Die Personalvermittlung ist
eine unbekannte Grosse
innerhalb der Consulting-
Branche. Trotz Gegenwind
kann sie sich behaupten.
Und: Sie ist hoch rentabel.

VON BERNHARD RAOS

ir sind das zweitdlteste Gewerbe

der Welt», feixt der Brancheninti-

mus, seit Uber einem Jahrzehnt im

Bereich Assessments und Coa-

ching auf Managementstufe tatig.
Das frivole Bekenntnis gibt er allerdings erst
von sich, nachdem ihm Diskretion zugesi-
chert worden ist.

Auf ihr Selbstverstdndnis angesprochen,
laufen einige aus der Gilde der Personalberater
zu grosser Form auf. Werner Bantli, Partner
bei der weltweit tétigen Executive-Search-
Unternehmung Amrop International, sieht
sich als «eine Art moderner Hofnarr. Im
Gegensatz zu internen Mitarbeitern kénnen
wir es uns leisten, den Firmenkdnigen auch
unangenehme Wahrheiten zu sagen.» Und
Bjorn Johansson, der Hansdampf unter den
Schweizer Headhuntern, sieht seine edle Auf-
gabe darin, «Menschen gliicklich zu machen».

Personalberater ist wie Unternehmensbe-
rater keine geschiitzte Berufsbezeichnung.
Entsprechend inflationdr wird denn auch der
Begriff verwendet: Executive Search Consul-
tants, Spezialisten fur Kaderselektion und
Management Development, Stellenvermittler
fur alle Hierarchiestufen, Berater fir
Management auf Zeit, Outplacement- und
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Karriereberater — sie alle grasen auf dem wei-
ten Feld der Personalberatung.

Selbst klassische Strategieberater generie-
ren einen Teil ihrer Einnahmen mit Human-
Resources-Konzepten. André C. Wohlge-
muth, Président des Branchenverbandes
Asco, schatzt den Anteil auf zwanzig bis
dreissig Prozent. Denn: «Wer ein Unterneh-
men ganzheitlich verstehen will, muss auch
den Human-Resources-Bereich mit einbezie-
hen.» Grosse Consulting-Firmen wie etwa
PricewaterhouseCoopers haben ein eigenes
Geschaéftsfeld Personalberatung (Global HR
Solutions) und bauen den Bereich Executive
Search gezielt aus.

Weltweit wird das Marktvolumen im
Executive-Search-Markt auf umgerechnet
17 Milliarden Franken beziffert. Die grossen
Searching-Firmen haben alle ihre Ableger in
der Schweiz. Z&hlt man die 1500 Personalver-
mittler und die Temporérbranche dazu, kom-
men auch fur die Schweiz Milliardenumsétze
zusammen. Préazise Zahlen jedoch fehlen.

Die Bestverdiener unter den Personalbera-
tern sind die «Boutiquen»-Headhunter, wel-
che mit kleiner Crew auf ihre lukrative Pirsch
gehen. So hat Bjorn Johansson kurzlich die
untere Honorarlatte pro Mandat ungeniert bei
150000 Franken gelegt.

DIE TOP FIVE
DER HEADHUNTER

1. TMP Worldwide (765,8)

2. Heidrick & Struggles (435,8)

3. Korn Ferry (373)

4. Spencer Stuart (309)

5. Egon Zehnder (243)

(Umsatz weltweit in Millionen Dollar, 1999)
Quelle: Hunt Scanlon, Nancy Garrison Jenn, CASH

Ein Drittel des Jahresgehaltes einer ver-
mittelten FUhrungskraft gilt als Richtwert fiir
den an den Kopfjéger zu zahlenden Obolus. Je
nach Position und Dringlichkeit kann es aber
auch mehr sein. Sandro Gianella, Managing-
Partner bei Knight Gianella & Partner, sieht
fur die Schweiz aber eine Obergrenze bei ei-
ner halben Million Franken pro Vermittlung.
Mehr liege nicht drin, auch wenn der neue
Chef mit Boni und Optionen beispielsweise
drei Millionen Franken im Jahr verdiene.

