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Kongresszeitung zum 8. Deutschen Personalberatertag

 Die Jahre vor der Jahrtausendwende erleb-
ten Personalberater als eine Zeit voll Dynamik
und Hochstimmung. Seit Anfang der 90er Jah-
re waren insbesondere durch den Boom der
New Economy, IT- und Telekommunikations-
branche zweistellige Wachstumsraten für sie
schon fast selbstverständlich geworden. Die-
ser Erfolgsstory wollten die Branchenvertreter
im BDU ein weiteres Highlight hinzufügen. Mit
einem starken, fast 60 Mitglieder umfassen-
den Fachverband und einem BDU-Präsidenten
aus einer großen, etablierten Personal-
beratungsgesellschaft lag der Gedanke an eine
eigene Jahresveranstaltung nicht fern. Der
„Deutsche Personalberatertag“ sollte einen
gleichrangigen Platz neben dem Beratertag für
Managementberater einnehmen.

„Als größter Branchenvertreter in Europa hat
sich der BDU zum Ziel gesetzt, mit seinen Kon-
gressen den Dialog zwischen den Markt-
teilnehmern zu fördern“, erläuterte der dama-
lige BDU-Präsident Jochen Kienbaum die Idee.
Mit dem wertfreien Kennenlernen alternativer
Lösungsansätze wolle man den Herausforde-

rungen im neuen Jahrtausend begegnen und
den Raum für die zielgerichtete Lösung eige-
ner Problemstellungen schaffen.

Unter dem Motto „Im Dialog
für den gemeinsamen Erfolg“
erfolgte am 8. Juni 1999 mit
dem 1. Deutschen Personal-
beratertag in Bonn die Pre-
miere. Und dies auf Anhieb
mit positiver Resonanz. Rund
170 Teilnehmer und über 20
referierende Personalberater
und Personalexperten aus
Unternehmen und Verwal-
tung tauschten ihre Gedan-
ken zu einer effizienten und
modernen Personalarbeit
aus.

Im darauffolgenden Jahr kamen über 200 Per-
sonalexperten in der Bonner Kunst- und Ausstel-
lungshalle zusammen. Erstmals wurde als Test-
ballon und Service für die schon angereisten Teil-
nehmer am Vorabend ein Weinseminar mit der
bekannten Kölner Sommelière Christina Fischer
im Hotel Dreesen angeboten. Die Anwesenden
wussten es zu schätzen, zwanglos miteinander
ins Gespräch zu kommen. Seither nehmen die

Startschuss: Der damalige BDU-Präsident Jochen Kienbaum eröffnet 1999
den 1. Deutschen Personalberatertag
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Vorabendveranstaltungen einen
festen Platz im Programm des
Personalberatertags ein. Ob Wein-
seminare, Show-Cooking, Kaba-
rettprogramm oder Ausflugsdamp-
fer – das BDU-Organisationsteam
um Jörg Murmann hält jedes Jahr
Ausschau nach neuen reizvollen
Entertainment- oder Infotainment-
Events und einem besonders inter-
essanten Ambiente.

Eine weniger erfreuliche Überra-

verwöhnte Branche bereit. Im er-
sten Millenniumsjahr war zwar bereits abzuse-

wegen der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung
nicht fortsetzen würden. Dementsprechend

schätzte der BDU in seiner Personalberater-
studie die Wachstumsaussichten für das kom-
mende Jahr eher vorsichtig ein. Tatsächlich
schrumpfte das Honorarvolumen der Personal-
berater dann erstmals von knapp 1,3 Mrd Euro

im Jahr 2000 um 19,4 Prozent auf etwas mehr
als 1 Mrd. Euro im darauffolgenden Jahr.

Dem Wandel aktiv begegnen

Dem Erfolg des Personalberatertags tat dies
keinen Abbruch  –  im Gegenteil. Gerade in den
Krisenjahren wurde vielen Teilnehmern klar,
welche Chancen der Austausch mit Kollegen
und die Bildung von Netzwerken eröffneten. In
Gesprächen mit Teilnehmern wurde dieser Punkt
immer wieder genannt. Wer es schaffte, auch

in schwierigen Zeiten einen Tag für die Veran-
staltung zu reservieren, fuhr mit neuen Denk-
anstößen und Kontakten gerüstet nach Hause.
„Wer sich nicht bewegt, kann auch nichts be-
wegen“, fasste BDU-Vizepräsident Dr. Staude
die Motivation der Teilnehmer zusammen.

Das Programm des Personalberatertages deckt
ein breites Spektrum ab. Wie die Erfahrung
zeigt, spricht ein Mix aus den Themenberei-
chen Arbeitstechniken, Internationalisierung/
Veränderung der Branche, Demographische
Entwicklung, Vergütungssysteme und Honorar-
fragen, Wettbewerb um Talente, Rechtsfragen,
neue Technologien und Entwicklung der Direkt-

gramm wird, sobald die Eckdaten feststehen,
auf einer eigenen Homepage (www://
personalberatertag.bdu.de) präsentiert. Viele
namhafte Referenten aus Verwaltung, For-
schung, Unternehmen und Personalberatungs-
gesellschaften aller Größenordnungen haben
zurückliegend bereits von ihren Einsichten be-
richtet: Frank J. Weise (Bundesagentur für Ar-
beit), Dr. Jürgen Kluge (McKinsey Deutschland),
Christoph Kannengießer (BDA), Prof. Meinhard
Miegel (IWG Bonn), Prof. Klaus F. Zimmermann
(IZA), Thomas Sattelberger (Continental AG),
um nur einige zu nennen.

Der Kongress hat sich inzwischen zu einem eta-
blierten Top-Branchenevent für Personalberater
entwickelt. Neben „Stammgästen“ finden auch
immer wieder neue Teilnehmer den Weg nach
Königswinter. Im Steigenberger Grandhotel
Petersberg, dem früheren Gästehaus der Bundes-
regierung, hat die Veranstaltung seit sechs Jah-
ren eine feste Heimat gefun-
den, wo sich die
Kongressteilnehmer offen-
sichtlich wohl fühlen. Wer die
Serpentinen zum Hotel hinter
sich gelassen hat, dem fällt
es nach einem Blick in das
Rheintal leicht, das Tages-
geschäft für ein paar Stun-
den hinter sich zu lassen und
es aus einem anderen Blick-
winkel zu betrachten.
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Mit der sich zusehends bessernden Auftragslage
für Personalberater ist inzwischen auch der Opti-
mismus in die Branche zurückgekehrt. Der Ge-
samtumsatz in der Branche steigt seit 2004 wie-
der kontinuierlich an.  Aber unabhängig davon, ob
das Geschäfts-Barometer nach oben oder nach
unten zeigt. Acht Jahre Personalberatertag zei-
gen, dass der Wahlspruch „Miteinander Reden –
Miteinander Lernen“ immer Pluspunkte im Wett-
bewerb bringt. (Hb)

In den Pausen nutzen die Teilnehmer die Zeit für
Gespräche im Haus oder an der frischen Luft

Nicht mal ein Wolkenbruch trübt die Stimmung am Vorabend des
5. Deutschen Personalberatertages

Ebenfalls informativ: Die Ausstellung der Sponsoren

1. Deutscher Personalberatertag
8. Juni 1999, Holiday Inn Crowne Plaza

2. Deutscher Personalberatertag
15. Mai 2000, Kunst- und Ausstellungshalle
der Bundesrepublik Deutschland
Vorabend: Weinseminar mit Sommelière
Christina Fischer, Rheinhotel Dreesen

3. Deutscher Personalberatertag
7./8. Mai 2001, Steigenberger Petersberg
Vorabend: Kabarettduo Rainer Pause und
Norbert Alich

4. Deutscher Personalberatertag
27./28. Mai 2002, Steigenberger Petersberg
Vorabend: Kabarettduo Michael Müller
& Andreas Etienne (Theater der Springmaus)

5. Deutscher Personalberatertag
10./11. Juni 2003, Steigenberger Petersberg
Vorabend: Schifffahrt mit der „Filia Rheni“

6. Deutscher Personalberatertag
26. Mai 2004, Steigenberger Petersberg
Vorabend: Show-Cooking mit begleitendem
Weinseminar auf der Burg Lede

7. Deutscher Personalberatertag
12. Mai 2005, Steigenberger Petersberg
Vorabend: Sensorik-Weinseminar auf
Burg Ockenfels, Get-together

8. Deutscher Personalberatertag
18. Mai 2006, Steigenberger Petersberg
Vorabend: Entdeckungsreise „Schokolade und
Wein“ auf  der Godesburg, Get-together
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die Folgejahre für die erfolgs-

hen, dass sich sich die hohen Wachstumsraten

schung hielten das Jahr 2001 und

suche die Teilnehmer am meisten an. Das Pro-



 Obwohl der Bereich der betriebswirt-
schaftlichen Unternehmensberatung
keinem eigenen gesetzlichen Berufs-
recht unterliegt, ist sie doch nicht frei
von diversen rechtlichen Fallstricken.
Dieses gilt in besonderem Maße für die
Personalberatung.

Denn der ihr – zumindest thematisch –
benachbarte Bereich der privaten Ar-
beitsvermittlung ist durch die Vorschrif-
ten des Dritten Sozialgesetzbuches (SGB
III) weiterhin stark reguliert, auch wenn
er seit geraumer Zeit genehmigungs-
frei ist. Inhaltlich gesehen können
Personalberatung (Suche im Auftrage
eines Arbeitgebers nach Führungskräf-
ten) und Arbeitsvermittlung (Suche nach
bzw. Vermittlung von einfachen und mitt-
leren Jobs) zwar sehr gut getrennt wer-
den. Die Krux besteht jedoch darin, dass
der Personalberater leicht unter die SGB III-
Regulierungen der Vermittler fallen kann. Der
BDU stellt in jüngerer Zeit zunehmend Fälle fest,
in denen Personalberater, zumeist ungewollt,
in den Rechtsbereich der Vermittlung rutschen,
und sich der Folgen daher gar nicht bewusst
sind.

