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Referat:

Der optimale Personaleinsatz auf der Flihrungsebene wird immer schwieriger,
der Mangel an hochqualifizierten Fihrungskraften steigt immer starker, deshalb
hat sich eine Branche etabliert, die sich diesem Problem annimmt und versucht
die rar vorhandenen Top- Manager optimal in begehrten Positionen einzuset-
zen- die Branche der Headhunter. Wichtig ist es hierbei nicht nur die richtigen
Kandidaten zu finden, sondern auch die internen Vorgehensweisen und Ar-
beitsabldufe anzupassen.

Mit einem hohen Mal an Diskretion und Erfahrungen, gelingt es Headhuntern
jedoch trotz des inzwischen starken Wettbewerbsdrucks, Fihrungspositionen in
Unternehmen gewinnbringend zu besetzen.

Eine Erlduterung dieser Branche leitet das Thema ein, um die Zusammenhé&nge
zwischen Unternehmen, hochqualifizierten Fihrungskraften und Headhuntern
zu erkléaren.
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Einleitung

1.1 Relevanz des Themas

Headhunting, ,[...] ein schillernder Begriff. Er klingt nach méchtigen Mé&nnern in
dunklen Anziigen, die sich an geheimen Orten treffen, um die wichtigsten Fiih-

rungspositionen der deutschen Wirtschaft zu besetzen.”

Auf den ersten Blick wirkt diese Darstellung geheimnisvoll und mysteriés, womit
sie aber die Beschreibung der Branche sehr gut trifft und weitestgehend all das

beinhaltet, was es mit dem Begriff Headhunting auf sich hat.

Die ,[...] Branche wirkt auf Aul3enstehende nicht gerade transparent.“ — was
aber keinesfalls als Nachteil fur diese gesehen werden kann, denn je héher die

Diskretion, desto seridser ist ein Headhunter- oder mit anderen Worten:

,Diskretion und Verschwiegenheit rechnen sich fiir alle Beteiligten: fiir
das suchende Unternehmen, den Headhunter, die Kandidaten und die
Empfehler. Wer sich hier als Plaudertasche erweist, tut sich und anderen

keinen Gefallen.“

Die Arbeit von Headhuntern ist es, wie bereits erwahnt, ,die wichtigsten Flih-
rungspositionen der deutschen Wirtschaft zu besetzen.“ Unternehmen sind ihre

Kunden, die Kandidaten suchen, um wichtige Flihrungspositionen zu besetzen.

Das hort sich erst einmal einfacher an als getan, denn bis ein Kandidat in einem
Unternehmen platziert werden kann und was im Vorfeld geschehen muss, um
Toptalente optimal einzusetzen, verlangt den Headhuntern monatelange und

intensive Arbeit ab.

Warum sich dieser Vorgang so kompliziert darstellt, liegt an dem Mangel an

hochqualifizierten Flihrungskraften, was zum einen darauf zurlickzuflihren dass

L vgl. Lhr 2010, 7
2 Vgl. Vogel, Detambel 2008, 81



sich Toptalente aus dem Arbeitsmarkt immer mehr zuriickziehen®. Dieses
Phanomen nennt man auch Fluktuation, welches den Unternehmen zuséatzlich
Kosten verursacht.* Zum anderen filhren Griinde wie die Abwanderung hoch-
qualifizierter Fihrungskrafte ins Ausland oder auch demografische Entwicklun-

gen zu Engpéassen an Personal im Managementsektor.

So kdnnen oft keine qualifizierten Fuhrungskrafte ausfindig gemacht werden,
was sich sehr negativ fir Unternehmen auswirkt, da es sie daran hindert zu ex-

pandieren und sich zu entwickeln.®

Der Arbeits- und vor allem speziell der Fuhrungskraftemarkt werden immer
mehr dazu angehalten sich den neuen Gegebenheiten anzupassen und den
Veradnderungen ins Auge zu blicken. Dadurch sind sie ebenfalls gezwungen,
Uber den Tellerrand hinaus zu blicken. Dies bedeutet, sich der Arbeitssituation

zu stellen, Mdglichkeiten zu erkennen und verantwortungsvoll zu handeln.

An dieser Stelle kommen Headhunter und Dienstleister, die sich mit dem The-
ma Executive Search befassen, ins Spiel. Sie decken Bereiche ab, denen Per-
sonalvermittiungen und Human Resource Abteilungen nicht mehr gerecht wer-
den kénnen und ergénzen die gezielte Fihrungskrafteplatzierung mit ausgereif-

ter Expertise in der Unternehmensberatung.®

Das Bedurfnis nach dieser Dienstleistung ist immens und wird innerhalb der
nachsten Jahre steigen. Die Signifikanz dieses Themas wurde in Deutschland
lange nicht erkannt- oder wurde es zu wenig kommuniziert? Wollte man wo-
moglich nicht damit konfrontiert werden? Warum sonst spricht man in diesem

Bereich von einer ,[...] verschwiegenen Branche*’?

Fest steht jedoch, dass die Nachfrage nach qualifizierten Fuhrungskréften im-
mer mehr wachst und dass die Top Manager, die zur Verfigung stehen ge-

winnbringend eingesetzt werden mussen.

* vgl. Achouri 2007, 1

*Vgl. http://mitarbeiterbindung.info/tag/fachkraeftemangel-fuehrungskraeftemangel/ (19.3.2011)

> Vgl. http://www.trend-
report.org/specials/modules.php?name=News&file=article&sid=10607&mode=&order=08&thold=0 (19.3.2011)
6 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011

7 Vgl. Hofmann/ Steppan (Hrsg.) 2011, Titelseite



1.2 Problemformulierung

Um gezielt FUhrungskrafte in Unternehmen zu integrieren reicht es nicht mehr
aus, Lebenslaufe zu scannen oder den Arbeitsmarkt nach scheinbar passenden
,1op Managern“ zu durchforsten. Vielmehr ist es notwendig geworden, gezielt
Recherchen durchzufuhren, die neben der Identifizierung von potentiellen Kan-

didaten auch genaue Markt- und Wettbewerbsanalysen enthalten.?

Die hierbei entstehenden Benchmarks ergeben sich aus dem vorherrschenden
Mangel an kompetenten Flhrungskréften. Dieser Mangel ist nicht nur der Quali-
tat der in Frage kommenden Personen zuzuschreiben, sondern resultiert auch

aus dem demografischen Wandel.®

Das Defizit auf dem FlUhrungskraftemarkt kénnen jedoch weder Headhunter
noch Executive Search Dienstleister ausgleichen. lhnen bleibt daher lediglich,
die wenigen verfugbaren Top Manager gezielt in Unternehmen zu platzieren,
sodass die Kapazitdten in den Firmen ausgelastet-, Kosten gespart werden und

optimaler Weise auch noch gewinnbringend gewirtschaftet wird.

An dieser Stelle ist es unabdingbar, dass sich eine Branche entwickeln musste,
die diese Situation erkennt und sich ihr annimmt, denn die Nachfrage nach

hochqualifizierten Fihrungskraften ist immer prasent und steigt kontinuierlich.

Weitlaufige Netzwerke, Kontakte und Geschéaftsbeziehungen beinhaltend, er-

mdglichen es die richtigen Personen in geeignete Jobpositionen zu integrieren.

Konjunktur wird nach der Wirtschaftskrise auch in dieser Branche wieder grof3
geschrieben und die Nachfrage nach dieser Dienstleistung ist gréRer, als sie
von aul3en betrachtet scheint- Tendenz steigend. So werden jedes Jahr ca.

70.000 Suchauftrage in allen Branchen bearbeitet. "

8 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
° vgl. Achouri 2007, 1
% vgl. Lshr 2010, 7



1.3 Zielsetzung der Arbeit

Da die klassischen Suchmethoden nach geeignetem Personal speziell im Fiuh-
rungskraftesektor an ihre Grenzen gelangt sind und mittlerweile weder konven-
tionelle Personalvermittlungen noch Human Resource Abteilungen allein in der
Lage sind die Platzierung qualifizierter Fihrungskréafte mit Unternehmensbera-
tung zu vereinen, lohnt es sich fur jedes Unternehmen die Zusammenarbeit mit

Headhuntern in Erwagung zu ziehen."

Meine Arbeit befasst sich mit den Hintergriinden fir die Zusammenarbeit mit
Headhuntern, welche Rolle die Vorgehensweise der Headhunter spielt und wie
wichtig es ist, gerade auf der Managementebene, wo sich das Top Manage-

ment ansiedelt, die optimalen Kandidaten zu positionieren.

Anhand der Ergebnisse aus einem Interview mit Herrn Werner Penk, einem
Partner von Heidrick & Struggles, welcher einer der finf gréRten Dienstleister
im Executive Search weltweit ist'? und einer Gegeniiberstellung der Vorge-
hensweisen mit einem kleinen Headhunter, soll in der Arbeit ein Vergleich auf-
gebaut werden. Hierbei werde ich verschiedene Sicht- und Vorgangsweisen
aufzeigen und analysieren. Dank des Interviews, lasst sich ein direkter Bezug

zur Praxis herstellen.

In der Arbeit soll des Weiteren die ganzheitliche Wirkungsweise von gezieltem

Personaleinsatz aufgezeigt werden, sowie die Methoden, mit denen Headhun-

«13 :
gilt,

soll geklart werden und warum es ihr nicht schadet, dass Ablaufe eher hinter-

ter dieses erreichen. Die Frage, warum diese Branche als ,verschwiegen

grindig stattfinden.

1 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
12 Vgl. Hofmann/ Steppan (Hrsg.) 2011, 255
13 Vgl. ebenda, Titelseite



Des Weiteren liegt die Zielsetzung darin, darzustellen, welche Ursachen und
Vorteile es hat, mit Headhunter zusammen zu arbeiten, deren Dienstleistung in
Anspruch zu nehmen und effektiv zu nutzen. Aufgrund der noch vorherrschen-
den Unbekanntheit der Branche soll deutlich werden, welche Potentiale tatséch-
lich in ihr verborgen sind und wie zielorientierte Zusammenarbeit mit Headhun-

tern jedes Unternehmen bereichern kann.



1.4 Aufbau der Arbeit

Die Arbeit ist in sechs Kapitel aufgeteilt.

Im ersten Teil, der Einleitung soll zunachst die Thematik des Headhuntings er-

l&utert werden und auf die Zielsetzung der Arbeit eingegangen werden.

Das zweite Kapitel beschéftigt sich mit dem Begriff des Headhuntings, hier soll
unteranderem die Bedeutung erklart werden, weiterhin wird ein Vergleich zum

aquivalenten Begriff Executive Search hergestellt.

Die Bedeutung des Headhuntings ist ein wichtiger Aspekt fir die Zusammenar-
beit mit Unternehmen in der Wirtschaft, denn der Stellenwert von hochqualifi-
zierten Fuhrungskraften, ist fur viele Unternehmen Hintergrund zur Inanspruch-
nahme von Executive Search Dienstleistern. Auch dieser Gesichtspunkt wird im

zweiten Kapitel dargestellt.

Das dritte Kapitel befasst sich mit der Arbeitsweise von Headhuntern und dem
Unterschied zu allgemein bekannten Personalvermittiungen. In tabellarischer
Form werden die wichtigsten Unterschiede gegenibergestellt. Die Grenzen
zwischen Personalvermittiung und Headhuntern werden oft nicht deutlich genug
voneinander ausgeweisen und es kommt zu flieRenden Ubergéngen in der
Wahrnehmung. Dies ist allerdings ein Irrtum, der in Kapitel 3 behoben werden

soll.

Kapitel vier stellt die Vorgehensweisen zweier Dienstleister dar. Diese resultie-
ren aus Gesprachen und ausgehandigtem Infomaterial. Mit dem Aspekt der Er-

folgskontrolle und der Qualitatssicherung wird das Kapitel abgeschlossen.

Auf die Trends und Entwicklungen dieser Branche wird in Kapitel finf einge-

gangen, schliellich wird die Arbeit mit einem Fazit abgeschlossen.