Indes: Solche Geschéfte machen die Bran-
chenleader nicht alle Tage. Gianella schétzt die
Zahl der in der Schweiz jéhrlich zu besetzen-
den Top-Positionen auf rund einhundert. Da-
rum balgen sich dann Dutzende von Execu-
tive-Searchern. Der Markt zwingt sie, auch
gelegentlich zum Flexibilitdtsnachweis in
puncto Honorar anzutreten. So etwas weisen
natrlich alle angefragten Headhunter weit
von sich.

ie Kunden der Personalberater zeigen
sich da weniger verlegen: Wenn es
ums Geld geht, wird hart verhandelt.
«Vor 10 Jahren wurden wir eingela-
den und hatten den Auftrag. Heute
stehen wir meist in Konkurrenz zu weiteren
Mitbewerbern. Der Kunde weiss, was Tarif-
Usus ist, und versucht, das Honorar zu dri-
cken», erzéhlt Amrop-Partner Werner Bantli.
Dennoch: Auf den ersten Blick sollte fur die
Personalberatungsbranche zurzeit eigentlich
die beste aller Welten herrschen. Die Konjunk-
tur boomt, die Stellenanzeiger werden immer
dicker, und alles buhlt um qualifizierte Mitar-
beiterinnen und Mitarbeiter. Gleichzeitig
nimmt aber auch die Halbwertszeit von Mana-
gern standig ab. Stimmen die Zahlen nicht, er-
hélt der Boss die rote Karte.
Gleichwohl herrscht bei den Ececutive-
Search-Firmen nicht immer nur eitel Freude.



Bjorn Johansson sagt, warum: «Alle wollen die
gleichen Leute: Spitzenkréfte mit Fach- und
Fuhrungsqualitaten. Doch Stars gibt es wie im
Fussball nur wenige. Nicht jeder kann bei
Manchester United oder Real Madrid spielen.»

Ein echter Spitzenmann ist heute so schwer
zu finden wie die beriihmte Nadel im Heuhau-
fen. Kommt dazu, dass etwa die Internetunter-
nehmen der neuen Okonomie Chefs benoti-
gen, die man unter den heute in Lohn und
Brot stehenden Managern kaum findet. Alles
scheint anders sein zu muissen: das Denken,
die Erfahrungen, die Wertewelt, der Werde-
gang. Und wer Uber vierzig ist, der zahlt im
Internetzeitalter ohnedies zu den Veteranen.

An diese raren Talente heranzukommen,
daflir taugt das bisherige Beziehungsnetz der
Personalberater indes wenig. Es braucht dazu
Branchenwissen aus der New Economy. Auf
die Suche nach den Hoffnungstrédgern der
New Economy werden deshalb heute meist
blutjunge Berater geschickt.

Freilich: Auch die Suche nach einem neuen
Verwaltungsratsprasidenten der Old Economy
wird nicht einfacher. Ein Engpass bahnt sich
an, weil die Kapiténe der Schweizer Grossun-
ternehmen in die Jahre gekommen sind: lhr
Durchschnittsalter liegt bei rund sechzig Jah-
ren. Die UBS-Oberen sind jedenfalls froh,
dass Alex Krauer (69) dem Bankhaus noch
bis zur Generalversammlung 2002 als Prési-
dent vorstehen will. Denn bisher konnte kein
gleichwertiger Nachfolger gefunden werden.
Ahnlich schwer tun diirfte sich die Migros:
Auch flr ihren VR-Prasidenten Jules Kyburz
muss 2002 ein Nachfolger gefunden werden.

«Die Ausgangslage hat sich fiir uns um 180
Grad gedreht», meint deshalb Headhunter
Gianella. Friher konnten die grossen Firmen
unter den besten Bewerbern aussuchen, heute
mussen sich selbst Bluechip-Firmen nach der
Decke strecken.

