
konzentrieren sich zu viele wie hofschranzen darauf, ihrem
auftraggeber zu gefallen, statt ihn mit neuen Ideen und Köpfen
zu konfrontieren. diese opportunisten versuchen, Positionen
möglichst schmerzfrei ( für sich selbst!) zu füllen. Je höher ma-
nager in einer organisation ein- und aufsteigen, desto mehr
werden entscheidungen höchst subjektiv auf basis von chemie
und habitus getroffen. also urteilen viele headhunter vorab
über die mutmaßliche akzeptanz ihrer Kandidaten. sie selek-
tieren früh und begünstigen Klone: ein social-matching-Pro-
zess, in dem „vorherige Position“ oder „vorheriger arbeitgeber“
eine große rolle spielen. und wenn der auftraggeber, beson-
ders der Personalverantwortliche, selbst einmal zum gesuch-
ten werden möchte, wird die nepotistische arbeitsbeziehung
nur noch zwielichtiger. In summe lässt solch feige Kumpanei
der meritokratie kaum eine chance. dass das schon immer so
war, macht es nur noch schlimmer. 

—WIR MÜSSEN WEG von dieser gefälligkeitskultur. es
geht um Kompetenz, selbst wenn sie spannungen erzeugt.
Punkt. hätten die headhunter, die mich in einer Phase meiner
Karriere weiterempfohlen hatten, nach den ersten monaten
meinen arbeitgeber gefragt, ob ich’s wert war, hätten einige
 unternehmen wohl fragezeichen gesetzt. Ich musste mich
manchmal erst durch schlamm wühlen, aber dann war es
auch gut. 

die Kraft der Veränderung sehe ich vor allem bei den Idea -
listen, die ich ermuntere, sich mit einem neuen berufsethos
durchzubeißen. an die granden appelliere ich, im alter altruis-
tisch zu werden und sich als mentoren für junge Kolleginnen
und Kollegen zu beweisen. dann ist es zu verschmerzen, dass
headhunting kein studienfach ist, für das wir vernünftige cur-
ricula entwickeln könnten. headhunter selbst sind ein wesent-
licher schlüssel zu einem system, das Per sönlichkeit, Kompe-
tenz und leistung honoriert. nicht epauletten und effizienz
sind ihre geschäftsherausforderungen, sondern Innovation
und Kreativität. erst wenn die branche selbst auf meritokratie
setzt, ist deutschland ein wahrhaft reifer markt. ◆

—DEUTSCHLAND sei der unreifste recruitingmarkt euro -
pas, hat der chef einer großen britischen Personalberatung
 gerade in einem Interview beklagt. unreif? das ist nur von
 seiner Werkbank aus verständlich. 1000 mitarbeiter allein in
deutschland seien sein Ziel, sagt der brite, spricht von „Profes-
sionalisierung des geschäfts“, seit es erlaubt sei, mit lebens -
läufen in datenbanken handel zu treiben. das ist massenhafter,
standardisierter Kopfhandel, als hätte henry ford Pate gestan-
den. es steht auch sonst nicht gut um die headhunterbranche,
die – zerrieben zwischen Preisdruck und Qualitätsversprechen
– mithilft, mittelmaß fürs management zu produzieren, wo
doch meritokratie regieren sollte. daran sind die Personal -
berater nicht allein schuld. Vielmehr sind es oft schlechte
 Personalmanager, die die falschen headhunter engagieren. nur
Idioten lassen den Wolf in den hühnerstall. 

In meinem berufsleben habe ich sechs Typen von headhun-
tern kennengelernt. der erste arbeitet als söldner in einer die-
ser zentral gesteuerten, seelenlosen fabriken. Platzierung von
menschen sieht er als technisches Produkt zum gelddrucken.
demgegenüber stehen einzelkämpferische, seniore granden:
Typ zwei ist der grandseigneur, der persönlich für Werte ein-
tritt. untadelig im auftritt, achtet er auf eine individuelle Klien-
tenbeziehung. Typ drei ist der selbstherrliche seelenverkäufer,
der wie rasputin Zugang und abgang am hofstaat des Zaren zu
dirigieren versucht. Zu Typ vier gehören elitär positionierte be-
ratungen, die  sowohl suche als auch managementdiagnostik
im Portfolio haben. mit ihren absolutistischen Kompetenzpro-
filen und leadership-modellen reklamieren sie allgemeingül-
tigkeit und eine überlegenheit, die allenfalls gegenüber schwach-
brüstigen Personalabteilungen gerechtfertigt ist. darin steckt
ein Interessenkonflikt ohnegleichen, weil beratungen trotz
 firewall Poten zialträger ansprechen, die sie zuvor im eigenen
management-audit kennengelernt haben. dass außerdem
nicht wenige das „off limits“-gebot umgehen, nach dem Kan-
didaten tabu sind, die man einst selbst vermittelt hat, war mir
immer zuwider. Typ fünf sei nur kurz erwähnt: es ist der mittel-
ständler, der sich durchwurstelt und grundsolide arbeit leistet.

Wie erfreulich, dass es heute in allen beratungen Typ sechs
gibt: den Idealisten, der von Vielfalt in unternehmen überzeugt
ist – Vielfalt der sozialen und ethnischen herkunft, der natio -
nalität, der ausbildung, des geschlechts – und der deshalb
die Qualität des managements verbessern will. es quält ihn zu
recht, dass entscheidungen von headhuntern der meritokratie
oft entgegenstehen, wie empirische studien belegen. 

der erfolg der headhunter hängt davon ab, wie sehr sie fir-
men von der einzigartigkeit ihrer leistung überzeugen. daher FO
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