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Personalberatung im Aufwind

Recruiting umfasst viel mehr als die Suche nach geeigneten Bewerbern

Angeblich 500 Leistungstriigern hat die marode HSH
Nordbank im vergangenen Jahr cine Halteprimice ge-
zahlt, um nicht dem Lockruf eines Personalberaters zu
folgen. Ftir die war 2009 ¢in schlechtes Jahr, obwohl in
der IT-Branche ganze Abteilungen abgeworben worden
sind. Der Headhunter, der dafiir am Telefon den ersten
Kontakt herstellt, priigt bis heute das Bild des Personalbe-
raters, Kontakte anbahnen, das machen dank der Online-
Communities inzwischen allerdings viele Unternchmen
sclbst. Dennoch halten sich die Personalberater fiir un-
verzichtbar. Andere schen dariiber hinaus im Recruiting
weiteres Potenzial fiir Auslagerungen hin zu externen
Dienstleistern,

»Die Akzeptanz hat massiv zu-
genommene, bilanziert Dr. Wolf-
gang Lichius, Vorsitzender des
Fachverbandes Personalberatung
im  Bundesverband  Deutscher
Unternchmensherater (BDU), die
Entwicklung der letzten Jahre.
Die Ricge der Personalberater, die
von den umsatzstirksten Kien-
baum und Egon Zchnder ange-
fithrt wird, unterstiitzt nicht mehr

nur grofic Unternchmen bei der

Besetzung von Fach- und Fiih-
rungspositionen. Fast 60 Prozent
der Unternchmen, die Dienste von Personalberatern in
Anspruch nehmen, erwirtschaften einen Umsatz von we-
niger als zehn Millionen Euro.

Knapp 2.000 Personalberater gibt es in Deutschland.
Das war allerdings vor der Krise. Die macht den Bera-
tern, dic 2008 mit einem Umsatz von 1,5 Mrd. Euro thr
Rekordjahr verzeichneten, schwer zu schaffen, » Es wer-
den kaum Leute cingestellte, sagr Lichius, Zahlen iiber
die Entwicklung in 2009 licgen noch nicht vor. Lichius,
Vice President und Partner bei der Kienbaum Exceutive
Consultants GmbH, wagt dennoch cine Prognose. »Ich
vermute, dass der Umsatz um etwa 25 Prozent zuriickge-
gangen sein wird.« Insbesondere in den Branchen Auto-
mative und Maschinen- und Anlagenbau sei die Zahl der
Suchauftrige cingebrochen.

Ein guter Personalberater ist so etwas wie der verliin-
gerte Arm des Unternchmens. Personalberatung ist Peo-
ple Business, da muss die Chemie zwischen den Partnern
stimmen. [nsbesondere bei der Suche nach hochkaritigen

Fuhrungskriiften, aber auch bei der Suche nach Fach-

Ein guter Personalberater
ist der verlingerte Arm
des Unternehmens.
Personalberatung ist
People Business, da mutss
die Chemie zwischen den

Partnern stimmen.
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kriiften und Spezialisten, muss der Berater die Kultur
des ihn beauftragenden Unternchmens sehr gut kennen
und gegebenenfalls auf Ungereimtheiten im Anforde-
rungsprofil des gesuchten Kandidaten machen. Da die
Unternchmen bei der Suche gerne Nabelschau betreiben,
1st es zudem Aufgabe des Personalberaters, effektive von
Scheinbediirfnissen zu trennen.

Dic Personalberater setzen in Deutschland meist auf’

das Mittel der Direktsuche. Vor allem die grofien Perso-
nalberatungen nutzen die Moglichkeit des Headhuntings,
um am Telefon mit potenziellen Kandidaten in Kontakt
zu kommen. Die Kontaktanbahnung am Arbeitsplatz
ist durch die Rechtsprechung
zwar cingeschrinkt, aber nicht
untersagt worden. Im Vergleich
zur Dircktsuche wird die Suche
in Datenbanken und im Internet
weniger hiufig genutzt. Eine et-
was grisbere Rolle spielt nach wic
vor die Stellenanzeige.