Vermittler
vom Dienst
(v.l.n.r.): Bjorn
Johansson,
Sandro
Gianella,
Werner Bantli,
Christian
Zinsli

Offenbar tun sie dies nicht in ausreichen-
dem Masse. Laut einer Studie von McKinsey
finden ndmlich lediglich drei Prozent der be-
fragten Manager, dass ihr Unternehmen sich
genligend um den begabten Nachwuchs kiim-
mere. Die Folge: Immer mehr dieser Nach-
wuchskréfte setzen auf die unternehmerische
Selbststandigkeit.

rschwerend fir die Stellenanbieter

kommt hinzu, dass die Kandidaten fuir

gute Jobs anspruchsvoller geworden

sind. Sie suchen Aufgaben mit Perspek-

tiven und entsprechendem Saldr. «Die
Offerten der Firmen werden Kritischer hinter-
fragt», weiss Christian Zinsli, Geschaftsflhrer
der Zurcher Topwork AG, die vom Headhun-
ting Uber Stelleninserate, Datenbanksuche, As-
sessments bis zur Personalentwicklung die ge-
samte Palette abdeckt.

Dabei spricht Zinsli den von Kunden-
unternehmen ausgehenden zunehmenden
Zeitdruck an: «Ich wiirde mir wiinschen, die
Unternehmen fundierter kennen zu lernen.
Wir kénnen nicht zaubern.» Der auf Griind-
lichkeit setzende Personalberater muss die
Strategie und die Kultur seiner Kunden ken-
nen. Wenn alles nur immer rasch gehen soll,
kdnnen bloss noch Funktionen besetzt wer-
den, ohne dass die nétigen strategischen Fra-
gen serios geklart werden. Das Tempo, der
Druck werden noch zunehmen, wenn die
Anbieter wie Stellensuchende vermehrt auf
das Internet setzen. Inserieren auf einer Stel-
lenplattform im Web ist viel kostenglnstiger,
und das Webinserat bleibt langer abrufbar.

Wie sich dieser Trend entwickeln kénnte,
wird in den USA deutlich: Dort rekrutieren
viele Firmen Mitarbeiter Uber das Internet.
Diese Plattform funktioniert freilich auch um-
gekehrt: beispielsweise wenn Teams ihre Ar-
beitskraft am US-Arbeitsmarkt versteigern.

HR-Beratung

Angesichts des enger werdenden Personal-
marktes erzwingen die Kunden der Headhun-
ter neue Verfahren bei der Honorierung: Be-
sonders New-Economy-Firmen zahlen den
Beratern kein Geld. FUr die Besetzung von Ma-
nagementpositionen werden ihnen Aktien an-
geboten. Verbreitete Praxis bei den grossen
Executive-Search-Firmen: Die Partner bringen
eigenes Geld in einen internen Fonds ein, aus
dem dann die Honorarrechnungen bezahlt
und die Aktien gegenverrechnet werden. Steigt
der Kurs, kann sich das Honorar vervielfa-
chen. Floppt der Newcomer, heisst es: «Ausser
Spesen nix gewesen.»

Diese Entwicklung birgt freilich auch fur
den Auftraggeber Gefahren. Lockt ndmlich das
grosse Geld, leidet oft die Objektivitéat bei der
Personalsuche. Gianella zum Beispiel will sich
auf diese Verfahren nicht einlassen: «Wir neh-
men nur Mandate an, fur die wir auch bezahlt
werden.» Er geht davon aus, dass es in seiner
Branche in den ndchsten Jahren zu einem Aus-
leseprozess kommen wird. Klar, dass er sein
Unternehmen zu den Siegern zahlt — neben
den Grossen im Executive-Search-Geschéft
wie etwa Egon Zehnder International, Hei-
drick & Struggles, Spencer Stuart, Korn Ferry
oder Amrop International.

Keine Chance im zusehends unter Druck
stehenden Markt haben ehemalige Manager,
die sich ohne den nétigen fachlichen Hinter-
grund als Personalberater versuchen. «Die
spllt es aus dem Markt», prophezeien Insi-
der. Denn die Kundenunternehmen stellen
immer hohere Anforderungen. Michaela
Wagner, Medienverantwortliche beim Hilti-
Konzern in Schaan FL: «Wir erwarten von
Personalberatern vor allem sehr gute Kennt-
nisse unserer Unternehmenskultur, eine
internationale Ausrichtung, absolut profes-
sionelles Vorgehen und eine enge und lange
dauernde Zusammenarbeit.» Wer nur eine
oberflachliche Beziehung zu Hilti anstrebe,
bringe keine nachhaltigen Resultate.