2. Headhunting/ Executive Search

2.1 Begriffsdefinition

Der Begriff Headhunting auch Executive Search genannt, beschreibt die Suche
und Auswahl von hochqualifizierten Fuhrungskraften. Das Headhunting Uber-
nimmt hierbei alle Funktionen, die sonst in den Tatigkeitsbereich des internen
Recruitings fallen. Diese sind beispielsweise die Erstellung eines Anforde-
rungsprofils, die Formulierung und Platzierung von Inseraten oder die Durchfuh-
rung des Auswahlprozesses.™ Zusatzlich nehmen einige dieser Unternehmen
auch die Aufgabe der Personal- und Unternehmensberatung an. Die Kontakt-

aufnahme erfolgt ,[...] mithilfe einer persénlichen Direktansprache.“’®

Folgende Definition findet man im Wirtschaftslexikon:

‘Headhunting ist die gezielte Abwerbung von Mitarbeitern aus anderen
Unternehmen unter Einschaltung darauf spezialisierter Personalberater.
Erschlossen wird ein Mitarbeiterkreis, der sich ohne direkte Ansprache

nicht auf eine Stelle bewerben wiirde.“'®

14 Vgl. Achouri 2007, 67
'3 vgl. Vogel, Detambel 2008,14

'8 vgl. http://wirtschaftslexikon.gabler.de/Definition/head-hunting.html (20.4.2011)



2.1.1 Begriffsabgrenzung

Haufig grenzen sich Executive Search Dienstleister oder auch Personalberater
jedoch von Headhuntern ab und begriinden dies mit einem Mehrwert, den sie
im Gegensatz zu herkémmlichen Headhuntern leisten. So zum Beispiel das
Unternehmen, welches zu den ,Big 5/ seiner Branche zahlt (Heidrick und
Struggles) sie bezeichnen sich vorzugsweise als Executive Search Dienstleister
und begrinden es damit, dass sie elementare Beitrage zur Unternehmensbera-
tung leisten, denn zu dessen Aufgabe gehdrt es nicht nur hochqualifizierte Fuh-
rungskrafte in Unternehmen zu platzieren, sondern sie auch noch per
Leadership Advisory zu beraten und somit zu gewéhrleisten, dass das Unter-

nehmen tatsachlich Erfolge erzielt.'®

Auch dieses Unternehmen bevorzugt es als Executive Search Dienstleister
wahrgenommen zu werden, denn ,hunting heads executive Search Internatio-
nal verfligt dber mehr!“ Gemeint ist damit, dass hunting heads ,schneller zu
besseren Ergebnissen“ kommt, weil ihre Arbeit aus einer Kombination aus so-
wohl ,bewéhrten® als auch ,modernen“ Methoden besteht und damit beide,

namlich ,aktive und passive Kandidaten“entsprechend anspricht.'®

Obwohl der Begriff Headhunting das Gleiche meint wie Executive Search, zie-
hen namenhafte Unternehmen letzteren vor. Dies kdnnte mdglicherweise daran
liegen, dass der Begriff Headhunter zu stark verallgemeinert®**- und in Verbin-
dung mit kleinen Search Boutiquen oder auch City Headhuntern in London ge-

bracht wird.

Diese Boutiquen sind keinesfalls zu vernachlassigen, der Unterschied liegt le-
diglich darin, dass sie andere Methoden als global orientierte Dienstleister wie
Heidrick & Struggles oder Hunting Heads anwenden und den Aspekt der Unter-

nehmensberatung nicht in ihrem Aufgabenbereich sehen.

7 Vgl. Hofmann, Steppan (Hrsg.) 2011, 255

18 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011

1 Vgl. http://www.huntingheads.de/hunting-heads-de/unterschied.html.(5.4.2011)
2% vgl. Vogel, Detambel 2008, 14



Ein Grund daflr, dass Executive Search Unternehmen nicht als Headhunter
bezeichnet werden wollen, kénnte folgender sein: Vielen klingt der Begriff
Headhunting zu aggressiv und sie wollen nicht als Kopfgeldjadger gesehen wer-
den, ,die im Auftrag von Unternehmen A Konkurrent B einen Mitarbeiter ab-

spenstig machen [...].“

Da es keine klare Abgrenzung der Bezeichnungen gibt, werde ich in meiner
Arbeit sowohl von Headhuntern, als auch von Executive Search Dienstleistern

schreiben.

2L vgl. Lshr 2010, 9
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2.2. Bedeutung von Headhunting

Headhunting bedeutet heutzutage, sich dem globalen Wandel anzupassen und
diversity abzudecken. Besonders wichtig ist es einen Weg zu finden, wie Head-
hunter den Top Managern begegnen, herauszufinden was deren Anspriiche
sind und dies in einen globalen Kontext zu setzten. Daraus resultiert naturlich
auch die Frage wohin tendiert die Wirtschaft und insbesondere grof3e Unter-
nehmen, die diese elementar beeinflussen, denn das Ziel eines Headhunters
oder eines Executive Search Unternehmens ist es heutzutage auch, Unterneh-
men auf eine ,solide Basis zu stellen”. Globales Denken, sowie den Fokus auf
das Unternehmenswachstum zu fixieren ist hier grundlegend fiir eine erfolgrei-

che FiJhrungskréftepIatzierung.22

Unternehmen, die es nicht wagen in diesen Zeiten mit einem Headhunter zu-
sammen zu arbeiten und sich damit die Chance verwehren, sich die Besten im
Management ins Boot zu holen, sollten zukilnftig mit Erfolgseinbufden rechnen
und kénnten auf lange oder kurze Sicht auch Marktanteile verlieren, weil sie

dem Wettbewerbsdruck womdglich kaum noch standhalten werden.

,ES sind die Menschen, die verédndern, nicht die Systeme” und genau deshalb
sind Headhunter so essentiell. Sie setzen Menschen dort ein, wo sie gebraucht
werden und wo ihr Potential genutzt werden kann. Menschen entscheiden tber
Systeme und Veranderungen und genau an diesen Stellen sind qualifizierte
Entscheidungstrager gefragt. Fir Unternehmen sind Headhunter daher unver-
zichtbar. Neben dem managen von Fihrungsstrukturen, sind sie auch daflr
verantwortlich die sogenannten talent gaps zu schlieRen. Die Rede ist von LU-
cken im Fuhrungskraftesektor- dem Mangel an hochqualifizierten Managern, die

mithilfe von Headhuntern geschlossen werden sollen.

Vor einigen Jahren fiel der Bereich des Recruitings noch in den internen Be-
reich von Unternehmen und siedelte sich im Bereich Human Resources an.
Nach einer Tiefphase der Headhunterbranche aufgrund der Wirtschaftskrise,
boomt nun wieder der Markt und es besteht ein regelrechter Kampf um die bes-

ten Fuhrungskrafte in den Branchen. Der Bedarf an Flhrungskraften steigt seit-

2 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
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her und auch die Tendenz bleibt steigend. In diesem ,war for talent” fallt es un-
ternehmensinternen Personalbereichen nun sehr schwer Executive Search zu
betreiben. Zum einen kénnen sie die Vielfalt an Optionen kaum unter einen Hut
bringen und zum anderen fehlt ihnen die Erfahrung und die externe Wahrneh-
mung ihres Unternehmens, um sich den drastischen Verdnderungen anzupas-
sen. Headhunter kennen den Markt, die Mitbewerber ihrer Klienten und dessen
Unternehmen. Allein damit sind sie internen Personalbereichen einen weiten

Schritt voraus.

Wie sich die Vor- und Nachteile bei in- und externem Recruiting gestalten,

mdchte ich allerdings an spaterer Stelle darstellen.
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2.2.1 Was leistet Headhunting

Unternehmen wachsen nur mit ,Top-Leuten“ an der Spitze.

Headhunter sind Dienstleistungsunternehmen, die ihren Kunden anbieten, fir
sie die optimalen Fuhrungskréfte zu suchen und diese schlussendlich in das
Unternehmen des Kunden zu integrieren. Mit unternehmensspezifischen Rekru-
tierungsprozessen soll erreicht werden, dass in das Unternehmen perfekt abge-
stimmte Flhrungskrafte Gbernommen werden, die komplette- oder Teilbereiche
des Unternehmens leiten. Hintergrund dessen ist es, Geschéftsprozesse und
Geschaftsentwicklungsprozesse durch den gezielten Einsatz von Fuhrungskraf-
ten zu optimieren und eine moglichst vollsténdige Auslastung von Manage-
mentpositionen zu erreichen. Weiterhin gilt es wahrend der Globalisierung das
Wachstum von Unternehmen zu stabilisieren und gewinnbringend zu beeinflus-

sen.

Headhunter kdnnen sowohl global, international oder national tétig sein und
bieten ihren Kunden daher international orientierte Teams und Arbeitsweisen
und kénnen somit auch die kulturbezogenen Ebenen beriicksichtigen, sowie

ausgepragtes Now- How auf auslandischen Markten.

Ein Auftrag wird durchschnittlich drei Monate lang bearbeitet. Die Branche des

Executive Search findet man ausschlieB3lich im verdeckten Stellenmarkt.
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2.2.2 Marktsituation

Der Markt fur Fihrungskréaftevermittlung (Headhunting) hat in den vergangenen
Jahren einige Einbrtiche erleiden mussen, vergleichbar mit dem Finanzsektor.?*
Momentan kann man wieder einen wachsenden Trend verzeichnen. Ursache

fir den Riickgang war auch hier die Wirtschaftskrise.

Doch nun tendiert die Branche dazu, wieder an die ,Glanzzeiten“ vor der Krise
anzuknupfen, was sowohl der allgemeinen Konjunktur, als auch der Globalisie-

rung der Wirtschaft zu verdanken ist.*

Die demografische Entwicklung stellt hierbei eine bedenkliche Neigung dar,
denn der Mangel an qualifizierten FUhrungskraften kann selbst durch erzwun-
gene Zuwanderung in Europa nicht ausgeglichen werden. Somit entsteht fur die
Headhunter ein sogenannter ,war for talent* — der Kampf um das Spitzenperso-
nal,25 der Wettbewerbsdruck steigt immens, denn die Guten der Branche leben

ausschlieBlich von den Top Fuhrungskréften.

Gesamt- Honorar- Unter-  Anzahl Anzahl BDU-
umsatz umsatz nehmens- Berater  besetzte Mitglied
2008 wachstum 2008  Positionen
2008 2008

Kienbaum Executive ConsultansGmbH 68,00 Mio. € k.a. 4,60% 82 197 Ja
Egon Zehnder International GmbH 66,40 Mio.€ 66,40 Mio. € 13,50% 50 k.a. nein
Baumann Unternehmensberatung AG 37,90 Mio.€ 30,80 Mio.€ 3,50% 68 1.236 Jja
ODGERS BERNDTSON Unternehmens-
beratung GmbH 34,30 Mio.€ 3050Mio.€ -500% 30 596 nein
Heidrick & Struggles Unternehmens-
beratung GmbH & Co. KG 28,20 Mio. € k.a. 0,30% 30 385 nein
Heads! GmbH & Co. KG 23,00 Mio. € 23,00 Mio. € 9,50% 33 285 nein
Deininger Unternehmensberatung GmbH 22,70 Mio.€ 21,70 Mio. € 4,00% 29 535 ja
Signium International CmbH & Co.KG 20,90 Mio. € k.a. k.a. k.a. ka. nein
Delta Management Consultants GmbH 20,10 Mio. € k.a. 10,00% 20 455 nein
Mercuri Urval GmbH 15,80 Mio.€ 13,20 Mio. € 17,00% 49 379 nein
Gemini Executive Search GmbH 15,30 Mio. € k.a. 0,00% 33 334 nein
Steinbach & Partner 14,05 Mio.€ 1,13 Mio. € 8,00% 38 306 nein
CIVITAS INTERNATIONAL 12,90 Mio.€ 12,90 Mio. € -5,10% 9 155 nein
Dr. Heimeler & Partner Management-
und Personalberatung GmbH 10,40 Mio.€ 7,0 Mio. € 2,00% 14 264 Ja
InterSearch Deutschland GmbH 10,30 Mio.€ 8,50 Mic. € 8,00% 19 360 ja
* Gesamtumsatz 2007

Abb. 1: Ubersicht der umsatzstirksten Gesellschaften in Deutschland

Quelle: Léhr, Die geheimen Fragen der Headhunter 2010, Seite 11, (BDU)

3 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
2 Vgl. Hofmann, Steppan (Hrsg.) 2011, 16
x5 Vgl. ebenda, 16
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Die Umsatzzahlen sollen einen Einblick in die Entwicklungen der Branche deut-

lich machen.

2.2.3 Signifikanz dieser Branche

Das Executive Search Unternehmen, Heidrick & Struggles agiert vorwiegend in
globalen und mittelstdndischen Unternehmen, arbeitet mit den ,Top Brands®
und erfolgreichen Firmen mit einem Jahresumsatz von mindestens 50 Mio. Eu-
ro zusammen. Die Anzahl der Mitarbeiter des Klienten spielen hierbei keine
Rolle, so kann es auch fir ein kleines Unternehmen mit funf Mitarbeitern einen
maximalen Erfolg bedeuten, wenn an oberster Stelle eine hochqualifizierte Fih-

rungskraft steht.

Im Vordergrund der Uberlegung, ob man die Zusammenarbeit mit Headhuntern
in Erwagung ziehen sollte, stehen weder die Kosten, die fur den Klienten anfal-
len, noch wie grold das Unternehmen ist. Die besondere Wichtigkeit wird statt-
dessen der nachhaltigen Gewinnmaximierung zugeschrieben, so kénnen mit
den richtigen Managern in den richtigen Positionen auf lange Sicht weitaus
mehr Kosten gespart werden, als man fir den Einsatz eines Headhunters auf-
wenden muss, zudem kénnen Kapazitaten in Unternehmen ausgelastet wer-
den. Headhunter befinden sich damit sehr nah an der Wertschépfungskette ei-

nes Unternehmens und bereichern dieses.