Dic Akzeptanz der Personal-
berater mag in den letzren Jahren
zwar zugenommen haben, inzwi-
schen nutzen aber cinige Unter-
nchmen die Online-Communities

der Social Media fiir die eigene

Ansprache von Kandidaten. » Der
Bedarf an Personalberatern sinkt kontinuierlich«, sagt
Michael A. Picard, Personaldirektor der Otto Gruppe.
Nur noch etwa fiinf Prozent der Vakanzen, darunter vor

allem gehobene Managementpositionen und solche fiir

Spezialisten, wiirden aufgrund »der konsequenten On-
lineausrichtung« im Personalmarketing und Recruiting
und des internen Talentmanagements der Oto Gruppe

mit Hilfe von Personalberatern besctat,

Markt wird sich positiv entwickeln

Nicht nur die Otto Gruppe spricht interessante Kandi-
daten in den Online-Netzwerken selbst an. Angst, dass
den Personalberatern dadurch das Geschiift vermiest
werden konnte, hat der Kienbaum-Partner nicht. »Der
Markrt wird sich po

cinen sei die reine Suche nach Kandidaten nur ein Prozess

iv entwickeln«, sagt Lichius, Zum

neben anderen. » Wir bewerten auch die Qualifikation. «
Das professionelle Matchen (Interviews, Tests, Assess-
ment Center) gilt als besondere Stirke einiger Personal-

berater. Zum anderen werde die demografische Entwick-

lung die Bedeutung der Dienstleistung erhéhen. »Die
spielt uns in die Kartee, sagt Lichius.

Trotz der Personalberater ist fir Volker Jacabs, ge-
schiiftsfithrender Partner der Baumgartner & Partner Un-
ternehmensheratung, das Potenzial fiir das Outsourcing
von Recruiting-Prozessen Lingst noch nicht ausgeschapft.
In den USA oder GroBibritannien werde die gesamte Be-
werberadministration von der Stellenausschreibung bis
zur Vorauswahl (Telefoninterview, Test, AC) und auch
der Systembetrich der E-Recruiting-Software ausgela-
gert, »Prinzipiell sind alle Teilprozesse nach auben ver-
lagerbar«, sagt Jacobs. Im Einzelfall miisse aber gepriift
werden, ob dadurch wirklich langfristg Kosten gespart
werden konnen. Zu kliren ist auch, was als Kernkom-
petenz im Unternchmen verbleiben soll. Manche Unter-
nchmen haben selbst das Twittern in den Social Media als

cine solche definiert,

Es geht nicht nur um Kosten, sondern um Qualitét
Typische Kennzahlen bei der Personalbeschaffung sind
»Cost per Hire« und »Cost per Applicatione«. Jacobs
empfichlt daher, entlang dicser Grisfien eine » Vollkosten-
modellicrung« durchzufiihren und zu priifen, ob sich cin
Outsourcing lohnt. Dabei scien auch »Schattenkostens«,
ctwa fiir die mégliche Vertragsbeendigung, zu beriick-
sichtigen, »Daneben ist die Schwankung des Mengenge-
riists ein wesentlicher Kostentreiber«, sagt Jacobs. Wenn
je nach Konjunkturlage unterschiedlich grofe Mengen
an offenen Positionen zu besetzen sind, sei die Anpassung
fiir cinen externen Dienstleister meist leichter zu bewilti-
gen als fitr die interne HR-Organisation,

»Der Rekrutierungsprozess ist ein effekrivititsgetrie-
bener Prozess«, schriinkt Jacobs jedoch ein. Es gehe nicht
nur um Kosten, sondern vor allem auch um die Quali-
tit. Bei der Suche nach Standardprofilen sollten bei einer
Fremdvergabe die »Mindestanzahl an Bewerbungen«,
die »Antwortzeit fiir eine Bewerbungseingangsbesti-
tgung«, der »Prozentsatz passender Bewerberprofile«
und die »Zeit bis zur Erstellung ciner Short List« als An-
forderungen definiert werden, Bei Spezialisten- und Ma-
nagement-Profilen sei zudem das Kriterium »Erfolg des
Kandidaten im Unternchmen« zu berticksichtigen. » Wir
haben unter anderem cigens ein Controlling aufgebaut,
mit dem wir jeden Beraterauftrag nachtriiglich bewer-
ten. Dabei zihlt vor allem die Qualitiit der priisentierten
Kandidaten und die Dauer der Besetzungszeite, erklirt

Picard zur Praxis in der Oto Gruppe.




