrend die
VerbSnde eher auf Promotion und Berufsausbildung setzen, kann bei den Beratungsge-
sellschaften mit Praktika und Sporachkenntnissen gepunktet werden. Die drei beliebtes-
ten SudienfScher der Verbands-Personalentscheider sind Jura, Wirtschaftswissenschaf-
ten und Politikwissenschaften, die Top 3 der Beratungsgesellschaften sind Politikwis-

senschaften, Kommunikations- und Wirtschaftswissenschaften.

Sowohl bei VerbSnden, als auch bei den Beratungsgesellschaften ist die Personalaus-
wahl Chefsache und das klassische VorstellungsgesprSch ihr bevorzugtes Auswahlverfah-
ren. Bei den Bewerbungsverfahren gehen die Beratungsgesellschaften mit ihrer PrSfe-
renz fY¥r Bewerbungen per E-Mail neue Wege, die sich bei den VerbSnden so noch nicht
abzeichnen. Beide vertrauen bei der Suche nach geeigneten Kandidaten zu allererst auf

interne Netzwerke.

Aus der Perspektive der Bewerber ist fYr den Berufseinstieg neben dem Aufgabenbe-
reich oft auch die VergYtung entscheidend. Hier bieten VerbSnde und Unternehmens-
reprSsentanzen ganz klar die besseren Perspektiven. Das Bruttojahresgehalt von Be-
rufseinsteigern liegt bei VerbSnden in der Regel zwischen 30.000 und 35.000 Euro, wSh-
rend Beratungsgesellschaften normalerweise kaum mehr als die HSfte (zwischen
15.000 und 21.600 Euro) bezahlen. Die Mitarbeiter werden fYr die deutlich hshere,
zeitliche Arbeitsbelastung von den Beratungsunternehmen nicht finanziell entschSdigt.
UnternehmensreprSsentanzen bieten mit einem Jahresgehalt von durchschnittlich
38.200 Euro brutto zwar den finanziell attraktivsten Einstieg, jedoch muss darauf hin-
gewiesen werden, dass dort die MSglichkeit eines direkten Enstiegs nach dem Hoch-
schulabschluss sehr gering ist. Absolventen, die sich dennoch f¥Yr einen Einstieg bei ei-
nem Beratungsunternehmen entscheiden, k3nnen aber darauf hoffen, dass sich im wei-
teren Karriereverlauf die Gehaltsl Ycke zwischen Beratungsunternehmen und VerbSnden

auf lange Scht schlie§t.
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Vom hsheren Gehaltsniveau der VerbSnde profitieren auch studentische Mitarbeiter
und Praktikanten. Freie Mitarbeiter hingegen k3nnen ihre Dienste profitabler Bera-
tungsgesellschaften anbieten. Bei der Gehaltsentwicklung ISsst sich feststellen, dassim
vergangenen Jahr in beiden auswertbaren Bereichen ein Anstieg zu verzeichnen war

und sich dieser Trend auch im Jahr 2006 fortsetzen wird.

Ob diese Prognosen zutreffen, wird die Personalstudie Public Affairs 2006 zeigen. FYr
2005 liefert die vorliegende Sudie eine erste Bestandsaufnahme zu Personalstruktur
und -entwicklung. Aufgrund der dynamischen Entwicklungen waren in diesem Jahr die
Beratungsunternehmen sicherlich die interessanteste Untersuchungsgruppe. Die Ergeb-
nisse der Umfrage lassen hier auf eine steigende Professionalisierung schlie8en, da sich
beispielsweise die Schere zwischen Arbeitsbelastung und Gehalt langsam zu schlie§en

beginnt.

Fremd-Quellen

Kienbaum: VergYtungsstudie FYhrungskrSfte in VerbSnden 2005
PersonalMarkt: Gehaltsreport Marketing vom Februar 2005
Personal Markt: Gehaltsreport Consulting vom MSrz 2005
Deutsche Public Relations Gesellschaft: Honorarumfrage 2005

Politik&Kommunikation, Ausgabe 03, Ausgabe 14
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