Die typischen „Fallstricke“

 Unzulässig (sonst droht Vermittlerstatus) ist
eine überwiegende Erfolgshonorierung. Wo die
Grenzen genau liegen, ist dabei umstritten. Je-
denfalls ist die klassische Drittelregelung un-
problematisch dem SGB III-freien Bereich zu-
zuordnen.

 Tabu sollte auch das aktive Vermitteln oder
anlassunabhängige Anbieten von Kandidaten
bei potenziellen Auftraggebern sein. Denn das
Handeln im Auftrag eines Kandidaten führt dazu,
dass der Berater in einer vermittelnden Rolle
als Makler zwischen Auftraggeber und Kandi-
dat steht.

Schließlich könnte auch die eigene offiziel-
le Firmierung als „Personalvermittlung“ oder
das – etwa auf der eigenen Homepage – An-
gebot an mögliche Arbeitsuchende und Stellen-
wechsler, sich online zu „bewerben“ zum Ver-
lust des Beraterstatus führen.

Die Folgen sind gravierend: Die Datenschutz-
anforderungen für Vermittler sind wesentlich
schärfer als für Personalberater. So dürfen kei-
ne Daten wie Name und Vorname, Stellen-
position, Telefonnummer, Werdegang von ei-
nem Kandidaten ohne dessen schriftlicher Zu-
stimmung erhoben und gespeichert werden.

Aus diesem Grunde dürfen private Arbeits-
vermittler auch keine Direktsuche betreiben:
Denn hier werden vor dem ersten telefonischen
Kontakt ja schon Daten gespeichert, ohne dass
der Kandidat schriftlich zugestimmt hat. Die
Ansprache erfolgt daher unter Verstoß gegen
Datenschutzvorschriften. Die Personalberater
unterliegen zudem der Verwaltungs- und
Bußgeldaufsicht durch Gewerbeämter und
Arbeitsagenturen.

Erfolgshonorare können zum Verlust steuerlicher
Privilegien führen

Unabhängig hiervon lauern weitere rechtliche
Tücken für Personalberater. Auch wenn der
Berater kein Vermittler im Sinne des oben ge-
nannten SGB III ist, kann er steuerliche Nach-
teile haben, und zwar im Falle einer auch nur
teilweisen Erfolgsorientierung seines Honorars.
So hat der Bundesfinanzhof befunden, dass der
Status des Freiberuflers verloren geht und da-
mit Gewerbesteuerpflicht schon dann eintritt,
wenn ein Teil des Honorars erfolgsorientiert
ist. Im konkreten Fall wurde das sogar für die
sogenannte Drittelregelung bejaht. Diese Pro-
blematik beschränkt sich indes nicht nur auf
die Abgrenzung zwischen Freiberuflern und
Gewerbesteuerpflichtigen. Sie strahlt bis in den
Bereich des Umsatzsteuerrechts aus. Auch wenn
es hierzu noch kein Urteil eines Finanzgerichts
gibt, so ist doch zu befürchten, dass die Ver-
wendung sämtlicher teil- oder vollständig er-
folgsorientierter Honorarformen, also auch die
Drittelregelung, zum Verlust des Berater-
privilegs bei Auslandsmandaten, auch der da-
mit verbundenen Umsatzsteuerfreiheit, führt.
Die Praxis zahlreicher Finanzämter gibt hier die
Richtung vor: Sie argumentieren, dass Erfolgs-

elemente im Honorar dem Wesen einer
Beratungsdienstleistung widersprä-
chen. Der Berater werde, ähnlich dem
Arzt,  für die Tätigkeit an sich und nicht
für einen bestimmten Erfolg vergütet.
Folge in den bekannten Fällen ist, dass
die Personalberatungen nachträglich die
Umsatzsteuer abführen müssen. Ein
Klageverfahren wird aber derzeit vor-
bereitet.

Arbeitgeber wehren sich gegen
Direktansprache

Schließlich wird nach Einschätzung des
BDU auch die Problematik der
Wettbewerbswidrigkeit von Direktan-
sprachen wieder aufflammen. Zwar hat-
te der Bundesgerichtshof, auch in Folge
eines vom BDU beauftragten Gutach-
tens, vor zwei Jahren entschieden, dass

diese Form der Rekrutierung grundsätzlich zu-
lässig ist. Der Spielraum und die Grenzen zur
Unzulässigkeit sind aber weiterhin eng. Weder
ist abschließend geklärt, wie lange diese Anru-
fe dauern dürfen noch ist über die Zulässigkeit

Sofern sich die Konjunktur belebt und infolge-
dessen auch die Nachfrage auf dem Arbeits-
markt wieder anzieht, werden Arbeitgeber ver-
stärkt zu „Abwehrmaßnahmen“ greifen. Die de-
mographische Entwicklung und die damit ver-
bundene Verknappung an Nachwuchskräften
führt gleichsam zu einer Verschärfung des „Krie-
ges um Talente“, der auch vor den Gerichten
ausgetragen wird.

Das ADG verlangt lückenlose Dokumentation

Zum 1. August 2006 werden die Anti-
diskriminierungsrichtlinien der Europäischen
Union in deutsches Recht umgesetzt sein. Für
Arbeitgeber und die von ihnen beauftragten
Personalberater wird das weitreichende Kon-
sequenzen haben. War bislang „nur“ eine Dis-
kriminierung wegen des Geschlechtes bei
Stellenausschreibungen und Rekrutierungen
untersagt, werden demnächst eine Vielzahl wei-
terer Kriterien hinzukommen, insbesondere das
Verbot der Benachteiligung aufgrund des Al-
ters. Da auch die Sanktionen – unbegrenzter
Schadenersatz, Abmahnung, etc.  – einschnei-
dend sind, empfiehlt sich eine sehr präzise
Rekrutierungsarbeit. Das beginnt bei Formu-
lierung des Anforderungsprofils sowie der Aus-
schreibung und erhöht nicht zuletzt den
Dokumentationsaufwand beim Auswahl-
verfahren. Der BDU wird im Rahmen des Ge-
setzgebungsverfahrens die Interessen der Bran-
che mit Nachdruck vertreten!

Rechtliche Fallstricke für Personalberater
Grenzen zur stark regulierten Arbeitsvermittlung müssen beachtet werden
Rechtsanwalt Kai Haake, stv. BDU-Geschäftsführer
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Professionelles Empfehlungsgeschäft und effizientes Networking

 Durch Empfehlungen können Wirkungen er-
zielt werden, die mit Werbung undenkbar sind.
Haben wir im Kino einen Film gesehen, der uns
begeistert hat, erzählen wir unseren Freunden und
Bekannten davon. Diese Leute erzählen wieder-
um vielen anderen davon und der Film wird zum
Erfolg. Der entscheidende Unterschied zu klassi-
scher Werbung besteht in der Glaubwürdigkeit,
die ein Bekannter genießt, in der persönlichen
Beziehung und der gegenseitigen Wertschätzung.
Ein Kunde, der von einem Produkt oder einer
Dienstleistung so begeistert ist, dass er anderen
davon erzählt, agiert als der beste  Vermittler des
Produktanbieters.

Es gibt zwei Wege, sich diese Glaubwür-
digkeit zu Nutze zu machen. Entweder war
unsere Leistung so herausragend, dass un-
sere Kunden schlichtweg begeistert sind
und von selbst zum Vermittler werden. Er-
fahrungsgemäß ist es jedoch nicht ganz so
leicht, solch eine herausragende Leistung
anzubieten, insbesondere in einem hoch
komplexen Geschäft wie der Berater-
tätigkeit.

Oder wir werden aktiv und bitten den Kun-
den um Zugang zu seinem Netzwerk. Viel-
leicht kennt er jemanden, für den unsere
Leistung ebenfalls von Interesse sein könnte. Stolz
ist der größte Feind im Vertrieb, denn er hindert
uns daran, unsere Kunden nach Empfehlungen zu
fragen. Die Furcht vor Zurückweisung ist die erste
Hürde, die es zu überwinden gilt. Kunden wollen
angesprochen werden! Eine weitere Hürde bil-
den unsere Vorurteile, die hartnäckigen Fehlan-
nahmen über Kunden, über die Art und Weise,
wie wir mit ihnen in Kontakt treten und über un-
ser Selbstverständnis als Berater.

Der beraterische Erfolg wird von zwei zentralen
Dimensionen bestimmt: Der Kompetenz, die dem
Berater vom Kunden zugeschrieben wird und zum
anderen der persönlichen Sympathie zwischen
Kunde und Berater. Beide Dimensionen sind von-
einander unabhängig und entscheiden über Er-
folg bzw. Misserfolg des Beraters. Im Idealfall
sind beide Faktoren hoch ausgeprägt.

Bei einem Folgeauftrag, kennt der Kunde sowohl
den Berater als auch sein Leistungsvermögen
schon sehr gut. Kompetenzvermutung als auch
die persönliche Sympathie sind hoch ausgeprägt,
das bedeutet hohe Erfolgswahrscheinlichkeit. Mit
geringer werdender Kontaktintensität über Se-
minare, Auftritte, Bücher und Veröffentlichungen,
sinken beide Erfolgsfaktoren immer weiter, bis
sie bei Mailings und schließlich Kaltakquise nicht
mehr vorhanden sind. Es ergibt sich eine Erfolgs-
pyramide, an deren Spitze der Königsweg, das
Folgegeschäft, steht.

Mit der Pyramidenstrategie zum Angriff

Das schnellste Umsatzverdopplungs-Programm
sind begeisterte Kunden. Ein aktivierter Kunde
initiiert mindestens drei andere Kundenkontakt-
chancen. Begeisterung entsteht dort, wo Erwar-
tungen übertroffen werden. Eine grundsätzliche
Voraussetzung dafür ist, die Erwartungen des Kun-
den zu kennen und weitgehend auch zu erfüllen.
Bei einem einfachen Produkt ist dies ohne weite-
res möglich: Wenn ich Brot verkaufe, dann kann
ich mir vorstellen, was ein Kunde von meinem
Produkt erwartet und ich kann versuchen, die Kun-

denwünsche vollständig zu erfüllen. Auch sehr wir-
kungsvoll, aber doch zu selten durchgeführt: Ich
kann den Kunden befragen. Das Beratergeschäft
ist jedoch kein Produktverkauf und wir können die
Erwartungen des Kunden niemals vollständig er-
füllen. Wie können wir dennoch den Kunden be-
geistern?

