ORSICHT,

HEADHUNTER

Was tun, wenn die Personalprofis anklopfen — und vor allem: Was tun, damit sie
tiberhaupt anklopfen? Regeln, Tipps und Stolperfallen, die man kennen sollte

Plétzlich kam die Ehefrau ins Zimmer
und fragte ihren Mann, wann denn das
Interview mit dem Personalberater
stattfdnde iiber ,,diesen langweiligen
Job“, den er eh nicht haben wollte. Was
ihr entgangen war: Es lief bereits, per Vi-
deokonferenz. Nach dem Live-Auftritt der
Gattin ,war das Gespréch recht schnell
beendet®, berichtet Robert Kdmper tiber
eine Begegnung der besonderen Art.
Leute kennenlernen gehort zu seinem
Kerngeschift. Als Headhunter wird er
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von Unternehmen beauftragt, passende
Personen fiir vakante Positionen zu fin-
den. Bevor Kdmper bei der international
tatigen Personalberatung Russell Rey-
nolds einstieg, war er Chief Marketing
Officer von Microsoft Deutschland und
Manager bei der Deutschen Telekom.
Der Betriebswirt kennt sich also aus in
den Fithrungsetagen der Wirtschaft —
und weif3, wer gefragt ist. Derzeit vor
allem Antreiber, die Wachstum entfa-
chen (Chief Growth Officer), und Profis,

die sich mit Technologie, Digitalisierung
und Change-Management auskennen.
Wurden Headhunter friither meist fiir
die Besetzung absoluter Top-Positionen
angeheuert und mit Anbietern wie Egon
Zehnder, Heidrick & Struggles, Korn
Ferry in Verbindung gebracht, so hat sich
die verdeckte Suche (,,Executive Search®)
bis auf das mittlere Management und
spezielle Profile ausgedehnt. Laut Bun-
desverband Deutscher Unternehmens-
berater (BDU) entfielen zuletzt rund fiinf

Fotos: iStockphoto, Russell Reynolds Associates
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Prozent des Consulting-Umsatzes auf Personal-
beratung/Executive Search, das entsprdache auf
Basis des Marktumsatzes von 2020 (34,6 Milliarden
Euro) rund 1,7 Milliarden Euro.

Im Jahr 2018, als der BDU letztmals offiziell Daten
dazu erhob, arbeiteten hierzulande 7600 Personal-
berater und 4100 fest angestellte Researcher. Rund
72000 Positionen wurden mithilfe eines Head-
hunters besetzt.

Gerade fiir Young Professionals mit Ambitionen
und aufstiegswillige Manager kann der Kontakt zu
Personalvermittlern zu einem Karriereschliissel
werden. Umso wichtiger ist es, deren Erwartungen
und Gepflogenheiten zu kennen. Denn nicht nur
eine unvorsichtige Ehefrau, siehe oben, kann einen
angebahnten Jobwechsel zum Platzen bringen. EIf
Fragen und Antworten zum Umgang mit Head-
huntern.

| 1| Solite sich Sorgen machen, wer als
(kiinftiger) Marketing-Manager noch nie
einen Headhunter-Anruf bekommen
hat?

,Ich rate jedem, ab Anfang oder Mitte 30 Kontakt zu
ein oder zwei Personalberatern des persdnlichen
Vertrauens aufzubauen®, sagt Robert Kimper. Wer
nicht oft in 6ffentlichen Foren oder auf Veranstal-
tungen aufsich aufmerksam mache oder durch eine
personliche Empfehlung Kontakt zu Personalbera-
tern herstelle, konnte durch Zuriickhaltung einen
Nachteil haben. ,Einige, meist unerfahrene Kandi-
daten lehnen Kontakt zu den grofden Personalbera-
tungsfirmen grundsétzlich ab. Das halte ich fiir
einen kapitalen Fehler®, so Kdmper.

|2 | Wie gelangt man ins Visier eines
Personalberaters?

+Wer gefunden werden will, muss sichtbar sein®, sagt
Philipp Fleischmann, seit iiber zehn Jahren als
Headhunter titig, aktuell Partner bei AvS Interna-
tional Trusted Advisors. Wenn Managerinnen und
Manager beruflich stark beansprucht sind, geraten
Selbstvermarktung und Vernetzung oft zu kurz.
Dabei gibt es viele Mdglichkeiten, sich zu positionie-
ren: Vortrdge halten und Fachartikel publizieren,
was auf Social-Media-Plattformen wie LinkedIn pro-
blemlos moglich ist. An Branchenveranstaltungen
teilnehmen, auf Personen zugehen, das personliche
Netzwerk ausbauen. ,Werden Sie, wo immer mog-
lich, sichtbar, um von potenziellen Arbeitgebern,
Tippgebern oder eben auch Personalberatern wahr-
genommen zu werden®, so Fleischmann.

