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Wenn es um die Besetzung wichtiger Positionen geht, setzen
Unternehmen gern auf Headhunter. Doch was leisten sie und welche
Vorteile haben Unternehmen und Kandidaten von ihrer Arbeit?

Jagd
besten

Selbst vor dem Hintergrund
der wirtschaftlichen Krise und
der Erwartung hoherer Arbeits-
losenzahlen ist eines sicher: Fiih-
rungskrifte und Spezialisten
werden ein knappes und kost-
bares Gut bleiben. Denn klassi-
sche Instrumente zur Rekrutie-
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rung gibt es zwar viele, etwa Internet-Stel-
lenbérsen, die eigenen Firmen-Webseiten,
spezielle Recruiter in den internen Personal-
abteilungen, Netzwerke und natiirlich die
Stellenanzeige. Dabei fehlt jedoch der kurz-
und mittelfristige Zugriff auf den Kandida-
tenmarkt. Viel schlimmer noch: die Vielzahl
der konkurrierenden Arbeitgebermarken
und Netzwerkportale iiberfordert alle
Marketeilnehmer. Quantitit ist eben nicht
Qualitit.

Zur Lésung des Problems setzen Unter-
nehmen so genannte Headhunter oder Exe-
cutive Search Consultants ein. Die Wur-
zeln des Executive Search liegen in Nord-
amerika. Die erste Executive Search-Firma
war die 1926 gegriindete Thorndike De-
land Associates. Nach dem Ersten Weltkrieg
gab es in Nordamerika eine grofie Knapp-
heit an geeigneten Personen fiir Spitzenpo-
sitionen in der Politik. Deland hatte die
Idee, statt potenzielle Kandidaten auf eine
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Stellenanzeige reagieren zu lassen, nach vor-
heriger Recherche jene aktiv anzusprechen,
die dafiir geeignet schienen. In Deutsch-
land hatte bis Ende der 60er Jahre der Staat
das Monopol auf jede Form der Arbeitsver-
mittlung. Bis Ende der 90er Jahre hat sich
das Headhunting in Deutschland meist auf
absolute Fiihrungspositionen konzentriert,
inzwischen ist daraus ein groferer Dienst-
leistungsmarkt geworden, fiir den auch das
mittlere Management interessant ist.

Vorteile fiir Unternehmen

Wihrend die Arbeitsvermittlung heute
im sogenannten offenen Stellenmarkt ar-
beitet, sind Headhunter im so genannten
verdeckten Stellenmarke titig. Marktken-
ner wie Hans Rainer Vogel oder Daniel De-
tambel gehen davon aus, dass aktuell rund
zwei Drittel der Besetzungen iiber Head-
hunter zustande kommen. Dies bedeutet,

auf die
Kopfe

dass nur ein Drittel aller Fiih-
rungspositionen iiber den offe-
nen Stellenmarkt besetzt wird.

Bei der Direktsuche wird der
oder die beste Kandidatin in
Festanstellung bei einem ande-
ren Unternehmen, hiufig sogar
beim direkten Wettbewerb, ver-
mutet. Unabhingig davon, ob sich ein Kan-
didat nun im offenen oder verdeckten Stel-
lenmarkt befindet — was fiir den Headhun-
ter zdhlt, sind die Anforderungen des su-
chenden Unternehmens und nicht das, was
der Markt gerade so bietet.

