»HEADHUNTER

\UFDER JAGD

SUCHE NACH MANAGERN VERLAUFT SEHR DISKRET,
ausgekliigelten Strategien.

aber1 Jif - auch fir die Besetzung von Schliissel-

en unteren Ebenen eingesetzt.

SENBERGER

etage — von der Vorstandsassistentin bis zum IT-Spezialisten. ,Nach der

Krise springt der Arbeitsmarkt wieder an und entwickelt sich sehr positiv.
Viele Unternehmen haben Nachholbedarf auf HR-Seite, Kandidaten sehen wieder
attraktive Chancen®, sagt Marion Weber, Partnerin und Mitglied der Geschiftslei-
tung von Kienbaum Executive Consultants. Der Arbeitsmarkt ist heifS umkampft,
gute Leute sind iiberall gefragt.

Und fragen kann man ja mal, ob ein Jobwechsel zumindest vorstellbar wire. Die
meisten Personalberatungen setzen in der Executive Search auf die bewéhrte klas-
sische Strategie der Direktansprache. Renommierte Agenturen verfiigen tiber ein
weitldufiges Netz gut gepflegter Kontakte. Dank Internet er6ffnet aber auch der Zu-
griff auf Datenbanken ein breiteres Kandidatenfeld, was die Auswahl nicht unbe-
dingt leichter macht. Der Begriff Headhunter, wortlich iibersetzt ,,Kopfjager*, ist
im Ubrigen in der Branche verpént — zu martialisch klingt die Bezeichnung fiir die
handverlesene Suche nach Spitzenleuten.

RUHER EREILTE der heimliche Anruf nur Manager der obersten Liga. Inzwi-
u schen vermitteln Headhunter aber auch Arbeitskrifte unterhalb der Chef-
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Stehen Sie auf der Karriereleiter schon recht
weit oben, ist es nicht unwahrscheinlich, dass
ein Headhunter bei Ihnen anruft. Mit einem
iberraschten ,Wie kommen Sie gerade auf
mich?" outen Sie sich als unbedarfter Neuling.
Besser sind eine professionelle Strategie und
gute Vorbereitung:

>> Der erste Anruf dient lediglich der Kontakt-
aufnahme. Damit Sie ungestort sprechen kdn-
nen, geben Sie dem Headhunter lhre Handy-
Nummer fiir ein Gesprach nach Dienstschluss.

>> Signalisieren Sie prinzipiell Interesse,
um weitere Informationen iiber das Angebot
einzuholen.

>> Der Headhunter wird den Namen seines
Auftraggebers nicht nennen. Fragen Sie den-
noch genauer nach der Branche, der Grope,
Marktposition und dem Standort des Unterneh-
mens sowie um welchen Aufgabenbereich es
sich handelt.

>> Auch der Headhunter weif nicht alles
iber Sie. Mit einem kurzen Uberblick iiber Ihre
Person und die derzeitige Position sparen Sie
beiden Seiten Zeit.

>> Sollte Geld noch kein Thema sein, geben
Sie zumindest Ihr derzeitiges Gehalt an bzw. ab
welcher Hohe ein Wechsel relevant ware.

>>Werden Sie zu einem personlichen Treffen
eingeladen, sagen Sie nicht gleich zu. In dem
Gesprach sollten Sie vor allem fiir den ange-
botenen Job relevante Qualifikationen und
Leistungen hervorheben.

>> Machen Sie sich auf ungewdhnliche Fragen
gefasst, etwa:, Warum sind Sie eigentlich hier,
sind Sie mit Ihrer derzeitigen Arbeit unzufrie-

den?" Die Besetzung von Fiihrungspositionen

ist kein Kaffeekrdnzchen.
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>> Sie haben in jeder Phase des Auswahlver-
fahrens die Moglichkeit zum Ausstieg und
sollten sie auch niitzen, wenn das Angebot
nicht lhren Erwartungen entspricht. Sie konnen
nichts verlieren und sind zu nichts verpflichtet.

