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Personalberater

Kundenbezogenes Recruiting

Martin TroB
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Saarbriicken, die sich u. a. auf die Vermittlung
hoch qualifizierter Fach- und Fiihrungskrafte
spezialisiert hat.

Eine offene Stelle soll méglichst schnell und am besten ohne
hohe Kosten besetzt werden. Hierzu schalten Unternehmen
oft Personalberater ein. Wie diese arbeiten (sollten), ist einem
steten Wandel unterworfen und richtet sich stark nach den
Bediirfnissen des Auftraggebers. Wege zum Erfolg fiihren iiber
verschiedene Modelle.

1 Eierlegende Wollmilchsau

Die eierlegende Wollmilchsau ist bekanntlich ein scheues und in der Reali-
tat eher selten anzutreffendes Tier. In der betrieblichen Praxis wird jedoch
—zumindest im (ibertragenen Sinne — genau dieses Tier regelmaBig ge-
sucht. Sei es der Vertriebsmitarbeiter, der eloquent und abschlussstark
beim Kunden auftritt, dabei aus Unternehmenssicht (sehr) gute Konditio-
nen verhandeln kann und dann selbstverstandlich schnell und zu 100 %
genau in der Nachbereitung eines Verkaufsgesprachs vorgehen soll. Oder
der Kostenmanager, der mit traumwandlerischer Sicherheit jedes noch so
kleine Einsparpotenzial aufsplrt und dabei — selbstverstandlich — den Rot-
stift nur selektiv und nuanciert in der Weise ansetzt, dass es zu keinen qua-
litativen EinbuBen beim Produkt oder zu Einschrankungen bei der Lieferge-
schwindigkeit kommt. Oder sei es eben der Personalberater, der zu 100 %
passende, hoch qualifizierte, berufserfahrene Arbeitnehmer und Kandida-
ten mit — nattirlich — moderaten Gehaltsvorstellungen firr genau die mo-
mentan bestehende Vakanz am besten sofort prasentiert und der parallel
selbstredend darauf achtet, dass diese Bewerber nach Méglichkeit ohne
Einhaltung von Kiindigungsfristen sofort fiir den Klienten verfigbar sind.

2 Herausragende Bedeutung des Personalwesens

Klingt alles spannend und herausfordernd, ist jedoch in der Praxis (fast)
nicht zu schaffen — oder doch? Bleiben wir bei dem Personalberater-Bei-
spiel: Gerade die demografische Entwicklung sorgte in den HR-Abteilun-
gen nicht weniger Unternehmen in den letzten Jahren dafir, dass vakante
Stellen wochen- oder sogar monatelang nicht besetzt werden konnten.

Die herausragende strategische Bedeutung des Personalwesens wird
—man glaubt es kaum — in der betrieblichen Praxis immer noch nicht
flachendeckend von der Geschéftsleitung erkannt.

Man soll mit schmalen Budgets qualitativ hochwertig agieren, die Mitar-
beiter entwickeln und insbesondere die Leistungstrager addquat an das
Unternehmen binden, ohne dass dafir jedoch immer die benétigten Mit-
tel in ausreichendem MaBe zur Verfiigung gestellt werden. Das Gleiche
kann man oftmals bei der Besetzung neuer Stellen beobachten. Ist eine
entsprechende Vakanz entstanden und kann die Stelle nicht zeitnah an
eine eigene Nachwuchskraft oder an einen geeigneten externen Kandi-
daten vergeben werden, bedugen die Ubrigen Beteiligten die Verantwort-
lichen hausintern kritisch und es hagelt schnell harsche Kritik aus den
betroffenen Bereichen. Konflikte sind dann die logische Folge.

3 Abschluss unter schwierigen Bedingungen

Was also in solch einer Situation tun? Sie ist oftmals die Ausgangsbasis
bei der Einbindung des Personalberaters in das Auswahlprozedere. In die-
sen Fallen besteht die betreffende Vakanz dann schon langere Zeit und es
ist seither nicht gelungen, die Stelle intern oder durch einen geeigneten
externen Kandidaten zu besetzen.

Die Erwartungen und Anspriiche an den Berater sind dann seitens der
hausintern unter Druck und Erfolgszwang stehenden Personaler natiirlich
hoch. Lange Abstimmungen will man erfahrungsgemal3 ebenso vermeiden
wie groBzlgige Vorauszahlungen. Der Beauftragte soll seine ,Ware"

aus Kundensicht am besten abrufbereit und — noch besser — in mehreren
Varianten vorhalten und zunachst einmal nicht das knappe Budget mit
.Projektsteuerungs-Fees” etc. belasten. Das Vermittlungshonorar soll
moglichst zu 100 % erfolgsbezogen sein und womdglich werden parallel
mehrere Personaldienstleister auf dieser Basis beauftragt, wenn sich der
Klient dadurch eine héhere Wahrscheinlichkeit fiir eine schnellere Beset-
zung verspricht.

Manche Berater lehnen aber die Suche nach Mitarbeitern unter solchen
Voraussetzungen freundlich ab, da Chancen und Risiken bzw. Kosten und
Ertrag ungleich verteilt sind. So eine Ausgangslage ist sicherlich eine He-
rausforderung. Es zeigt sich jedoch, dass der Kunde — sofern es unter sol-
chen ,Hardcore-Umstanden” zu einem erfolgreichen Abschluss kommt —
die Kooperations- und Kompromissbereitschaft des betreffenden Personal-
dienstleisters honoriert und diesen auch bei kiinftigen — weniger stress-
behafteten Besetzungsauftragen — wieder kontaktet.

