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In acht Jahren hat sich der Deutsche Personalberatertag zum fiihrenden Branchenkongress entwickelt

W 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 fir sie
schon fast selbstverstandlich geworden. Die-
ser Erfolgsstory wollten die Branchenvertreter
im BDU ein weiteres Highlight hinzufigen. Mit
einem starken, fast 60 Mitglieder umfassen-
den Fachverband und einem BDU-Prasidenten
aus einer grolRen, etablierten Personal-
beratungsgesellschaft lag der Gedanke an eine
eigene Jahresveranstaltung nicht fern. Der
,Deutsche Personalberatertag” sollte einen
gleichrangigen Platz neben dem Beratertag fiir
Managementberater einnehmen.

LAls grofter Branchenvertreter in Europa hat
sich der BDU zum Ziel gesetzt, mit seinen Kon-
gressen den Dialog zwischen den Markt-
teilnehmern zu fordern”, erlduterte der dama-
lige BDU-Président Jochen Kienbaum die Idee.
Mit dem wertfreien Kennenlernen alternativer
Losungsansdtze wolle man den Herausforde-

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

— _“'-—-._________. Unter dem Motto ,Im Dialog

Dautscher
Persanalberaiertag

Startschuss: Der damalige BDU-Président Jochen Kienbaum erdffnet 1999

den 1. Deutschen Personalberatertag

Inhalt
Impulse, Vielfalt und Gemeinschaftserlebnis
Rechtliche Fallstricke fiir Personalberater

Professionelles Empfehlungsgeschaft und

effizientes Networking

Checkliste Personlichkeitstests

flir 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 Gber 20
referierende Personalberater
und Personalexperten aus
Unternehmen und Verwal-
tung tauschten ihre Gedan-
ken zu einer effizienten und
modernen Personalarbeit
aus.

Interview: Einkauf von Personalberatungsleistungen
in groBen Unternehmen

Optimierung der Interviewkompetenz
Vergiitungsmodelle fiir Top-Executives

Im darauffolgenden Jahr kamen Gber 200 Per-
sonalexperten in der Bonner Kunst- und Ausstel-
lungshalle zusammen. Erstmals wurde als Test-
ballon und Service fiir die schon angereisten Teil-
nehmer am Vorabend ein Weinseminar mit der
bekannten Kélner Sommeliére Christina Fischer
im Hotel Dreesen angeboten. Die Anwesenden
wussten es zu schatzen, zwanglos miteinander
ins Gespréach zu kommen. Seither nehmen die
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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 Jérg Murmann halt jedes Jahr
Ausschau nach neuen reizvollen
Entertainment- oder Infotainment-
Events und einem besonders inter-
essanten Ambiente.

Eine weniger erfreuliche Uberra-
schung hielten das Jahr 2001 und
die Folgejahre fiir die erfolgs-
verwoéhnte Branche bereit. Im er-
sten Millenniumsjahr war zwar bereits abzuse-
hen, dass sich sich die hohen Wachstumsraten
wegen der gesamtwirtschaftlichen Entwicklung
nicht fortsetzen wiirden. Dementsprechend

In den Pausen nutzen die Teilnehmer die Zeit fiir
Gespréche im Haus oder an der frischen Luft

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

Ebenfalls informativ: Die Ausstellung der Sponsoren

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 erdffneten. In
Gesprachen mit Teilnehmern wurde dieser Punkt
immer wieder genannt. Wer es schaffte, auch

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

in schwierigen Zeiten einen Tag fiir die Veran-
staltung zu reservieren, fuhr mit neuen Denk-
anstollen und Kontakten geriistet nach Hause.
.Wer sich nicht bewegt, kann auch nichts be-
wegen”, fasste BDU-Vizeprasident 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/
Veranderung der Branche, Demographische
Entwicklung, Vergiitungssysteme und Honorar-
fragen, Wettbewerb um Talente, Rechtsfragen,
neue Technologien und Entwicklung der Direkt-
suche die Teilnehmer am meisten an. Das Pro-
gramm wird, sobald die Eckdaten feststehen,
auf einer eigenen Homepage (www://
personalberatertag.bdu.de) prasentiert. Viele
namhafte Referenten aus Verwaltung, For-
schung, Unternehmen und Personalberatungs-
gesellschaften aller Groenordnungen haben
zurlickliegend bereits von ihren Einsichten be-
richtet: Frank J. Weise (Bundesagentur fiir Ar-
beit), Dr. Jiirgen Kluge (McKinsey Deutschland),
Christoph Kannengieler (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 fiir Personalberater
entwickelt. Neben ,Stammgéasten” finden auch
immer wieder neue Teilnehmer den Weg nach
Konigswinter. Im Steigenberger Grandhotel
Petersberg, dem friheren G&stehaus der Bundes-
regierung, hat die Veranstaltung seit sechs Jah-
ren eine feste Heimat gefun-
den, wo sich die
Kongressteilnehmer offen-
sichtlich wohl fihlen. Wer die
Serpentinen zum Hotel hinter
sich gelassen hat, dem fallt
es nach einem Blick in das
Rheintal leicht, das Tages-
geschaft fir ein paar Stun-
den hinter sich zu lassen und
es aus einem anderen Blick-
winkel zu betrachten.

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 Sommeliere
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 Miiller
& 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

Mit der sich zusehends bessernden Auftragslage
fir Personalberater ist inzwischen auch der Opti-
mismus in die Branche zuriickgekehrt. Der Ge-
samtumsatz in der Branche steigt seit 2004 wie-
der kontinuierlich an. Aber unabhangig davon, ob
das Geschafts-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)




Rechtliche Fallstricke fiir

Personalberater

Grenzen zur stark regulierten Arbeitsvermittlung miissen beachtet werden

Rechtsanwalt Kai Haake, stv. BDU-Geschaftsfihrer

B 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 Mal3e fiir die
Personalberatung.

