Krisenkiller Headhunter! 2009 erfolgreich Mitarbeiter gewinnen.

Was muss mein neuer Mitarbeiter kénnen? Wie konkret ist die Stellenbeschreibung? Wann sichte ich die Bewerbungsunterlagen?

Wie viele Kandidateninterviews muss ich durchfiihren? Welche Referenzen kann ich vorab bei dem potenziellen neuen Mitarbei-

ter priifen? Und wie richte ich gleichzeitig volle Aufmerksamkeit auf Umsatz, Budget und Personal im laufenden Geschéftsjahr?

Das schlichte Eingestandnis fallt Talenten. Aber das Angebot an pas-
schwer: Gerade in wirtschaftlich intak- senden Mitspielern fuir Unterneh-

ten Unternehmen mangelt

Die geeigneten Leistungstrager kom-
men schon heute insbesondere aus

Osteuropa, Osterreich und

es trotz krisen-geschittelter 4
Wettbewerber an pas-
senden Kandidaten fur un- A

ternehmenskritische Aufga- usweg
ben. Ein Z&gern bei Vakanz

oder Nachbesetzung bis

zu ,besseren Konjunktur-
daten" hatte dramatische
Konsequenzen. Die Gele-

genheit, Mitarbeiter von

Wettbewerbern zu gewin-

) der Schweiz: Schon 2007
rekrutierten tber 60% der
Mittelstandler und GroBun-
ternehmen in Deutschland
Mitarbeiter im Ausland. Die
stark exportorientierten Un-
ternehmen der deutschen
Wirtschaft entwickeln dazu
intensiv ihre interkulturellen

Pragungen und integrative

J Kompetenzen. Das belegt

nen und eigene Schlussel-

positionen zu besetzen, ist

derzeit ideal. Leistungstrager in allen mens-Teams ist knapp. Uberlegte
Unternehmen sind gespréchsbereit fiir Personalgewinnung kostet Zeit, ist ein
die eigene Karriere. sensibler Prozess, in den es sich zu in-

vestieren lohnt.

Unternehmen bewerben Kandidaten. Drei von vier eingestellten qualifi-

Noch werden keine Ablésepramien zierten Spezialisten stammen aus dem

wie im FuBball bezahlt. Gebeutelte Ausland, bei Fihrungskréften jeder

Unternehmen befinden sich im Wett- zweite. Im Jahr 2008 suchten Unter-

streit um Wechsel oder Verbleib von nehmen vor allem Spezialisten fur IT

Fuhrungskraften, Fachkraften und sowie Forschung und Entwicklung.
ANZEIGE

COACHING FUR FUHRUNGSKRAFTE
INHOUSE-ANTI-MOBBING-WORKSHOPS

» Praxis fur Psychotherapie (HPG) und Anti-Mobbing-Beratung
Simone E. Petersen

WWW.SIMONE-PETERSEN.DE

eine Studie des Instituts fir

Beschaftigung und Employ-
ability (IBE) an der Fachhochschule
Ludwigshafen.

»Land in Sicht. Volle Fahrt - wohin?*"
Warum es sich, lohnt einen Headhun-
ter zu beauftragen?

Die Internet-Stellenbdrse, Firmen-
Webseite, der direkte Weg Uber die
Personalabteilung: Klassische Instru-
mente zur Rekrutierung sind noch
weit verbreitet. Personalentscheider
setzen verstarkt Kontakte zu interna-
tionalen Universitaten und Praktikums-
angebote ein, um nachhaltig auf sich
als idealen Arbeitgeber aufmerksam zu
machen. Dabei fehlt der kurz-und mit-
telfristige Zugriff auf den Kandidaten-
markt. Es droht Uberforderung aller
Marktteilnehmer. Die konkurrierenden
Arbeitgeber-Marken im dichten Ar-
beitsnehmer-Dschungel werden zah-

lenmaRig uniiberschaubar.