Executive Search Dienstleister besitzen eine immense Marktkompetenz und
fundierte Kenntnisse in den Branchen, in denen sie tatig sind. Dies ist ein weite-
res Indiz dafir, dass sie von groRer Bedeutung fur Unternehmen im Wettbe-

werb sind.

Die Zielgruppe der Headhunter sind hochqualifizierte Top Manager, mit vielen
Jahren Fuhrungserfahrungen sowie nachweisbaren Erfolgen und auch Spezia-
listen sind deutlich gefragt. Bedarf an sogenannten Toptalenten gibt es in allen
Branchen, wobei sich einige Headhunter nur auf ausgewéhlte Sektoren kon-

zentrieren, andere hingegen aber auch so gut wie alle Branchen bedienen wol-

2 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
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len. In den angebotenen Leistungen der Headhunter gibt es ebenfalls diverse
Unterschiede und auch die Anforderungen und Vorstellungen der Klienten sind
verschieden. So bietet beispielsweise Heidrick & Struggles auch Unterneh-

mensberatung und Managementberatung an.?’

Welche potentiellen Kandidaten die Headhunter ins Visier nehmen, hangt da-
von ab, welche Position ihre Klienten in ihrem Unternehmen besetzen wollen.
Um diese Position herauszufinden und zu identifizieren, werden in den Unter-
nehmen Bedarfsermittiungen durchgefuhrt, aus denen hervorgeht welche Stel-

len mit welchen Kandidaten gefullt werden sollen.

Die Téatigkeit der Executive Search Branche ist weiterhin ein wichtiger Bestand-
teil im Change Management eines Unternehmens, denn es hat Auswirkungen
auf verschiedene Unternehmensbereiche und deren Entwicklung. So bringt es
weitreichende Veranderungen in der flr Unternehmen essentielle Personal und
Fuhrungskraftestruktur mit sich. Das Headhunting veréandert durch den Perso-
naleinsatz oder FUhrungskrafteaustausch Strategien, Strukturen, Systeme, Pro-

zesse und Verhaltensweisen in Unternehmen.?®

In einem spéateren Kapitel werde ich die Vorgehensweisen von Headhuntern

darstellen und werde an dieser Stelle die Bedarfsermittlung genauer erlautern.

7 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
28 vgl. http://de.wikipedia.org/wiki/Ver%C3%A4nderungsmanagement (10.3.2011)
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2.3 Hintergriinde fiir die Zusammenarbeit mit
Headhuntern

Mit dem Headhunting wird genau der richtige Kandidat in die zu besetzende
Position integriert, kein anderer in der Personalbranche kann dies so sicher von
sich behaupten wie ein Headhunter. Durch die Direktansprache gelingt es dem
Dienstleister gezielt Kontakt mit geeigneten Kandidaten aufzunehmen und so-
mit bereits in den ersten Schritten der professionellen Vorgehensweise heraus-

zufinden, ob die Person fir den Klienten des Headhunters in Frage kommt.

Vorgehensweisen und Ablaufe spielen eine wichtige Rolle und flihren zum op-
timalen Personaleinsatz, da sehr genaue Recherchen und Untersuchungen bei
sehr hoher Diskretion stattfinden. Dies ist prinzipiell der wichtigste Hintergrund

um Headhunter mit der Suche von Fuhrungskraften zu beauftragen.

Die Direktansprache ist immer dann sinnvoll, wenn der Arbeitsmarkt in be-
stimmten Bereichen sehr eng ist.?° Im Bereich der hochqualifizierten Manager
ist dies der Fall, denn es gibt nur sehr wenige dieser Top Filhrungskrafte, die
einem Unternehmen den Durchbruch bescheren kénnen und genau dort greift
Executive Search ein. Auch wenn es darum geht Anonymitat bei der Suche von
potentiellen Kandidaten und der Neubesetzung von anspruchsvollen Positionen

zu bewahren, sind Headhunter die richtigen Ansprechpartner.

Die Inanspruchnahme ist auch immer dann sinnvoll, wenn Zweifel daran beste-
hen, ob die Schliusselpositionen in Unternehmen optimal besetzt sind. Executi-
ve Search Dienstleister kénnen dies analysieren und gegebenenfalls Lésungen

anbieten.

Durch die Zusammenarbeit mit Headhuntern werden diese Hindernisse besei-
tigt, in dem sie ihre Klienten und deren Personalabteilungen bei administrativen
Arbeiten unterstlitzen. Die Kunden sparen somit Zeit, Kosten und Risiken zu-

dem bieten die Dienstleister eine Erfolgsgarantie.*

2 Vgl. Guddorf Personal- und Unternehmensberatung GmbH- Headhunting Direktansprache
30 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
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Die Headhunter haben sehr gute Marktkenntnisse und sprechen potentielle
Kandidaten im verdeckten Stellenmarkt an, die fir Unternehmen ohne deren
Unterstitzung kaum erreichbar sind. Mithilfe dessen kénnen sie ein weitrei-

chendes Repertoire an potentiellen Kandidaten gewahrleisten.

2.4 Stellenwert von hochqualifizierten Fiihrungs-

kraften

Eine ,exzellente” Unternehmensfihrung ist essentiell fir den Unternehmenser-

folg®', denn

»Fehler bei der Umsetzung von Unternehmensstrategien sind oft die Fol-

ge schlechter Fiihrungsstrukturen.?

Es gibt daher funf Voraussetzungen, wenn Unternehmen stabil gefiihrt werden

und sich auf dem Markt durchsetzen wollen.

- Eine Einwandfreie Flihrung

- Eine fundierte Strategie

- Taktische MaRnahmen mit rasch splrbaren Wirkungen
- Die richtigen Mitarbeiter

- Gluick®

Im Vergleich zu ,wirtschaftlichen Rahmenbedingungen“ und der ,Aftraktivitat”
von ,Mérkten® sind die oben genannten Punkte zu einem Anteil von 80% rele-
vant. Das ergaben eigene Erfahrungen, Gesprache mit Top Managern und ein

Forschungsprojekt zum Thema Best Practices.®*

3 Vgl. Hofmann, Steppan (Hans H. Hinterhuber) 2011, 208

32 vgl. http://www.wiwo.de/unternehmen-maerkte/unternehmensfuehrung-richtige-balance-344150/(16.4.2011)
3 Vgl. Hofmann, Steppan (Hans H. Hinterhuber) 2011, 208

3 Vgl. ebenda, 208
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Die folgende Abbildung soll das Zusammenwirken der ,Determinanten” deutlich

machen.

Gliick
P e e e i e . O . e W A e ] -
i L} 1 [ -
1} L) L] L) Cd
L] L] ] 1 Pl
] 1 1V -
s ' ) -~
Y H i e
Taktische
MaBnahmen/ > Erfolg
Umsetzung
/ F...\
T i Wirtschaft-
H Die richtigen B i
; Mitarbeiter : liche Rahmen- i
. } 5 {_bedingungen

Abb. 2: Die Determinanten des unternehmerischen Erfolges

Quelle: Hofmann, Steppan (Hrsg.), Headhunter 2011, Seite 209 (Hinterhuber & Partners Stu-
die, 2009)

In einer anderen Darstellung ist aufgrund der Einteilung zu erkennen, wie rele-
vant die Attraktivitdt des Marktes ist und welch signifikante Rolle ,Leadership,

Strategie, Taktik, die richtigen Mitarbeiter und...Gliick”® spielen.

» Vgl. Hofmann, Steppan(Hrsg.) 2011, 209
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Attraktivitit
des Marktes

Leadership, Strategie,
Taktik, die richtigen
Mitarbeiter und ... Gliick

Abb. 3: Attraktivitat des Marktes

Quelle: Hofmann, Steppan (Hrsg.), Headhunter 2011, Seite 209

Der Grund warum man also FUhrungspositionen gezielt und Uberlegt vergeben
sollte, wird somit deutlich, die gréRten UmsatzeinbulRen resultieren aus Fehlern,

die das Management begeht.*®

Die Attraktivitdt des Marktes ist, wie in der Abbildung deutlich wird, von eher

unbedeutenderer Signifikanz.

3% Vgl. http://www.wiwo.de/unternehmen-maerkte/unternehmensfuehrung-richtige-balance-344150/(17.5.2011)
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Leadership

die Fihigkeit, diese umzusetzen
oder umsetzen zu lassen

« Die Mitarbeiter inspirieren und in die Lage
versetzen, sich begeistert fiir gemeinsame
Ziele und Aufgaben einzusetzen

» Bahnbrechende
Innovationen

« Kreatives Lésen von Problemen/
Optimieren von etwas Bestehendem

» Bewertung/exzellente Umsetzung einer
Maéglichkeit

» Inkrementale Innovationen

Management

Abb. 4: Filhrung = Management plus Leadership

Quelle: Hofmann, Steppan (Hrsg.), Headhunter 2011, Seite 215

Die Abbildung zeigt, die zwei Seiten guter Fuhrung- ein Zusammenspiel von
Leadership und Management.

,Leadership bedeutet:

- Eine Richtung vorgeben, die sinnvoll ist
- Neue Mébglichkeiten finden und umsetzen oder umsetzen lassen
- Mitarbeitermotivation zur Erreichung gemeinsamer Ziele und Interessen

- Authentisch sein, das heil3t ein Charakter, der vertrauensvoll ist
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Management bedeutet:

- Probleme kreativ I6sen
- Bestehendes optimieren

- Planen, Organisieren, Kontrollieren, Koordinieren etc®’

Aus den aufgezahlten Punkten ist erkennbar, dass leichter Management erlern-
bar ist als Leadership. Beim Leadership handelt es sich eher um eine ,subtil(e)”
Form, denn es geht meist darum Optionen zu identifizieren und anzuwenden,
die andere Betrachter nicht sehen und das richtige Einfiihlungsvermdgen fir die

Mitarbeitermotivation zu besitzen.®

Leadership ist daher ein Zusammenspiel aus ,,Charakter, Wissen und Tun“®

7 Vgl. Hofmann, Steppan (Hrsg.) 2011, (Hans H. Hinterhuber) 215
38 Vgl. ebenda, 214
39 Vgl. ebenda, 215
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3. Wie arbeiten Headhunter

Das wahrscheinlich wichtigste Stichwort in der Branche des Executive Search
lautet ,Diskretion” und damit ist nicht nur gemeint, dass die Headhunter von
sich selbst nur wenig preisgeben sollten, sondern vor allem was ihre Klienten
und Kandidaten anbelangt. Das Vertrauen zwischen allen Mitwirkenden spielt
ebenfalls eine Ubergeordnete Rolle, sodass Headhunter mit ihren Kunden effi-
zient und erfolgreich zusammenarbeiten kénnen. Dies bildet die Grundlage flr

eine langfristig erfolgreiche und zufriedenstellende Zusammenarbeit.*°

Da Executive Search Dienstleister nur sehr wenig Uber sich selbst offenbaren,
kam und kommt es immer wieder zu Missverstandnissen, wenn die Frage auf-
taucht, was es mit dieser Branche auf sich hat. Das liegt jedoch nicht daran,
dass dieser Sektor und die dazugehérigen Unternehmen etwas zu verbergen
haben, im Gegenteil, sich dezent zu verhalten und mdglichst wenig von sich

preiszugeben, wird in dieser Branche von Klienten und Kandidaten erwartet.*’

Die extreme Diskretion findet man wohl in kaum einer anderen Branche so aus-
gepragt und sie ist einer der wesentlichen Grinde fir die Zusammenarbeit mit
Headhuntern. Das macht sie zu auflerst seriosen Dienstleistern, die auf héchs-

tem Niveau arbeiten.*?

Dass in diesem Sektor so gut wie keine Details von aul3en sichtbar sind, fuhrt

dazu, dass immer wieder die Rede von einer ,verschwiegenen Branche“* ist.

0 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
*1vgl. Vogel, Detambel 2008, 24

2 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
3 Vgl. Hofmann, Steppan (Hrsg.) 2011, Umschlag
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3.1. Der verdeckte Stellenmarkt

In diesem Bereich des Executive Search, spricht man von einem verdeckten
Stellenmarkt, da Positionen nicht durch Stellenausschreibungen, wie im offenen
Stellenmarkt besetzt werden. Ungeféhr zwei Drittel der Einstellungen kommen

Lirgendwie anders zustande*“**

Was viele nicht wissen, ist, dass Unternehmen oft Jobs ,unter der Hand verge-
ben“* Gerade im Topmanagement geht es zudem eher darum, sich finden zu

lassen*® und genau das ist es, was das Headhunting so interessant gestaltet.