Denn der ihr — zumindest thematisch —
benachbarte Bereich der privaten Ar-
beitsvermittlung ist durch die Vorschrif-
ten des Dritten Sozialgesetzbuches (SGB
1) weiterhin stark reguliert, auch wenn
er seit geraumer Zeit genehmigungs-
frei ist. Inhaltlich gesehen kénnen
Personalberatung (Suche im Auftrage
eines Arbeitgebers nach Fihrungskréf-
ten) und Arbeitsvermittiung (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 IlI-
Regulierungen der Vermittler fallen kann. Der
BDU stellt in jiingerer Zeit zunehmend Falle fest,
in denen Personalberater, zumeist ungewollt,
in den Rechtsbereich der Vermittlung rutschen,
und sich der Folgen daher gar nicht bewusst
sind.

Die typischen ,Fallstricke”

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

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

SchlieRlich kdnnte auch die eigene offiziel-
le Firmierung als ,Personalvermittlung” oder
das — etwa auf der eigenen Homepage — An-
gebot an mdgliche Arbeitsuchende und Stellen-
wechsler, sich online zu ,bewerben” zum Ver-
lust des Beraterstatus fiihren.

Die Folgen sind gravierend: Die Datenschutz-
anforderungen fir Vermittler sind wesentlich
scharfer als fiir Personalberater. So diirfen 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 dirfen 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 Verstol gegen
Datenschutzvorschriften. Die Personalberater
unterliegen zudem der Verwaltungs- und
BuRgeldaufsicht durch Gewerbedmter und
Arbeitsagenturen.

Erfolgshonorare kdnnen zum Verlust steuerlicher
Privilegien fiihren

Unabhéngig hiervon lauern weitere rechtliche
Tiicken fiir Personalberater. Auch wenn der
Berater kein Vermittler im Sinne des oben ge-
nannten SGB Il 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 fiir die
sogenannte Drittelregelung bejaht. Diese Pro-
blematik beschréankt 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 befiirchten, dass die Ver-
wendung samtlicher teil- oder vollstandig er-
folgsorientierter Honorarformen, also auch die
Drittelregelung, zum Verlust des Berater-
privilegs bei Auslandsmandaten, auch der da-
mit verbundenen Umsatzsteuerfreiheit, fihrt.
Die Praxis zahlreicher Finanzéamter gibt hier die
Richtung vor: Sie argumentieren, dass Erfolgs-

il

elemente im Honorar dem Wesen einer
Beratungsdienstleistung widerspra-
chen. Der Berater werde, ahnlich dem
Arzt, fiir die Tatigkeit an sich und nicht
fir einen bestimmten Erfolg vergiitet.
Folge in den bekannten Fallen ist, dass
die Personalberatungen nachtréglich die
Umsatzsteuer abfiihren missen. Ein
Klageverfahren wird aber derzeit vor-
bereitet.

sich

Arbeitgeber wehren

Direktansprache

gegen

Schlielich wird nach Einschatzung 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 grundsatzlich zu-
l&ssig ist. Der Spielraum und die Grenzen zur
Unzulassigkeit sind aber weiterhin eng. Weder
ist abschlieRend geklart, wie lange diese Anru-
fe dauern diirfen noch ist iber die Zulassigkeit
sogenannter Cover-Storys befunden worden.
Sofern sich die Konjunktur belebt und infolge-
dessen auch die Nachfrage auf dem Arbeits-
markt wieder anzieht, werden Arbeitgeber ver-
starkt zu ,AbwehrmaRnahmen” greifen. Die de-
mographische Entwicklung und die damit ver-
bundene Verknappung an Nachwuchskréaften
flihrt gleichsam zu einer Verscharfung des , Krie-
ges um Talente”, der auch vor den Gerichten
ausgetragen wird.

Das ADG verlangt liickenlose Dokumentation

Zum 1. August 2006 werden die Anti-
diskriminierungsrichtlinien der Européischen
Union in deutsches Recht umgesetzt sein. Fir
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 demnachst 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 prazise
Rekrutierungsarbeit. Das beginnt bei Formu-
lierung des Anforderungsprofils sowie der Aus-
schreibung und erhoht nicht zuletzt den
Dokumentationsaufwand beim Auswahl-
verfahren. Der BDU wird im Rahmen des Ge-
setzgebungsverfahrens die Interessen der Bran-
che mit Nachdruck vertreten!
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Professionelles Empfehlungsgeschaft und effizientes Networking

Michael Lorenz, grow.up. Managementberatung GmbH

B Durch Empfehlungen kénnen Wirkungen er-
zielt werden, die mit Werbung undenkbar sind.
Haben wir im Kino einen Film gesehen, der uns
begeistert hat, erzdhlen wir unseren Freunden und
Bekannten davon. Diese Leute erzahlen wieder-
um vielen anderen davon und der Film wird zum
Erfolg. Der entscheidende Unterschied zu klassi-
scher Werbung besteht in der Glaubwiirdigkeit,
die ein Bekannter genief3t, in der personlichen
Beziehung und der gegenseitigen Wertschatzung.
Ein Kunde, der von einem Produkt oder einer
Dienstleistung so begeistert ist, dass er anderen
davon erzahlt, agiert als der beste Vermittler des
Produktanbieters.

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 Ubertroffen werden. Eine grundséatzliche
Voraussetzung dafiir ist, die Erwartungen des Kun-
den zu kennen und weitgehend auch zu erfiillen.
Bei einem einfachen Produkt ist dies ohne weite-
res moglich: Wenn ich Brot verkaufe, dann kann
ich mir vorstellen, was ein Kunde von meinem
Produkt erwartet und ich kann versuchen, die Kun-

gie einzusetzen, sondern oben bei den Folgeauf-
tragen, dem persénlichen Netzwerk und dem
Empfehlungsgeschaft.