Fiir die Direktansprache muss der Head-
hunter jedoch iiber geeignetes Werkzeug
verfiigen: Das Geheimnis seines Erfolges
liegt in seinem Netzwerk. Er kennt viele
Top Manager und talentierte Nachwuchs-
krifte im Customer Management-Umfeld.
Seine Informationen beschrinken sich dabei
nicht auf Telefonnummer und Lebenslauf,
sondern reichen bis in die Privatsphire die-
ser Personen. Ein guter Headhunter trifft
sich regelmifig mit Firmenchefs und Ent-
scheidern. Er kennt das Umfeld des Unter-
nehmens und ist sehr nah am aktuellen
Marktgeschehen. Ein weiterer Vorteil liegt in
der Zeit- und Aufwandersparnis. Headhun-
ting ist das genaue Gegenteil der Stellenan-
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zeigen: Statt sich in Folge eines aufgegebe-
nen Inserats durch 200 und mehr Bewer-
bungsmappen zu arbeiten, erfolgt die di-
rekte Suche durch einen Headhunter fein-
maschiger, mit weniger Aufwand und ziel-
gerichtet. Die Gefahr, dass man eine Niete
zieht, ist wesentlich geringer. Sehr hiufig
wollen Firmen zudem ohnehin verdeckt su-
chen — entweder weil es sich um eine Nach-
besetzung handelt und der jetzige Stellenin-
haber davon noch nichts weif$, oder weil
der Wettbewerb die Information nicht erhal-
ten soll.

Qualifizierte Headhunter beschrinken
sich nicht nur auf die Suche nach dem rich-
tigen Kandidaten. Sie stehen dem Unter-
nehmen auch als Sparringspartner zur Verfii-
gung. So kann der externe Personalbe-rater
beispielsweise Themen neutraler ansprechen,
als es intern mdoglich ist. Zum Beispiel die
Frage, warum ein Vorginger wirklich ge-
scheitert ist und was sich daraus fiir die Aus-
gestaltung der Position lernen lisst. Weiter-
hin berit der Headhunter bei Gehaltsbench-
marks oder der Bezeichnung einer Position,
was in vielen Customer Service-Bereichen
durch Anglizismen und fehlende Standards
problematisch sein kann. Nicht zu unter-
schitzen ist auch die Unterstiitzung eines
positiven Images der Unternechmen durch

TEURE SUCHE

Fiir die Suche nach der Leitung eines

Call Centers (Jahresgehalt 100.000

Euro):

Drei Stellenanzeigen (FAZ): 12.000 Euro

+ Durchsicht von 200 Bewerbungen
(Dauer je 30 Min., ca. 64 Euro/Stun-
de): 6.400 Euro

+ 190 Absagen (inkl. Zeit f. Bearbeitung
und Porto je 10 Euro): 1.900 Euro

+ Einladung von fiinf Kandidaten (inkl.
Flug): 2.500 Euro

+ Fiinf Besprechungen mit je vier Teil-
nehmern, Dauer zwei Stunden: 6.400
Euro

+ Abschlussgesprédche mit zwei Kandi-
daten (inkl. Flug): 1.200 Euro

+ Endauswahl (mit zwei Abteilungen a
drei Teilnehmern, Dauer drei Stun-
den): 1.440 Euro

+ Andere Kosten (Spesen, Telefon...):
1.500 Euro

Gesamtkosten: 33.340 Euro
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einen Personalberater. Nicht nur, dass die
Kandidaten den eng betreuten Prozess bis
zur moglichen Einstellung als sehr positiv
wahrnehmen. Der Stellenwert durch das
Einschalten eines Headhunters ist auch viel
hoher als auf klassischen Wegen

Eine Kostenfrage

Die Direktsuche iiber einen Headhunter
ist auf den ersten Blick kein ganz giinstiges
Unterfangen. Doch das Vorurteil, dieser
Weg sei besonders teuer im Vergleich zur Su-
che iiber eine Stellenanzeige, ist falsch, wie
ein Blick auf die Kosten bei der Bearbeitung
der Stellensuche im eigenen Haus belegt
(siehe Kasten). In Deutschland bekommen
Headhunter in der Regel ein fixes Honorar
plus Spesen. Richtwert fiir das Honorar ist
je nach Schwierigkeitsgrad etwa 25 Prozent
bis ein Drittel der Jahresbeziige des Kandi-
daten. Dafiir iibernehmen die Headhunter
aber nicht nur den gesamten Aufwand des
Suchprozesses, sondern garantieren in der
Regel auch den Erfolg der Besetzung. Und:
Trennen sich Unternehmen und vermittel-
ter Kandidat innerhalb einer zuvor festgeleg-
ten Frist, sucht der Headhunter den Ersatz
ohne weiteres Honorar.