Man geht davon aus, dass die Positionen im Top Management zu 100% ver-

deckt gehandelt werden.*’

Fachkréafte

Unteres Management

Mittleres Management
/

!/ 30%
l

Topmanagement

50%

[:] Offen - Verdeckt

Abb. 5: Verdeckter Stellenmarkt
Quelle: Vogel, Detambel, Jobsearch 2008, Seite 12

Das ,Netzwerken“*spielt im Headhunting eine sehr bedeutende Rolle und je-
der, der sich fir eine neue Position interessiert, sollte mit diesem Thema ver-

traut sein, denn es bedeutet unter anderem Imageschaden aus dem Weg zu

* Vgl. Vogel, Detambel 2008, 7

4 Vgl. http://www.focus.de/finanzen/karriere/bewerbung/stellensuche/tid-12946/verdeckter-stellenmarkt-mit-
vitamin-b-zum-traumjob_aid_357341.htmI(2.4.2011)

6 Vgl. Vogel, Detambel 2008,7

47 Vgl. ebenda, 11

*8 Vgl. http://www.focus.de/finanzen/karriere/bewerbung/stellensuche/tid-12946/verdeckter-stellenmarkt-mit-
vitamin-b-zum-traumjob_aid_357341.html(29.3.2011)
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3.1.1 Networking/ Direct Search

Die Suche nach neuen Kandidaten kann entweder tber ,Networking“ (indirekt)

oder Uber ,Direct Search” (direkt) stattfinden.

Beide Methoden sind im Executive Search von grof3er Bedeutung und werden
dementsprechend angewendet. Welche Methode wann eingesetzt wird, hangt

davon ab, wo potentielle Kandidaten vermutet und gesucht werden.

Mit dem Networking ist gemeint, dass personliche und berufliche Kontakte auf-
gebaut und aufrechterhalten werden*®, was wie bereits erldutert im verdeckten

Stellenmarkt von hoher Bedeutung ist.

»,Networking ist der Umweg, den man gehen muss, wenn der direkte Weg

nicht zum Ziel fiihrt.“°

Mit dem Direct Search sucht man hingegen den direkten Kontakt zu Kandidaten

mithilfe der Direktansprache.®”

Das sogenannte Netzwerken kommt beispielsweise zwischen Bekannten aus
Golfclubs oder ehemaligen Praktikanten zustanden, den Beziehungsmdglichkei-
ten sind hier natdrlich keine Grenzen gesetzt. Der Vorteil ist, dass man schnel-
ler an Mitarbeiter heran kommt und zudem auch noch relativ preiswert.52 Das

sogenannte ,Vitamin B* ist daher unverzichtbar.
,Persénliche Kontakte erhéhen den Marktwert”
So ist es fur Bewerber zunehmend schwierig, an die begehrtesten Positionen

heran zukommen, denn die Erfolgschancen fir diejenigen steigen, die sich ge-

zielt ein Beziehungsnetzwerk aufgebaut haben.

9 vgl. http://www.absolventa.de/karriereguide/soft-skills/networking (17.3.2011)

30 Vgl. Vogel, Detambel 2008, 29

> vgl. Vogel, Detambel 2008, 29

32 Vgl. http://www.focus.de/finanzen/karriere/bewerbung/stellensuche/tid-12946/verdeckter-stellenmarkt-mit-
vitamin-b-zum-traumjob_aid_357341.html(12.3.2011)



Sehr oft werden Arbeitskrafte ,lber persénliche Kontakte oder Empfehlungen

der Mitarbeiter gefunden. >

Empfehlungen von Mitarbeitern oder Vorgesetzten sind oft sehr hilfreich und
aussagekraftig und qualitativ hochwertiger als die persénlichen Details in her-

kémmlichen Bewerbungsunterlagen.®

>3 vgl. http://www.focus.de/finanzen/karriere/bewerbung/stellensuche/tid-12946/verdeckter-stellenmarkt-mit-
vitamin-b-zum-traumjob_aid_357341.html (12.4.2011)
>* Vgl. Vogel, Detambel 2008, 18

25
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3.2 Beschaffen von Auftragen

Die riesigen Netzwerke, in denen Headhunter Mitglied sind, wachsen stétig.
Nicht nur Kandidaten sondern auch potentielle Kunden, die Headhunter beauf-
tragen, fir sie den optimalen Kandidaten zu finden, treten diesen Netzwerken
standig bei und vergréllern es somit. Die Zusammenarbeit zwischen Klienten
und Executive Search Dienstleistern, resultiert nun also aus der Kooperation mit
einem neuen Klienten, mit Klienten, die bereits mehrmals mit dem gleichen

Headhunter zusammengearbeitet haben oder durch Weiterempfehlungen.

Einen gewissen Teil tragen naturlich auch diejenigen bei, die sich selbst per
Lebenslauf bei einem Executive Search Dienstleister bewerben. Sie werden
dann in die Datenbank aufgenommen. Bei einer sogenannten ,lInitiativbewer-
bung® sollten die Bewerber genau wissen, was ihre Ziele sind, tUberlegen was

sie kénnen und in welchen Firmen sie arbeiten wollen.*®

Durch mehrmalige und teilweise auch jahrelange Kooperation und dadurch ge-
schaffenes Vertrauen arbeiten sehr viele Klienten immer wieder erneut mit dem
gleichen Dienstleister zusammen. Dies hat ebenfalls den Vorteil, dass die
Headhunter das Unternehmen genauestens kennen und wissen welche poten-
tiellen Kandidaten in Frage kommen. Es kann weiterhin verhindert werden, dass
der Headhunter, der einmal fur dieses Unternehmen gearbeitet hat, plétzlich mit
dem Konkurrenten des vorhergehenden Klienten kooperiert und ihn somit ge-
fahrdet.

>>Vgl. Vogel, Detambel 2008, 34
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3.2.1 Quellen fiir potentielle Kandidaten

,Kénnen Sie gerade frei sprechen?*? lautet die erste Frage, wenn der Head-
hunter seine potentiellen Kandidaten persdnlich kontaktiert. Die Direktanspra-
che erfolgt vorab per Telefon, nach dem in Frage kommende Kandidaten aus
diversen Quellen solange gefiltert wurden, bis eine sogenannte Shortlist ent-
steht.

Bedarfsanalysen, die ich spéter ausfuhrlicher erlautern mdchte, informative Ge-
sprache mit dem Klienten und daraus resultierende Anforderungsprofile fihren
zu einer Spezifikation, woraufhin in bestimmten Quellen recherchiert wird um
potentielle Kandidaten zu finden. Netzwerke und solide Geschéftsbeziehungen
bilden eine gern in Anspruch genommene und als sehr seriés geltende Quelle.
Diese bieten jedoch nicht immer die geeigneten Kandidaten. Executive Search
Unternehmen nutzen daher vermehrt das Internet, in denen man umfangreiche
Plattformen findet, auf denen tausende Kandidaten registriert sind, fur die eine
neue Position relevant sein kdnnte. Webseiten von denen jeder sicherlich schon
einmal gehdrt hat sind beispielsweise XING, linkedin, Experteer, Placement24

und Weitere.

Sucht man allerdings sehr hochqualifizierte Manager, bildet das Internet nicht
den besten Weg, da einige Vertreter dieser Elite firchten neben mdglichen
Imageschaden auch einen Verlust ihrer Seriositét, sobald sie sozialen Netzwer-
ken beitreten. Viel zu unsicher seien diese Netzwerke und ,man gibt doch im-
mer wieder etwas von sich preis, was im Umkehrschluss gegen einen verwen-
det werden kénnte.”’ Diese Personen findet man eher in den Datenbanken der
Headhunter oder in genannten Beziehungsnetzwerken sehr oft auch durch

Empfehlung von anderen Branchenprofis.

Die Auswahl der Kandidaten erfolgt auf Basis des Gesuchs des Klienten, wo-
raus Anforderungen und Erwartungen an die Fuhrungskraft hervor gehen. Bei
der Identifizierung von potentiellen Kandidaten spielen folgende Auswahlkrite-

rien eine Rolle: Qualifikationen, Berufserfahrungen, Branchen- und Marktkennt-

*® Vgl. http://www.arbeitsrecht.org/am-arbeitsplatz/arbeitnehmer-pflichten/wettbewerbsverbot/blog-
news/headhunter-koennen-sie-frei-sprechen/(2.5.2011)
37 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
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nis, Soft Skills und Fihrungskompetenzen. Wie stark diese Anforderungsberei-
che ausgepragt sein sollten, wird aus der Spezifikation deutlich und unterschei-
det sich von Klient zu Klient. Diese Auswahlkriterien haben eine signifikante
Bedeutung, denn nur dadurch kann gewahrleistet werden, dass ein optimaler
Personaleinsatz des Kandidaten in das Unternehmen des Klienten erfolgen

kann und darin besteht die Hauptaufgabe der Executive Search Unternehmen.

3.3. Bedarfsermittlung

Bevor es zu der Zusammenarbeit mit Headhuntern kommt, werden in den Un-
ternehmen der zukunftigen Klienten zun&chst Bedarfsermittiungen durchge-
fUhrt.

LZiel der Personalbedarfsermittlung ist es, die personellen Kapazitédten
festzulegen, die zur Sicherstellung und Erfiillung aller betrieblichen Funk-
tionen nétig sind. Der Personalbedarf ist weiterhin nach zeitlichen und

érilichen Merkmalen aufzuschliisseln. “®

In den folgenden Abschnitten méchte ich diese Bedarfsermittiung aus Sicht ei-

nes Unternehmens aufzeigen.

Die Geschaftsstrategie eines Unternehmens ergibt sich zunachst aus festgeleg-
ten Zielen, diese kdnnen kurzfristig, mittelfristig oder langfristig sein, dem Leit-
bild eines Unternehmens, sowie weiteren internen und externen Einflussfakto-
ren. Durch immer schneller werdende Entwicklungen und dem Drang sich die-
sen anzupassen, bleibt es nicht aus, auch die Personalstruktur innerhalb eines
Unternehmens zu verandern und zu optimieren, um die Geschéftsziele zu errei-

chen.

Im Unternehmen soll nun eine Position besetzt werden und bildet damit den

vorliegenden Bedarf. Der Personalreferent, der in der jeweiligen Personalabtei-

58

Vgl.
http://www.afwbadharzburg.de/afw/download/fernstudium/leseprobe_par_persbedarf_und_beschaffung.pdf
(4.4.2011)
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lung eines Unternehmens tétig ist, entwickelt eine Personalstrategie, die auf der
Geschéftsstrategie basiert. Aus der Personalstrategie resultiert im Folgenden

ein Personalbedarf. Weitere Uberlegungen filhren nun zu einem konkreten An

forderungsprofil, aus dem hervor geht welche Anspriiche an den neuen Kandi-

daten gestellt werden, der den Personalbedarf decken soll.

Bedarfsermittlungen kénnen aber auch vom Headhunter durchgefuhrt werden.
So kdnnen sie die Aufgabe Ubernehmen, ,Ist- Zustédnde® aufzunehmen und eine
,Problemstellung“’® zu definieren. Aus den Ergebnissen heraus, wird eine Lo-
sungsstrategie abgeleitet, die mit den Bedirfnissen des Klienten abgestimmt
werden. Vor dem Hintergrund der unternehmerischen Zielsetzung werden ein
Kandidatenprofil sowie ein Stellenprofil ausgearbeitet, aus denen die genaue

Stellenbeschreibung und das Anforderungsprofil hervorgehen.®°

3.3.1 Intern oder extern rekrutieren

Die Bedarfsermittlung ist nun abgeschlossen und das daraus resultierende An-

forderungsprofil ausgearbeitet.

Im néchsten Schritt finden nun Uberlegungen statt, aus denen schlieRlich her-
vorgeht, wo man die potentiellen Kandidaten fiir diese Position finden kann.
Zunachst wird dazu erst einmal intern Gberlegt, wer dem Anforderungsprofil
entsprechen kénnte, denn oft kommt eine qualifizierte Fuhrungskraft auch aus
den eigenen Reihen. Wenn man von der Annahme ausgehen kann, dass sich in
Frage kommende Manager bereits im Unternehmen befinden, wird die Position
vorerst unternehmensintern kommuniziert. Dies kann in Form von Aushdngen
und Jobausschreibungen im internen Netzwerk stattfinden. Die Suche innerhalb
des eigenen Unternehmens sollte immer als erstes durchgefihrt werden. Wel-
che Vorteile dies mit sich bringt, mdchte ich anschliel3end tabellarisch darstel-

len.

*% vgl. http://www.wkpgmbh.de/leistungen/headhunting/Headhunting.pdf(5.5.2011)
60 Vgl. ebenda
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In vielen Fallen kommt es nun aber vor, dass sich nicht gentigend Personen auf
das Gesuch melden oder es stellt sich heraus, dass doch nicht die geeigneten
Kandidaten fur die zu besetzende Stelle innerhalb des Unternehmens rekrutiert
werden koénnen. In diesem Fall entscheidet man sich daflir, die Stelle extern
auszuschreiben. Internetplattformen oder die allgemein zuganglichen Print-
medien dienen dazu das Jobprofil zu veréffentlichen. Unternehmen bedienen

sich auch oft dieser Medien um selbst eine Recherche durchzufiihren.