Rhythmische Erziehung fiir Berater

Ansprechpartner miissen kontinuierlich adressiert
werden. Dieser kontinuierliche Verlauf will aber
geplant sein; die Kontaktfrequenz darf nicht
.Sageblattartig” sprunghaft ansteigen und abfal-
len. Denn die Sageblatt-Methode fiihrt zu generv-
ten Interessenten in der Hochfrequenzphase und
zu verpassten Gelegenheiten in der Niedrig-

frequenzbetreuung. Da wir nicht von jedem

Es gibt zwei Wege, sich diese Glaubwiir-
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-
fahrungsgemaf ist es jedoch nicht ganz so
leicht, solch eine herausragende Leistung
anzubieten, insbesondere in einem hoch

komplexen Geschéaft wie der Berater- -

tatigkeit.

Oder wir werden aktiv und bitten den Kun-

Eampelans-
Warmubung

Ermalehiaragageichaht

GErirae

Kunden genau wissen kdnnen, ob momen-
tan mdglicherweise Bedarf fiir unsere Lei-
stungen vorhanden ist, kénnen wir uns nur
durch eine angemessene Kontinuitat immer
wieder ins Gedachtnis rufen.

+

Bei der Netzwerkpflege gilt die 60:15:3:1
Regel. 60 Gesprachskontakte fiihren zu 15
Kundenterminen, diese zu drei Angeboten
- und daraus resultiert ein Auftrag. Fiinf Kon-
takte pro Tag (auch telefonisch) sind gut,
drei Treffen pro Woche optimal. Ideal wird
dieser Rhythmus, wenn ein Ansprechpart-

den um Zugang zu seinem Netzwerk. Viel-
leicht kennt er jemanden, flir den unsere
Leistung ebenfalls von Interesse sein kdnnte. Stolz
ist der grolkte Feind im Vertrieb, denn er hindert
uns daran, unsere Kunden nach Empfehlungen zu
fragen. Die Furcht vor Zurtickweisung ist die erste
Hiirde, die es zu tiberwinden gilt. Kunden wollen
angesprochen werden! Eine weitere Hiirde bil-
den unsere Vorurteile, die hartnackigen Fehlan-
nahmen tber Kunden, {ber die Art und Weise,
wie wir mit ihnen in Kontakt treten und dber un-
ser Selbstverstandnis als Berater.

Der beraterische Erfolg wird von zwei zentralen
Dimensionen bestimmt: Der Kompetenz, die dem
Berater vom Kunden zugeschrieben wird und zum
anderen der persénlichen Sympathie zwischen
Kunde und Berater. Beide Dimensionen sind von-
einander unabhangig und entscheiden tber Er-
folg bzw. Misserfolg des Beraters. Im |dealfall
sind beide Faktoren hoch ausgepragt.

Bei einem Folgeauftrag, kennt der Kunde sowohl
den Berater als auch sein Leistungsvermdgen
schon sehr gut. Kompetenzvermutung als auch
die personliche Sympathie sind hoch ausgepragt,
das bedeutet hohe Erfolgswahrscheinlichkeit. Mit
geringer werdender Kontaktintensitat tiber Se-
minare, Auftritte, Biicher und Verdffentlichungen,
sinken beide Erfolgsfaktoren immer weiter, bis
sie bei Mailings und schlieRlich Kaltakquise nicht
mehr vorhanden sind. Es ergibt sich eine Erfolgs-
pyramide, an deren Spitze der Kénigsweg, das
Folgegeschéft, steht.

denwiinsche vollstandig zu erfiillen. Auch sehr wir-
kungsvoll, aber doch zu selten durchgefihrt: Ich
kann den Kunden befragen. Das Beratergeschaft
ist jedoch kein Produktverkauf und wir kénnen die
Erwartungen des Kunden niemals vollstandig er-
fillen. Wie kénnen wir dennoch den Kunden be-
geistern?

Wir kénnen noch sensibler sein fir die Wiinsche,
die der Kunde vielleicht nicht ansprechen kann
oder will. Die so genannten ,Below-the-ling"-Er-
wartungen sind den Kunden meist selbst nicht
klar oder sie méchten sie gerne verdeckt halten.
Zumindest in einzelnen ,Below-the-line"-Seg-
menten kénnen wir die Erwartungen dbertreffen
und den Kunden {berraschen. Eine haufig anzu-
treffende unausgesprochene Erwartung ist z.B.
der erhoffte Statusgewinn fir den Kunden. Dies
kann bedeuten, in tibergeordneten Fihrungsebe-
nen oder bei wichtigen Ansprechpartnern im Un-
ternehmen durch erfolgreich durchgefiihrte Pro-
jekte mehr Ansehen, Achtung und Gehér 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 nitzlich sein
kdnnten. Wir kénnen auch bei unserer Tatigkeit
fir den Kunden gegeniiber seinen internen An-
sprechpartnern und Auftraggebern eine , Entschul-
digung” tibernehmen, falls etwas nicht klappt.

Um die Effizienz der Akquisebemiihungen zu stei-
gern, folgen Sie der Pyramiden-Strategie. Es ist
nicht sinnvoll, auf den unteren Ebenen viel Ener-

ner innerhalb der Organisation eines Kun-
den den Berater informiert, wann er die
Kontaktintensitdt erhéhen soll. Die kontinuierli-
che Network-Tatigkeit schafft Win-Win-Situatio-
nen, die Vorteile bringen fiir alle Beteiligten. Der
erfolgreiche Berater stiftet Nutzen durch sein
Networking, indem er Menschen zusammenbringt,
auch wenn er nicht direkt etwas davon hat. Anru-
fe, GeburtstagsgriiRe, Karten zu Lebensereig-
nissen, das sind kleine Gesten mit groRRer Wir-
kung. Nehmen Sie teil am Leben Ihrer Kunden!