Wir können noch sensibler sein für die Wünsche,
die der Kunde vielleicht nicht ansprechen kann
oder will. Die so genannten „Below-the-line“-Er-
wartungen sind den Kunden meist selbst nicht
klar oder sie möchten sie gerne verdeckt halten.
Zumindest in einzelnen „Below-the-line“-Seg-
menten können wir die Erwartungen übertreffen
und den Kunden überraschen. Eine häufig anzu-
treffende unausgesprochene Erwartung ist z.B.
der erhoffte Statusgewinn für den Kunden. Dies
kann bedeuten, in übergeordneten Führungsebe-
nen oder bei wichtigen Ansprechpartnern im Un-
ternehmen durch erfolgreich durchgeführte Pro-
jekte mehr Ansehen, Achtung und Gehör zu be-
kommen. Es kann ebenso die Hoffnung sein, durch
den Berater in Kontakt zu Personen zu kommen,
die man noch nicht kennt und die nützlich sein
könnten. Wir können auch bei unserer Tätigkeit
für den Kunden gegenüber seinen internen An-
sprechpartnern und Auftraggebern eine „Entschul-
digung“ übernehmen, falls etwas nicht klappt.
Um die Effizienz der Akquisebemühungen zu stei-
gern, folgen Sie der Pyramiden-Strategie. Es ist
nicht sinnvoll, auf den unteren Ebenen viel Ener-

gie einzusetzen, sondern oben bei den Folgeauf-
trägen, dem persönlichen Netzwerk und dem
Empfehlungsgeschäft.

Rhythmische Erziehung für Berater

Ansprechpartner müssen kontinuierlich adressiert
werden. Dieser kontinuierliche Verlauf will aber
geplant sein; die Kontaktfrequenz darf nicht
„sägeblattartig“ sprunghaft ansteigen und abfal-
len. Denn die Sägeblatt-Methode führt zu generv-
ten Interessenten in der Hochfrequenzphase und
zu verpassten Gelegenheiten in der Niedrig-

frequenzbetreuung. Da wir nicht von jedem
Kunden genau wissen können, ob momen-
tan möglicherweise Bedarf für unsere Lei-
stungen vorhanden ist, können wir uns nur
durch eine angemessene Kontinuität immer
wieder ins Gedächtnis rufen.

Bei der Netzwerkpflege gilt die 60:15:3:1
Regel. 60 Gesprächskontakte führen zu 15
Kundenterminen, diese zu drei Angeboten
und daraus resultiert ein Auftrag. Fünf Kon-
takte pro Tag (auch telefonisch) sind gut,
drei Treffen pro Woche optimal. Ideal wird
dieser Rhythmus, wenn ein Ansprechpart-
ner innerhalb der Organisation eines Kun-
den den Berater informiert, wann er die

Kontaktintensität erhöhen soll. Die kontinuierli-
che Network-Tätigkeit schafft Win-Win-Situatio-
nen, die Vorteile bringen für alle Beteiligten. Der
erfolgreiche Berater stiftet Nutzen durch sein
Networking, indem er Menschen zusammenbringt,
auch wenn er nicht direkt etwas davon hat. Anru-
fe, Geburtstagsgrüße, Karten zu Lebensereig-
nissen, das sind kleine Gesten mit großer Wir-
kung. Nehmen Sie teil am Leben Ihrer Kunden!

Nicht immer jedoch ist die Begeisterung groß,
wenn wir anrufen. Im Empfehlungsgeschäft kommt
es vor, dass wir nicht gewollt werden. Daher ist
es nicht klug, sich zu früh zu intensiv auf einen
Kontakt zu konzentrieren. In der gleichen Zeit ver-
passen wir möglicherweise viel versprechende
andere Gelegenheiten, die mit dem gleichen Auf-
wand zu einem Auftrag geführt hätten. Doch nicht
nur das, Berater brauchen ein klares Abbruch-
kriterium für die Kontakt-Tätigkeit. Hier, wie in
der abgeklärten Partnersuche, gilt die „Mädels“-
Regel: Erstes Treffen, zweites Treffen, dann drit-
tes Treffen. Wenn dann kein Erfolg zu verbuchen
ist – neues Mädel!

Michael Lorenz, grow.up. Managementberatung GmbH

Der Autor ist Manage-
mentberater, Trainer und
Coach bei der grow.up.
Managementberatung
GmbH in Gummersbach.
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Testkonzeption und –entwicklung

Ist der in Frage kommende Test auf der
Grundlage psychologisch-wissenschaftlicher
Erkenntnisse konstruiert worden? (Qualifikati-
on der Testautoren?)

Ist der Test in der Lage, die für die jeweilige
Fragestellung relevanten Dimensionen zu er-
fassen? (Bezug zu den Testergebnissen?)

Liegen für den Test Bewährungsstudien hin-
sichtlich vergleichbarer Entscheidungs-
situationen vor? (Befragung früherer Anwen-
der?)

Wird das Verfahren über einen seriösen An-
bieter (z. B. wissenschaftlicher Testverlag) ver-
trieben? Kann der Anbieter die für den Prozess
nötige Unterstützung liefern?

Liegen Vergleichsgruppen vor, die für den
Prozess sinnvoll sind (z.B. nicht überwiegend
Studenten in der Vergleichsgruppe)?
(Orientierungsgröße: mindestens 300 Personen
je Normgruppe)?

Ist die Zuverlässigkeit (Reliabilität) des Tests
zufrieden stellend (Orientierungsgrößen: Inne-
re Konsistenz (Cronbach‘s alpha) > 0.7, Retest-
Reliabilität > 0.6)?

Gibt es Hinweise auf die Gültigkeit des Tests
(Validität)? (Orientierungsgröße: Bei
Persönlichkeitstestverfahren sollten die zur In-
terpretation herangezogenen Koeffizienten
mindestens 0.2 betragen und statistisch signi-
fikant sein. Höhere Korrelationen sind wün-
schenswert, extrem hohe Korrelationen (z. B.
r > 0.7) sollten jedoch skeptisch machen - bei
seriöser Datenauswertung sind sie kaum er-
zielbar).

Steht die Anzahl der erfassten Merkmale in
sinnvoller Relation zur Anzahl der Testfragen
(Jede Skala sollte durch mindestens fünf Items
repräsentiert sein)?

Testmaterial

Werden Testentwick-
lung, Durchführung und
Auswertung genau und aus-
führlich dokumentiert?

Werden Anwendungsbereiche und -grenzen
nachvollziehbar definiert?

Werden die bisherige Befundlage und Er-
fahrungswerte zu dem Verfahren transparent
gemacht und überprüfbar kommuniziert? (z.B.
durch einschlägige Fach-Publikationen, liegen
lediglich selbst zusammengestellte Unterlagen
des Vertreibers vor?)

Sind die Instruktionen an die Teilnehmer ex-
akt spezifiziert (z. B. Einzel- und Gruppendurch-
führung)?

Durchführung

Sind die Voraussetzungen für eine sinnvolle
Testanwendung hinreichend exakt beschrieben?

Werden alle Durchführungsschritte praxis-
nah und vollständig dargestellt?

Werden ausreichende und plausible Hinwei-
se zur Gestaltung der diagnostischen Situation
gegeben?

Ist das Verfahren für die Testteilnehmer in
der vorgeschlagenen Anwendungssituation
(z.B. Personalauswahl) akzeptabel (u. a. keine
Fragen zur Intimsphäre)?

Sind die einzelnen Testfragen insoweit
transparent, als der Teilnehmer zutreffend ab-
schätzen kann, welche Verhaltensaspekte die
jeweilige Frage erfassen soll?

Kann dem Kandidaten mitgeteilt werden,
welches bzw. welche Verfahren Anwendung
gefunden haben oder sieht das Instrument eine
Geheimhaltung vor?

Seriös oder wissenschaftlich
verbrämter Unfug?

Checkliste Persönlichkeitstests

Auswertung

Liegen Anweisungen und Instrumente (z. B.
Schablonen oder EDV-Programme) zur standar-
disierten Auswertung vor? Sind diese einseh-
bar – oder besteht eine „Black Box“?

Werden Auswertungsbeispiele geschildert?

Sind alle Auswertungsschritte eindeutig und
mit ausreichender Genauigkeit beschrieben?

Interpretation und Rückmeldung

Existieren ausführliche und plausible
Interpretationshilfen?

Werden Interpretationsbeispiele angeführt?

Sieht das Verfahren ausdrücklich eine Rück-
meldung an die Testteilnehmer vor und gibt
entsprechende Hilfen?

(Verkürzt nach: Hossiep, R. & Mühlhaus, O.
(2005). Personalauswahl und –entwicklung mit
Persönlichkeitstest. Praxis der Personal-
psychologie, Bd. 9. Göttingen: Hogrefe.)

 Die Vorteile berufsbezogener Persönlichkeitstests  als ein Baustein
zur Personalauswahl neben Interview und Assessment Center werden
von Personalberatern seit langem genutzt. Doch was macht einen guten
Test aus? Der folgende Fragenkatalog des Wirtschaftspsychologen
Rüdiger Hossiep hilft bei der Bewertung.
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Dr. Rüdiger Hossiep ist
Dozent an der Fakultät
für Psychologie der
Ruhr-Universität Bo-
chum
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 Wer ermittelt den Beratungsbedarf?
G. Gumprecht: In der Regel wird der Bedarf inner-
halb einer GE-Gesellschaft von den Fachabteilun-
gen ermittelt.

In welchem Verhältnis bewegt sich die Zusam-
menarbeit mit Personalberatern in Form von Ein-
zelverträgen oder Rahmenverträgen?
G. Gumprecht: In der Vergangenheit überwogen
Einzelverträge, bei denen die Konditionen der
Zusammenarbeit jedesmal neu definiert wurden.
Ab diesem Jahr dienen Rahmenverträge als Ba-
sis für eine Zusammenarbeit.