Im néchsten Schritt ist entscheidend, sagt Ewald
Manz, Partner bei Odgers Berndtson, ob und in
welcher Weise sich die potenziellen Kandidaten
bereits ein berufliches Standing erarbeitet haben.
»Die fachliche Kompetenz und wofiir sie stehen,
muss klar aus den Unterlagen hervorgehen. Und sie
miissen sich als Personlichkeit bewdhren.“ Ein
interessanter Kandidat sei beispielsweise in der

Lage, durch seine Présenz in seinem Netzwerk eine
eigene Marke aufzubauen.

| 3| Solite ein Kandidat beim Headhunter
einfach anrufen oder unaufgefordert
Unterlagen schicken?

Das ist okay, aber nicht optimal. Besser ist es, wenn
jemand eine Empfehlung ausspricht. Also ein ver-
trauter Kollege oder Netzwerk-Kontakt, der einen
Personalberater kennt (als Kandidat oder Auftrag-
geber) und so die Kontaktaufnahme anbahnen
kann. Was nervt: wenn jemand, nachdem er (unauf-
gefordert) seinen Lebenslauf geschickt hat, wieder-
holt nachfragt, ob es etwas Neues gibt. ,,Jeder gute
Berater wird Sie sofort kontaktieren, wenn er eine
passende Option hat, weil er selbst ein Interesse an
einer schnellen und guten Besetzung hat. Wenn er
sich nicht meldet, gibt es einfach keine Optionen®,
erklédrt Fleischmann.

| 4| Der Lebenslauf eines Kandidaten -
worauf kommt es an?

Kompetenzen, Verantwortungsbereich, Ergebnisse
und besondere Erfolge miissen klar erkennbar sein.
Und: Ein Lebenslauf braucht einen. roten Faden.
»Selbst wenn der Lebenslauf Briiche hat, sind die
nicht schlimm, sofern sie gut erkldrt werden ©

Good Job

Ich rate jedem, ab Anfang oder
Mitte 30 Kontakt zu ein oder zwei
Personalberatern aufzubauen

Robert Kamper von Russell Reynolds
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Schicken Sie Ihren Lebenslauf
nicht mehreren Beratern
derselben Firma

Philipp Fleischmann von AvS International Trusted Advisors
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kénnen. Etwa durch neue Expertisen, die den beruf-
lichen Werdegang bereichern®, sagt Ewald Manz.
Schlecht sind Ausschlége ohne erkennbaren Zusam-
menhang. ,Das zeugt von wenig Struktur und
Klarheit.”

| 5| Was ist wichtig beim Erstkontakt
zwischen Kandidaten und Headhunter?

Wenn sich ein Personalberater meldet, sollte man
souverdn sein, ohne iiberheblich zu wirken, und

sich tiberzeugend vorstellen konnen: eigenes Profil .

A

Was verdié'nt ein
Headhunter?

Personalberater werden von Unternehmen einge-
schaltet, wenn es um Flihrungs- und gut dotierte
Jobs geht. Die Untergrenze liegt bei einem Brutto-
jahresgehalt von etwa 70 000 Euro. In der Regel
fordern die Executive-Search-Spezialisten 25 bis
33 Prozent vom Jahresgehalt der zu besetzenden
Stelle. Gezahlt wird Ublicherweise jeweils ein Drittel
bei Auftragserteilung, ein Drittel bei der Vorstel-
lung der Kandidaten-Shortlist, das letzte Drittel,
wenn der Kandidat seinen Arbeitsvertrag unter-
schrieben hat. Je nach Vereinbarung mit dem
Auftraggeber sichert der Headhunter zu, dass er
sich ohne weiteres Honorar um eine Neubeset-
zung kimmert, falls der vermittelte Manager nach
kurzer Zeit das Unternehmen wieder verlasst.

darstellen, jetzige und kiinftige (Wunsch-)Position
beschreiben, bei Nachfrage erwartetes Gehalts-
niveau nennen - und das knapp, angemessen selbst-
bewusst und mit ruhiger Stimme. Ehe gute Perso-
nalberater eine Kandidatin oder einen Kandidaten
kontaktieren, haben sie umfassend recherchiert und
sich liber dessen beruflichen Weg informiert. ,Wir
haben also schon einen positiven Eindruck, sonst
wiirden wir ihn nicht ansprechen®, sagt Ewald Manz.
Unbegriindet sehr spét oder gar nicht antworten,
das kommt ganz schlecht an. , Allerdings ist mir das
in meiner Zeit als Headhunter im gehobenen
Segment selten passiert.”

| 6| Welche Fehler sollten Kandidaten
beim Kontakt mit Headhuntern
unbedingt vermeiden?

Dasind sich alle einig: Fragen, die Headhunter nicht
héren wollen, lauten ,Wie sind Sie auf mich gekom-
men?“ oder ,Woher haben Sie meine Koordinaten?*.
Das wird schnell als mangelndes Selbstbewusstsein
ausgelegt. Solche Fragen zeigen, dass jemand ,noch
wenig Erfahrung mit derlei Prozessen hat und sich
im Zweifel nicht auf hohem Managementniveau
bewegt®, erklirt Philipp Fleischmann. Ein weiteres
No-Go: ,,Schicken Sie IThren Lebenslauf nicht meh-
reren Beratern derselben Firma®, so Fleischmann.
»Viel hilft viel“ ist hier der falsche Ansatz. Die meis-
ten Beratungen arbeiten mit Datenbanken, auf die
alle Berater und Researcher zugreifen.

| 7| Woran merkt ein Kandidat, wie gut
ein Headhunter im Thema ist?

