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Werden

Netzwerke im
Headhunting

tiberschatzt?

VERNETZUNG

Seit Jahren wird Networking als Mantra professionellen
Wirkens postuliert. Aber ist Netzwerken im Headhunting
womdaglich fehlam Platz? Sind nicht letztlich Diskretion

und Individualitéit die wahren Erfolgsfaktoren?

Ein Gastbeitragvon Thomas Kienle

akanzen auf den Top-Fiithrungsebenen kommen

fiir Verantwortliche zuweilen iiberraschend und

l6sen dann nicht selten operative Betriebsam-

keit aus. Wenn hochkarétige Fiihrungskréfte von
extern die Positionen einnehmen sollen, ziehen Unterneh-
men nicht selten groe Personalberatungskonzerne in Be-
tracht, deren Branchenexpertise unbestritten scheint. Diese
sollen iiber ein moglichst groBes Netzwerk verfiigen, um
—so die Erwartungshaltung — die Vakanz schnellstméglich
und vermeintlich zielsicher zu besetzen. Doch sind Perso-
nalberatungskonzerne tatsichlich erste Wahl? Thnen wird
oft nachgesagt, dass sie iiber ein groStmaogliches Netzwerk,
umfassende Datenbanken mit Fithrungskréften sowie bran-
chenfokussierte Beraterinnen und Berater verfiigen. Jeden-
falls 1dsst sich damit dokumentieren, dass das vermeintlich
Sinnvolle unternommen wurde, um das Personalproblem
an der Spitze zu losen.

Tatsachlicher Wert des scheinbaren
Netzwerks

Wenn eine Headhunting-Firma binnen weniger Tage eine
Long List vermeintlich geeigneter sowie wechselbereiter
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hochkaritiger Personlichkeiten prasentiert, sind viele auf-
traggebende Unternehmen iiberzeugt, das richtige Bera-
tungshaus beauftragt zu haben. Dass solchermaf3en gelis-
tete Personen hdufigim Rahmen génzlich anders gelagerter
Projekte generiert, bestenfalls also als lediglich fachlich pas-
send befunden wurden, bleibt unberiicksichtigt. Ebenso,
dass seinerzeit womdoglich Consultants tdtig waren, die
mitnichten in das nunmehr anstehende Besetzungsprojekt
involviert sind. Charakterliche und unternehmensspezifi-
sche Besonderheiten werden dann ebenfalls nicht mehr
ausreichend erfasst. Zudem erscheinen auf solchen Listen
auch Personen, die noch gédnzlich ungepriift sind. Derart
wenig aussagefdhige Listen zu erstellen, ist in Zeiten von
Internet und Social Media eine recht simple Fingeriibung.
Das damit dokumentierte vermeintliche Netzwerk bietet
fiir auftraggebende Unternehmen keinen individuellen
Nutzen.

Ob solche Listen vor dem Hintergrund des Datenschut-
zes und der Personlichkeitsrechte (DSGVO) iiberhaupt
zuldssig sind, ist aus juristischer Perspektive als dulert hei-
kel zu bewerten, dem Grunde nach fiir den Beratungskon-
zern, den Implikationen nach aber auch fiir auftraggebende
Unternehmen. Dass gelistete Personen schlimmstenfalls
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innerhalb ihrer Umfelder ungewollt ins Gerede kommen,
ist indiskret und sollte ein No-Go im Headhunting sein.

Fraglicher Mehrwert durch
Branchenfokussierung

Die Vernetzung innerhalb einer Branche fiihrt dazu, dass
branchenfokussierte Headhunter oftmals Karrieren beglei-
ten. Von Karriereinteressierten gerne gesehen und von eta-
blierten Fithrungskréften auch als personliches Netzwerk
und zur Absicherung gepflegt, fiihrt dies dazu, dass die
Exklusivitdt der Mandats-Headhunting-Beziehung leidet.
Consultants, die lediglich branchenfokussiert arbeiten,
miissen Ringtausch praktizieren, so sie wirtschaften wollen.
Damit sind die Anreize, unterschriebene Hands-off-Klau-
seln zu umgehen, extrinsischer Natur und hoch. Zugleich
wird mit dem gesammelten Branchen- und Mandantenwis-
sen anderweitig akquiriert. Ein solches Vorgehen verbietet
sich.