§ >> Sollte es diesmal nicht klappen, halten Sie
§ dennoch Kontakt zu dem Berater. Sie sind jetzt
g in seinem Netzwerk gespeichert - und vielleicht
',,f"g ergibt sich ja wieder eine Chance.
~,¢_. b
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HR-CONSULTANT GUDRUN TOCKNER : » Alte
Methoden sind noch immer giiltig«

»> Netzwerk aus Kontakten <<

Schlieflich sehen sich die Beratungsunter-
nehmen primér als Vermittler. Fiir die Suche
und Auswahl von Fach- und Fithrungskrif-
ten wird zunichst ein Anforderungsprofil
erstellt. Je spezieller die Branche oder die
Tétigkeit, desto schwieriger kann sich be-
reits dieses Unterfangen gestalten. ,,Ich su-
che gerade fiir eine Agentur fiir digitale Me-
dien einen Interaktionsdesigner. Da musste
mir der Kunde schon ein genaues Briefing
geben, erzahlt Gudrun Tockner, seit 2005
selbststindige Human Resources Consul-
tant. Werdegang, berufliche Erfahrung und
fachliche Qualifikation sind die priméren
Suchparameter. Soft Skills und personliche
Kriterien werden erst im weiteren Verlauf
des Auswahlprozesses berticksichtigt. Die ei-
gentliche Suche liuft dann wie auf Schienen:
Personalberater wissen, welche Online-Por-
tale sich fiir welche Berufe am besten eignen.
Einige kleinere Beratungsunternehmen ha-
ben sich spezialisiert, beispielsweise auf die
Besetzung technischer Positionen oder den
IT-Bereich. Sie kennen nicht nur alle wich-
tigen Personlichkeiten in der Branche, son-
dern verfolgen auch aktuelle Trends.

»Erfahrene Headhunter verfiigen iiber
hilfreiche Kontakte in den unterschiedlichs-
ten Branchen. Diese sogenannten Sourcen
konnen in ihrem Bereich Auskunft iiber all-
gemeine Entwicklungstendenzen, Firmen-

zusammenbriiche oder Umstrukturierungen
sowie konkrete Namen zu verdanderungsbe-
reiten Kandidaten geben®, sagt Martin May-
er, Managing Partner des Consulting-Un-
ternehmens Iventa. Die Researcher erstellen
eine Liste von Unternehmen, in denen po-
tenzielle Kandidaten vermutet werden, und
sprechen diese direkt an. Mit interessierten
Personen wird in der Folge ein Bewerbungs-
gesprich gefithrt und geeignete Kandidaten
schliefllich dem Kunden prisentiert. Manche
Auftraggeber unterziehen den engeren Be-
werberkreis auch Personlichkeitstests oder
Audits und lassen ihn in Assessment Centern
gezielte Bewidhrungsproben bestehen. Teil-
weise fahren Berater eine ,,gemischte“ Stra-
tegie tiber Inserate in Tageszeitungen und
auf Jobportalen. ,,Je hoher der Level, desto
eher sind die alten Methoden giiltig, meint
die HR-Beraterin Tockner. An Fachkrifte, die
nicht in vorderster Reihe stehen, kime man
aber oft nur iiber Empfehlungen oder On-
line-Netzwerke heran. Hier ist besonderes
Fingerspitzengefiihl gefragt. ,Die Leute fiih-
len sich natiirlich geschmeichelt und erwar-
ten meist eine Gehaltssteigerung. Man muss
vorher genau tiberlegen, wen spreche ich an
— denn diese Kandidaten sind teurer als ak-
tive Bewerber*, sagt Tockner. Ein méglicher
Wechsel muss in der Regel mit einer besseren
Position oder hoherem Gehalt versiifit wer-
den. Bei Managementposten, die mit einer
Ubersiedlung ins Ausland verbunden sind,
kommen zusitzliche Lockmittel zum Einsatz
—schliellich hat bei den karrieretechnischen
Uberlegungen meist auch die Familie ein
Wortchen mitzureden.