Entsprechende Anfragen wickelt ein Personaldienstleister nur dann erfolg-
reich ab, wenn er

> zum einen Uber einen tagesaktuell gepflegten, ausreichend bestiick-
ten Kandidatenpool verfiigt und

> ,aus der Hiifte” zumindest ein bis zwei passende Bestandskandidaten
prasentieren kann.

> Andererseits muss seine Organisation so flexibel aufgebaut sein, dass
er trotz evtl. anderer vorliegender Besetzungsauftrage umgehend auf
die Anfrage reagieren kann und stante pede in der Lage ist, weitere
geeignete Kandidaten auf unterschiedlichen Ansprachewegen zu
identifizieren und anschlieBend ebenso schnell zu kontakten.
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Ein praxistaugliches und sehr kundenbezogenes Instrument ist bspw.

ein sog. Direktauftrag, bei dem die folgenden Mechanismen parallel zur

Anwendung kommen:

> Recherche geeigneter Bestandskandidaten aus dem Kandidatenpool
des Personalberaters,

Y telefonische Direktansprache potenziell geeigneter Kandidaten
(,Direct Search” bzw. ,Headhunting”),

> Aufnahme der betreffenden Vakanz auf die Firmenhomepage des
Beraters,

> Schaltung von Anzeigen in ausgewahlten Stellenbérsen,

> Kontaktaufnahme zu potenziell geeigneten Kandidaten in sozialen
Netzwerken.

Das effektivste Instrument ist zweifelsohne die telefonische Direktanspra-
che geeigneter Kandidaten. Der Personalberater ist gut beraten, wenn er
keine Studenten, ,Hausfrauen” oder natirlich ,Hausmanner” mit diesen
Telefonaten betraut, sondern ausschlieBlich erfahrene und qualifizierte
Spezialisten, die neben ausreichender Erfahrung in der Fiihrung sensibler
Gesprache mit potenziellen Bewerbern auch mit der aktuellen BGH-Recht-
sprechung zur Thematik ,Headhunter”-Anrufe vertraut sind, einsetzt.

4 Kontaktaufnahme zum Kandidaten und Honorar

Die schnelle Identifizierung und umgehende, sensible Ansprache geeigne-
ter Zielpersonen ist der Schllissel zum Erfolg. Bei entsprechenden Anrufen
nennt man den Auftraggeber selbstverstandlich zunéchst einmal nicht na-
mentlich. Die Kontaktherstellung zum Kandidaten erfolgt absolut anonym.

Erst wenn ein geeigneter Bewerber seine Unterlagen eingereicht hat und
diese vom Personalberater als ,0K" eingestuft wurden, erfolgt eine be-
hutsame und , unkritische” Annaherung an den betreffenden Auftrag-
geber. Damit ist u.a. auch ausgeschlossen, dass ein lokal oder regional
tatiger Mitbewerber dem Unternehmen die (rechtlich legitime, jedoch un-
ter sehr strengen ethisch-moralischen Gesichtspunkten auf evtl. Bedenken
stoBende) , aktive Abwerbung von Mitarbeitern” vorwerfen kénnte.

Anzeige

Trotz der sofortigen Abarbeitung investiert der Auftraggeber bei einem Di-
rektauftrag lediglich einen sehr iiberschaubaren geringen Teilbetrag in das
Projekt. Diesen rechnet der Personalberater nach erfolgreicher Besetzung
vollstandig auf das Gesamthonorar an. Der restliche Betrag wird erst und
nur dann fallig, sofern und sobald ein geeigneter Kandidat gefunden wur-
de und einen Anstellungsvertrag unterschrieben hat. Man arbeitet bei die-
sem Modell also trotz des Einsatzes eines zeit- und ressourcenintensiven
Aktivitaten-Mix Gberwiegend erfolgsbezogen.

5 Fazit

Die Praxis zeigt, dass die Kunden ein Modell (ob es sich nun , Direktauf-
trag”, ,Kombi-Modell”, ,MaBnahmen-Mix" oder wie auch immer nennt)
sehr gut und dankbar annehmen. Die Unternehmen honorieren erfah-
rungsgemal die Bereitschaft des Personaldienstleisters, sich am Risiko
einer erfolgreichen Stellenbesetzung zu beteiligen und nicht nur fiir die
(evtl. erfolglos) aufgewendete Zeit , die Hand aufzuhalten”. Mit einem
solchen Kombi-Paket bietet der Dienstleister seinen Kunden bei (sehr)
tiberschaubarem finanziellem Aufwand ein praxiserprobtes Mafinahmen-
biindel, welches insbesondere auch die hoch effiziente Direktansprache
geeigneter Kandidaten beinhaltet. Letztendlich zeigt der Berater damit
zudem, dass er selbst an die erfolgreiche Besetzung glaubt und dass er
von der Qualitat seiner Arbeit Uiberzeugt ist.

Jeder Personalberater muss entscheiden, ob er fiir seine Kunden Uber ein
solches Modell ,mit ins Risiko” geht oder ob er es sich leisten kann, sei-
nen Auftraggebern — wie in der ,guten alten Zeit” — z.B. die klassische
Drittelmethode (1/3 des Gesamthonorars bei Beauftragung, 1/3 nach
zwei, drei, vier oder sechs Wochen und 1/3 nach Vermittlung) zuzumuten.
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