Stattdessen wiinschen sich Leistungs-
trager individuelle Ansprache, um dem
Wunsch nach einem Arbeitsplatz-
wechsel mit Perspektive und Heraus-
forderung in die Tat umzusetzen. Da-
bei sinkt die regionale Mobilitat, es sei
denn, der nichste Karriereschritt fihrt
direkt ins Ausland. In einigen Fallen
muss der gesuchte Kandidat ein ganz
spezifisches Profil aufweisen — und
auch in stlirmischen Zeiten belastbare
Erfahrung mitbringen. Flr Recruiter in
Unternehmen ist die Direktansprache
von Kandidaten bei Arbeitgeber-Wett-
bewerbern hierzulande untblich. Mit-
tels Headhunter kénnen diese gezielt,
diskret und direkt fur das Unterneh-
men angesprochen und der Jobwech-

sel begleitet werden.

Direktsucher féordern Markenimage
des Arbeitgebers

Professionelle Unterstiitzung hilft bei
der Auswahl am Wechsel interessierter
Gesprachspartner. Mochte der Auf-
trageber selbst die Entscheidung nicht
allein auf Grundlage seiner eigenen
Auswahlkompetenz treffen, hilft die
objektive, ganzheitliche Unterstiitzung
eines externen Profis. Dabei sollte der
Einsatz eines Headhunter fir Suche,
Ansprache und Vorauswahl gut vor-

bereitet werden. Headhunter gehéren

ANZEIGE

zum Alltag von Personalabteilungen
und Entscheidern. Dieses eindeutige
Bild ergab eine aktuelle SPIEGEL-ON-
LINE-Umfrage bei zwolf groRen deut-
schen Unternehmen verschiedener
Branchen.

Headhunter koordinieren und mode-
rieren die Vorauswabhl zeitkritischer
Positionen einfach komplett, und die
Personalentscheider des Unterneh-
mens treffen trotz hohen Zeitdrucks
und hoher Auslastung in der End-
auswabhl die passende Entscheidung.
Spezialdienstleister der Personalbe-
ratungsbranche arbeiten verdeckt
und diskret per telefonischer oder
elektronischer Direktansprache. Das
Abwerben von Beschéftigten bei der
Konkurrenz erfordert Diskretion und
Einfihlungsvermdgen.
Personalentscheider schalten Head-
hunter schon bei Positionen ab Ge-
haltern von 40.000 Euro ein. Ubli-
cherweise suchen Direktsucher flr zu
besetzende Stellen mit Jahresgehal-
tern von mindestens 80.000 Euro. Der
Bundesverband Deutscher Unterneh-
mensberater (BDU) erwartete noch fir
2008 trotz der Krise ein Umsatzplus
von 15 Prozent. Rund 5.250 Perso-
nalberater (inklusive Headhunter) wa-
ren nach BDU-Schatzungen 2007 in
Deutschland aktiv.

SELBSTREFLEXION UND -WAHRNEHMUNG
BEWUSSTSEIN UND VERANTWORTUNG FORDERN!

» E-Coaching ist personlich und diskret.

» Transparentes Konzept

» Klare Spielregeln.

Sie nutzen unsere langjahrige Management- und psychologische Expertise.

KONTAKT: BENEFIZ@KAIPETERSEN.COM

Kurzanruf am Arbeitsplatz erlaubt.
Noch 2007 wurden nach Angaben des
Bundesverbands Deutscher Unterneh-
mensberater (BDU) 67.000 Suchauf-
trdge Uber Personalberater abgewi-
ckelt. Dabei ist jeweils nur ein Anruf
zur Kontaktaufnahme erlaubt. Der
Bundesgerichtshof liefert dabei recht-
liche Schiitzenhilfe: Der Headhunter
darf ausschlieRlich abkldren, ob gene-
relles Interesse an einer Zusammenar-
beit besteht. Jedes weitere Gesprach
sowie jeder Versuch einer “Umwer-
bung” muss auBerhalb des Biiros
stattfinden.

Auch fir Arbeitnehmer selber gilt: Ein
ausfiuihrlicher Anruf vom Arbeitsplatz
beim Headhunter ware illoyal und ver-
letzt die vertragliche Pflicht zur Erbrin-
gung der Arbeitsleistung.