Sollte nun auch diese Methode erfolglos bleiben, werden Headhunter zu Rate
gezogen. Hierbei ist allerdings zu bertcksichtigen, dass wenn es sich um Top
Manager handelt, man wohl kaum solche auf Internetplattformen finden wird,
wie man hier vorgeht, wurde bereits in einem vorangegangenen Kapitel be-

schrieben.®’

61 Vgl. siehe Kapitel 5.2 Quellen fiur potentielle Kandidaten
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Internes und externes Rekrutieren bringt jeweils nattrlich auch Vor- und Nach-

teile mit sich.
Internes Rekrutieren Externes Rekrutieren
Vorteile - Attraktivitat fur Mitar- - Kennt die Wettbe-
beiter (Aufstiegs- und werbssituation und
Karrierechancen) Konkurrenten des Un-
- Einsparung von Kos- ternehmens besser
ten - Kann den Markt von
- Auslastung firmenin- einer anderen Position
terner Kapazitaten einschatzen
- Kandidat kennt das - Kann dazu beitragen
Unternehmen, Unter- Mitbewerber zu
nehmenskultur, Leit- schwéchen
bild, Ziele, Mitarbei- - Bringt neue Ideen,
ter, Strategie Mdoglichkeiten und
Mentalitat ins Unter-
nehmen
Nachteile - Kandidat kennt nur - Muss eventuell ge-

das Unternehmen,
hat keine AuRensicht
auf das Unterneh-
men, kann somit den
Wettbewerb schlech-

ter einschatzen

schult werden

- Kennt das Unterneh-
men nicht genau

- Kann sich mit dem Un-
ternehmen nicht identi-

fizieren

Tabelle 1: Vergleich externes- und internes Recruiting
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3.4. Executive Search vs. Personalvermittiung

Es bietet sich hier an, die wesentlichen Unterschiede in tabellarischer Form ge-
genuberzustellen, damit deutlich wird, welche Unterschiede es zwischen dem
Headhunting und der Personalvermittlung gibt, da diese beiden in der Praxis oft
nicht klar voneinander abgegrenzt werden. Das rihrt daher, dass Unternehmen
sehr oft der Uberblick tiber all die angebotenen Methoden fehlt. Zuriickzufiihren

ist dies auf die Vielzahl an ,Berufsbezeichnungen*“.®?

Headhunting/ Executive Se- | Personalvermittiung

arch
Zielgruppe - Die Elite - Angelegt fiir die breite
- Top Manager Masse
- Hochqualifizierte Fih- - Alle Gehaltsstufen
rungskréfte

- Ab einem Jahresein-
kommen von
150.000%°

Vorgehensweise - Direktansprache - Schaltung von Anzei-

- Extrem hohe Diskreti-
on

- Verdeckter Stellen-

gen
- Offener Stellenmarkt

- Stellen werden o6ffent-

markt lich ausgeschrieben®
- Diskretion spielt keine
Ubergeordnete Rolle
Abrechnung - aufwandsbezogen - erfolgsbezogen®
Kunden - arbeiten flr ein su- - arbeiten fir einen su-

chendes Unterneh-

men

chenden Kandidaten

Tabelle 2: Vergleich Headhunting und Personalvermittiung

62 Vgl. http://www.online-artikel.de/article/headhunter-personalberater-oder-personalvermittler-wer- macht-was-

und-wie-43704-1.html(18.3.2011)

63 Vgl. http://www.online-artikel.de/article/headhunter-personalberater-oder-personalvermittler-wer- macht-was-
und-wie-43704-1.html(28.3.2011)

64 Vgl. Vogel, Detambel 2008, 7

6 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
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Ein Zitat, dass den Unterschied zwischen Headhuntern und Personalvermittlern

sehr gut verdeutlicht ist folgendes:

s,Headhunter sind keine Personalvermittler, die nur auf Sie gewartet ha-
ben. Ihr Kunde ist das Unternehmen, und ihr Ziel besteht darin, die Posi-

tion dort erfolgreich zu besetzen.“®®

3.4.1 Auswahl des richtigen Headhunters aus Unter-
nehmenssicht

Hat man sich nun dazu entschieden, einen Headhunter zu beauftragen, gilt es,
den geeigneten Dienstleister zu finden. Die Suche nach dem richtigen Head-
hunter fir ein Unternehmen sollte genau durchdacht werden, denn fir eine wie-
derkehrende und vertrauensvolle Zusammenarbeit, sollte die Teamarbeit stim-

men.

Die Vorteile, die Headhunter mit sich bringen liegen auf der Hand, zum einen
bekommen die Executive Search Dienstleister mehr Auftrége, was nicht nur
deren Unternehmen®’, sondern auch die Branche starkt und zum anderen spart

sich das Unternehmen des Klienten Aufwand, Kosten und Risiken.

Bevor man die Suche nach dem richtigen Dienstleister antritt, sollte sich das
Unternehmen dessen bewusst sein, dass die Suche nicht einfach wird und sich
unter Umsténden etwas zeitintensiv gestaltet. Wahrend der Suche gilt es ndm-
lich wichtige Kriterien zu beachten und mdgliche Risiken zu vermeiden, damit
ist gemeint, dass Headhunter, die momentan mit dem einem Unternehmen zu-
sammenarbeiten, in einigen Jahren genau dieses nutzen kénnten um hochqua-
lifizierte Manager abzuwerben- fir einen anderen Mitbewerber. Dies sollte na-
trlich vermieden werden und dazu bedingt es langeanhaltender und immer
wiederkehrender Zusammenarbeit mit ein und demselben Dienstleister. Ver-

trauen und Diskretion sind an dieser Stelle unabdinglich, denn das Unterneh-

%8 vgl. Vogel, Detambel 2008, 24
%7 vgl. Achouri 2007, 72
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men des Klienten prasentiert dem Headhunter sehr viele Firmeninterne Angele-

genheiten. Eine hohe Vertrauensbasis hat daher héchste Prioritat.

Executive Search Dienstleister lassen sich nun durch die verschiedensten Be-
reiche und Angebote differenzieren, deshalb muss sich das beauftragende Un-
ternehmen seinen Vorstellungen und Ansprichen genauestens bewusst sein.
An dieser Stelle spielen beispielsweise Kriterien wie der Markt, in dem das Un-
ternehmen des Kunden tatig ist, die Branche und unterschiedliche Qualifikati-
onslevels eine Rolle. Aufgrund der Spezialisierungen, die Headhunter anbieten,

muss feststehen, wer gesucht wird. Spezialisierungen sind beispielsweise:

- Branchenspezialisten

- Spezialisierung auf Berufsgruppen oder Tatigkeiten

Hinzu kommt, dass nicht alle Dienstleister alle Branchen abdecken, sondern
sich auf konkrete Bereiche festlegen. Bei grolden, international fungierenden
Headhuntern, kann man allerdings davon ausgehen, dass sie in fast jeder
Branche tétig sind. Anfangs sollte man sich im Internet um Informationen Uber
in Frage kommende Dienstleister bemiihen und deren Angebote einholen. Man
sollte sich jedoch ebenfalls persdnlich ein Bild von dem Unternehmen machen
um auch das aufllere Erscheinungsbild und damit die Wirkung auf potentielle

Kandidaten zu prifen.®®

%8 vgl. Achouri 2007, 72
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4. Vorgehensweise des Headhunters

In einem vorhergehenden Schritt wurde bereits erwéhnt, dass der Headhunter
eine Stellenprofil und ein Anforderungsprofil fir Kandidaten erstellt. Dies tut er

mithilfe des Klienten und den Ergebnissen der Bedarfsermittlung.

Der Headhunter muss nun entsprechende Suchkriterien entwickeln, und die

«69

Verflugbarkeit potentieller Kandidaten ,diskret®™” prifen. Dazu gehért unter an-

derem herauszufinden, wo eine in Frage kommender Zielperson beztiglich sei-

«70

ner Karriere steht, denn eine neue Position sollte ,eine Etage héher“” angesie-

delt sein, um attraktiv zu wirken.

Im Folgenden méchte ich die Suchmethode von Heidrick & Struggles und von
Positive Impact darstellen. Es gibt auch hier bei den Dienstleistern Unterschie-
de, jedoch kann man davon ausgehen, dass die grobe Vorgehensweise immer
dieselbe ist. Inwieweit sich verschiedene Suchmethoden mehr rentieren als an-
dere und welche geeigneter sind oder angemessener, entscheidet jeder Head-
hunter fur sich selbst. Es hangt natirlich auch ein Stick weit von der Branche
ab, die sie bedienen und dem Kundenmarkt. Des Weiteren spielen auch die
Grolde des Dienstleisters und das allgemeine Angebot eine Rolle. Jedes Execu-
tive Search Unternehmen hat seine eigene Strategie entwickelt, basierend auf

messbaren Erfolgen, wie Umsatz, Kundenzufriedenheit und Marktposition.

% vgl. Vogel, Detambel 2008, 27
70 Vgl. ebenda, 27
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Aushandeln des
Vertrages
(Monat 3)

Auswahl: Gesprachsrunde mit
Finalisten, Entscheidung
(Monate 2 bis 3)

Suche: Identifizieren von Kandidaten,
personliche Gesprache, Beurteilung,
Riicksprache mit dem Auftraggeber

(Monate 1 bis 3)

Vorbereitungsphase: Definition des gewiinschten Profils, der
(Monat 1)

Suchmethode und des zustandigen Personalberaterteams

Abb.6: Grundstruktur Vorgehensweise eines Headhunters

Quelle: Loéhr, Die geheimnisvollen Fragen der Personalberater 2010, Seite 19

Die Abbildung zeigt die grundsatzliche Vorgehensweise, die wie beschrieben

von Dienstleister zu Dienstleister variieren kann.

Beim Unternehmen Heidrick & Struggles kann man davon ausgehen, dass die
Vorgehensweise Uber viele Jahre hinweg optimiert wurde und dass sie sich
heutzutage etabliert hat, denn der Dienstleister gehoért weltweit zu den funf
grélten seiner Branche, was darauf schlieRen lésst, dass sowohl jahrelange

Erfahrungen als auch bewdahrte Strategien spezifiziert wurden.

Der optimale Personaleinsatz, der in dieser Arbeit untersucht werden soll, kann
nur mithilfe der richtigen Strategie und Vorgehensweise gewahrleistet werden.
Die Vorgehensweisen sind zudem wichtige Kriterien, wenn es zur Zusammen-
arbeit mit einem Headhunter kommt. Auch wenn sich diese nicht grundlegend
voneinander unterscheiden, so kann man jedoch zwischen grolden Executive

Search Unternehmen und kleinen Suchboutiquen differenzieren. Im Anschluss
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mdchte ich zu Beginn die Arbeitsweise des namenhaften und international sehr
erfolgreichen Unternehmens- Heidrick & Sturggles darstellen und darauf fol-
gend die eines verhaltnismalig kleinen Headhunters (Boutique- Positive Im-

pact). Anhand der Darstellung sollen die Unterschiede deutlich werden.

4.1 Vorgehensweise von Heidrick & Struggles

Aus dem Interview mit Herrn Werner Penk resultiert folgende Vorgehensweise:
Briefing:

In vertraulichen Gesprachen mit den malfigeblichen Ansprechpartnern beim Kili-
enten verschaffen sie sich ein umfassendes Bild von dem Unternehmen, seinen
Zielen, der zu besetzenden Position und dem Anforderungsprofil fir den geeig-

neten Kandidaten.
Positionsprofil:

In Abstimmung mit dem Klienten erarbeiten sie fur die Suche ein Positionsprofil
(Spezifikation), das alle Angaben zum Unternehmen, der zu besetzenden Posi-

tion und zu den Anforderungen an den Kandidaten enthalt.
Systematischer Research:

Die Identifikation geeigneter Kandidaten erfolgt auf der Grundlage der langjéh-
rigen Erfahrung in den jeweiligen Branchen und der internationalen Datenbank
von Heidrick & Struggles. Zusatzlich werden umfassende auftragsspezifische
Recherchen vorgenommen und Gesprache mit kompetenten Branchenkennern

gefuihrt, deren Meinungen Uber Personen und Markte hilfreich und wertvoll sind.

Wenn es erforderlich ist, werden an dieser Stelle auch Kompetenzen der Kolle-
gen in den anderen europdischen Landern, sowie in Amerika und Asien ge-

nutzt.

Strategiebesprechung:
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Die Klienten werden laufend Uber den Fortschritt der Suche informiert. In an-
gemessenen Abstdnden finden Strategiebesprechungen statt. Dabei werden
potentielle Kandidaten und die relevanten Zielfirmen detailliert durchgespro-
chen. Die Klienten erhalten Kenntnis Uber die allgemeine Reaktion im Markt auf
die zu besetzende Position und das Klientenunternehmen. Kurzprofile mit den
wesentlichen Informationen Uber qualifizierte Kandidaten werden mit dem Klien-
ten diskutiert.