Nicht immer jedoch ist die Begeisterung groR,
wenn wir anrufen. Im Empfehlungsgeschéaft kommt
es vor, dass wir nicht gewollt werden. Daher ist
es nicht klug, sich zu friih zu intensiv auf einen
Kontakt zu konzentrieren. In der gleichen Zeit ver-
passen wir moglicherweise viel versprechende
andere Gelegenheiten, die mit dem gleichen Auf-
wand zu einem Auftrag gefiihrt hétten. Doch nicht
nur das, Berater brauchen ein klares Abbruch-
kriterium fiir die Kontakt-Téatigkeit. Hier, wie in
der abgeklarten Partnersuche, gilt die ,Madels"-
Regel: Erstes Treffen, zweites Treffen, dann drit-
tes Treffen. Wenn dann kein Erfolg zu verbuchen
ist — neues Madel!

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




Checkliste Persdnlichkeitstests

Serios oder wissenschaftlich

verbramter Unfug?

| Die Vorteile berufsbezogener Persinlichkeitstests 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

Riidiger Hossiep hilft bei der Bewertung.

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 fiir die jeweilige
Fragestellung relevanten Dimensionen zu er-
fassen? (Bezug zu den Testergebnissen?)

Liegen fiir den Test Bewdhrungsstudien hin-
sichtlich vergleichbarer Entscheidungs-
situationen vor? (Befragung friiherer Anwen-
der?)

Wird das Verfahren (iber einen seridsen An-
bieter (z. B. wissenschaftlicher Testverlag) ver-
trieben? Kann der Anbieter die fiir den Prozess
notige Unterstiitzung liefern?

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

Ist die Zuverldssigkeit (Reliabilitat) des Tests
zufrieden stellend (QOrientierungsgréBen: Inne-
re Konsistenz (Cronbach’s alpha) > 0.7, Retest-
Reliabilitat > 0.6)?

Gibt es Hinweise auf die Giltigkeit des Tests
(Validitat)?  (Orientierungsgréfe:  Bei
Personlichkeitstestverfahren sollten die zur In-
terpretation herangezogenen Koeffizienten
mindestens 0.2 betragen und statistisch signi-
fikant sein. Hohere Korrelationen sind wiin-
schenswert, extrem hohe Korrelationen (z. B.
r > 0.7) sollten jedoch skeptisch machen - bei
serioser Datenauswertung sind sie kaum er-
zielbar).

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

Testmaterial

Werden Testentwick-
lung, Durchfiihrung und
Auswertung genau und aus-
flhrlich dokumentiert?

Werden Anwendungsbereiche und -grenzen
nachvollziehbar definiert?

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

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

Durchfiihrung

Sind die Voraussetzungen fir eine sinnvolle
Testanwendung hinreichend exakt beschrieben?

Werden alle Durchfiihrungsschritte praxis-
nah und vollstandig dargestellt?

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

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

Sind die einzelnen Testfragen insoweit
transparent, als der Teilnehmer zutreffend ab-
schatzen 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?

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 Riickmeldung

Existieren ausfihrliche und plausible
Interpretationshilfen?

Werden Interpretationsbeispiele angeftihrt?

Sieht das Verfahren ausdriicklich eine Riick-
meldung an die Testteilnehmer vor und gibt
entsprechende Hilfen?

(Verkiirzt nach: Hossiep, R. & Miihlhaus, O.
(2005). Personalauswahl und —entwicklung mit
Persénlichkeitstest. Praxis der Personal-
psychologie, Bd. 9. Géttingen: Hogrefe.)

Dr. Riidiger Hossiep ist
Dozent an der Fakultét
fiir Psychologie der
Ruhr-Universitdt Bo-
chum
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Interview

Einkauf von Personalberatungsleistungen in groBen Unternehmen

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

m Wer ermittelt den Beratungsbedarf?

G. Gumprecht: In der Regel wird der Bedarf inner-
halb einer GE-Gesellschaft von den Fachabteilun-
gen ermittelt.

In welchem Verhaltnis bewegt sich die Zusam-
menarbeit mit Personalberatern in Form von Ein-
zelvertragen oder Rahmenvertragen?

G. Gumprecht: In der Vergangenheit (iberwogen
Einzelvertrége, bei denen die Konditionen der
Zusammenarbeit jedesmal neu definiert wurden.
Ab diesem Jahr dienen Rahmenvertrége als Ba-
sis fir eine Zusammenarbeit.

Was ist die eigentliche Zielsetzung von E-Auctions
bei General Electric?

G. Gumprecht: Falls man (ber das interne System
keinen Kandidaten findet, wendet man sich an
Externe. E-Auctions werden bei GE nur dann durch-
geflihrt, wenn noch keine Rahmenvertrdge vor-
handen sind. Die Zielsetzung dieser E-Auctions ist
es, die neuen Rahmenvertrage zu gestalten und
zu definieren. Auch wenn es um die Ausschrei-

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

Voraussetzung dafir, dass eine Personalberatung
2u 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 tber die
Zusammenarbeit mit den Personalberatern ab?
G. Gumprecht: Beurteilungen wurden bisher eher
sporadisch abgegeben; ab diesem Jahr soll das
bei GE systematischer erfolgen. Bisher fiihren 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
verstarkt auf Personalberatung zugreifen wird?
G. Gumprecht: Top-Fiihrungskrafte werden bei GE
in den kommenden drei bis fiinf Jahren auch wei-
terhin durch externe Berater besetzt werden falls
hierfiir intern kein passender Kandidat gefunden
werden konnte bzw. falls explizit ein externer
Berater gewiinscht 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, losgelost von der
Suchmethode, 100-prozentige erfolgsorientierte
Honorierung durchzusetzen.
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Optimierung der Interviewkompetenz:
Gesprache zielgerichtet und effizient fiihren