Héufig riihmen sich Headhunter und Headhunterinnen
mit einer starken Vernetzung, auf die sie zur Besetzung
einer Top-Position zuriickgreifen konnen. Dass dies aber
zu einem wesentlichen Teil mit der Offenlegung des Man-
dats gegeniiber Dritten einhergeht, bleibt argumentativ
ebenso unerwidhnt wie die Erwartungshaltung der Netz-
werksmitglieder an mandatsbezogene Insiderinformati-
onen. Was zunéchst so glaubhaft und zielorientiert klingt,
bedeutet letzten Endes, dass fragwlirdige Headhunter den
Auftragsnutzen auf Kosten der beauftragenden Unterneh-
men maximieren, die das Netzwerken scheinbar fiir sich
als vorteilhaft bewerten und es finanzieren.

Grundgedanke des
Netzwerkarguments

Reine Branchenfokussierung und bloRes Datenbank- Net-
working werden definitiv tiberbewertet; der hier meist
zugrunde liegende Gedanke: One fits all. De facto erfolgs-
entscheidend aber ist das Verstdndnis fiir und das Verste-
hen von Geschéftsmodellen sowie die Fahigkeit zur Plau-
sibilisierung deren Tragfahigkeit. In Branchenanalogien zu
denken und mit seinen Mandanten und Mandantinnen
in einen taktisch wie strategisch wertvollen Austausch zu
gehen, ist eine der Koénigsdisziplinen des Headhuntings.
Neben einer unternehmerisch ausgerichteten Denk- und
Geisteshaltung ist das Verstdndnis fiir die konkrete Situ-
ation des auftraggebenden Unternehmens entscheidend
fiir den Besetzungserfolg. Uber rein fachliche sowie posi-
tionsspezifische Anforderungen hinaus stehen wesentliche

FEBRUAR / MARZ 2021

TITEL

Fragestellungen im Fokus, deren Antworten jenseits wohl-
formulierter Aussagen auf Hochglanzfolien vor Ort und im
Sparring zu finden sind.

Wie steht es um die spezifische Unternehmens- und
Bereichskultur? Welche Ziele und Werte sind insbesondere
in Unternehmen des gehobenen Mittelstands fiir Gesell-
schafter handlungsleitend? Mittels welcher Strategien
und personeller sowie finanzieller Ressourcen sollen Ziele
erreicht werden? Wie entwickelt sich das Wettbewerbs- und
Technologieumfeld? Schnell kristallisiert sich also ein Man-
datheraus, das eine vollkommen individuelle Losung bend-
tigt. Ob standardisierte Losungen aus den Netzwerk- und
Kandidatendatenbankschubladen von industrialisierten
Beratungskonzernen hierfiir taugen? Wer einen MaRan-
zug respektive ein Mallkostiim sucht, geht schlieflich zum
Schneider. In der Manufaktur wird bis ins Detail vermessen,
spezifisch beraten und um die beste Losung gerungen.

Individuelle Losungen und
Diskretion

Selbstverstdandlich entwickelt sich bei langjdhrig erfolgrei-
chen Headhuntern ein Netzwerk hochwertiger Kontakte.
Dieses kann man problemlos fiir Brancheninsides her-
anziehen, sei es, um beispielsweise die technologischen
Herausforderungen der kommenden Jahre einschitzen
zu konnen, oder sei es, um die personellen Treiber dieser
Verdnderungen zu identifizieren. Keinesfalls aber sollte
der Besetzungsprozess damit lediglich zum Nutzen des
Headhunting-Unternehmens verschlankt werden, denn
das kundenspezifische Projekt hilt eine solch grof3e Zahl an
Besonderheiten parat, dass eine Losung aus der Schublade
oder der Datenbank keinesfalls die passende und dauerhaft
iiberzeugende Losung sein kann.

Thomas Kienle ist promovierter Wirtschaftswissen-
schaftler und einer der Griinder sowie geschaftsfuhren-
der Gesellschafter von Labbé & Cie. Das Beratungsun-
ternehmen ist auf Top Executive Search and Advisory
sowie Aufsichtsrats- und Beiratsservices spezialisiert.
Als Headhunter besetzt er Positionen der obersten Fuh-

rungsebenen sowie in Aufsichtsgremien.
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