Interview:

Qualifizierte Kandidaten werden von Heidrick & Struggles ausfuhrlich interviewt,
um deren fachliche und persénliche Kompetenz mit dem vereinbarten Positi-

onsprofil abzugleichen.
Prasentation der Kandidaten:

Es wird eine Auswahl geeigneter Kandidaten prasentiert. Uber jeden dieser
Kandidaten erhalten die Klienten einen ausfuhrlichen Bericht mit Angaben zum
Lebenslauf, beruflichem Werdegang, Einkommenssituation und einer Beurtei-
lung auf der Grundlage des im Positionsprofil vereinbarten Anforderunskata-

logs.
Moderation:

In der Zeit der Gesprache zwischen Klient und Kandidaten werden beide Seiten
beraten, um eventuelle Probleme rechtzeitig zu erkennen und deren Lésung zu

unterstitzen.
Referenzen:

Soweit wie mdglich holen die Headhunter bereits vor der Prasentation geeigne-
ter Kandidaten erste Ausklnfte Uber diese ein. Nach der Prasentation werden
bei beiderseitigem Interesse weitergehende Referenzen sorgféltig recherchiert.

Uber die Ereignisse wird der Klient objektiv und vollstandig benachrichtigt.

Qualitatssicherung:
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Die Riuckmeldung der Klienten ist zur permanenten Qualitatssicherung wichtig.
Dazu beauftragen sie eine andere Firma, die Klienten nach Abschluss jeder
Suche zu Qualitat, Ablauf und Zufriedenheit befragen. Verbesserungsvorschla-

ge der Kunden werden gern und dankend aufgegriffen.

Ergénzend zu der Vorgehensweise von Heidrick und Struggles méchte ich die
einzelnen Schritte eines anderen Headhunters darstellen und im Anschluss je-

des Schrittes aufzeigen, welchen Nutzen dieser hat.
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4.2 Die Vorgehensweise von Positive Impact

Schritt | - Informationen vom Kunden

e Die Stellenausschreibung muss bekannt- und die zu besetzende Position
muss deutlich definierbar sein.

Wichtige Schlusselpunkte sind hierbei:

a) Ort/ Standort
b) Gehalt/ Vergltung
) Umfang der Position und Zustandigkeit
d) Anforderungen im Bereich der Soft Skills und Hard Skills
) momentane Situation / Darstellung des zu flllenden Bereichs/ Positi-
on
f) Was zuklnftig im Unternehmen verandert werden soll (langfristig v.a.

bzgl. der Umsatzsteigerung)

Ursache/ Nutzen

Es hilft dem Team festzustellen und zu verstehen, nach welchen Positionen sie
suchen missen und wer fir die zu besetzende Position in Frage kommt. Des
Weiteren kann dadurch gewéhrleistet werden, dass wahrend der Bearbeitung
ein optimaler Service angeboten werden kann, der auf den Kunden zugeschnit-

ten ist.
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e Eigenschaften des sogenannten Schlisselkandidaten

a) Alter

b) Geschlecht

c) Fahigkeiten

d) Nationalitat

e) Sprachen

f) Ausbildung/ Studium

g) vorherige Zusammenarbeit mit anderen Unternehmen

h) vorangegangene Aufgaben und Positionen

Ursache/ Nutzen

Die Firma bekommt von seinen Kunden ein genaues Profil. Dieses beinhaltet
die Anspriche an den Kandidaten und welche Eigenschaften er oder sie mit-
bringen sollte. Diese Angaben des Kunden helfen dem Team zu verstehen,
nach welchen Potentialkandidaten sie in ihren Datenbanken und Beziehungs-

netzwerken, usw. suchen muissen.
In den Prozess integrierte Prozesse

Der Interviewprozess, dazu gehért: Termine fur Interviews zwischen Kandidaten
und Kunden, Zeitfenster, wie viele Kandidaten der Kunde sehen mdéchte, spezi-
elle Winsche z.B. in welchen Bereichen die Kandidaten gesucht werden- még-
licherweise konkrete Angabe von Firmennamen, wo die Interviews stattfinden

sollen und mit wem
Ursache/ Nutzen

Durch diese Angaben kann der optimale Service gewéhrleistet werden. Sie die-
nen des Weiteren dazu, zuverldssig zu arbeiten und detailliert vorzugehen. Das
Team ist in der Lage, den Prozess zu lenken und zu steuern und weil} jeder-
zeit, worauf der Kunde Wert legt. Diese Angaben sind weiterhin wichtig, um den

Kandidaten zu verdeutlichen, was von ihm erwartet wird.
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Der Kunde und sein Unternehmen, mit den Anforderungen, Wiinschen und Zie-
len muss dem Headhunter genauestens bekannt sein, so werden auch Weiter-
bildungsmdéglichkeiten erfragt, um die Position fur potentielle Kandidaten attrak-
tiver zu machen. Dazu gehéren weiterhin, die Mdglichkeit sich persdnlich zu

profilieren, sowie angewandte Verglitungsmethoden.
Ursachen/ Nutzen

Damit das Team von Positive Impact dem Kandidaten ein klares Bild von dem
Unternehmen Uberliefern kann, in dem er vielleicht demné&chst tatig wird, mis-
sen in ersten Gesprachen die oben genannten Punkte eindeutig geklart sein. Es
hilft dem Kunden sein Unternehmen interessant darzustellen und klart Fragen,
warum beispielsweise genau dieses Unternehmen das ,Bevorzugte® fir den

Kandidaten sein sollte.



43

Schritt Il - Spezifikation

Es wird nun ein Skripts erstellt, mit den Informationen aus Schritt |, aus dem die
Stellenbeschreibung, Jobmdglichkeit und Informationen tber das Unternehmen

des Kunden hervor gehen.

Ursache/ Nutzen

Aufgrund der Tatsache, dass die Kandidaten vom Team tagsiber angerufen
werden, wahrenddessen sie ihrem Job nachgehen, haben viele kaum Zeit fir
lange Telefongespréache. Das Skript hilft hierbei den Ablauf des Telefonats zu
steuern und vorerst nur die wichtigsten und interessantesten Informationen zu

vermitteln.

Zusétzlich werden Mustervorlagen angefertigt, die im ersten Telefonat einge-

setzt werden. Diese enthalten unter anderen folgende Punkte:

a) ist der Kandidat interessiert? Ja/ Nein

b) Senden/ Erstellen einer E-Mail, die die besprochenen Informationen
enthalten (wird auch an potentielle Kandidaten gesendet, die nicht te-
lefonisch erreichbar sind)

c) Abstimmungen fur folgende Interviews (Ort/ Zeit/ Interviewpartner)

Ursache/ Nutzen

Diese Mustervorlagen werden vorwiegend zur Ubersicht entworfen. Es kann so

ein effizienteres, strukturiertes und organisiertes Arbeiten gewahrleistet werden.
Nun werden die in Frage kommenden Kandidaten gescannt und gefiltert.

Uber eine Checkliste wird festgestellt, ob der Kandidat tiber die erwiinschten

Fahigkeiten, Qualifikationen und Erfahrungen verfigt, die vom Kunden ge-
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winscht sind. Diese Checkliste wird an die verschiedenen Positionen ange-

passt.

Ursache/ Nutzen

Hierdurch lasst sich schnell und einfach feststellen, ob und welche Kandidaten
in Frage kommen. Mit Hilfe des Profils (hierzu wurde ein Schablone entworfen)

werden die Kandidaten mit den Anspriichen des Kunden verglichen.

Hat jeder Berater nun seine Vorarbeit geleistet, findet ein internes Meeting mit
allen Mitarbeitern statt, um weitere Vorgehensweisen zu besprechen und eine

Verkaufsstrategie zu entwickeln.

Dieses Meeting wird durchgefuhrt, um Rucksprachen mit allen Beratern zu hal-
ten, die Meinungen der Kollegen einzubeziehen und vor allem auch Verbesse-
rungsmaoglichkeiten und Hinweise zu geben. Letztendlich betreffen die Erfolge
der Firma alle Kollegen, auch wenn diese Provision bekommen und prinzipiell
nur far ihre eigenen Kandidaten zustandig sind. Fallt ein Mitarbeiter z.B. durch
Krankheit aus, kédnnen die anderen Kollegen, die Bearbeitung problemlos Uber-

nehmen.
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Schritt Ill - Efassung potentieller Kandidaten und weitere Ziele

In diesem Schritt wird die Marktsituation fur die Identifizierung der Mitbewerber
des Kunden, analysiert. Dies geschieht anhand von Marktrecherchen, sowie

der guten Marktkenntnis des Teams.

Ursache/ Nutzen

Dies wird getan, um zu wissen, welche Unternehmen zum Finden potentieller

Kandidaten anvisiert werden mussen.

Im Folgenden werden Namen potentieller Kandidaten zusammen getragen,
welche aus bestehenden Datenbanken, dem Internet, Beziehungsnetzwerken

oder Empfehlungen von Mitarbeitern resultieren.

Ursache/ Nutzen

Bereits beim Zusammentragen von neuen Kandidaten, wird geprtft, ob diese
dem Schema entsprechen und fir das Unternehmen des Kunden in Frage
kommen. Es entsteht eine Liste, die im nachsten Schritt noch einmal Gberarbei-
tet und gekdirzt wird, um spéter bei der Ansprache (Anruf, E-Mail) sicherzustel-
len, dass man die Richtigen und nicht zu viele Kandidaten anvisiert. Dies spart

im weiteren Recruiting Prozess Zeit und verringert die Kosten.

Wéhrend der Aufstellung der Personen und Namen, werden Listen und Organi-
gramme erstellt, aus denen hervorgeht, wer in dem Unternehmen arbeitet und
wie der hierarchische Aufbau gestaltet ist, da méglicherweise auch Kandidaten

aus zweiter Reihe in Frage kommen.

Im Anschluss, findet die Ausarbeitung einer sogenannten ,Shortlist* statt.
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Ursache/ Nutzen

Nach weiteren Scans und Selektionen, der im vorherigen Schritt ausgearbeite-
ten Personen, folgt die Shortlist. Kandidaten, dessen Namen in der Shortlist
stehen, werden definitiv kontaktiert. Diese Selektion basiert auf den Informatio-
nen Uber eine Person, die fur das Recruiterteam zugénglich sind. Die Informati-
onen beinhalten Lebenslaufe, vorangegangene Zusammenarbeit, erstellte Profi-
le auf Internetseiten via XING, linkedin oder ahnlichen. Die Recruiter gleichen-
diese Informationen ab und kénnen erste Entscheidungen bezuglich der Eig-

nung des Kandidaten fir den Kunden treffen.

Weitere Ziele: Es wird versucht weitere Informationen Uber die Kandidaten zu
bekommen. Hierzu werden oft die Unternehmen angerufen, in denen die poten-

tiellen Kandidaten momentan noch arbeiten und folgende Informationen erfragt:

a) Wer ist ihr derzeitiger Vorgesetzter?
b) Mit wem arbeiten sie zusammen?

c) Wer gehoért zum Team?

d) Informationen Uber das Unternehmen
e) Geschéaftssituation

f) Entlassungen

g) Beférderungen

Ursache/ Nutzen

Mit Hilfe dieser Punkte kénnen neue Geschaftsméglichkeiten entstehen und
identifiziert werden. So kénnen beispielsweise neue Personen in die Datenbank
aufgenommen werden, die zu einem spateren Zeitpunkt zum Einsatz kommen
kénnten und somit von wichtiger Bedeutung fur Positive Impact sind. Weiterhin
tragt dies zur Erweiterung der Marktkenntnis bei. In diesem Schritt lernt das
Team neue Unternehmen kennen, wo sie sich auf dem Markt platzieren und wie
sich dessen Personalstruktur gestaltet. Fur Positive Impact bedeutet dies, eine
qualitative und quantitative Ausweitung des Netzwerkes. Zum einen wird das

Netzwerk gréRer, das Angebot kann erweitert und die Datenbank aufgestockt
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werden. Des Weiteren hat das Rekrutierungsunternehmen die Méglichkeit, sich
auch in diesen Unternehmen zu vermarkten und neue Auftrédge einzuholen oder

auch potentielle Kandidaten flir andere Kunden zu identifizieren.
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Schritt IV - Kontaktaufnahme mit den Kandidaten

Der erste Kontakt erfolgt wie bereits erwahnt via Direktansprache. Dies kann in
Form eines Anrufes (in fast allen Fallen), einer E-Mail oder Uber eine Plattform
(z.B. linkedin, XING, etc.) geschehen.

Ursache/ Nutzen

Hier erfolgt die erste Kontaktaufnahme mit dem Kandidaten. Je nach Erreich-
barkeit wird eine der Moglichkeiten genutzt. Zu allererst werden die Personen
angerufen. Entsteht hierbei kein Kontakt zwischen Kandidat und Recruiter, wird
dies so lange in bestimmten Zeitintervallen wiederholt, bis ein Kontakt aufge-
baut werden kann. Nach einer bestimmten Anzahl von Anrufen ohne Erfolg,
wird dem potentiellen Kandidaten eine E-Mail mit den vorerst wichtigsten Infor-
mationen und der Bitte um einen Rickruf gesandt. Diese Informationen beinhal-
ten jedoch noch keine Angaben zu der zu besetzenden Stelle, sondern ledig-
lich, dass es eine Position gibt, die fir den Kandidaten interessant sein kénnte.
Alles weitere wird wahrend des Telefonats bei Ruckruf besprochen. Diese Vor-
gehensweise wird auch angewandt, wenn von Personen keine Telefonnum-
mern in Erfahrung gebracht werden konnten und nur eine E-Mail Adresse exis-
tiert. Auf Internetportalen wie linkedin oder XING werden Standardmails ver-

schickt. Eine solche konnte lauten:

~Sehr geehrte/r Frau/ Herr...,

ich bin als Headhunter tétig und suche momentan Fiihrungskréfte in Bereichen, die fiir Sie sehr

interessant sein kénnten.