Was ist die eigentliche Zielsetzung von E-Auctions
bei General Electric?
G. Gumprecht: Falls man über das interne System
keinen Kandidaten findet, wendet man sich an
Externe. E-Auctions werden bei GE nur dann durch-
geführt, wenn noch keine Rahmenverträge vor-
handen sind. Die Zielsetzung dieser E-Auctions ist
es, die neuen Rahmenverträge zu gestalten und
zu definieren. Auch wenn es um die Ausschrei-

Einkauf von Personalberatungsleistungen in großen Unternehmen
Interview

Fragen an Gerard Gumprecht, Indirect Sourcing Leader Central Europe bei General Electric (GE)

bung größerer Suchprojekte geht, in denen gleich
mehrere Positionen neu besetzt werden, wird auf
dieses Tool zurückgegriffen.

Voraussetzung dafür, dass eine Personalberatung
zu einer E-Auction zugelassen wird, sind positive
unternehmensinterne Referenzen der einzelnen
GE-Gesellschaften sowie die gesuchte Speziali-
sierung der Personalberatung. Die eigentliche Ziel-
setzung der E-Auction ist die Preisfindung. Die
finale Auswahl des Beraters erfolgt dann durch
die einzelnen HR-Leader in Abstimmung mit der
Einkaufsabteilung unter Bewertung der qualita-
tiven Aspekte sowie des abgegebenen Angebots.

Geben die Abteilungen Beurteilungen über die
Zusammenarbeit mit den Personalberatern ab?
G. Gumprecht: Beurteilungen wurden bisher eher
sporadisch abgegeben; ab diesem Jahr soll das
bei GE systematischer erfolgen. Bisher führen wir
auch noch keine Erfahrungsliste. Wir verlassen
uns auf Mundpropaganda und den Erfahrungs-
austausch in diversen Councils.

Gehen Sie eher davon aus, dass GE in Zukunft
verstärkt auf Personalberatung zugreifen wird?
G. Gumprecht: Top-Führungskräfte werden bei GE
in den kommenden drei bis fünf Jahren auch wei-
terhin durch externe Berater besetzt werden falls
hierfür intern kein passender Kandidat gefunden
werden konnte bzw. falls explizit ein externer
Berater gewünscht wird.

Wie steht General Electric zu erfolgsorientierter
Honorierung von Personalberatern?
G. Gumprecht: Je nach angewendeter
Suchmethode, d. h. Datenbanksuche (Contingency
Search), Anzeigensuche (Advertised Search) oder
Direktansprache (Retained Search) bemisst sich
der erfolgsbezogene Anteil am Honorar. Das Ziel
von GE ist es, in Zukunft eine, losgelöst von der
Suchmethode, 100-prozentige erfolgsorientierte
Honorierung durchzusetzen.
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 Dem Interview kommt eine zentrale Bedeu-
tung für eine qualitativ hochwertige Suche,
Auswahl und Entwicklung von Personal zu. Un-
geachtet seiner methodischen Schwächen und
des großen Aufwands erfreut es sich sowohl
bei den Kandidaten als auch bei den Interview-
ern einer ungebrochenen Beliebtheit. Häufig
verbirgt sich auch hinter den aktuell geläufi-
gen Begriffen „Audit“ und „Appraisal“ nichts
anderes als das herkömmliche Gespräch. Das
Interview gehört zum Alltag des Personal-
beraters. Die große Routine in der Interview-
führung stellt eine Entlastung dar.
Zugleich behindern Routinen und
Wiederholungen aber auch die
Qualitätskontrolle und hemmen
die Innovation. Daher ist es sinn-
voll, dass Interviewer von Zeit zu
Zeit ihre Vorgehensweise hinter-
fragen, sich ein Feedback zu ih-
rer Arbeit einholen und die be-
stehende Interviewtechnologie
kontinuierlich weiterentwickeln
und verbessern. Aus vielen Jahr-
zehnten der Forschung und An-
wendung sind die Erfolgsfakto-
ren für die Qualität beruflicher
Eignungsbeurteilungen im Allge-
meinen und für die Gestaltung
von Interviews im Besonderen
bekannt. Die Beachtung der nachfolgenden
Aspekte erlaubt es, die Wirksamkeit und Effizi-
enz von Interviews zu maximieren.

Anforderungsorientierung

Eignung ist ein relationaler Begriff, geeignet
ist man immer nur für etwas. Bevor die Stär-
ken und Entwicklungsbedürfnisse, das Potenzial
und/oder die Karriereperspektive einer Person
mit einem Interview beurteilt werden können,
muss daher die Frage geklärt werden, welchen
Aufgaben die Person jetzt und in Zukunft ge-
recht werden soll. Für eine pragmatische Vari-
ante der Anforderungsanalyse stehen u.a. die
„Critical incident technique“ und die
„Repertory-Grid-technique“ zur Verfügung. Die
Anforderungsanalyse mündet in einem An-
forderungsprofil, bei dem die einzelnen
Anforderungsdimensionen verhaltensnah
operationalisiert sind. Als erwünschtes „Ne-
benprodukt“ liefert die Anforderungsanalyse
darüber hinaus zahlreiche Ideen für Interview-
fragen sowie Bewertungshilfen.

Erfolgsfaktor: Vorbereitung und Strukturierung

Erfolgreiche Interviews sind gut geplant. Zu-
mindest eine Teilmenge der im Interview zu
stellenden Fragen, ihre Reihenfolge und Aus-
wertung sollten vorbereitet sein. Strukturierte
Interviews sind anderen Interviews an Treffsi-
cherheit ebenso überlegen wie anforderungs-
orientierte Interviews weniger anforderungs-
orientierten Interviews überlegen sind. Tech-
nische Hilfen stellen Interviewleitfäden und
„scoring guides“ dar.

Methodenmix: Never use one when two will do

Die dem Interview zugrundeliegende Annahme
ist, dass die Schilderung von gegenwärtigem
und vergangenem Verhalten im Sinne des
„patterned behavior description interview“ ein
guter Prädiktor für zukünftiges Verhalten ist
und / oder dass die Schilderung von Verhaltens-
absichten („situational interview“) die Ablei-
tung von Potenzialaussagen erlaubt. Neben die-
sen beiden Grundprinzipien des biographischen
und situativen Interviews sollten Interviewer
ein umfassendes Repertoire an Fragetechniken
beherrschen und nutzen (beispielsweise:
Alternativenfragen, Schwächenanalytische Fra-
gen, Sequentielle Fragen) und herausfordern-
de Fragen stellen.

Interviewdurchführung

Bei der Interviewdurchführung kommt es nicht
nur darauf an, die Fragen offen und einfach zu
formulieren. Mindestens ebenso wichtig ist es,
aktiv zuzuhören und die richtigen Nachfragen zu
stellen. Die Orientierung an dem so genannten

„STAR Dreieck“ (SituaTion, Action, Reaction) er-
leichtert die Interviewdurchführung.

Add on: Erweiterungsmöglichkeiten

Das Bessere ist der Feind des Guten. Häufig emp-
fiehlt es sich, das Interview durch simulations-
orientierte Verfahren (z. B. Rollenspiel) sowie
standardisierte Verfahren (z. B. berufs-
orientierte Persönlichkeitstests) anzureichern.

Beobachtungs- und Beurteilungstraining

Irren ist menschlich. Wer im Rah-
men eines Interviews als Beobach-
ter die Fähigkeiten und das
Potenzial von Menschen einschätzt,
sollte die Beobachtungs- und
Beurteilungsfehler kennen, denen
Menschen unterworfen sind und
sich in Techniken zur Fehler-
reduktion üben.

Erfolgsmessung und Qualitätskontrolle

Personalberater, die Interviews
durchführen, gibt es viele; Berater,
die empirische und nachprüfbare
Beweise der Tauglichkeit ihrer In-
terviews vorzuweisen haben, sind

hingegen rar. Entscheidend für die Qualität ist
das Prinzip der „kontrollierten Praxis“. Durch
dieses Prinzip werden Interviews begründbar
und gegenüber Dritten legitimierbar. Eine leicht
zu realisierende Evaluationsmaßnahme ist die
Etablierung einer Nachbereitung jedes Inter-
views. Hier können Verbesserungs-
möglichkeiten identifiziert und deren Umset-
zung geplant werden. Gute Effekte werden
durch fachliche Supervision erzielt, die im kol-
legialen Austausch ohne hohe Kosten stattfin-
den kann. Der eigentliche Ausgangspunkt der
Erfolgsmessung und Qualitätskontrolle und
Qualitätsoptimierung ist die Dokumentation.
Nur was dokumentiert und gemessen wird, kann
auch ausgewertet und optimiert werden. Be-
nötigt wird eine Dokumentation der Regeln zum
gesamten Ablauf des Interviews sowie eine Do-
kumentation der
Interviewergebnisse.

9

Optimierung der Interviewkompetenz:
Gespräche zielgerichtet und effizient führen
Dr. Martin Kersting, RWTH Aachen

Dr. Martin Kersting arbei-
tet als wissenschaftlicher
Assistent am Institut für
Psychologie der RWTH
Aachen
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Das „klassische“ Vergütungspaket eines Top-
Executives – außerhalb der Personalberatung –
setzt sich in Deutschland aus folgenden Kompo-
nenten zusammen: Grundvergütung, leistungs-
und erfolgsabhängige variable Vergütung,
Long-Term-Incentive und/oder Beteiligungs-
vergütung, betriebliche Altersversorgung und
Nebenleistungen, u. a. Dienstwagen.

Der relative Anteil, den diese einzelnen Kompo-
nenten am Gesamtpaket einnehmen, schwankt
von Unternehmen zu Unternehmen und hängt
darüber hinaus auch von der Höhe der Gesamt-
vergütung und von der hierarchischen Position des
Top-Executives ab. Bei sehr hochrangigen Top-
Executives mit hohen Gesamtvergütungen machen
Grundvergütung, variable Vergütung und Long-
Term-Incentive jeweils ca. 30 Prozent der Gesamt-
vergütung aus; die restlichen 10 Prozent verteilen
sich auf die betriebliche Altersversorgung und die
Nebenleistungen. Je niedriger hierarchische Po-
sition und Gesamteinkommen sind, desto höher
wird der relative Anteil des Grundgehalts, was
dann zu Lasten der variablen Vergütung und vor
allem des Long-Term-Incentives geht.

