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Personalvermittlung

Personalberatung jetzt zweckmässiger
denn je

Max Steiner, Leiter des Bereiches Kaderselektion
der Firma Häusermann + Co. AG, Zürich

Die professionelle Beratung von Unternehmen in der Su-
che und Auswahl qualifizierter Mitarbeiter - gewohn-
heitsmässig als «Personalberatung» bezeichnet - hat
sich einen festen Platz im Dienstleistungssektor erobert.

Von seriösen, verantwortungsbewussten Fachleuten
betreut, erfüllt sie dadurch, dass sie einen Beitrag zum
Ausgleich zwischen Angebot und Nachfrage am Ar-
beitsmarkt leistet, eine Funktion von volkswirtschaftli-
eher Bedeutung.

Das Leitmotiv des Personalberaters lautet: «Den richti-
gen Mann an den richtigen Platz», denn im Auftrag eines
Unternehmens sucht er von Fall zu Fall diejenige Fach-
oder Führungskraft, welche in der Lage ist, eine definier-
te Funktion optimal zu erfüllen.

Vorteile der Personalberatung

für den Arbe/fgeJber
Er profitiert vom professionellen Know-how des Bera-
ters
- in der Vervollständigung des Kandidaten-Anforde-

rungsprofiles
- in der Kandidaten-Beschaffung und -Beurteilung
Er überlässt die zeitraubenden Vorarbeiten dem Berater
und nutzt die gewonnene Zeit unternehmerisch produk-
tiv.

Da er nicht namentlich mit Stelleninseraten in Erschei-
nung tritt
- bleiben der Konkurrenz marktstrategische Pläne ver-

borgen
- kann er die Machbarkeit notwendiger Stellenumbeset-

zungen durch den Berater rechtzeitig und risikolos
sondieren lassen

- hält ungünstiges Branchen- oder Firmenimage keinen
interessanten Kandidaten davon ab, zu reagieren. Im
Gespräch mit dem Personalberater können rationale
oder irrationale Vorurteile abgebaut werden.

für den A/be/'fnebmer

In allen delikaten Fällen (bei ungewissen Besitz-, Bezie-
hungs- und Konkurrenz-Verhältnissen auf Arbeitgeber-
Ebene usw.) findet sein Kontakt mit dem Personalbera-
ter in der ersten Phase «auf neutralem Boden» statt;
volle Diskretion ist dadurch gewährleistet.
Es wird inbezug auf die Fortsetzung seiner Karriere ob-
jektiv beraten.

Die Abwicklung eines Suchauftrages

D/'e Ausgangs/age

Mit einem Suchmandat betraut, erhebt der Personal-
berater im Dialog mit dem Auftraggeber zunächst alle
verfügbaren Informationen im Zusammenhang mit dem
Vorhaben:

/nformaf/'onen über das L/nfernebmen

- Firmengeschichte
- Besitzverhältnisse
- Produktions-, Handels- oder Dienstleistungsprogramm
- Marktstellung
- Segmentierung inbezug auf geographische Märkte,

Absatzkanäle und Kundengruppen
- Lieferanten
- Konkurrenten
- aktueller Geschäftsgang
- kurz- und längerfristige Unternehmensziele
- Organisations-Schema

/nformaf/'onen über d/'e Fun/cft'on

- Einordnung im Organisations-Schema
- Funktions- (Stellen-)beschreibung
- Leistungsziele qualitativ und quantitativ
- Kompetenzen und Rechte

- Charakteristik der relevanten Bezugspersonen
- organisatorische und technische Hilfsmittel
- Karrieremöglichkeiten

/nformaf/'onen über d/'e Ansfe//ungsbed/'ngungen

- hierarchische Stufe (Rang)

- Gehalt
- Sozialleistungen
- «fringe benefits»
- Kündigungs-Reglementierung
- Konkurrenzverbot

Anforderungen an den /Cand/'dafen

- Domizil
- Idealalter
- Grundausbildung
- Berufspraxis
- Branchenkenntnisse
- Weiterbildung
- Führungspraxis oder-potential
- besondere Anforderungen (z.B. die Bereitschaft zu

häufigem längerem Auslandaufenthalt)
- Fremdsprachenkenntnisse
- Charakter-Merkmale; Erwartungen inbezug auf das