Wir suchen Spezialisten, die mit einem weltweit fiihrenden IT Storage Provider kooperieren um

die Cloud Computing Plattform in Deutschland, parallel zu den Telco Service Providern leiten.

Damit ich Ihnen weitere Informationen liber diese Positionen zukommen lassen kann, méchte

ich Sie bitten, mir ihre Kontaktdaten zu senden.
Ich bedanke mich fiir lhre Zusammenarbeit und verbleibe

mit freundlichen Grii8en..."
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Wahrend des sogenannten Pitch, wird die zu besetzende Stelle verkauft und

interessierte Kandidaten zusammen getragen.

Ursache/ Nutzen

Das Zusammentragen der Namen interessierter Kandidaten ist notwendig, um
am Ende der ersten Anrufperiode feststellen zu kdnnen, wie viele Personen
sich tatsachlich fur die Stelle interessieren und bei welchen es sich nicht lohnt,
weitere, kostenverursachende Anstrengungen zu unternehmen. Wahrend des
Verkaufs der zu besetzenden Stelle, wird dem Kandidaten auch das Unterneh-

men und der Kunde selbst vorgestellt.

Wahrend des Pitch, wird sich der Recriuter neben dem Verkauf der Position

auch mit dem Kandidaten tGber Details unterhalten. Diese sind vor allem:

e Beispiele vorangegangener Tatigkeiten, bestimmte bearbeitete Projekte,

e Einkommen und vor allem auch zukinftige Vorstellungen

¢ Wie viele und welche Kontakte der Kandidat in der Branche besitzt

e Darstellung der bisherigen Gehaltsstruktur (auch Firmenwagen, Handy,
etc.)

e Schwachstellen des Kandidaten

e Hat der Kandidat Kontakt mit anderen Abwerbern

e Verstandnis fur den Markt und die Branche

Prinzipiell werden all die Informationen abgefragt, die aus dem Lebenslauf nicht

hervorgehen oder nur schwer interpretierbar sind.
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Schritt V — CV/ Lebenslauf

Wahrend dem Gesprach wird nach dem aussagekraftigen Lebenslauf gebeten

Ursache/ Nutzen

Der Lebenslauf ist nach erfolgreicher Kontaktaufnahme mit dem potentiellen
Kandidaten der wichtigste Schritt im Prozess. Der Lebenslauf ist besonders
wichtig, da das Team mit Hilfe dessen besser feststellen kann, wie geeignet
dieser Kandidat ist. Aullerdem wird dieser bei der ersten Prasentation des Kan-
didaten dem Kunden vorgelegt. Auch der Kunde scannt diesen Lebenslauf ge-
nauestens und prift, ob der Kandidat den Anspriichen gerecht wird. Mit Hilfe
der in Schritt Il angefertigten Schablone, gleicht das Team den Lebenslauf und
erste Informationen Uber den Kandidaten ab, bevor dieser an den Kunden wei-
ter gereicht wird. Das Unternehmen Positive Impact wird hier bereits vom Kun-
den je nach Anzahl der Uberlieferten Lebenslaufe der in Frage kommenden
Kandidaten bezahlt. Dazu wird ein Prozentsatz festgelegt, der von Auftrag zu

Auftrag variiert.
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Schritt VI - Verwaltung des Kandidaten

Es kommt nun zu einem Interview mit einem der Berater von Positive Impact.
Ursachen/ Nutzen

Das Interview wird durchgefuhrt, um Schlisselkompetenzen zu ermitteln, wel-
che in Verbindung mit der zu besetzenden Stelle gebracht werden. Auch dieser
Schritt tragt dazu bei, dem Kunden ein klares Bild von der Person zu verschaf-

fen.

Interview Prozess Kandidat und Kunde
Ursache/ Nutzen

Das Interview des Kandidaten mit dem Kunden ist einer der letzten Schritte.
Nach erfolgreichen Scans der Lebensldufe und Prasentationen der Kandidaten
entscheidet der Kunde, welchen dieser Kandidaten er gern persoénlich kennen-
lernen méchte. Diesen Kandidaten meldet er an Positive Impact und das Team
stellt eine Verbindung her. Der Kandidat wird auf das Interview telefonisch vor-
bereitet (Preparation Call). Inhalte kénnen sein: Wer die Interviewpartner sind,
Ort, Datum/ Zeit, worauf der Kunde besonderen Wert legt, worauf weniger, wie
sich der Kandidat verhalten sollte, Dress Code, etc. Auch dem Kunden werden
Kontaktdetails und alle Unterlagen aus vorangegangen Telefoninterviews zwi-

schen Kandidaten und Berater von Positive Impact Gberreicht.
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Schritt VII - Platzierung

Nach dem Interview zwischen dem Klienten und dem Kunden, wird ein ausfuhr-
liches Feedback mit den Interviewergebnissen an Positive Impact weitergeleitet,
zu dem wird entschieden ob der Interviewte im Unternehmen des Kunden be-
ginnen wird. Auch der Kandidat wird an dieser Stelle um ein Feedback gebeten
und gefragt ob er die Stelle antritt und sich damit vorstellen kdnnte, fir das Un-

ternehmen des Klienten tatig zu werden.

Ursache/ Nutzen

Sobald das Interview zwischen dem Kandidaten und dem einstellenden Unter-
nehmen stattgefunden hat (ohne die Teilnahme von Positive Impact), erhalt das
Team bzw. der Bearbeiter dieses Kandidaten ein Feedback vom Kunden, als
auch von dem potentiellen Kandidaten. In den Feedbacks werden neben der
Darstellung und Notizen des Interviewablaufs auch letzte Entscheidungen ge-
troffen. Sie werden telefonisch oder per E-Mail an Positive Impact weiter ge-
reicht. Daraus geht hervor, ob die beiden Parteien in Zukunft zusammenarbei-
ten moéchten und werden. Ist dies der Fall, werden Eintrittstermin und Arbeits-

vertrage ausgearbeitet und bestéatigt.

An dieser Stelle ist die Arbeit fir Positive Impact weitgehend beendet. Was
bleibt, ist beiden Parteien eine Bestatigungsmail zukommen zu lassen, aus der
hervorgeht, ,Wo*, ,Wann“ und bei ,WWem"® sich der Kandidat zu melden hat. Po-
sitive Impact kontrolliert die ausgearbeiteten Arbeitsvertrage, um sicherzustel-
len, dass sich auch das Unternehmen des Kunden an die vereinbarten Bedin-
gungen gehalten hat. Zudem bleibt der Betreuer seitens Positive Impact wah-
rend der ersten Wochen im neuen Unternehmen in Kontakt mit dem Kandida-
ten. Auch hier sind Feedbacks sehr wichtig: Zum einen, um dem Kandidaten
das Gefuihl zu geben, dass er auch wahrend der Anfangsphase weiter unter-
stltzt wird und zum anderen kann Positive Impact die eigene Arbeit kontrollie-

ren und einschatzen.

War die Platzierung erfolgreich, wird die Endsumme an Positive Impact bezahlt

und der Auftrag ist damit bis auf weiteres beendet.
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Alle Schritte die aufgezeigt wurden stammen aus erster Hand der Unterneh-

men.

4.3 Vergleich der Headhunter

Heidrick & Struggles Positive Impact
- Briefing - Informationen vom Kunden
- Positionsprofil - Spezifikation
- Systematischer Research - Erfassung potentieller Kandida-
- Strategiebesprechung ten
- Interview - Kontaktaufnahme mit dem
- Préasentation der Kandidaten Kandidaten
- Moderation - CV/ Lebenslauf
- Referenzen - Interview
- Qualitatssicherung - Verwaltung des Kandidaten
- Platzierung

Tabelle 3: Vergleich Heidrick & Struggles und Positive Impact

Sieht man sich die Tabelle an, fallen zun&chst einige Unterschiede in der Vor-
gehensweise auf, die jedoch weniger relevant erscheinen, wenn man sich die
Erlauterungen im vorhergehenden Abschnitt vor Augen fuhrt, denn die beiden
Unternehmen benennen ihre Schritte lediglich verschieden und teilen die Uber-

schriften unterschiedlich auf.

Im Fazit ist festzustellen, dass beide Unternehmen an einer intensiven und ver-
trauensvollen Zusammenarbeit interessiert sind. Durchschnittlich braucht ein
Headhunter 3 Monate, wie in der Abbildung 6 deutlich wird, um einen Auftrag zu
bearbeiten. Das Unternehmen des Kunden genau zu verstehen, hat bei dem

Ablauf eine sehr hohe Prioritdt und ist mit den Anspriichen an den Kandidaten
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gleich zustellen. Grund dafiir ist, dass nicht nur ein Kandidat gesucht wird, der
den Anforderungen entspricht, sondern sich auch mit dem Unternehmen und
der Unternehmenskultur identifizieren kann. Welchen Erfolg der Einsatz der
neuen Fuhrungskraft erzielt, kann man jedoch erst nach der Platzierung fest-
stellen. Im folgenden Abschnitt méchte ich deshalb darauf eingehen, wie sich

solch eine Erfolgskontrolle gestalten kann.

4.4 Qualitatssicherung/ Erfolgskontrolle

Nach einem abgeschlossenen Prozess, ist es nun wichtig heraus zu finden, ob
der neue Mitarbeiter tatsachlich optimal eingesetzt wurde, worauf die Headhun-

ter auch Schlisse auf die eigene Arbeit ziehen kénnen.

Sie bleiben in stdndigem Kontakt mit dem platzierten Kandidaten und kénnen
somit herausfinden, wie sich dieser innerhalb des neuen Unternehmens entwi-
ckelt.

Wie erfolgreich die Platzierung letztendlich war hdngt davon ab, ob der platzier-
te Kandidat es geschafft hat fur das Unternehmen Umsatzsteigerungen zu er-
zielen- denn das ist das Hauptziel, wenn man Personaldnderungen im Ma-

nagement vornimmt.

Heidrick & Struggles beispielsweise, beauftragt eine andere Firma, die Klienten
nach Abschluss jeder Suche zu Qualitat, Ablauf und Zufriedenheit befragen.
Verbesserungsvorschldge der Kunden sind fir das Unternehmen ein wichtiger

Anhaltspunkt zur Qualititsverbesserung”".

Die Firma Essn- Executive Search Services Network, ,[...] dberpriif(t) kontinu-

ierlich den Stand der Zielerreichung und die Prioritét der vereinbarten Ziele.?

Welche Methode jeder Headhunter fir sein Unternehmen als geeignet ansieht,

hangt unter anderem davon ab, wie viele Erfahrungen und wie weit der Entwick-

7t Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
2 vgl. http://www.essn.info/page11.html(23.5.2011)
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lungsstand des Dienstleisters fortgeschritten ist. Zwei wichtige Fragen, die sich

jeder Dienstleister jedoch stellen sollte sind:

Hat sich die spezielle Vorgehensweise wéhrend des Recruitings rentiert?

Wurde die Fuhrungskraft tatséchlich gezielt und fur das Unternehmen des Kii-

enten gewinnbringend eingesetzt?
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5. Trends und Entwicklungen

Betrachtet man den Markt genauer und fiihrt sich einmal die Veranderungen
der letzten Jahre vor Augen, kann man feststellen, dass die IKT- Branche (In-
formations- und Kommunikationsbranche) stark gewachsen ist und sich extrem
schnell entwickelt hat. In allen Bereichen des Lebens ist diese Branche allge-
genwartig. Unschwer zu erkennen ist dies an Mobilfunk, Computer und Internet,
sie ,,....sind aus unserer Gesellschaft nicht mehr wegzudenken “- stellt das statis-

tische Bundesamt Deutschland fest.

Informations- und Kommunikationstechnologien
in privaten Haushalten 2010

Haushalte mit Computer’
B Haushalte mit Internetzugang
B Haushalte mit Breitbandanschluss

%

8 77 o s 77
70 72 £
I I |
Deutschland Fraheres Neue Lander
Bundesgebiet und Berlin

' Dazu zéhlen: Stationarer Computer, Laptop, Notebook, Netbook, PDA.
© Statistisches Bundesamt, Wiesbaden 2011

Abb. 7: Informations- und Kommunikationstechnologien in privaten Haushalten 2010

Quelle:
http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Grafiken/Informationsgese

lIschaft/Fotografie/IKTNutzung,templateld=renderLarge.psmi
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Aus der Statistik geht hervor, wie intensiv die Nutzung von Computern in priva-
ten Haushalten in den letzten Jahren zugenommen hat. So wird in der Abbil-
dung deutlich, dass im Jahr 2003 62% der privaten Computernutzer den PC
jeden Tag oder fast jeden Tag verwendeten. Der Anteil stieg in 2010 auf 79%
an. Auch die Internetnutzung hat stark zugenommen. Der Anteil der Personen,
die privat jeden Tag oder fast jeden Tag das Internet nutzen, stieg von 2003 bis
2010 um 27 Prozentpunkte.