»> Hohere Anforderungen <<

Die Direktansprache wird auch bei der Su-
che nach hoch qualifizierten Spezialisten an-
gewandt.,Nicht immer muss so eine Funkti-
on mit einer Fithrungsrolle verbunden sein.
Hier zahlt das ganz spezifische Fachwissen
in einem Bereich, um fiir Unternehmen aus
seinem Mitbewerb ein interessanter, poten-
zieller Kandidat zu sein®, sagt Iventa-Part-
ner Mayer. Immer wichtiger wird zudem
das internationale Netzwerk in der Executi-
ve Search. Die Big Player der Branche haben
sich in Hinblick auf die Offnung des Arbeits-
marktes fiir Osteuropéer in diesen Lindern
ldngst mit eigenen Biiros niedergelassen und
den Markt systematisch vorselektiert. Be-
sonders in technischen Berufen ist das Aus-
bildungsniveau sehr hoch, auch die Sprach-
kenntnisse sind meist ausgezeichnet. Eng-
lisch ist bereits Standard, dazu oft Russisch
und eine weitere Ostsprache. ,Die Anforde-
rungen an Top-Manager werden immer in-

>> Martin Mayer, Managing
Partner bei lventa Manage-
ment Consulting: ,Beim er-
folgreichen Recruiting von Top-
Managern ist Seriositdt ebenso
grundlegend und selbstverstand-
lich wie viel Fingerspitzengefiihl,
ein professioneller Auftritt und
Vertraulichkeit. Im ersten Schritt
fihren wir einen markt- und zielorientierten Research
durch. Im Zuge einer diskreten Direktansprache finden
wir anschliepend heraus, welche dieser Personen
Interesse an unserem Besetzungsmandat haben, fiir
einen Wechsel bereit sind und fiir die Position infrage
kommen. Dabei sind beispielsweise auch Kriterien
wie internationale Mobilitdt und Wohnsitzwechsel als
motivierende Perspektiven abzukldren; als etablierter
CEE-Berater besetzen wir insbesondere in diesem
Raum Top-Positionen. Abschliefend begleiten wirin
der Interview- und Auswahlphase die potenziellen
Kandidaten vom Interview bis zur erfolgreichen Be-
setzung."
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>> Herbert Ecker, Geschaftsfiihrer von Lab & Com-
pany: ,Die Suche und Auswahl
von Fiihrungskraften ohne Inse-
ratschaltungist eine Sache von
spezialisierten Executive Search
Companies, die sowohl iiber die
Instrumente als auch erfahrene
Berater verfiigen. Beide Seiten,
Klient und Kandidat, présentie-
ren sich unter der Moderation
des Beraters offen und ehrlich. An erster Stelle steht
Diskretion, Vertrauen und ein partnerschaftlicher
Ansatz in alle Richtungen. Die Suche nach Spezialisten
wird auch von klassischen Personalberatungen, z.T.

in Kombination mit einer Inseratschaltung, durchge-
fiihrt. Oft sind jedoch alle drei Beteiligten - Berater,
Kandidat und Klient - insoweit iberfordert, als der
Berater zu wenig Erfahrung hat, der Kandidat sich
durch die Ansprache iiberschatzt und der Klient den
Kandidaten als proaktiven Bewerber betrachtet. Somit
wird der Prozess nicht selten von allen Seiten als un-
befriedigend empfunden.”

