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Geleitwort 1

Geleitwort

Jeder weifs es: Das wertvollste Kapital eines Unternehmens
sind die Mitarbeiterinnen und Mitarbeiter. Die Realitat lasst
allerdings vermuten, dass dieser Grundsatz haufig untergeht.
Besonders beim Thema Fiihrung fehlt es oft an Qualitat und
Quantitat — es mangelt an Fihrungskraften, und es mangelt
an klaren Spielregeln und Leitlinien zum Leadership.

Diese Schwichen kann sich kein Unternehmen auf Dauer leis-
ten. Vielmehr miissen sich die hohen Personalkosten ,,rech-
nen“, ganz besonders auf der Fithrungsebene: Je hoher die Po-
sition in der unternehmensinternen Hierarchiestufe und je
grofler die Verantwortung, um so wichtiger ist es, den richti-
gen Mitarbeiter am richtigen Platz einzusetzen.

,Fur definierte Zielpositionen geeignete Kandidaten finden®,
so beschreibt Dr. MicHAEL THOMAS in seinem Vorwort den
gemeinsamen Kern von internem und externem Headhun-
ting. Nun ist der Begriff ,,Headhunter nicht unbedingt neu:
Sie sind in hoheren Kreisen wohl bekannt, sind begehrt oder
gefiirchtet, das kommt auf den jeweiligen Blickwinkel an. Un-
gewOhnlich oder, wenn Sie so wollen, gewohnungsbediirftig,
mag ein Headhunting im Unternehmen sein.

Ohne dem Inhalt des Buches vorgreifen zu wollen, kann ich
allen Lesern nur empfehlen, sich mit den Gedanken und den
absolut logischen und nachvollziehbaren Erklarungen des
Autors zu beschaftigen. Manchmal sind sie uberraschend,
manchmal so einfach, dass man sich fragt, warum man nicht
schon langst so handelt. Sein Plidoyer, die Aufmerksamkeit
mehr nach innen ins eigene Unternehmen zu richten anstatt
draufSen nach dem grofSen, unbekannten Hoffnungstrager zu
suchen, trifft den Kern der Dinge ganz genau. Es entlarvt un-
ter anderem die vielen Gewohnheiten, die sich tiber die Jah-
re als vermeintlich richtig eingeschlichen haben, die aber ei-
gentlich schnellstens auf den Priifstand gehoren. Weil es mit
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neuen Erkenntnissen aber noch lange nicht getan ist, be-
schreibt er sehr praxisorientiert auch die Art und Weise, wie
internes Headhunting erfolgversprechend zum Einsatz kom-
men kann, auch in kleinen und mittleren Unternehmen.

In vielen gemeinsamen Projekten habe ich DR. MicHAEL
TaOMAS als Spezialisten fiir die Fihrungskrafteauswahl und
-entwicklung kennen gelernt. Ich war neugierig auf dieses
Buch, und jetzt, da ich es gelesen habe, hoffe ich, dass ande-
re genauso neugierig sind. Unternehmer, Manager und Per-
sonalchefs konnen nur profitieren, wenn sie ebenso unter-
haltsam wie fachlich kompetent dazu angeregt werden, die-
ses nachhaltig wichtige Thema einmal aus anderer Perspekti-
ve zu betrachten. Eines ist sicher: Jeder Headhunter auf der
Suche nach dem besten Autor fiir dieses Thema wire unwei-
gerlich bei DrR. MicHAEL THOMAS gelandet!

PETER HANKER
Vorstandssprecher der Volksbank GiefSen
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Vorwort IX

Vorwort

Headhunting /7 Unternehmen? Headhunter, das sind doch
jene, von einer geheimnisvollen Aura umgebenen und teuren
Personalberater, die sich vorzugsweise in dunklen Anziigen
auf hochster Ebene in den Unternehmen bewegen und die da-
von leben, hochkaritige Fihrungskrifte in einem Unterneh-
men zu ,finden®, um sie dann einem anderen Unternehmen
zu ,,verkaufen®. Wie soll das innerhalb eines Unternehmens
gehen?

Es geht. Natiirlich meint ,,Internes Headhunting® nicht, sich
im eigenen Unternehmen ,,unbemerkt und unerkannt® auf
die Suche nach geeigneten Kandidaten fiir eine zu besetzende
Position zu begeben, diese ,,verdeckt“ anzusprechen und aus
ihrer derzeitigen Position herauszuholen (dass dies allerdings
in der Realitiat haufig praktiziert wird, dazu spater in der
»Fuchsvariante“ mehr!). Der gemeinsame Kern der beiden
Begriffe ergibt sich vielmehr aus ihrem identischen Ziel: fiir
definierte Zielpositionen geeignete Kandidaten finden. Die
wesentlichen Unterscheidungskriterien bestehen in den un-
terschiedlichen Blickrichtungen der Personalsuche (intern/
extern) und in teilweise unterschiedlichen Vorgehensweisen.
Darauf wird spiter noch genauer eingegangen.