Verhalten des Stelleninhabers

Die Kandidaten-Beschaffung

In der Personalberatung ist langjährige Praxis von Vorteil,
denn erst mit der Zeit wächst das feinmaschige Bezie-
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Langsam- und Schnellgang
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Inserieren in der «mittex»

Das Einbau-Messgerät arbeitet
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• induktiv

für Drehzahl, Geschwindigkeit
Durchfluss und andere wichtige

Betriebsgrössen

Verlangen Sie Informationen und Unterlagen bei:

_
Vertretung der Firma Braun GmbH, D - 7050 Waiblingen
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KeglomatAG, CH-9006St.Gallen,Tel.071-352888, Telex77405
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hungsnetz, mit dessen Hilfe es dem Beauftragten gele-
gentlich innert Tagen gelingt, einen Spitzenkandidaten
ausfindig zu machen.

In allen anderen Fällen gilt es, unbekanntes Kandidaten-
Potential zu mobilisieren.

Immer wieder wird dann die Frage erörtert, ob qualifizier-
te Mitarbeiter durch Stelleninserate gewonnen werden
können oder ob sie systematisch eruiert und auf die Va-
kanz aufmerksam gemacht werden müssen.

Diese Frage kann nicht pauschal beantwortet werden.
Dass man bei der Besetzung eigentlicher Spitzenposi-
tionen - wenn es zum Beispiel um die Ernennung des Vor-
sitzenden einer Grosskonzernleitung geht - gerne den
Berufungsweg wählt, gebietet die Tradition. Hier ist
manchmal der Beizug eines renommierten, international
aktiven «Headhunters» angezeigt.

Auch auf der Suche nach hochqualifizierten Spezialisten
(z.B. im technischen oder wissenschaftlichen Bereich,
oder wenn fundierten speziellen Branchenkenntnissen
Conditio-sine-qua-non-Charakter beigemessen wird)
müssen potentielle Kandidaten häufig ausfindig gemacht
und kontaktiert werden.

In allen anderen Fällen kann eine Inseratenkampagne zum
Ziel führen. Erfolgreiche Managerpersönlichkeiten der
oberen Führungsebenen scheuen sich nicht mehr, sich,
von einem Inserat angesprochen, offiziell zu bewerben,
wenn der Inserent den Ruf eines seriösen, diskreten und
damit vertrauenswürdigen Gesprächspartners geniesst.

Oft kann ein kombiniertes Vorgehen empfohlen werden,
denn ein attraktives, aussagekräftiges Inserat wird prak-
tisch in jedem Fall einen qualifizierten, im Rahmen einer
noch so systematischen Suche unentdeckt gebliebenen
Kandidaten mobilisieren.

Eines ist gewiss: Mit Chiffre-Inseraten können keine qua-
lifizierten Fach- und Führungskräfte gewonnen werden;
die Einladung, sich «dem grossen Unbekannten» preiszu-
geben, wird als Zumutung empfunden. Beim Inserieren
muss davon ausgegangen werden, dass die meisten po-
tentiellen Kandidaten zur Zeit keinen Stellenwechsel be-
absichtigen, das für sie interessante Stellenangebot in
der Presse also nur gelegentlich zur Kenntnis nehmen.

Der mehrstufige Appea/ des Sfe//en/nserafes

1. Das Fettgedruckte hat die Aufgabe, jeden die Stellen-
angebote beobachtenden, potentiellen Kandidaten
zum bewussten Lesen des für ihn bestimmten Insera-
tes zu veranlassen.

2. Alle Informationen über das Unternehmen, die Aufga-
be und das Anforderungsprofil - diese Reihenfolge hat
sich bewährt - sollen, möglichst kurz gehalten, eine
plastische Skizze der Funktion in der täglichen Praxis
vermitteln.