Die Vergütungsstrukturen für Top-Executives in
Personalberatungen unterscheiden sich von die-
sen „klassischen“ Vergütungspaketen vor allem
in drei Punkten:

Die leistungs- und erfolgsabhängige variable
Vergütung hat einen deutlich höheren Anteil an
der Gesamtvergütung; die Grundvergütung ist ent-
sprechend niedriger.

Da Personalberatungen typischerweise part-
nerschaftlich organisiert sind (die wichtigsten Top-
Executives sind Miteigentümer ihres Unterneh-
mens), hat das Long-Term-Incentive die Form ei-
ner Beteiligungsvergütung und nimmt, verglichen
mit dem Gesamtmarkt der deutschen Unterneh-
men, ebenfalls einen sehr hohen Anteil an der
Gesamtvergütung ein.

Eine betriebliche Altersversorgung existiert oft
nicht oder ist stark unterdurchschnittlich ausge-
prägt. Lediglich eine eigenfinanzierte betriebli-
che Altersversorgung gegen Gehaltsumwandlung
(„Deferred Compensation“) wird in den letzten
Jahren verstärkt angeboten. Sie ist aber kein Be-
standteil des Vergütungspakets i. e. S., da sie von
den Top-Executives selbst finanziert wird, indem
Grund- und/oder variable Vergütung in Altersver-
sorgung umgewandelt wird.

Diese Spezifika der Top-Executive-Vergütung bei
Personalberatungen haben im Wesentlichen die
folgenden Gründe.

Vergütungsmodelle für Top-Executives in der Personalberatung
Dr. Thomas Haussmann, Dr. Dr. Heissmann GmbH

Der Erfolg des Unternehmens hängt entschei-
dend von der Vertriebsstärke seiner Top-Executives
ab und ist im Übrigen viel größeren jährlichen
Schwankungen unterworfen als in anderen Un-
ternehmen, selbst als in anderen Beratungsunter-
nehmen. Daher liegt es nahe, die Grund-
vergütungen auf ein gerade noch marktgerechtes
Minimum zu begrenzen und den größeren Teil der
Vergütung erfolgsabhängig auszuschütten. Wenn
der Erfolg ausbleibt, entfällt wenigstens auch ein
erheblicher Teil der Personalkosten, und in er-
folgreichen Jahren finanziert sich die variable Ver-
gütung selbst.

Darüber hinaus bieten hohe variable Anteile
auch einen erheblichen Leistungsanreiz und tra-
gen so dazu bei, dass der gewünschte Erfolg auch
eintritt.

Die partnerschaftliche Organisationsform der
meisten Personalberatungen führt automatisch
dazu, dass die nicht thesaurierten Gewinne an
die Partner, entsprechend ihren Anteilen am Un-
ternehmen, ausgeschüttet werden. In erfolgrei-
chen Personalberatungen können die Gewinne
sehr hoch sein (wie in anderen Beratungsunter-
nehmen auch), was dann auch zu einer sehr ho-
hen Beteiligungsvergütung führt.

Außerdem erfahren die Gesellschaftsanteile
der Partner eine Wertveränderung in Abhängig-
keit von der Wertentwicklung des Unternehmens.
Auch dies ist eine – ggf. sehr attraktive – zusätz-
liche Beteiligungsvergütung, die ein Partner al-
lerdings erst nach seinem Ausscheiden aus dem
Unternehmen realisieren kann. Natürlich können
die Anteile auch an Wert verlieren – mit entspre-
chenden negativen Konsequenzen.

In Personalberatungen hat die betriebliche Al-
tersversorgung keine Tradition, auch weil sie in
ihren traditionellen Ausgestaltungsformen eine
zusätzliche fixe Kostenbelastung für das Unter-
nehmen darstellt, die wegen der schwankenden
Ertragslage vermieden werden soll.

In Anbetracht dieser Ausgangslage bieten sich
mehrere Ansatzpunkte für neue, innovative
Vergütungsmodelle in Personalberatungen:

Die kurzfristige variable Vergütung der Top-
Executives hängt derzeit zumeist von zwei Fakto-
ren ab: vom individuellen Erfolg des Einzelnen,
zumeist gemessen an seiner Akquisitionsleistung
und den von ihm abgewickelten Umsätzen, und
vom Gewinn des Gesamtunternehmens. Eine sol-
che Ausrichtung fördert die individuelle Leistungs-
motivation, zugleich aber auch den Egoismus des
Einzelnen, der zu Lasten des Gesamterfolgs ge-

hen kann. Denn je erfolgreicher der einzelne ak-
quiriert und je mehr Aufträge er selbst abwickelt,
desto höher ist seine variable Vergütung. Die Kon-
sequenz ist oft, dass mehrere Top-Executives der
Personalberatung gleichzeitig beim selben Kun-
den akquirieren. Außerdem wird das Revier-
verhalten gefördert, also die Neigung, nichts ab-
zugeben, auch wenn dies zum Nutzen des Ge-
samtunternehmens wäre.

Hier bietet sich ein Ansatzpunkt für innovative
Konzepte der variablen Vergütung, die auch team-
orientiertes Verhalten über variable Vergütungs-
bestandteile honorieren.

Die Beteiligungsvergütung steht nur den Part-
nern offen; Top-Executives unterhalb der Partner-
ebene partizipieren  an ihr nicht. Aber auch für sie
– zumindest für die Top-Leister unter ihnen – wäre
ein Long-Term-Incentive sinnvoll, um sie an das
Unternehmen zu binden und um nicht nur den
kurzfristigen Erfolg, sondern auch den Beitrag zur
langfristigen Wertsteigerung des Unternehmens
zu honorieren.

Auf der individuellen Ebene bieten sich – so-
wohl für Partner als auch für Nicht-Partner –
Bonusbankmodelle an, bei denen ein Teil der in
einem Jahr verdienten variablen Vergütung erst
mit einer zeitlichen Verzögerung von einem, zwei
oder drei Jahren ausgeschüttet wird. Dies för-
dert die Bindung der Top-Executives an ihr Unter-
nehmen, dient aber auch zur partiellen Nivellie-
rung der Gesamteinkommen über die Jahre, da
die Jahreseinkommen dann nicht mehr so stark in
Abhängigkeit vom Erfolg einzelner Jahre schwan-
ken.

Intelligente, moderne Formen der betrieblichen
Altersversorgung werden auch für Personal-
beratungen immer interessanter. Die Bindungs-
wirkung betrieblicher Altersversorgung ist sehr
hoch, und es gibt eine Reihe von Gestaltungs-
formen, die in hohem Maße leistungs- und er-
folgsabhängig  sind und damit keine langfristige,
von der Ertragslage unabhängige Kostenbela-
stung darstellen. Darüber hinaus kann betriebli-
che Altersversorgung eine sehr steuerschonende
Form der Vergütung sein, die für den Top-Executive
einen deutlich höheren Wert hat als eine gleich
hohe, mit dem individuellen Spitzensatz besteu-
erte Barvergütung.

Dr. Thomas Haussmann ist
Bereichsleiter Vergü-
tungsberatung bei der Dr.
Dr. Heissmann GmbH, Un-
ternehmensberatung für
Versorgung und Vergü-
tung in Wiesbaden.
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 Der Bundesverband Deutscher Unterneh-
mensberater BDU e.V. ist der größte
Wirtschafts- und Berufsverband der Ma-
nagement-,  IT- und Personalberater in
Deutschland und Europa. Wichtige Auf-
gaben des BDU bestehen darin, die wirt-
schaftlichen und rechtlichen Rahmenbe-
dingungen der Beratungsbranche posi-
tiv zu beeinflussen und Qualitätsmaßstä-
be durch Berufsgrundsätze sowohl im Be-
reich Unternehmensberatung, als auch
in der Personalberatung zu etablieren,
um den Leistungsstandard der Branche
zu erhöhen und weiterzuentwickeln. Dar-
über hinaus bietet der Verband eine Fül-
le von Serviceleistungen und praktischen
Hilfestellungen für seine Mitglieder.

Nach der Auflösung des VDESB, der Ver-
einigung Deutscher Executive Search Be-
rater, im Jahr 2005 ist der BDU zudem
die einzige nationale Branchenvertretung
für auf die Suche und Auswahl von Fach-

Mehrwert durch Mitgliedschaft
Aktivitäten des BDU – Bereich Personalberatung

ternationalisierung der Mitgliedsunternehmen
folgen zu können und hierbei wichtige Hilfe-

stellung bieten zu können, hat der BDU im
Jahr 2004 gemeinsam mit den Personal-
beraterverbänden aus Belgien, Frank-
reich, Italien, Spanien und UK den euro-
päischen Dachverband ECSSA European
Confederation of Search & Selection
Associations (www.ecssa.eu) gegründet.
Der stellvertretende BDU-Präsident, Dr.
Joachim Staude, und der stellvertreten-
de BDU-Geschäftsführer, Jörg Murmann,
bekleiden als aktueller Präsident bzw. ak-
tueller Generalsekretär der ECSSA we-
sentliche Schlüsselpositionen innerhalb
dieses Dachverbandes.

Darüber hinaus profitieren BDU-Personal-
berater im Speziellen, aber auch die gesamte
Personalberaterbranche von einer Vielzahl
an Aktivitäten des Verbandes in diesem über-
aus wichtigen Fachbereich. Einige wesent-
liche seien im Folgenden skizziert.

ECSSA-Vorstand: Dr. Joachim Staude (BDU-Vizepräsident & Chairman
ECSSA), Jörg Murmann (stv. Geschäftsführer BDU & Generalsekretär
ECSSA), David Winterburn (Großbritannien), Antonio Bravo (Spanien),
Victor Ernould (Frankreich) und Ann Cattelain (Belgien) (v.l.n.r.)

und Führungskräfte spezialisierte Beratungs-
unternehmen. Um der ständig zunehmenden In-
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1. Förderung Networking und Erfahrungsaustausch

Regelmäßige Arbeitstreffen der BDU-Mit-
glieder in den Fachverbänden Personal-
beratung, Personalmanagement, Out-
placement und Change Management
Deutscher Personalberatertag

Zielsetzung: Fachliche Weiterbildung der BDU-
Mitgliedsunternehmen sowie Hilfestellung
beim Aufbau von (Kontakt) Netzwerken.