Dr. Martin Kersting, RWTH Aachen

B Dem Interview kommt eine zentrale Bedeu-
tung fir eine qualitativ hochwertige Suche,
Auswahl und Entwicklung von Personal zu. Un-
geachtet seiner methodischen Schwéchen und
des grollen Aufwands erfreut es sich sowohl
bei den Kandidaten als auch bei den Interview-
ern einer ungebrochenen Beliebtheit. Haufig
verbirgt sich auch hinter den aktuell geldufi-
gen Begriffen ,Audit” und ,Appraisal” nichts
anderes als das herkémmliche Gesprach. Das
Interview gehort zum Alltag des Personal-
beraters. Die groRe Routine in der Interview-
flhrung stellt eine Entlastung dar.
Zugleich behindern Routinen und
Wiederholungen aber auch die
Qualitatskontrolle 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 fir die Qualitat beruflicher
Eignungsbeurteilungen im Allge-
meinen und fiir 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 fiir etwas. Bevor die Star-
ken und Entwicklungsbediirfnisse, das Potenzial
und/oder die Karriereperspektive einer Person
mit einem Interview beurteilt werden kénnen,
muss daher die Frage geklart werden, welchen
Aufgaben die Person jetzt und in Zukunft ge-
recht werden soll. Fir eine pragmatische Vari-
ante der Anforderungsanalyse stehen u.a. die
,Critical incident technique” und die
.Repertory-Grid-technique” zur Verfligung. Die
Anforderungsanalyse miindet in einem An-
forderungsprofil, bei dem die einzelnen
Anforderungsdimensionen verhaltensnah
operationalisiert sind. Als erwiinschtes ,Ne-
benprodukt” liefert die Anforderungsanalyse
dartiber hinaus zahlreiche Ideen fiir 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 (iberlegen wie anforderungs-
orientierte Interviews weniger anforderungs-
orientierten Interviews iberlegen sind. Tech-
nische Hilfen stellen Interviewleitfaden und
»scoring guides” dar.

Methodenmix: Never use one when two will do

Die dem Interview zugrundeliegende Annahme
ist, dass die Schilderung von gegenwartigem
und vergangenem Verhalten im Sinne des
.patterned behavior description interview” ein
guter Pradiktor fiir zukiinftiges 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, Schwéachenanalytische Fra-
gen, Sequentielle Fragen) und herausfordern-
de Fragen stellen.

Interviewdurchfiihrung

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

.STAR Dreieck” (SituaTion, Action, Reaction) er-
leichtert die Interviewdurchfiihrung.

Add on: Erweiterungsmaglichkeiten

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

Beobachtungs- und Beurteilungstraining

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

Erfolgsmessung und Qualitétskontrolle

Personalberater, die Interviews
durchfiihren, gibt es viele; Berater,
die empirische und nachprifbare
Beweise der Tauglichkeit ihrer In-
terviews vorzuweisen haben, sind
hingegen rar. Entscheidend fiir die Qualitat ist
das Prinzip der ,kontrollierten Praxis”. Durch
dieses Prinzip werden Interviews begrindbar
und gegeniiber Dritten legitimierbar. Eine leicht
zu realisierende Evaluationsmalnahme ist die
Etablierung einer Nachbereitung jedes Inter-
views. Hier kdénnen Verbesserungs-
mdglichkeiten 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 Qualitatskontrolle und
Qualitatsoptimierung ist die Dokumentation.
Nur was dokumentiert und gemessen wird, kann
auch ausgewertet und optimiert werden. Be-
notigt wird eine Dokumentation der Regeln zum
gesamten Ablauf des Interviews sowie eine Do-
kumentation der
Interviewergehnisse.

Dr. Martin Kersting arbei-
tet als wissenschaftlicher
Assistent am Institut fiir
Psychologie der RWTH
Aachen
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Vergiitungsmodelle fiir Top-Executives in der Personalberatung

Dr. Thomas Haussmann, Dr. Dr. Heissmann GmbH

B Das klassische” Vergiitungspaket eines Top-
Executives — auRerhalb der Personalberatung —
setzt sich in Deutschland aus folgenden Kompo-
nenten zusammen: Grundvergiitung, leistungs-
und erfolgsabhéngige variable Vergiitung,
Long-Term-Incentive und/oder Beteiligungs-
vergiitung, betriebliche Altersversorgung und
Nebenleistungen, u. a. Dienstwagen.

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

Die Vergltungsstrukturen fiir Top-Executives in
Personalberatungen unterscheiden sich von die-
sen ,klassischen” Vergiitungspaketen vor allem
in drei Punkten:

Die leistungs- und erfolgsabhéngige variable
Vergiitung hat einen deutlich héheren Anteil an
der Gesamtvergtitung; die Grundvergiitung ist ent-
sprechend niedriger.

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

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

Diese Spezifika der Top-Executive-Vergiitung bei
Personalberatungen haben im Wesentlichen die
folgenden Griinde.

Der Erfolg des Unternehmens hangt entschei-
dend von der Vertriebsstérke seiner Top-Executives
ab und ist im Ubrigen viel gréReren jahrlichen
Schwankungen unterworfen als in anderen Un-
ternehmen, selbst als in anderen Beratungsunter-
nehmen. Daher liegt es nahe, die Grund-
verglitungen auf ein gerade noch marktgerechtes
Minimum zu begrenzen und den groRReren Teil der
Verglitung erfolgsabhéngig auszuschiitten. Wenn
der Erfolg ausbleibt, entfallt wenigstens auch ein
erheblicher Teil der Personalkosten, und in er-
folgreichen Jahren finanziert sich die variable Ver-
giitung selbst.

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

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

AuRerdem erfahren die Gesellschaftsanteile
der Partner eine Wertverdnderung in Abhéngig-
keit von der Wertentwicklung des Unternehmens.
Auch dies ist eine — ggf. sehr attraktive — zusatz-
liche Beteiligungsvergiitung, die ein Partner al-
lerdings erst nach seinem Ausscheiden aus dem
Unternehmen realisieren kann. Natiirlich kdnnen
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
zusétzliche fixe Kostenbelastung fir das Unter-
nehmen darstellt, die wegen der schwankenden
Ertragslage vermieden werden soll.