Betrachtet man das Nutzungsverhalten von Unternehmen, kann man feststel-
len, dass ein PC mit Internetverbindung kaum noch wegzudenken ist und wo-
moglich sogar zu Wettbewerbsunfahigkeit beitragen kénnte, denn viele Unter-
nehmen nutzen das Internet flr Firmenauftritte, zur Darstellung von Angeboten

oder Produktkatalogen.
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Anteil der Unternehmen mit der Nutzung von IKT
in % an allen Unternehmen 2010

82

Internet- eigene Online- Online-
zugang Webseite Einkaufe Verkaufe

' An allen Unternehmen mit Internetzugang.

© Statistisches Bundesamt, Wiesbaden 2011

Abb. 8: Anteil der Unternehmen mit der Nutzung von IKT an allen Unternehmen 2010

Quelle:
http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Grafiken/Informationsgesellsc

haft/Fotografie/IKTNutzung,templateld=renderLarge.psml

Die Abbildung zeigt, dass 82% der Unternehmen in Deutschland im Jahr 2010
Uber einen Internetzugang verfiigen und nutzten. 62% von ihnen bauten sich
eine eigene Website auf und knapp die Hélfte der Unternehmen, mit 44% erle-

digten ihre Eink&ufe online.

Die Branche tendiert damit ,,...zu einem der dynamischsten Wirtschaftszweige,
dessen Bedeutung weiterhin zunimmt.“ Zuséatzlich erklért das statistische Bun-

desamt, dass noch weiteres ,Wachstumspotential® in dieser Branche steckt,



59

was sich auf die Wirtschaft und die Bevdlkerung positiv auswirkt und neue M&g-

lichkeiten mit sich bringt.”

Die Auswirkungen auf die Wirtschaft und Bevdlkerung kann man sowohl auf
den Arbeitsmarkt beziehen, als auch auf das Wachstum von Unternehmen.
Damit wiederum auf den Bedarf an hochqualifizierten Fuhrungskraften, die die-

se Unternehmen an die Spitze der Branche bringen.

So ist in einem Artikel im Spiegel beispielsweise zu lesen, dass zwar viele Posi-
tionen gestrichen werden, aber auch neue Vakanzen angeboten- und offene
Stellen besetzt werden™ so Wolfgang Brickwedde, Chef-Recruiter vom Soft-

warehaus SAP.

Zunachst scheint dies etwas kontrovers zu klingen, wenn man die Situation al-
lerdings genau betrachtet, erkennt man, dass in der Branche ,ein gewaltiger
Umbruch® ablauft. Der Chef-Recruiter fugt an: ,Die bendtigten Skills verschie-
ben sich." Dies bezieht sich ebenfalls auf die ,Einstiegs- und Karrierechan-
cen“”

Gemeint ist hiermit, dass eher Spezialisten gesucht werden, die in dieser Bran-
che zuhause sind und fundierte Fachkenntnisse nachweisen kénnen, was sich
wiederrum als grofl3es Problem darstellt, denn es ist schwierig passende Kandi-

daten zu finden.”®

73 Vgl.
http://www.destatis.de/jetspeed/portal/cms/Sites/destatis/Internet/DE/Navigation/Statistiken/Informationsgesells
chaft/Informationsgesellschaft.psml(20.5.2011)

7 Vgl. http://www.spiegel.de/unispiegel/jobundberuf/0,1518,610167,00.html(27.5.2011)

73 Vgl. ebenda

e Vgl.
http://www.welt.de/welt_print/article1540110/In_Deutschland_herrscht_Mangel_an_Fuehrungskraeften.html
(27.5.2011)
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Die folgende Abbildung soll zeigen, welche Arbeitgeber fur Informatiker zuneh-
mend interessant sind, wodurch sich auch Rickschlisse auf die Entwicklung

des Executive Search in diesem Sektor ziehen lassen.

Beliebteste Arbeitgeber der Informatiker

Rang 2008 Unternehmen Trend Rang Prozent 2008 Rang 2007

1 Google 1T 19,5 2
2 SAP I 16,0 1
3 IBM [=% 13,9 8
4 Siemens [=3 10,8 3
5 Fraunhofer-Gesellschaft 1T 8,8 6
6 BMW Eid 8,0 5
7 Microsoft =3 7,4 4
8 Apple = 7,1 7
9 Porsche =3 6,9 9
10 Electronic Arts 1T 6,3 -

Quelle: trendence Institut GmbH

Abb. 9: Beliebteste Arbeitgeber der Informatiker

Quelle: http://www.spiegel.de/unispiegel/jobundberuf/0,1518,610167,00.html

,Dass Spezialisten gesucht werden, zeigt das Beispiel Telekom: Das Un-
ternehmen plant, in diesem Jahr bis zu 3.500 neue Mitarbeiter einzustel-
len|[...]."

Aus dem Interview mit Herrn Penk ging hervor, dass die Executive Search
Branche in Deutschland allgemein sehr stark wachsen wird. Heidrick & Strugg-
les mdchte dies jedoch nicht auf eine bestimmte Branche beziehen, sondern

sieht ein Wachstum in allen Sektoren.”’

Grundsatzliche Trends werden jedoch in den ,[...] steigenden Anforderungen
der Unternehmen*® an hochqualifizierte FUhrungskréafte zu erkennen sein. Diese

Fuhrungskrafte wiederum wissen ,welch rares Gut sie sind.“’® Griinde dafir

7 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
8 Vgl. http://www.helping-headhunters.de/karriereblog/headhunting-08Q4-steigende-anforderungen-kampf-um-
die-besten-kopfe.html(16.4.2011)
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sind ein aufkommender Mangel an Top Fuhrungskraften und hochqualifizierten

Managern.

Der Vorgang der Veranderung im Bereich Executive Search ist bereits in vollem

Gange und wird so schnell nicht abgeschlossen sein.

,Der Kampf um die besten Kdpfe erhéht die Anforderungen begehrter
Kandidaten ebenso wie die Anforderungen der Unternehmen, die eben

genau diese Képfe haben wollen.“”

Die Kompromissbereitschaft beider Seiten ist daher sehr eingeschrankt, keiner
von beiden mdchte unbedingt einen Mittelweg finden und damit auf Chancen
verzichten. Dass die Personalentscheidung die Richtige ist, dessen wollen sich

beide Parteien vollkommen sicher sein.

Hochqualifizierte Fuhrungskrafte wissen, wie gefragt- und welch rares Gut sie
sind. Sie spekulieren auf Top- Service, welcher eine angemessene Betreuung,
Management - Coaching und Beratung bei der Konzeptionierung ihrer Karriere
beinhaltet. Dies kann nur von Headhuntern geleistet werden, die Uber ausrei-
chende und ,fachliche Expertise“ verfigen, sowie Marktkenntnisse und ein Ge-

spur fur Veranderungen und Trends.®

5.1 Anspriiche der Unternehmen steigen massiv

Die Anforderungen der Unternehmen wachsen dementsprechend: So fordern
diese rasche und fachgeméalle Feedbacks Uber die Situationslage und den
Fortschritt.

Es ist ein Trend zu kleineren, fokussierten Headhuntern zu erkennen, da diese
teils schneller agieren kénnen und ,dynamischer” sind. Hinzu kommt, dass sie
sich auf bestimmte Branchen und Markte ,spezialisiert(...)“ haben. Durch ihre

,Organisationsstruktur und der Persénlichkeitsstruktur der leitenden Berater”,

7 Vgl. http://www.helping-headhunters.de/karriereblog/headhunting-08Q4-steigende-anforderungen-kampf-um-
die-besten-kopfe.html (11.4.2011)
80

Vgl. ebenda



62

kdénnen sie ,qualifizierter agieren®im Vergleich zu ,alteingesessenen, renomier-

ten Beratungsgesellschaften.®’

5.2 Probleme in dieser Branche

Ein Problem, mit dem sich die Top Headhunter in der Zukunft auseinanderset-
zen mussen, ist der bereits bestehende und noch starker werdende Mangel an

hochqualifiziertem Fuhrungspersonal.

,Deutschlands Unternehmen suchen offenbar hédnderingend nach Fiih-
rungskréften. Das ist das Ergebnis einer Untersuchung des Headhunter-

Serviceportals Placement24 mit iiber 50 000 Teilnehmern.

Der genannte Grund fiur die Probleme ist die immense ,Wechselbereitschaft der
Mitarbeiter.” Die Fuhrungskrafte wissen inzwischen, dass auch sie beim Stel-
lenabbau nicht verschont werden und wechseln daher praventiv in kurzen Ab-

folgen zu neuen Unternehmen.®

Die Headhunter Branche k&dmpft des Weiteren, genauso wie viele andere auch

mit den Resultaten aus der Finanzkrise .8

Eine weitere Ursache fir den zunehmenden Fach- und Fihrungskraftemangel
besteht darin, dass es nur verhaltnisméaRig wenige geeignete Bewerber fur die
zu besetzenden Positionen gibt. Weiterhin bestehen viele Anspriche der Un-
ternehmen darin, Mitarbeiter mit kulturellen Kenntnissen und Erfahrungen ein-
zustellen. Doch diesen Ansprichen werden viele Bewerber nicht gerecht. Dass
viele Unternehmen deshalb im Ausland rekrutieren bestatigte eine Umfrage des

Bundesverbandes Deutscher Unternehmensberater (BDU) zur Personalbera-

&l Vgl. http://www.helping-headhunters.de/karriereblog/headhunting-08Q4-steigende-anforderungen-kampf-um-
die-besten-kopfe.html(17.5.2011)
8y/gl:http://www.welt.de/welt_print/article1540110/In_Deutschland_herrscht_Mangel_an_Fuehrungskraeften.ht
ml(17.5.2011)

8 Vgl. Tonio Riederer von Paar in
http://www.welt.de/welt_print/article1540110/In_Deutschland_herrscht_Mangel_an_Fuehrungskraeften.html
(18.5.2011)

84 Vgl. Interview mit Hr. W. Penk, Heidrick & Struggles, April 2011
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tung, in der es heildt: ,/mmer mehr deutsche Unternehmen suchen im Ausland

nach Mitarbeitern.“®°

Fur die im vergangenen Jahr besetzten Positionen, welche bei 38.000 lagen,
wurden die meisten der Kandidaten innerhalb von Deutschland gesucht. In fast
20% der besetzten Stellen wurden jedoch auch Mitarbeiter aus dem Ausland in
Erwagung gezogen und rund neun Prozent wurden ausschlieBlich im Ausland
gesucht.?® An dieser Stelle sind besonders groRe Headhunter und Personalbe-
ratungen gefragt, da diese viele internationale Netzwerke und Kontakte besit-
zen. Kleinere Dienstleister, die sich vorwiegend auf die Zusammenarbeit inner-
halb Deutschlands konzentrieren und keine vergleichbaren internationalen
Netzwerke besitzen, haben es an dieser Stelle verhaltnismalig schwer sich zu

etablieren.

8 Vgl. http://www.dw-world.de/dw/article/0,,5566506,00.html (5.6.2011)
86
ebenda
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6. Fazit

Zum Abschluss der Arbeit mochte ich noch einmal auf die Relevanz fiir die Zu-

sammenarbeit mit Headhunter eingehen.

Die Arbeit zeigt, wie wichtig der Personaleinsatz in der Fihrungsebene tatsach-
lich ist und das es unumganglich ist die optimalen Top- Manager gezielt einzu-

setzen, wenn eine Umsatzsteigerung im Unternehmen erzielt werden soll.

Die Vorgehensweisen, der Dienstleister, die eine Zusammenarbeit mit Head-
huntern so attkrativ machen fihren dazu, dass ein moglichst optimaler Perso-

naleinsatz auch tatsachlich gewahrleistet werden kann.

In einem wirtschaftlich starken und wachsenden Land wie Deutschland, wird es
in Zukunft immer mehr Unternehmen geben, die sich der Personalberatung und
dem Executive Search annehmen, da der Markt flr diese Branche mit der Glo-

balisierung zunimmt.

Die Globalisierung ist ein wichtiges Stichwort fir die Zukunft dieser Branche,
denn wie bereits erwahnt werden zunehmend auslandische Fach- und Fih-
rungskrafte verstarkt bendtigt, gerade in einem international orientierten Land

wie Deutschland.

Die Bedeutung ausléndischer Fach-und Fuhrungskréfte, wird in Zukunft immens
steigen, denn die hochqualifizierten Top- Manager in Deutschland werden rar,
haben teils nicht ausreichende kulturelle Erfahrungen, die sie einbringen kén-

nen oder es mangelt ihnen an Qualifikationen.
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