Bei IBM-Schweiz tont es ahnlich. Der Per-
sonalberater musse den Markt verstehen und
effizient Kandidaten présentieren, die zu 1BM
passten. Die Erfahrungen seien mehrheitlich
positiv, aber es gebe auch schwarze Schafe:
«Wer als Personalberater auch Headhunting in
unserem Unternehmen versucht, disqualifi-
ziert sich selber», sagt Firmensprecherin Su-
sanne Orozco. Fir Topwork-Chef Christian
Zinsli gehdren die Abwerbung bei Kunden,
Verletzung der Vertraulichkeit bei Kunden und
Kandidaten sowie Lockangebote mit falschen
Versprechungen zu den Todstinden.

Das Geschéft der Personalberater ist offen-
bar dermassen lukrativ, dass sich ihnen in den
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Interessante
Marktlicken
im Geschaft =
der Personal-
beratung
entdeckt:
Michael R.
Schiiepp
(links) und
Leo Huffer.

vergangenen Jahren eine neue Beraterspezies
zur Seite gesellte, die einerseits vom Boom und
andererseits vom zunehmenden Erwartungs-

Fehlbesetzung
programmiert

Mark R. Hoenig, geschaftsfiihrender
Partner von Egon Zehnder Internatio-
nal, nennt die Stolpersteine bei der Be-
setzung von Fihrungspositionen:

> Einer-wie-ich-Syndrom: Aussichts-
reich sind vor allem Bewerber, die der
Person &hnlich sind, die sie beurteilt.
> Reaktiver Ansatz: Das Anforde-
rungsprofil ist vergangenheits- statt
zukunftsorientiert.

> Pauschale Beurteilungen: Ohne den
richtigen Kontext kénnen Fragen nach
den Stérken und Schwéchen nicht
beurteilt werden.

> Kein Hinterfragen: Was der Bewer-
ber sagt, wird nicht Gberpruft.

> \ertrauen in Referenzen: Blindes
Vertrauen in Referenzen ist geféhrlich.
> Unstrukturierte Vorstellungsgespra-
che: Beim Smalltalk kénnen Fachwis-
sen und Fé&higkeiten des Bewerbers
nicht beurteilt werden.

> Ausserer Druck: Unter dem Druck
der Fuhrungsleute wird auf ein syste-
matisches Auswahlverfahren verzichtet.
Entscheidend ist nicht die Qualifika-
tion, sondern Vitamin B. Oft wird ein
schwécherer Bewerber ausgewahlt, um
die eigene Position zu sichern.

(Quelle: PSP Directory 2000, Fachverlag Job-Index,
Ziirich, 1999, ISBN 3-9521900-0-4)

druck der Kundschaft profitieren méchte: «Ich
bin der Security-Man und Uberprife fir die
Unternehmen die mdglichen Kandidaten»,
sagt etwa Leo Huffer von der Zuger Assess-
ment- und Coaching-Firma Huffer & Partner.
Zu seinen Kunden z&hlen Firmen wie Agfa,
Knorr oder die Credit-Suisse-Gruppe.

Huffer, eine Art Kontrollinstanz der Perso-
nalbeschaffer und nebenbei noch Lehrbeauf-
tragter an der Universitat Zurich, erklart sein
Tun an einem konkreten Fall. Ein fir den
Posten des Finanzchefs vorgeschlagener Kan-
didat wurde von ihm auf Herz und Nieren ge-
prift. Im Rahmen eines Assessments sollte er
schliesslich eine Fallstudie l6sen. Dabei er-
kannte er aber das Hauptproblem nicht. Die
Folge: Er fiel aus dem Rennen.

aufig allerdings scheitern die vorge-

schlagenen Stellenkandidaten auch

an zwischenmenschlichen Defiziten.