In Anbetracht dieser Ausgangslage bieten sich
mehrere Ansatzpunkte fir neue, innovative
Vergitungsmodelle in Personalberatungen:

Die kurzfristige variable Vergiitung der Top-
Executives hangt derzeit zumeist von zwei Fakto-
ren ab: vom individuellen Erfolg des Einzelnen,
zumeist gemessen an seiner Akquisitionsleistung
und den von ihm abgewickelten Umsatzen, und
vom Gewinn des Gesamtunternehmens. Eine sol-
che Ausrichtung férdert 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 Auftrage er selbst abwickelt,
desto hoher ist seine variable Vergiitung. Die Kon-
sequenz ist oft, dass mehrere Top-Executives der
Personalberatung gleichzeitig beim selben Kun-
den akquirieren. AuRerdem wird das Revier-
verhalten geférdert, also die Neigung, nichts ab-
zugeben, auch wenn dies zum Nutzen des Ge-
samtunternehmens ware.

Hier bietet sich ein Ansatzpunkt fiir innovative
Konzepte der variablen Vergiitung, die auch team-
orientiertes Verhalten tber variable Vergiitungs-
bestandteile honorieren.

Die Beteiligungsvergiitung steht nur den Part-
nern offen; Top-Executives unterhalb der Partner-
ebene partizipieren an ihr nicht. Aber auch fiir sie
—zumindest fir die Top-Leister unter ihnen —ware
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 fiir Partner als auch fiir Nicht-Partner —
Bonusbankmodelle an, bei denen ein Teil der in
einem Jahr verdienten variablen Vergiitung erst
mit einer zeitlichen Verzégerung von einem, zwei
oder drei Jahren ausgeschiittet wird. Dies for-
dert die Bindung der Top-Executives an ihr Unter-
nehmen, dient aber auch zur partiellen Nivellie-
rung der Gesamteinkommen Uber die Jahre, da
die Jahreseinkommen dann nicht mehr so stark in
Abhéangigkeit vom Erfolg einzelner Jahre schwan-
ken.

Intelligente, moderne Formen der betrieblichen
Altersversorgung werden auch fir Personal-
beratungen immer interessanter. Die Bindungs-
wirkung betrieblicher Altersversorgung ist sehr
hoch, und es gibt eine Reihe von Gestaltungs-
formen, die in hohem MaRe leistungs- und er-
folgsabhangig sind und damit keine langfristige,
von der Ertragslage unabhdngige Kostenbela-
stung darstellen. Dariiber hinaus kann betriebli-
che Altersversorgung eine sehr steuerschonende
Form der Verglitung sein, die fiir den Top-Executive
einen deutlich hdheren Wert hat als eine gleich
hohe, mit dem individuellen Spitzensatz besteu-
erte Barvergiitung.

Dr. Thomas Haussmann ist
Bereichsleiter Vergii-
tungsberatung bei der Dr.
Dr. Heissmann GmbH, Un-
ternehmensberatung fiir
Versorgung und Vergii-
tung in Wiesbaden.




Mehrwert durch Mitgliedschaft

Aktivitaten des BDU - Bereich Personalberatung

B Der Bundesverband Deutscher Unterneh-
mensberater BDU e.V. ist der groRte

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 paosi-
tiv zu beeinflussen und QualitatsmalRsta-
be durch Berufsgrundsatze sowohl im Be-
reich Unternehmensberatung, als auch
in der Personalberatung zu etablieren,
um den Leistungsstandard der Branche
zu erhéhen und weiterzuentwickeln. Dar-
iiber hinaus bietet der Verband eine Fiil-
le von Serviceleistungen und praktischen
Hilfestellungen fiir seine Mitglieder.

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

Htelego!”
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und Fiihrungskréfte spezialisierte Beratungs-
unternehmen. Um der sténdig zunehmenden In-

ECSSA-Vorstand: Dr. Joachim Staude (BDU-Vizeprésident & Chairman
ECSSA), Jorg Murmann (stv. Geschéftsfiihrer BOU & Generalsekretér
ECSSA), David Winterburn (GroBbritannien), Antonio Bravo (Spanien),
Victor Ernould (Frankreich) und Ann Cattelain (Belgien) (v..n.r.)

ternationalisierung der Mitgliedsunternehmen
folgen zu kénnen und hierbei wichtige Hilfe-

stellung bieten zu kénnen, hat der BDU im
Jahr 2004 gemeinsam mit den Personal-
beraterverbdnden aus Belgien, Frank-
reich, Italien, Spanien und UK den euro-
paischen Dachverband ECSSA European
Confederation of Search & Selection
Associations (www.ecssa.eu) gegriindet.
Der stellvertretende BDU-Préasident, Dr.
Joachim Staude, und der stellvertreten-
de BDU-Geschéftsfihrer, Jérg Murmann,
bekleiden als aktueller Prasident bzw. ak-
tueller Generalsekretar der ECSSA we-
sentliche Schliisselpositionen innerhalb
dieses Dachverbandes.

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

@creditPass“

Sprach-und Datendienste H.‘lr Geschaftskunden

Wir sind ein aul anspruchsvolle Geschifiskunden
fokussierter Anbieter von Sprach-und Datendiensten
und bieten unseran Kunden ein attraktives Produkt-

portfalio aus einer Hand,

Zu unseren langjdhrigen Kunden und Kooperations-
partnern zdhlen u.a. der Bundesverband Doulscher
Unternehmensberater BOU e.¥., Bundesarztekammer,
DATEV, Bundesingenieurkammaer und der Deutsche

Steuerberaterverband,

< Festnetz [PreSelection)