2. Presse- und Öffentlichkeitsarbeit

Regelmäßige Berichterstattung über die
Branche
Pressekonferenzen und Pressehinter-
grundgespräche z.B. im Rahmen des Deut-
schen Personalberatertages
Zahlreiche Interviews von BDU-Personal-
beratern in Printmedien, Rundfunk und TV

Zielsetzung: Schaffung einer größeren Trans-
parenz im Personalberatermarkt, Imagebildung
für die Branche, Steigerung des Bekanntheits-
grades des Gütesiegels „Mitglied im BDU“.

3. Politisches Lobbying

Einholung eines Gutachtens zur Frage der
Zulässigkeit der Direktansprache am Ar-
beitsplatz
Fachliche Begleitung einer Vielzahl von Pro-
zessen im Zusammenhang mit dieser Pro-
blematik
Kommentierung der Rechtsprechung in di-
versen Fachbeiträgen in juristischen Fach-
zeitschriften
Regelmäßige Teilnahme an Arbeitskreis-
treffen des BMWA zur Frage der Abgren-
zung Personalvermittlung/Personal-
beratung
Regelmäßiger Austausch mit den zuständi-
gen Stellen im Zusammenhang mit dem
Antidiskriminierungsgesetz
Regelmäßiges Monitoring der EU-
Gesetzgebung mit möglichen Auswirkungen
auf die Personalberatung
Pflege der Kontakte zur Bundesagentur für
Arbeit (das BDU-Präsidiumsmitglied Dr.
Mackebrandt ist gleichzeitig Mitglied des
Verwaltungsrates der BA)

Zielsetzung: Beeinflussung der rechtlichen Rah-
menbedingungen im Sinne der Personalberater-
branche

4. Abschluss von Rahmenabkommen

z. B. mit verschiedenen führenden Online-
Stellenbörsen(monster/jobpilot, Stepstone,
stellenanzeigen.de, Jobware und Stellen-
online)
mit Anbietern von Spezialsoftwaresyste-
men für Personalberater (Meffert und
fecher)
im Bereich Fahrzeugleasing und Fahrzeug-
kauf oder

haftpflichtversicherung)

Zielsetzung:     Geldwerte Vorteile für BDU-
Personalberater

5.  Weiterbildung der Mitglieder

z.B. BDU-Beraterworkshops (u. a. „Effizi-
ente und zielgerichtete Interviewführung
durch Personalberater”)

Interesse an weiteren Informationen oder einer
Gasteinladung zu einer Sitzung des BDU-Fachver-
bandes Personalberatung? Sprechen Sie bitte di-
rekt den zuständigen BDU-Mitarbeiter, Jörg
Murmann, an: mu@bdu.de, Tel.: 0228-916111.
Wir freuen uns über Ihren Kontakt! (Mu)

Aktivitäten des BDU – Bereich Personalberatung
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Bundesverband Deutscher Unternehmensberater
BDU e.V. ist der Fachverband Personalberatung.
Diese heute rund 50 Mitglieder zählende Gruppe
wurde bereits in den 70er Jahren ins Leben geru-
fen und setzt sich sowohl aus Einzelberatern als
auch aus mittleren und großen Beratungsgesell-
schaften zusammen.

Die Unterstützung bei der Suche nach Führungs-
kräften und Spezialisten steht im Vordergrund der
angebotenen Beratungsleistungen der Mitglieds-
unternehmen, die neben der anzeigengestützten
Suche in den vergangenen Jahren verstärkt die
Direktsuche beinhaltet. Das Angebotsspektrum
umfasst aber auch wichtige Themen wie die
Karriereberatung, Beratung in Fragen der Perso-
nalentwicklung, die Managementdiagnostik und
die Vergütungsberatung.

Über viele Jahre konzentrierte sich die Arbeit des
BDU-Fachverbandes darauf, eine gesetzliche Le-
gitimierung Ihrer Dienstleistung zu erzielen. Dies
gelang im Jahr 1994 durch das Inkrafttreten des
Arbeitsförderungsgesetzes AFG. Somit wurde ein
für die Branche untragbarer Zustand sowie alle
rechtlichen Unsicherheiten beseitigt.

Dennoch musste sich der BDU und der Fachver-
band Ende der 90er Jahre im Zuge der Reformie-
rung des AFG noch einmal mit der Thematik in-
tensiv auseinandersetzen. Doch auch dieses Mal
gelang es, durch ständigen Kontakt zu den feder-
führenden Stellen im Bundesarbeitsministerium
eine zuletzt befriedigende Lösung herzustellen.
Die Weichen, die Personalberatung als anerkannte
Dienstleistung in allen Wirtschaftsbereichen - auch
bei mittelständischen Unternehmen - noch stär-
ker zu etablieren, wurden damit gestellt.

Nach einem für die Branche ungünstigen Rechts-
urteil im Zusammenhang mit der Direktansprache
von Mitarbeitern am Arbeitsplatz aus dem Jahr
1999 hat der BDU durch verschiedene Aktivitäten
(u.a. Einholung eines Rechtsgutachtens, aktive Un-
terstützung weiterer Verfahren) erreicht, dass die
aktuelle Rechtsprechung fast ausnahmslos im
Sinne der betroffenen Personalberater ausfällt.
Ein mittlerweile vorliegendes BGH-Urteil bestä-
tigt diese Position des BDU.

Nach den Änderungen im SGB III und dem damit
verbundenen Wegfall der rechtlichen Abgrenzung
zur Personalvermittlung hat der Fachverband
Personalberatung in mehreren Gesprächen mit

Vertretern der Bundesanstalt für Arbeit (BA)
noch einmal das Berufsbild des Personal-
beraters dargestellt und angeregt, die eindeu-
tige Abgrenzung zur Arbeitsvermittlung erneut
gesetzlich im SGB III zu regeln. Darüber hinaus
wurden Vertreter des BDU zu verschiedenen
Arbeitstreffen im BMA mit der Zielsetzung der
Erarbeitung von Qualitätskriterien für private
Arbeitsvermittler eingeladen.

Die Gruppe trifft sich unter dem Vorsitz von Dr.
Wolfgang Lichius (Kienbaum Consultants Inter-
national GmbH) zwei mal im Jahr zu einer eintä-
gigen Fachsitzung. Primäres Ziel der im Fachver-
band organisierten Berater ist es, die Qualität

fachlicher Entwicklungen und Trends sowohl in
der Branche als auch in der Wirtschaft zu verbes-
sern. Um dieses Ziel zu realisieren, werden regel-
mäßig bedeutende Vertreter der eigenen Bran-
che aber auch aus der Wirtschaft zu den Treffen
des Fachverbandes eingeladen. Das Treffen am
Vorabend der Sitzungen ist mittlerweile zu einem
festen Bestandteil einer jeden Sitzung geworden
und ermöglicht den Fachverbandsmitgliedern und
Gästen sich einmal  „off the records“ im Kolle-
genkreis auszutauschen.

Porträt: Der BDU-Fachverband Personalberatung
Seit über 30 Jahren erfolgreiche Lobbyarbeit
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Suchen
Sie

Monster?

Dann gehen Sie jetzt gleich auf
www.monster.de/arbeitgeber

Express-Anzeige selbst schalten

Einfach, schnell und günstig

Maximale Reichweite, denn
die Anzeige erscheint auch bei
jobpilot.de

Top-Kandidaten aus allen
Branchen

Wir beraten Sie gerne: 
E-Mail: info@monster.de
Tel.: 08001666 78 37

 Einer der traditionsreichsten Fachverbände im

ihrer Beratungsleistung durch die Diskussion neuer
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 Eines der Kennzeichen einer modernen,
werkteiligen Industriegesellschaft ist – volkswirt-
schaftlich gesprochen – die optimale Alokation
von Ressourcen auch und gerade im Arbeitsmarkt.
Bereits im Kaisereich entwickelte sich daher eine
eigene Branche, die nur eines zum Ziele hatte:
Arbeitnehmer oder Arbeitsuchende in andere oder
neue Jobs zu vermitteln. Es fehlen zwar exakte
Zahlen, wie viele Unternehmen damit ihr Geld
verdienten – unter ihnen muss allerdings eine
erhebliche Zahl eher unseriöser Art gewesen sein.
Denn Anlass für das sogenannte Stellenvermittler-
gesetz (StVG) vom 1. Oktober 1910 waren die
„zahlreichen Missbräuche“ und „Auswüchse“ in
diesem Berufszweig. Die einschlägigen Kommen-
tare zählten hierzu u.a. das Verleiten zum Ver-
tragsbruch, Ausbeutung der Arbeitnehmer oder
das Fordern übermäßiger Honorare. Im Gegen-
satz zur heutigen Rechtslage dürften auch die
Personalberater heutiger Lesart, also Unterneh-
men, die für Arbeitgeber nach Führungskräften
suchen, unter das StVG gefallen sein. Denn die
Pflicht zur Genehmigung war bewusst weit

dann, wenn der Vermittler persönlich unzuverläs-
sig war oder in dem Ort bzw. Bezirk infolge ausrei-
chender öffentlicher Angebote kein Bedürfnis be-
stand. Vermittler sollten – ähnlich heute – in Zu-
kunft „erhebliche finanzielle Mittel“ vom Staat
erhalten. An dieser Frage entzündete sich übri-
gens auch der Meinungsstreit, ob es einem Ver-
mittler eines Bezirkes erlaubt sei, ausländische
Arbeitnehmer für Landwirtschaft und Industrie zu
vermitteln, auch wenn er nur eine Konzession für
einen regionalen Bezirk hat. Auch dies ist für heu-
tige Ohren nicht fremd. Im übrigen war die Höhe

vergütung durch den Stellensuchenden war ver-

nehmerinnen, die ins Ausland vermittelt wurden,
der Polizei mitgeteilt werden. (Hk)

Quellen: Reichsgesetzblatt 1910, S. 861 ff; Neu-
kamp, Das Stellenvermittlergesetz, DJZ 1910,
17376; Szczesny, Das neue Stellenvermittler-
gesetz, JW 1910, 1022)

gefasst worden, sogar Herausgeber von „Stel-
len- und Vakanzenlisten“ fielen darunter. Versagt
werden konnte eine Zulassung allerdings nur