Ein guter Headhunter wird nicht nach
seinem Aufwand belohnt, vielmehr ent-
scheiden die Qualitit seines Netzwerkes,
der Bekanntheitsgrad und sein Ruf mit da-
riiber, welchen Preis er verlangen kann. Zu
guter Letzt gehoren auch ein gutes Team
und saubere Backoffice-Prozesse zu einer
serivsen Personalberatung. Der vermeint-
lich giinstig eingekaufte Einzelkimpfer-
Headhunter kann mal erfolgreich sein, kann
am Ende aber auch um Einiges teurer wer-

den.

Der Karriereeffekt

Stellen, die durch einen Headhunter be-
setzt werden, sind begehrt. Personen, die
von einem Headhunter angesprochen wer-
den, miissen auf irgendeine Art bedeutsam
sein, sonst wiirde man sie nicht auf diese
energisch-diskrete Form kontaktdieren. Das
Klischee, Headhunter suchten nur Fiih-
rungskrifte, und alle Stellen, die unter ei-
nem Jahreseinkommen von unter 80.000
Euro liegen, seien fiir sie uninteressant, ist
aber falsch. Personalberater suchen keines-
wegs nur Executives, also Top-Fiihrungs-

krifte. Auch Spezialisten ohne Fiihrungs-
verantwortung stehen auf ihrer Auftrags-
liste.

Gerade Experten, beispielsweise aus den
Bereichen Workforce & Planning, Quality-
management oder ganz spezielle Skills, wie
COPC, Six Sigma oder KPI Controlling,
sind hiufige Suchauftrige. Und es ist durch-
aus sinnvoll, auch als Bewerber aktiv auf
Headhunter zuzugehen. In unserem Haus
gehen jihrlich iiber 400 Bewerbungen ein,
dariiber hinaus melden sich Fithrungskrifte
und Top-Manager, die dem 6ffentlichen Ar-
beitsmarkt zwar nicht zur Verfiigung stehen,
aber dennoch bei passenden Angeboten nicht
abgeneigt sind, den Arbeitgeber zu wech-
seln. Den meisten Personalberatern geniigt
eine Kurzbewerbung mit Anschreiben und
zwei Seiten Lebenslauf plus Foto. In das An-
schreiben gehért aber hinein, in welcher Ziel-
position man gerne titig werden mochte, et-
wa Call Center-Leiter, Projektmanager oder
eine Umschreibung wie ,eine Tétigkeit im
operativen und strategischen Partnermanage-
ment”. Eine Aussage iiber die Mobilitit ist
wichtig, denn gerade im Call Center-Umfeld
befinden sich viele Standorte in lindlichen
Regionen und Umzugsbereitschaft sollte vor-
liegen. Eine Gehaltsangabe im Anschreiben
erwartet jeder Headhunter.

Und selbst wenn aketuell gar kein Inte-
resse an einem Stellenwechsel besteht: Der
Kontakt zu einem guten Personalberater
kann fiir die Zukunft Gold wert sein. Zuho-
ren kostet bekanntlich nichts und bedeutet
eine Investition in die Zukunft. Und auch
als Sparringspartner lohnt sich der Kontakt
zu einem Personalberater. Eine Call Center-
Leiterin aus Berlin nutzt beispielsweise die
Gespriche mit der eigenen Personalberate-
rin, die sie kontaktiert hatte, auch fiir Fra-
gen links und rechts des Weges®, fragt nach
méglichen Karriereschritten, nach iiblichen
Gehaltsforderungen, oder was sie auf die
Frage nach dem Kinderwunsch antworten
solle. Die Personalberaterin kann auch hier
hilfreiche Tipps geben.

Iris Gordelik

Iris Gordelik ist Vorstand
der Personalberatung Gordelik.
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