Arbeitgeber versuchen sich parallel
gegen die immer haufigeren Abwer-
bungsversuche ihrer Mitarbeiter am
Avrbeitsplatz rechtlich zu schiitzen. Ei-
nige Geschaftsfuhrer klagten vor Ge-
richt, nachdem Headhunter versucht
hatten, Angestellte abzuwerben.
Parallel riisten sich immer mehr Fir-
men gegen Headhunter, die fir die
Konkurrenz auf Kandidatenfang ge-
hen: Sie schulen ihre Assistenten, Bl-
rohilfen und Telefonisten, damit diese
Vorwénde der Headhunter entlarven
und die vermeintlichen Kunden oder

Diplomanden nicht durchstellen.

Mebhr Initiativbewerber beim Head-
hunter.

Oft miissen Headhunter nicht lan-

ge suchen, wenn sie einen Auftrag
erhalten. “Téglich stellen sich tber-
durchschnittlich gut qualifizierte und
international geprégte Kandidaten in-
itiativ bei uns vor. Dieser Kontakt wird
oftmals durch einen Gesprachspartner
veranlasst, mit dem wir konkret im

Gespréach waren oder sind.”, erklart



Kai Petersen, Inhaber der europaweit
tatigen Headhunting-Agentur peter-
sen consulting services diesen Trend.
Spezialisierte Headhunter mit Namen
im Kandidatenmarkt, erfiillen mit die-
sen Initiativbewerbungen Auftrége,
ohne selbst intensiv auf die Suche zu
gehen.

Trend zum virtuellen Image.

Gesucht — Gefunden. Die Online-Re-
putation ist besonders fir Manager
beim beruflichen Aufstieg wichtig. Fur
das obere bis mittlere Management
schétzen drei von flnf Personalbe-
ratern Informationen im Internet als
sehr wichtig bis wichtig ein. Bei der
Suche von Fachkréften ist die Bedeu-
tung der virtuellen Selbstdarstellung
merklich geringer. Als sehr wichtig bis
wichtig schatzen es hier nur noch zwei
von flinf Personalberatern ein. Joa-
chim Staude, Vizeprasident des BDU
rat: “Kandidaten sollten die positiven
Moglichkeiten des Internets aktiv

fur ihre Karriereplanung nutzen und

www.ecn-lounge.de

gleichzeitig darauf achten, keine un-
passenden MeinungsduBerungen oder
Fotos online zu stellen.”

Auf den ersten Blick simpel wirkt die
Kontaktaufnahme per E-Mail. Busi-
ness-Netzwerke wie
xing.de und Job-Da-
tenbanken wie place-
ment24.com oder ex-
perteer.de scheinen es
den Recruitern einfach zu
machen. Zu leicht: Schon Jung-
Akademiker klagen dartber, dass sie
mit unpassenden Angeboten oder An-
fragen zur Aufnahme in Datenbanken
zugemllt werden. Das Problem sind
dabei Lebenslaufhandler die auf Provi-
sionsbasis 08/15-Jobs anpreisen. Job-
profile ohne Abgleich zum Lebenslauf
an Bewerber zu senden ist unserits.
Spams sind unerwiinscht und gehoren
in den virtuellen Mlleimer.

.Ein konkretes personliches Online-
Profil ist jedoch ein Karriere-Muss,"
empfiehlt Headhunter Petersen. Wer
genervt ist, vermerkt einfach im On-

line-Profil, dass die Kontaktaufnahme
nicht erwiinscht ist.
Personalberatungsketten nutzen das

Internet wesentlich

zogerlicher.
Selbst-
standige
Perso-
nalbera-
ter und
kleine
Headhunting-Agen-
turen nutzen neben persénlichen
Kontakten und telefonischer Direktan-
sprache auch Online-Portale als pro-
fessionelle Kontaktborse.
Mit einem professionellen Headhun-
ter als diskretem Lotsen gewinnt ein
Unternehmen bei unternehmenskri-
tischen Personalentscheidungen einen
wichtigen Vorsprung und bleibt so auf
Kurs in 2009.
KaPe
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