Vor 96 Jahren: Die private Arbeitsvermittlung wird reguliert
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boten. Des weiteren: Um dem „Mädchenhandel“ (!)

der Honorare gesetzlich festgelegt – eine Allein-

vorzubeugen, mussten die Namen von Arbeit-
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 Auf der BDU-BeraterRom stellen sich Un-
ternehmens- und Personalberater mit Profil,
Philosophie und Kompetenzschwerpunkten vor,
die sich im Bundesverband Deutscher Unter-
nehmensberater zusammengeschlossen haben.
Neben der Datenbank mit Volltextsuchfunktion
enthält die CD-ROM Projektbeispiele, Fachauf-
sätze und Tipps zur Beraterauswahl. Neu ist
eine Update-Funktion über das Internet. Preis:
25 Euro

 Die Marktstudie enthält  Zahlen und Fakten
über die Entwicklung der Personalberatungs-
branche 2005/2006. Die Studie ist ab Juni 2006
zum Preis von 39 Euro erhältlich, Bestellung
unter info@bdu.de.
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PERSONALIEN

Alfred Geißler (48) wurde zum 1. Januar
2006 zum Mitglied des Vorstands und
Arbeitsdirektor der Vattenfall Europe AG,
Berlin, bestellt und ist verantwortlich für
das Ressort Personal. Der drittgrößte deut-
sche Stromkonzern beschäftigt 20.600 Mit-
arbeiter bei einem Umsatz von 10,7 Mrd.
Euro (2004). Die Namen HEW, Bewag,
Veag, Laubag wurden in die einheitliche
Marke Vattenfall integriert. Nach der Aus-
bildung zum Starkstromelektriker und dem
Ökonomie-Studium entwickelte Geißler
eine lupenreine  Gewerkschaftskarriere.
Seine berufliche Laufbahn startete er 1981
als Sekretär in der Abteilung Wirtschaftspo-
litik der Industriegewerkschaft Bergbau
und Energie. 1990 übernahm er dort die
Abteilungsleitung Wirtschafts-, Energie-
und Umweltpolitik und einige Jahre später
die Leitung des Landesbezirks Westfalen.
Zuletzt, seit 2004, war er Mitglied des
geschäftsführenden Hauptvorstandes der
Gewerkschaft Bergbau, Chemie, Energie
(IG BCE) und Mitglied des Europäischen
Wirtschafts- und Sozialausschusses in
Brüssel. Sein Vorgänger, Dr. Martin Martiny,
ist Ende 2005 in den Ruhestand getreten.
Vattenfall leistet sich vier weitere Personal-
vorstände bzw. Arbeitsdirektoren: 
Dr. Klaus Schmid (47), seit Oktober 2005
im Konzern (PI 2/05 v. 11.11.05). 
Günther Kwaschnik (57), ehemaliger
Betriebsratsvorsitzender und seit 1998 Per-
sonalvorstand der HEW.  Ernst Wudtke
Arbeitsdirektor/HR-Geschäftsführer und
Personalvorstand Dr. Hermann Borghorst
sind in Tochterunternehmen tätig.  

Michael Karoff (49) ist als Partner in 
die Jack Russell Consulting GmbH einge-
treten. Die von Thomas Heyn gegründete.
Personalberatung arbeitet mit einem zehn-
köpfigen Team mit Sitz in München und ist
dem Netzwerk ISPG angeschlossen. 

Der Jurist Karoff begann 1981 seine berufliche
Laufbahn im höheren Dienst der Deutschen
Bundespost. Die folgenden 15 Jahre versah
er dort verschiedene leitende Funktionen,
er war in der Generaldirektion in Bonn 
für internationale Kooperationen und
Beteiligungen zuständig, Abteilungspräsi-
dent Finanzen, Controlling, Finanzen und
Recht und Geschäftsführer Post Med. 1997
wechselte er als Wirtschaftsdezernent der
Stadt Hannover, war dort im Stadtrat und
in diversen Aufsichtsgremien wie Flugha-
fen, Expo, Großmarkt vertreten. Ebenfalls
neu eingetreten in die Beratungsfirma als
Principal ist Katrin Bader (38). Die gelernte
Personalfachkauffrau hat bisher als Coach
und Supervisor gearbeitet und war als Per-
sonalleiterin im Hotel Bayerischer Hof,
München, sowie bei der Avnet E2000
tätig. Zuletzt war sie HR-Direktorin bei
Oracle Deutschland. 

Hans-Joachim Maar (51) ist als weiterer
Geschäftsführer in die Dr. Rochus Mummert
& Partner Unternehmensberatung GmbH,
Büro Düsseldorf, eingetreten. Der Diplom-
Kaufmann begann seine berufliche Lauf-
bahn im Vertrieb als Großkundenbetreuer
bei der Citibank. Dann war er als Finanz-
manager in der Holding der Klöckner-
Werke, Duisburg, und als Kaufmännischer
Leiter der Schwing-Gruppe tätig. Zuletzt
verantwortete er als Geschäftsführer des

DKV Euro Service, Europas größtem Händler
und Dienstleister für die Transportbranche,
die Bereiche Finanzen, IT und Unternehmens-
entwicklung. Die Personalberatung Mummert
wurde 1972 gegründet und ist mit zehn
Partnern mit Büros in Düsseldorf, Frankfurt
sowie München-Grünwald vertreten.

PERSONALFOKUS

Welche Werte rechnen sich für Unterneh-
men? Eine Langzeitstudie zeigt, dass es
sich lohnt, in die Unternehmenskultur zu
investieren. Es entstehen höhere Renditen
durch Vertrauen, Offenheit und Fröhlich-
keit. – Nur selten halten sich alle weltweit
tätigen Mitarbeiter an die Firmengrund-
sätze. Zwei Wissenschaftler sagen, wie ein
Wertekodex dennoch funktionieren kann.
– Im Unternehmen bewegt sich nichts
mehr. Wie kann es aus der Starre gerissen
werden? Drei lesenswerte Beiträge in HBM
1/06. Im Handel erhältlich oder bei: 
Tel. 040/ 3007 2922, 
leserdienst@harvardbusinessmanager.de 
Das renommierte Hernstein Institut,

Wien, gibt 3x im Jahr eine kostenlose Zeit-
schrift heraus, in der Managementthemen
auf hohem Niveau behandelt werden. In
der Ausgabe 3/2005 geht es um den
Schwerpunkt „Top-Management-Teams“.
Ein Beitrag heißt: Ist der Vorstand zerstrit-
ten, teilt sich das Unternehmen sofort. Fünf
weitere lesenswerte Artikel zum Thema
Top-Management finden sich auch in die-
sem Heft. Info: Tel. 0043/ 1/51450 6600,
www.hernstein.at, hernstein@hernstein.at

PERSONALWISSEN

Die bedeutendste Veranstaltung im
Bereich E-Learning und Wissensmanage-
ment ist die Learntec in Karlsruhe, die vom
14. bis 16. Februar 2006 stattfindet. Der
Internationale Kongress und die Fachmesse
für Bildungs- und Informationstechnologie
bietet in zahlreichen Vorträgen, Seminaren
und Workshops den neuesten Stand des
Lernens und der betrieblichen Weiterbil-
dung. Die Hauptsektionen heißen: 1) Inte-
gration von Bildungs- und Geschäftspro-
zessen. 2) Informelles Lernen. 
3) Zukunftsstrategien. 4) Ökonomische

Modelle für E-Learning. 5) Branchenorien-
tierung. 6) Didaktik. 
Info: Tel. 0721/37200, Fax 0721/37202149,
www.learntec.de, info@learntec.de 

PERSONALRECHT

Ein Arbeitgeber sollte einem Betriebsrat
die Teilnahme an einem Seminar zum
Thema „Abmahnung“ finanzieren. Das
LAG Mainz (9 TaBV 6/05) entschied, dass
die Firma zur Übernahme der Kosten nicht
verpflichtet sei. Ein derartiges Seminar ver-
mittle nicht die speziellen Kenntnisse, die
für die praktische Arbeit im Betriebsrat
nötig sind. 

PERSONALLEKTÜRE

In dem kleinformatigen Buch „100 Personal-
kennzahlen“ von Urs Klingler finden sich
die wichtigsten Kennzahlen für den Personal-
bereich. Hier einige Beispiele: Kosten pro
internem/externem Trainingstag. Wertschöp-
fung des Humankapitals. Verteilung der
Leistungsbemessung. Beschäftigungsstruktur.
Personalbeschaffungskosten. Mitarbeiter-
Engagement-Index. Krankheitsquote. Jede
Kennzahl wird auf einer Seite erläutert, ist
mit einem Rechenbeispiel versehen und sagt
die Vor- und Nachteile bei der Anwendung.
Ein wirklich nützlicher Ratgeber auf 137 Sei-
ten für 14,90 Euro. Info: Cometis AG, 
Tel. 0611/2058550, Fax 0611/20585566,
www.cometis-publishing.de,
books@cometis.de

Unser Konzept

Wir stellen Ihnen durch ein neuartiges
Dienstleistungskonzept für alle Anfor-
derungen der modernen Personalarbeit 
Spezialisten zur Verfügung.

Haus des Personalwesens GmbH
Sürther Hauptstraße 77 · 50999 Köln 
www.hdpw.com

Anzeige
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www.heincie.de 
Unsere Schwerpunkte im Personalsektor:

■ Personalgewinnung
■ Personalbetreuung
■ Interimistische Personalarbeit

Dr. Heinzl & Cie
Unternehmer- und Personalberatung
Duisburger Str. 19 a · 40477 Düsseldorf

Anzeige

Anzeigengestützte Personalsuche 
Sie wollen eine Stellenanzeige unter Ihrem Logo oder verdeckt (Briefkasten) schalten und suchen eine zuverlässige Agentur? 
Willkommen bei Promot! Wir kümmern uns um die Details, d.h.

Darüber hinaus sorgen wir für eine optimale Druckqualität und Zeitersparnis durch Datenfernübertragung 
per ISDN und E-Mail. Außerdem umfasst unser Service die Erstellung von Personal-Gestaltungshandbüchern. 