>> Christoph Kornberger, Geschaftsfiihrender
Gesellschafter der Albrecht Business Coaching:
.Entscheidend fiir die erfolgreiche Besetzung st ein
klares Bild vom Unternehmenssystem und -umfeld, in
das die Position eingebettet ist.
Hired for experience, fired for
his personality’ - genau das soll
vermieden werden! Fachliche
Qualifikation und Erfahrung sind
sowieso ein Muss, letztlich ent-
scheidet die passende Persdnlich-
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keit. Auf Basis einer Zielfirmenliste werden poten-
zielle Kandidaten identifiziert und kontaktiert. Die
Auswahl wird im Rahmen mehrerer personlicher
Interviews und nach Einholung von Referenzen
getroffen.”
>> Marion Weber, Partnerin und Mitglied der
Geschiftsleitung von Kienbaum Executive
Consultants: ,Executive Searchistin einem
Wandel begriffen. Der Markt
polarisiert sich. Search As-
signments nach Fiihrungs-
kréften der Top-Ebene
bleiben Vertrauenssache;
entscheidend ist, dass der
Berater die Herausforde-
rungen der Position, die
Unternehmenskultur und
die Teamstruktur genau versteht, um die rich-
tigen Kandidaten suchen und auswdhlen zu kon-
nen. Search-Assignments nach Fiihrungskraften
im mittleren Management verandern sich durch
neue Technologien wie moderne Datenbanken,
Online-Plattformen oder Social Media. Wir betreu-
en unsere Klienten zunehmend als Trusted Advi-
sor - umfassende Anprechpartner fiir Themen wie
Leadership, Recruiting, Development, Compensa-
tion und Retention sowie immer stdrker auch fiir
personliche Coaching-Fragestellungen.”
>> Christian Fritzsche, Office Managing Direc-
tor Vienna bei Korn/Ferry: ,Unser Augenmerk
‘qiltjenen Suchparametern mit
der nachweislich hochsten Aus-
sagekraft. Einer davon ist Lear-
ning Agility, d.h. die Fahigkeit
zu lernen, wie in unbekannten
Situationen bzw. auf veranderte
Umstande kompetent reagiert
werden kann. Die friihe Prédgung
durch ein spannendes Studium,
ein Zugang fiir unkonventionelle Ldsungen oder
die Bereitschaft, in ein anderes Land zu ziehen
- das alles sind Facetten von Learning Agility.
Wir messen und evaluieren diesen Parameter,
weil Kandidaten mit hoher Learning Agility eine
weitaus gropere Chance haben, in einer neuen
Funktion erfolgreich zu sein, als Kandidaten, wel-
che ,nur' eine durchschnittliche Learning Agility
aufweisen."
>> Elisabeth Leyser, Geschiftsfiihrende
Gesellschafterin HILL
International: ,Standardi-
sierte Abldufe und lokales
Know-how sind speziell
flrinternationale Perso-

nalsuchprojekte Garant fiir eine professionelle
Abwicklung. Inseraten- und Datenbanksuche

sind fixer Bestandteil jeder Personalsuche, der
zusatzliche Einsatz von Direktsuche wird pro-
jektbezogen entschieden. Unabdingbar dabei ist
die HILL Kompetenzanalyse, ein eigenstandiges
wirtschaftspsychologisches Verfahren, das u.a.
auch Verkaufs- und Managementkompetenz
misst undin19 Sprachen kulturangepasst zum
Einsatz kommt. Dies erlaubt, unabhdngig von

der Suchmethode, objektive Empfehlungen fiir
unsere Kunden. Arbeitgeber und Arbeitnehmer/in
profitieren langfristig davon - durch geringere
Ausfallwahrscheinlichkeit sowie hdhere Motivati-
on, Loyalitdt und Produktivitat.”

>> Yvonne Glatz, Senior Consultant der Brigde
it Unternehmensberatung:
.Die Kandidaten fiir unsere
Vakanzen werden gezielt mittels
Direktsuche bzw. aus unserem
langjahrigen Netzwerk diskret
angesprochen und vom Berater
personlich kontaktiert. Dabei
arbeiten wir immer hdufiger
ininternationalen Projekt-
teams, sollten es die Suche und die Klienten
erfordern. Den persdnlichen Kontakt sowie die
offene Kommunikation mit unseren Kandidaten
erachten wir dabei als hochst relevant. Dariiber
hinaus priifen wir diskret Referenzen, um die
Entscheidung fir die Kandidaten-Shortlist zu
fundieren. Wir betreuen unsere Kandidaten iiber
langere Zeit hinweg und schaffen so eine Basis fiir
erfolgreiche Besetzungen bei einem optimalen Fit
fiir beide Seiten. Unsere Expertise auf dem Gebiet
der internationalen Executive Search als auch die
Referenzen unserer Klienten und vermittelten
Managern untermauern diese Vorgehensweise.”
>> Josef Gudenus, Managing Partner Perspec-
tive Global Executive Search ,Die vielzitierte
soziale Intelligenz von HighPotentials objektiv