Diese lasst Huffer in von ihm insze-

nierten Rollenspielen offenbar wer-
den. Im Schnitt scheitert einer von vier Kandi-
daten am Hiuffer-Check: «Ich kann den
Firmen helfen, die Fehlerquote zu senken»,
rahrt Huffer eifrig die Werbetrommel und be-
ziffert seine eigene Treffsicherheit mit stolzen
90 Prozent.

Ebenfalls an der Schnittstelle zwischen den
Headhuntern und den Firmen ist Michael R.
Schilepp aus Aadorf TG tétig. Seine Erfahrun-
gen seien durchzogen, denn einige Headhun-
ter wurden ihre Hausaufgaben nicht machen:
«Sie kennen das Business der Kunden zu we-
nig und schicken dieselben Kandidaten auch
beim n&chsten Unternehmen ins Rennen.» Er
ist strikt dagegen, dass Headhunter auch As-
sessments durchfiihren. Denn damit wirden
sie zu Schiedsrichtern in eigener Sache.

Schiiepp macht flr seine Kunden Ratings
der Headhunter und legt Guidelines fest. Er

HR-Beratung

entwickelte eine standardisierte Personal-Pro-
fil-Analyse (PPA), die er an Lizenznehmer ver-
gibt. Unter die Lupe nimmt das Schiepp-
Team aber auch das Human-Resource-(HR-)
Management seiner Kunden, vergleicht Fluk-
tuationsraten, Mitarbeiter-Entwicklungspro-
gramme, Servicequalitit und die Treffsicher-
heit bei Einstellungen.

Ein professionelles HR-Management fir
eine KMU-Firma mit 200 bis 300 Mitarbei-
tern sei zu teuer, lautet Schiiepps geschéfts-
tuchtige Erkenntnis. Er beziffert die Einspa-
rung im beschriebenen Fall mit bis zu
800000 Franken pro Jahr.

Ausgelagert wird jetzt das Hirn», titelte
kirzlich die «Weltwoche» und beschrieb da-
mit einen Trend von Mittelstandsfirmen, sich
so genannten Application-Service-Providern
(ASP) anzuschliessen. Der ASP stellt ihnen
sémtliche gewlnschte Software inklusive
internetbasierter Personaldienste gegen eine
Monatspauschale online zur Verflgung. Setzt
sich die von Firmen wie Microsoft, IBM, SAP
oder Oracle gepushte ASP-Strategie durch,
leeren sich nicht nur die Informatikabteilun-
gen, sondern auch die Personaldienste.

Hans-Rudolf Germann von Germann Ma-
nagement Consulting (GMC) in Herrliberg ZH
warnt jedoch davor, das Kind mit dem Bade
auszuschutten: «Wer HR-Bereiche auslagert,
schafft neue Schnittstellen, die ebenfalls gema-
nagt werden mussen. Das ist nicht gratis.»
Germann, der sich als Managemententwickler
versteht, was flr ihn Headhunting und Out-
placement ausschliesst, kennt die Defizite im
HR-Bereich: In vielen Firmen ist die Personal-
abteilung nicht in der Geschéftsleitung vertre-
ten und daher schlecht positioniert.

Mitunter fehlt es den Personalchefs auch
schlicht am spezifischen Know-how; die
Beherrschung des Spagats Management — Mit-
arbeiter — Mitbestimmung gerét fir sie zum
karrierelangen Balanceakt. «Viele Personal-
abteilungen sind zu administrativ- und ver-
waltungslastig, um eigentliche Kernaufgaben
effizient und mit der ndtigen Qualitat zu er-
bringen», formuliert Germann trocken.

Des einen Leid ist indes des andern Freud.
Vor allem von Uberforderten oder schlecht
qualifizierten Human-Resource-Abteilungen
kann sich die Personalberaterbranche auch in
Zukunft kréftige Schiitzenhilfe erwarten. So-
lange ndmlich in Kundenunternehmen statt
echter Personalmanager nur «Verwalter des
Personalwesens» sitzen, mussen die Headhun-
ter keinen allzu radikalen Wandel fiirchten. <
Bernhard Raos, standiger Mitarbeiter BILANZ
E-Mail: braos@bluewin.ch
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