2 DSL/Internet
< HKartenbezahlungs-Systeme

= Online-Bonitatsauskinfte

Besuchen Sie uns an unserem Stand am Deutschen Personalberatertag 2006
Tel: «4% 89 /614 45-410 - Fax: +49 89614 45-511

telego! GmbH

Mehlbeerenstralle 4 - D- 82024 Taufkirchen b. Milnchen

www.telego.de - www.creditpass.de - info@telego.de




Aktivititen des BDU - Bereich Personalberatung

1. Forderung Networking und Erfahrungsaustausch

RegelmaRige Arbeitstreffen der BDU-Mit-
glieder in den Fachverbdnden Personal-
beratung, Personalmanagement, Qut-
placement und Change Management
Deutscher Personalberatertag

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

2. Presse- und Offentlichkeitsarbeit

Regelmé&Rige Berichterstattung tiber die
Branche

Pressekonferenzen und Pressehinter-
grundgesprache z.B. im Rahmen des Deut-
schen Personalberatertages

Zahlreiche Interviews von BDU-Personal-
beratern in Printmedien, Rundfunk und TV

Zielsetzung: Schaffung einer gréBeren Trans-

3. Politisches Lobbying

Einholung eines Gutachtens zur Frage der
Zuldssigkeit der Direktansprache am Ar-
beitsplatz

Fachliche Begleitung einer Vielzahl von Pro-
zessen im Zusammenhang mit dieser Pro-
blematik

Kommentierung der Rechtsprechung in di-
versen Fachbeitrdgen in juristischen Fach-
zeitschriften

RegelmaRige Teilnahme an Arbeitskreis-
treffen des BMWA zur Frage der Abgren-
zung Personalvermittlung/Personal-
beratung

RegelméaRiger Austausch mit den zustandi-
gen Stellen im Zusammenhang mit dem
Antidiskriminierungsgesetz

RegelmédRiges Monitoring der EU-
Gesetzgebung mit mdglichen Auswirkungen
auf die Personalberatung

Pflege der Kontakte zur Bundesagentur fir
Arbeit (das BDU-Prasidiumsmitglied Dr.

4. Abschluss von Rahmenabkommen

z. B. mit verschiedenen fiihrenden Online-
Stellenbérsen(monster/jobpilot, Stepstone,
stellenanzeigen.de, Jobware und Stellen-
online)

mit Anbietern von Spezialsoftwaresyste-
men fir Personalberater (Meffert und
fecher)

im Bereich Fahrzeugleasing und Fahrzeug-
kauf oder

mit der Firma Gerling (Vermdégensschadens-
haftpflichtversicherung)

Zielsetzung: Geldwerte Vorteile fiir BDU-
Personalberater

5. Weiterbildung der Mitglieder

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

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

parenz im Personalberatermarkt, Imagebildung
fir die Branche, Steigerung des Bekanntheits-
grades des Giitesiegels ,Mitglied im BDU".

Mackebrandt ist gleichzeitig Mitglied des
Verwaltungsrates der BA)

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

Geht es Ihnen monchmal auch so? Das Wesentliche wiire schnell ?fmn, ohne den Berg an administrativen Vor-
U

und Nacharbeiten. hunter®, mit iiber 1000 Anwendern eine der

hrenden Lasungen fiir Personalberatungen

in Europa, unferstiitzt Sie im gesomten Workflow des Recruitings und bei der Vielzahl von administrativen
Arbeiten. Unsere drei neven hunter® Module helfen Ihnen mehr Freiriume fiir Wesentliches zu schaffen.

hunterRESEARCH - vereinfacht die Zusommenarbeit mit externen Researchern
hunterJOBCENTER - reduziert den Erfassungsaufwand durch direkte Onlinebewerbung
hunterCLIENTINFO - der direkte Draht zwischen ihnen und Thren wichtigsten Kunden

Uberzeugen Sie sich selbst - Besuchen Sie uns auf dem 8. Personalberatertag

Berlin - Paderborm - Frankfurt - Minchen - Oradea - Wien - Zirich

Telefon: +49 (0) 6106 - 605-0 Internet: wwwefecherde E-Mail: info@fecherde  pudtiate
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Portrat: Der BDU-Fachverband Personalberatung
Seit iiber 30 Jahren erfolgreiche Lobbyarbeit

B Einer der traditionsreichsten Fachverbande im
Bundesverband Deutscher Unternehmensberater
BDU e.V. ist der Fachverband Personalberatung.
Diese heute rund 50 Mitglieder zéhlende Gruppe
wurde bereits in den 70er Jahren ins Leben geru-
fen und setzt sich sowohl aus Einzelberatern als
auch aus mittleren und grolen Beratungsgesell-
schaften zusammen.

Die Unterstiitzung bei der Suche nach Fiihrungs-
kréften und Spezialisten steht im Vordergrund der
angebotenen Beratungsleistungen der Mitglieds-
unternehmen, die neben der anzeigengestiitzten
Suche in den vergangenen Jahren verstarkt die
Direktsuche beinhaltet. Das Angebotsspektrum
umfasst aber auch wichtige Themen wie die
Karriereberatung, Beratung in Fragen der Perso-
nalentwicklung, die Managementdiagnostik und
die Vergiitungsberatung.

Uber viele Jahre konzentrierte sich die Arbeit des
BDU-Fachverbandes darauf, eine gesetzliche Le-
gitimierung lhrer Dienstleistung zu erzielen. Dies
gelang im Jahr 1994 durch das Inkrafttreten des
Arbeitsforderungsgesetzes AFG. Somit wurde ein
flir 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 standigen Kontakt zu den feder-
fiihrenden Stellen im Bundesarbeitsministerium
eine zuletzt befriedigende Losung herzustellen.
Die Weichen, die Personalberatung als anerkannte
Dienstleistung inallen Wirtschaftsbereichen - auch
bei mittelstandischen Unternehmen - noch star-
ker zu etablieren, wurden damit gestellt.

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

Nach den Anderungen im SGB Il und dem damit
verbundenen Wegfall der rechtlichen Abgrenzung
zur Personalvermittlung hat der Fachverband
Personalberatung in mehreren Gesprachen mit

Suchen
Sie
Monster?