zu qualifizieren, gehdrt zu den schwierigsten

und gleichzeitig erfiillendsten Aufgaben einer
gelungenen Personalauswahl, weil dies immer
eine individuelle, subjektive Einschatzung infolge
der besonderen emphatischen Fahigkeit des
begabten HR-Managers ist. Die Chemie zwischen
Kandidat und Arbeitgeber richtig zu evaluieren ist
das geradezu unbezahlbare Meisterstiick in der
Katalysatorentatigkeit des erfahrenen Personal-
beraters. Gesicherte Branchenkenntnis, fundierte
Recherche, diskrete, direkte Ansprache, interna-
tionaler breiter Scope und “one face to the custo-
mer” sind die fiinf unabdingbaren Paradigmen im
Human-Ressource-Business anno 2010/20 fff."
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ternationaler und strategischer, Soft Skills
gewinnen an Bedeutung®, erkldrt Kienbaum-
Partnerin Marion Weber.

Dieaufwindigen Recherchen werden fiirst-
lich entlohnt. Die Zeit der astronomischen
Summen ist zwar auch in diesem Markt vor-
bei, aber den wirklich perfekten Kandidaten
lassen sich grofie Unternehmen auch etwas
kosten. Fiir die Suche von Fithrungskriften
der ersten und zweiten Ebene ist ein Honorar
von 25 bis 35 Prozent des Jahresbruttogehalts
iiblich. Fiir die Vermittlung von internationa-
len Top-Managern sollen schon mehrere hun-
derttausend Euro geflossen sein. Bei Exper-
ten sind immerhin noch zehn bis 30 Prozent
brancheniiblich. Das tigliche Brot verdienen
aber auch renommierte Personalberatungsa-
genturen durch Jobs mit Gehaltern zwischen
40.000 und 90.000 Euro. Fiir das erste halbe
Jahr nach der Besetzung geben nahezu alle
Anbieter eine Garantie: Sollte der Kandidat
doch nicht entsprechen, was bei erfahrenen
Headhuntern allerdings selten vorkommt,
wird fiir kostenlosen Ersatz gesorgt.

»> Schnell kommt oft teurer <<

Wihrend internationale Konzern und
knapp jedes zehnte Groflunternehmen fiir
die Besetzung der Managementpositionen
einen auf Executive Search spezialisierten
Consulter beauftragt, tiberlassen mittlere
Unternehmen hiufig auch die Suche nach
Fithrungskriften ihrer eigenen Personalab-
teilung. In kleineren Unternehmen iiber-
nimmt die Auswahl zudem meist der Ge-
schiftsfiihrer selbst — mit wenig zufrieden-
stellendem Ergebnis. Was Unternehmen
dabei nicht bedenken: Fehlgriffe kommen
letztlich teurer als professionelle Executi-
ve Search. Gut Ding braucht jedoch Weile,
Wunder wirken kénnen auch Headhunter
nicht. Fiir die Direktsuche miissen inklusi-
ve Recherche acht bis zwolf Wochen veran-
schlagt werden. Die inseratengestiitzte Suche
geht schneller, in der Regel ist eine vakante
Stelle innerhalb von vier Wochen besetzt
— mit ein Grund, weshalb Unternehmen di-
ese Methode gerne wihlen, auch gegen die
Empfehlung ihrer Berater. ,Die klassische
Inseratensuche setzen wir dort ein, wo eine
Position nicht verdeckt gesucht wird und wir
uns guten Riicklauf an interessanten Profilen
erwarten, sagt Yvonne Glatz, Senior Consul-
tant fiir die DACH-Region der Brigde it-Un-
ternehmensberatung. ,Wir nehmen auch
hier die Rolle des Beraters ein und hinterfra-
gen kritisch, ob es wirklich Sinn fiir unseren
Klienten und den effektiven Output im Rah-
men der Suche nach dem passenden Kandi-
daten macht. |
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