3. Das ideale Stelleninserat ist so kunstvoll komponiert,
dass es den qualifizierten Kandidaten beim Lesen
schrittweise zum Entschluss führt, den Inserenten zu
kontaktieren. Die «Message» muss in jeder Beziehung
(Inseratengrösse, Sprechweise, Abstraktionsgrad
usw.) auf die Wesensart und die Motivation des po-
tentiellen Kandidaten abgestimmt werden.

Vom kompetenten Inserenten in den geeigneten Medien
plaziert, verkörpert das Stelleninserat ein modernes,
praktisches, faires und wirtschaftliches Kommunika-
tionsmittel im Stellenmarkt.

Die Selektion

Die Auswahl der Kandidaten erfolgt in mehreren Stufen:

7. Das «ßeweröer-/nterv/'ew»

Anlässlich einer ersten Besprechung erhält der Bewerber
alle vom Berater ermittelten Informationen über das Un-
ternehmen, die Funktion und die Anstellungsbedingun-
gen, und er entscheidet sich für die Fortsetzung oder für
den Rückzug seiner Kandidatur.

Gleichzeitig verschafft sich der Berater aufgrund gezielter
Fragen Klarheit darüber, ob er den Bewerber in die engere
Wahl aufnehmen kann.

Der erfahrene Personalberater wird sich hier auf sein er-

probtes Urteil verlassen können. Die Durchführung
einzelner Intelligenz- oder Persönlichkeitstests ist nutz-
los, denn ihre Aussagekraft ist erwiesenermassen viel zu

gering.

Ist der Personalfachmann Mitarbeiter einer Unterneh-
mensberatungsfirma mit umfassendem Dienstleistungs-
Programm, kann er in der Eignungsabklärung vom Urteil
seiner Kollegen anderer Fachgebiete profitieren.

2. D/'e Kand/dafen-Präsenfaf/on

Die Kandidaten der engeren Wahl werden dem Auftrag-
geber schriftlich empfohlen und anschliessend persönlich
präsentiert.

Diese Phase ist von grösster Bedeutung, denn nun nimmt
der Arbeitgeber zu seinem Angebot verbindlich Stellung
und jetzt werden die beruflichen Qualitäten des Kandida-
ten verifiziert, die zwischenmenschlichen Beziehungen
ausgelotet.

Das Erlebnis der Begegnung zwischen Auftraggeber und

Bewerber dient dem Personalberater zur Bestätigung
oder zur rechtzeitigen Korrektur seiner Empfehlungen.

3. Fntscöe/dungsvorbere/fung und Wah/

Im Hinblick auf die «Schlussrunde» holt der Berater Refe-

renzauskünfte über die Spitzenkandidaten ein.

In der treffsicheren Wahl der Referenzpersonen, im

Beschaffen objektiver, relevanter Aussagen und in der

richtigen Interpretation aller Informationen leistet der er-

fahrene Personalfachmann auch hier einen professionel-
len Beitrag zur Entscheidungsfindung.
Ein kurz abgefasstes, auf die wesentlichsten Kriterien be-

schränktes graphologisches Gutachten kann jetzt die

Aufgabe übernehmen, die vom Auftraggeber und vom
Personalberater gewonnene Kandidaten-Beurteilung ab-

zurunden. Aus der Handschrift-Analyse resultierende
Fragen können auch beim Einholen der Referenzauskünf-
te berücksichtigt werden.

Nur dem Gutachten eines erstklassig ausgebildeten und

in beruflicher Eignungsbeurteilung anerkannten Grapho-
logen darf Beachtung geschenkt werden!

In der Vorselektion stehen vor allem formale Aspekte im

Vordergrund; beim Beschaffen der Referenzauskünfte
sowie im Gedankenaustausch mit dem Graphologen und

dem Auftraggeber aber konzentriert sich die Evaluation
auf die persönlichkeitsbedingten Kriterien, denn sie wer-
den über Erfolg oder Misserfolg entscheiden.

Auftraggeber und Bewerber profitieren von der Erfahrung
und von der objektiven Beratung des Personalfachman-
nes. Besonders jetzt, in schwierigen Zeiten!
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