Zum Beispiel an Fragen, die keinen Bezug zur Bran-
che haben. Und wenn der Personalberater beispiels-
weise die ausgeschriebene Position nicht fundiert
bewerten kann oder die Hierarchie- und Entschei-
dungsstrukturen nicht klar benennen kann - dann
sollte man sich, sofern der Job an sich spannend
Klingt, nicht auf die Auskunft des Personalberaters
verlassen, sondern selbst weiterrecherchieren.

| 8| Wenn’s ums Geld geht, sind Bewer-
berinnen und Bewerber mitunter
unsicher: Wann sprechen sie das Thema
am besten an? :

»-In den ersten Runden sollte man nicht tiber Geld
reden®, sagt Robert Kdmper. Und Formulierungen
wie ,,Ich rede nur mit dem Unternehmen, wenn das
Gesamtpaket mindestens XY betrdgt” seien vollig
deplatziert. Mit dem Berater konne man Finanz-
fragen informell abkldren, aber nicht mit dem
Unternehmen. In den wenigsten Fillen sei Geld der
entscheidende Faktor fiir einen Wechsel, meist geht
es um die Motivation, woanders etwas bewegen und
bewirken zu wollen.

| 9 | Wie offensiv sollte eine Bewerberin,
ein Bewerber verhandeln beim Gehalt?

Es gilt die Devise: kontrollierte Offensive. ,,Wir sehen

Fotos: AvS,-Odgers Berndtson
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bei Wechseln im Schnitt eine Steige-
rung zwischen 10 und 20 Prozent des
bisherigen Gesamtgehalts®, sagt Kim-
per. Bei Private-Equity-Firmen kann
das nach oben abweichen, wenn die
Kandidatin oder der Kandidat direkt
am Unternehmenserfolg beteiligt wer-
den soll.

|10 | Die junge Generation an
Managern legt mehr Wert auf
Work-Life-Balance als frithere
Generationen. Andererseits
erfordern Top-Jobs hohen
Einsatz und mitunter Prioritat
pro Firma. Wird das in Bewer-
bungsgesprichen themati-
siert, und wie sollten sich
Kandidaten diesbeziiglich
verhalten?

Ewald Manz bestétigt diese Einschét-
zung. ,Gerade die Generation Y legt
andere Mafdstibe und Prioritdten auf
Flihrung und Karriere als die Genera-
tionen vor ihr. Die Sinnhaftigkeit der
Aufgabe gewinnt als Motivator fiir Fith-
rungskrifte deutlich an Bedeutung.”
Der Wille, Einfluss zu nehmen, und
auch die Freude an der Fiihrungsauf-
gabe seien stark riickldufig, wie eigene
Erfahrung aus Gesprédchen und auch
das aktuelle ,Manager Barometer® von
Odgers Berndtson belegen. ,,Die fiir sie
passende Kultur im Unternehmen und
der Unternehmens-Purpose sind fiir
die jungen Manager wichtiger. Dazu
zahlt natlirlich der Wunsch nach einer
funktionierenden Work-Life-Balance®,
stellt Manz fest. Remote arbeiten und

Die Generation Y
legt andere
Mafdstibe und
Priorititen auf
Fiihrung und ‘
Karriere

Ewald Manz von Odgers Berndtson

mehr Flexibilitéit sind inzwischen sei-
tens der Arbeitgeber kein Problem
mehr, das kann also offen besprochen
werden. ,,Allerdings ist bei allem wich-
tig, dass die Begeisterung fiir den Job
nicht gemindert ist“, betont der Head-
hunter. Und das sollten Kandidaten in
Gesprichen glaubhaft vermitteln.

|11 | Worauf legen Personal-
berater besonderen Wert
im Auswahlprozess von
Marketing-Top-Managern?

,Top-Manager im Marketing miissen
eine besonders ausgeprigte intellek-
tuelle Bandbreite aufweisen: Sie sollten
sich ins Detail vertiefen konnen, was
bei einem zunehmend datengetriebe-
nen Marketing wichtig wird, und zu-
gleich in der Lage sein, einen Blick fiir
das Grofde und Ganze zu entwickeln®,
betont Philipp Fleischmann. Ein ge-
wisses Maft an Begeisterungsfiahigkeit,
Witz und intellektueller Wendigkeit sei
dabei von besonderem Wert. Das heif3t:
~Strategische und kommunikative
Kompetenzen diirfen bei Top-Mar-
ketern durchaus stdrker ausgepragt
sein als zum Beispiel bei einem CFO
oder IT-Manager.” Unterschiede erge-
ben sich fiir CMOs in Konzern- oder
Familienunternehmen. Fiir Letztere
gilt, ,dass Marketinginvestitionen
tendenziell starker unter Rechtferti-
gungsdruck stehen als in Konzernen.
Ein CMO muss in solchen Umfeldern
besondere Fihigkeiten im Stakeholder-
Management besitzen, um erfolgreich
zu sein.“ @
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