Mit dem etwas provokanten Titel soll aber vor allem eines er-
reicht werden: Unternehmen miissen sich in Zukunft starker
darauf besinnen, soviel Geld und Anstrengung in das interne
Headhunting zu investieren wie in das externe, die Faszina-
tion der externen ,,Fahndung®“ nach Fuhrungskriften muss
auf die interne Suche und Entwicklung von (Nachwuchs-)
Fiihrungskraften tibertragen werden. Das ist die erste zentra-
le Botschaft dieses Buches.
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Wenn Unternehmen die zukiinftigen Herausforderungen im
Fihrungsbereich bestehen wollen, miissen Sie ihre Aufmerk-
samkeit starker nach innen richten, denn in Zukunft wird es
immer schwerer, teurer und risikoreicher werden, fehlende ei-
gene Personalplanung durch externe ,,Schnellschiisse“ zu er-
setzen. Unternehmen mussen sich darauf besinnen, dass die
grofsten personellen Ressourcen im eigenen Mitarbeiter-
stamm liegen. So wie im Marketing das grofSte Kundenpo-
tenzial in der Ausschopfung bereits vorhandener Kundenbe-
ziehungen liegt, statt in der aufwindigen und haufig weniger
erfolgreichen Suche nach Neukunden, so sollte man sich auch
in der Personalarbeit darauf besinnen, die notwendigen Leis-
tungstrager und Fihrungskrifte aus den eigenen Reihen zu
rekrutieren. Fiithrungskrifte finden statt suchen heifst die De-
vise — denn haufig ist das Potenzial, die Motivation, das
Know-how und die Verfiigbarkeit nirgends so grof$ wie im ei-
genen Betrieb!

Dem steht allerdings einiges entgegen. ,,Der Prophet gilt
nichts im eigenen Land“ — wie hdufig sind durch diese men-
tale Haltung und Barriere schon hoffnungsvolle Nachwuchs-
karrieren nicht im eigenen, sondern in ,,fremden* Unterneh-
men zustande gekommen, wie haufig wurden deshalb wich-
tige Positionen im Unternehmen nicht mit Mitarbeitern, son-
dern tiber Neueinstellungen besetzt! Zu oft verwechselt man
die (hoffentlich!) genauere Kenntnis vorhandener Schwichen
eigener Mitarbeiter mit der Meinung, dass diese Mitarbeiter
tatsachlich auch mehr Schwichen besitzen als der Bewerber,
den man im Einstellungsgesprach vielleicht gerade einmal ei-
ne Stunde unter die Lupe genommen hat. Zu oft vergisst man
dabei, dass die mit den Bewerbern gefiihrten Interviews hau-
fig weit von wissenschaftlichen Standards entfernt sind und
dass ein unbeteiligter Dritter am Ende eines solchen Inter-
views zumeist mehr tiber den Interviewer wiisste als tiber den
Kandidaten (wobei der Interviewer sich am Ende sicher ist,
den Bewerber genauestens durchleuchtet zu haben).
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Aber dieses Buch ist nicht nur ein Plidoyer dafiir, die Auf-
merksamkeit der Geschiftsleitung (und auch mancher Perso-
nalmanager) mehr nach innen zu richten, sondern auch ein
Pliadoyer dafiir, dies in einer ganz bestimmten Art und Weise
zu tun. Haufig ist ja in vielen mittelstandischen Unternehmen
bei ,,plotzlich“ entstehenden Personalvakanzen der erste
Blick sogar nach innen gerichtet. Die klassische Frage der Ge-
schiftsleitung in solchen Situationen ist jedem Personalma-
nager bestens bekannt: ,, Wer konnte denn ...2“. Und haufig,
viel zu haufig beginnen dann die Sandkastenspiele im Ma-
nagement, bei denen drei, vier, finf Fihrungskrifte oder
zukunftige Fihrungskrifte am griinen Tisch hin und her ge-
schoben werden — ohne systematische Gegeniiberstellung von
Anforderungs- und Qualifikationsprofil, ohne systematische
Vorbereitung auf die zukiinftigen Aufgaben und zumeist noch
nicht einmal unter Einbeziehung der Beteiligten, und wenn es
nur die Befragung der jeweiligen Vorgesetzten wire. Dass die-
ser Zustand zwangslaufig geindert werden muss, wenn Un-
ternehmen erfolgreich sein wollen, und dass die systematische
Suche, die systematische Entwicklung und die systematische
Bindung von Fithrungs(nachwuchs)kriften zufallsgesteuerte
Ad-hoc-Entscheidung und Planlosigkeit ersetzen mussen, ist
die zweite zentrale Botschaft dieses Buches.

»Internes Headhunting® ist aus dem Blickwinkel eines (ehe-
maligen) Personalmanagers geschrieben. Es beschreibt in der
Analyse der derzeitigen Situation und im Entwurf des Soll-
Konzepts meine personliche Sicht, so wie sie sich aufgrund ei-
gener Erfahrungen und durch viele Gespriache mit Kollegen,
Geschaftsfithrern/Vorstinden und Mitarbeitern ergeben hat.
Auch andere Perspektiven sind moglich und legitim.

Berlin im April 2003
DR. MicHAEL THOMAS