Vertretern der Bundesanstalt fiir Arbeit (BA)
noch einmal das Berufsbild des Personal-
beraters dargestellt und angeregt, die eindeu-
tige Abgrenzung zur Arbeitsvermittlung erneut
gesetzlich im SGB Il zu regeln. Dariiber hinaus
wurden Vertreter des BDU zu verschiedenen
Arbeitstreffen im BMA mit der Zielsetzung der
Erarbeitung von Qualitatskriterien fir 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 einta-
gigen Fachsitzung. Primares Ziel der im Fachver-
band organisierten Berater ist es, die Qualitat
ihrer Beratungsleistung durch die Diskussion neuer
fachlicher Entwicklungen und Trends sowohl in
der Branche als auch in der Wirtschaft zu verbes-
sern. Um dieses Ziel zu realisieren, werden regel-
maRig 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 ermdglicht den Fachverbandsmitgliedern und
Gasten sich einmal ,,off the records” im Kolle-
genkreis auszutauschen.

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

v’ Express-Anzeige selbst schalten
v Einfach, schnell und giinstig
v’ Maximale Reichweite, denn

die Anzeige erscheint auch bei

jobpilot.de

v Top-Kandidaten aus allen
Branchen

Wir beraten Sie gerne:
E-Mail: info@monster.de
Tel.: 0800 1666 78 37

@ monskter.de



Standard fiir Personalberatung
«Machen Sie es sich einfach»

Module

» Kunden gewinnen und betreuen

» Kandidaten suchen und auswadhlen
» Kontakte und Aufgaben tberblicken

Vorteile

> alles tiber Ihre wertvollste Ressource auf einen Blick

» ahnlich einfach wie Google, Yahoo, eBay
» schlanke Prozesse dank klarem Nutzen fir Endanwender

Informationen

» Kandidaten ab 3'600 EUR, Mandanten und Auftréage ab 2'700 EUR inklusive 3 User
» sofort einsetzbar, durch Sie anpassbar, jederzeit erweiterbar, 100% webbasiert
» Sabrina Risch, +41 71 224 01 01, sabrina.risch@umantis.com, www.umantis.com

Vor 96 Jahren: Die private Arbeitsvermittlung wird reguliert

B 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 unseridser Art gewesen sein.
Denn Anlass fiir das sogenannte Stellenvermittler-
gesetz (StVG) vom 1. Oktober 1910 waren die
.zahlreichen Missbrduche” und , Auswiichse” in
diesem Berufszweig. Die einschldgigen Kommen-
tare zahlten hierzu u.a. das Verleiten zum Ver-
tragsbruch, Ausbeutung der Arbeitnehmer oder
das Fordern tibermaRiger Honorare. Im Gegen-
satz zur heutigen Rechtslage dirften auch die
Personalberater heutiger Lesart, also Unterneh-
men, die fiir Arbeitgeber nach Fihrungskréften
suchen, unter das StVG gefallen sein. Denn die
Pflicht zur Genehmigung war bewusst weit

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

Reichs- Gefetblatt,
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dann, wenn der Vermittler persdnlich unzuverlds-
sig war oder in dem Ort bzw. Bezirk infolge ausrei-
chender dffentlicher Angebote kein Bediirfnis be-
stand. Vermittler sollten — dhnlich heute —in Zu-
kunft ,erhebliche finanzielle Mittel” vom Staat
erhalten. An dieser Frage entziindete sich (bri-
gens auch der Meinungsstreit, ob es einem Ver-
mittler eines Bezirkes erlaubt sei, auslandische
Arbeitnehmer fiir Landwirtschaft und Industrie zu
vermitteln, auch wenn er nur eine Konzession fiir
einen regionalen Bezirk hat. Auch dies ist fir heu-
tige Ohren nicht fremd. Im tibrigen war die Hohe
der Honorare gesetzlich festgelegt — eine Allein-
vergiitung durch den Stellensuchenden war ver-
boten. Des weiteren: Um dem ,Méadchenhandel” (1)
vorzubeugen, mussten die Namen von Arbeit-
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)
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M Die Marktstudie enthalt Zahlen und Fakten
tiber die Entwicklung der Personalberatungs-
branche 2005/2006. Die Studie ist ab Juni 2006
zum Preis von 39 Euro erhaltlich, Bestellung

unter info@bdu.de.

B 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
enthalt die CD-ROM Projektbeispiele, Fachauf-
sdtze und Tipps zur Beraterauswahl. Neu ist
eine Update-Funktion Uber das Internet. Preis:

25 Euro
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PERSONALinfern

Information fiir das HR-Management

Aktuell, kurz, pointiert, kritisch — das sind
nur einige Merkmale des Kompakt-
Newsletters PERSONALintern. Er berichtet
tber das wesentliche Geschehen auf dem
Personalmarkt, beleuchtet alle Facetten des
Personalwesens und informiert (ber die
Tatigkeit von Personalberatern. Das Themen-
spektrum umfasst: Personalverdnderungen,
Trends und Studien im Personalbereich,
Weiterbildung fiir Personalmanager, Recht-
sprechung im Arbeits- und Sozialrecht und
neue Biicher iber Management und Personal.
Im Vordergrund stehen dabei immer relevante
und praxisnahe Meldungen fiir 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.

PERSONA\-‘mtem
ormation fU" das. HK-N\anastmenl .
. etter ant¢ né:)
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W

R-Managem

PERSONALinI'ern

PERSONALFOKUS

PERSONALTHEMA

Personalleiterin

PERSONALWISSEN

Anzeigengestiitzte Personalsuche

PHN Personalberatung Nowald
5057 Esen Tl

Der direkte Kontakt fiir lhre Anzeigenschaltung:

Hans-Gerd von Kamen - Tel. 0221 /9405 12-24 - vonkamen@mediaproverlag.de
MediaPro Verlagsgesellschaft mbH - Aachener Str. 75 - 50931 Kéln - www.mediaproverlag.de
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