Promot Gesellschaft für Personaldienstleistungen und Marketing mbH, Aachener Straße 75, 50931 Köln.
Gerne steht Ihnen Bernd Gey unter Telefon 0221 / 406334-12 oder per E-Mail: info@promot.net zur Verfügung.

• die Medienart (Print, Internet ...)
• das Anzeigenformat
• die Anzeigengestaltung

• eine zielgruppengerechte Medienauswahl 
inklusive Ausgabenbelegung

• das Textvolumen (einschließlich Lektorat)

www.promot.net

HDPW Haus des Personalwesens

PERSONALTHEMA

Wirtschaft+Weiterbildung, das Magazin
für Führung, Personalentwicklung und 
E-Learning kommt im neuen Gewand
daher – mit einem Relaunch ins neue Jahr.
Das hat aber nicht nur dem Layout gut
getan, auch die Themen können sich sehen
lassen. Im  Januar-Heft 1/06 finden sich
eine Reihe von lesenswerten Beiträgen,
von denen hier die wichtigsten vorgestellt
werden. Bärbel Schwertfeger analysiert die
zunehmende Akzeptanz von Executive-
MBA-Ausbildung und sieht einen Trend zu
längeren Managementprogrammen und zu
hochwertigen MBA-Ausbildungen. Perso-
nalentwickler von Deutsche Bank, Fraport,
Accenture, SAP, BASF, MLP, Sparkasse
Leipzig und Georgsmarienhütte sagen,
welche Anforderungen sie an ihre 
Führungskräfte stellen. Außerdem wird 
das Akkreditierungs-System für deutsche 
MBA-Angebote untersucht. – Ein neues 
Schlagwort macht die Runde: Resilienz
(englisch: Stärke, Spannkraft). Angst vor
Jobverlust und ständigen Umstrukturierun-
gen verunsichern immer mehr Menschen.
Neuartige Resilienz-Trainings sollen helfen,

die Widerstandskraft der Mitarbeiter zu
stärken. Es gibt Vorbilder, die bewiesen
haben, dass sie ohne fremde Hilfe trauma-
tische Erlebnisse locker wegstecken können.
–  Coaching nur ein Placebo? Professor
Stefan Kühl sagt, dass Coaching weder ein-
zelne Menschen ändern noch die Funk-
tionsweise von Organisationen verbessern
könne. „Der derzeitige Boom von Coa-
chings korreliert direkt mit dem Marktein-
bruch im Trainingsbereich. Mit Coaching
steht ein PE-Instrument zur Verfügung, das
durch seine Interaktionsform auch vom
Top-Management genutzt werden kann.
Aber Top-Manager beteiligen sich selten
an den Personaldiagnostik-Maßnahmen
des Betriebes. Ihre Coaches kommen nicht
aus dem Coaching-Pool der Personalent-
wickler, sondern durch Empfehlung von
anderen Top-Managern.“ – Schließlich
werden die Vertragsgestaltung zwischen
Coach und Coachee und die gängigen
Coaching-Honorare dargestellt. Chefre-
dakteur Martin Pichler und seinem Team
ist ein wirklich gutes Heft gelungen. 
Info:
Tel. 0931/279 1510, Fax 0931/279 1511,
www.wuw-magazin.de, 
info@wuw-magazin.de

PHN Personalberatung Nowald
Postfach 500521 · 45057 Essen · Tel. 0201/87009-0 · Fax -25 · bewerbung@nowald.de · www.nowald.de

Human Resources Manager Europe (w/m)

Chance im Personalwesen

Aufgabengebiet

Unternehmen

Der Stelleninhaber ist als Generalist verantwortlich für die
operative und strategische Ausrichtung der gesamten Perso-
nalarbeit für rund 350 Mitarbeiter und ist Ansprechpartner
der Personalverantwortlichen der europäischen Standorte.
Das umfasst u.a.:
■ Personalrekrutierung und Arbeitsvertragsgestaltung
■ Personalbetreuung
■ Professionalisierung der Personalorganisation nach strate-

gischen und unternehmerischen Gesichtspunkten
■ Entwicklung und Einführung neuer Konzepte zur Personal-

führung, -bewertung und -vergütung
■ Implementierung und Steuerung eines Personalentwick-

lungssystems mit Hilfe modernster Instrumente
■ Erstellen von Richtlinien für die Entgeltgestaltung
■ Steuerung der Change-Management-Prozesse
■ Unterstützung des TOP-Managements bei der Entwicklung und

Umsetzung von Personalstandards für die Standorte international
■ Controlling der gesamten Prozesse
■ Durchführen von Benchmarking-Studien
■ Beratung der Geschäftsführung, Führungskräfte und Mitar-

beiter bei der Umsetzung der strategischen Neuausrichtung
■ Bearbeitung von arbeits-, sozialversicherungs- und steuer-

rechtlichen Fragen
■ Vertrauensvolle Zusammenarbeit mit den Betriebsräten

Sie haben ein betriebswirtschaftliches und/oder juristisches Studium mit Schwerpunkt Personal erfolgreich absolviert und Berufs-
praxis im industriellen Personalwesen international tätiger Unternehmen sammeln können. Sie verstehen es, mit Menschen
unterschiedlicher Kultur in Wort und Schrift zu kommunizieren, beherrschen Englisch in Wort und Schrift sicher und haben
idealerweise gute bzw. ausbaufähige Französischkenntnisse. Sie verfügen über Hands-on-Mentalität, Organisationstalent
und Teamgeist und bringen die Bereitschaft zu reisen mit. Neben einem pragmatischen und ergebnisorientierten Arbeitsstil
zeichnen Sie Überzeugungs- und Verhandlungsstärke aus. Engagement sowie strategisches und unternehmerisches Denken
runden Ihre Persönlichkeit ab. 

Anforderungsprofil

Wenn Sie an dieser herausfordernden Position interessiert sind, senden Sie bitte Ihre vollständigen Bewerbungsunterlagen
unter Angabe des Gehaltswunsches, des frühesten Eintrittstermins und der Kennung HRB an die von uns beauftragte Personal-
beratung, die Ihre Unterlagen streng vertraulich behandelt und Sperrvermerke berücksichtigt. Sie können sich auch gerne
vorab telefonisch mit Frau Jutta Hill in Verbindung setzen.

Weitere 
Vorgehensweise

Unser Kunde ist ein weltweit führender Hersteller im Bereich der Oberflächentechnik mit weltweit über tausend Beschäftig-
ten. Innovative Technologien und das Engagement seiner Mitarbeiter sichern den Erfolg des Unternehmens. Für den Sitz im
Großraum Salzgitter/Braunschweig suchen wir im Zuge einer Altersnachfolge einen kompetenten

Stellengesuche*)

*) E-Mail-Zuschriften werden unmittelbar an die dem Verlag vorliegende private E-Mail-
Adresse des/der Inserenten/-in weitergeleitet und beim Verlag nicht archiviert.

International erfahrene und fachlich versierte

HR-Assistentin / Sekretärin
HR-Management • Geschäftsführung• Vorstand

(48 J.) sucht aus ungekündigter Position heraus eine neue Aufgabe im Großraum Köln/Düsseldorf. Neben
den fachlichen Fähigkeiten erwarten Sie gute DV-Anwenderkenntnisse (WinWord, Excel, PowerPoint,
Lotus Notes, Outlook, Groupwise, SAP R/3) und praxisgerechte englische Fremdsprachenkenntnisse.
Kontakt ausschließlich per E-Mail: Chiffre-21506@personalintern.info 

Personalleiterin
Diplom-Ökonomin mit mehrjähriger Erfahrung in verschiedenen Branchen in mittelständischen

Unternehmen und Konzernen, auch im internationalen Umfeld; Verantwortung für das gesamte

Spektrum im Personalbereich: Personalbeschaffung (Suche u. Auswahl von Hilfs-, Fach- und

Führungskräften im techn. u. kfm. Bereich), Personalbetreuung, Lohn- u. Gehaltsabrechnung

einschließlich Systemänderungen und -anpassung, Personalentwicklung, Personalfreisetzung

infolge von Reorganisation bzw. Teilbetriebsstilllegung, Zusammenarbeit mit betriebsverfas-

sungsrechtlichen Institutionen, Mitgliedschaft in Tarifkommission; ehrenamtl. Richterin, sehr

gute Englischkenntnisse. Wunsch: Personalleiterin oder stellvertretende Personalleiterin, auch

Interim-Management oder freiberufliche Tätigkeit.

Kontakt ausschließlich per E-Mail: Chiffre-11506@personalintern.info 

Anzeige

Der direkte Kontakt für Ihre Anzeigenschaltung:
Hans-Gerd von Kamen · Tel. 0221 / 940512-24 · vonkamen@mediaproverlag.de
MediaPro Verlagsgesellschaft mbH · Aachener Str. 75 · 50931 Köln · www.mediaproverlag.de

Den kostenlosen Newsletter anfordern:

www.personalintern.info

PERSONALintern

Information für das HR-Management

Aktuell, kurz, pointiert, kritisch – das sind
nur einige Merkmale des Kompakt-
Newsletters PERSONALintern. Er berichtet
über das wesentliche Geschehen auf dem
Personalmarkt, beleuchtet alle Facetten des
Personalwesens und informiert über die
Tätigkeit von Personalberatern. Das Themen-
spektrum umfasst: Personalveränderungen,
Trends und Studien im Personalbereich,
Weiterbildung für Personalmanager, Recht-
sprechung im Arbeits- und Sozialrecht und
neue Bücher über Management und Personal.
Im Vordergrund stehen dabei immer relevante
und praxisnahe Meldungen für den Personal-
profi. Als besonderer Leserservice werden
zu den Themen die Bezugsquellen genannt.

Der kostenlose Newsletter erscheint jeden
Freitag via E-Mail. Neben den redaktionellen
Inhalten finden Sie hier einen HR-spezifischen,
aktuellen Stellenmarkt mit Personalanzeigen
und Stellengesuchen.

I n f o r m a t i o n  f ü r  d a s  H R - M a n a g e m e n t
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