Interview mit Beat Lutz

«Es hat sich noch nie jemand
beschwert, dass ich ihn kontaktiert
habe - ganz im Gegenteil»

Beat Lutz leitet die Personalberatung Lutz & Partner AG Human Resources in Bern. Als
Headhunter sucht er fir seine Kunden passende Fihrungskrafte. Im Interview erzahlt
Beat Lutz, wie er den richtigen Kandidaten findet und welche Rolle dabei Business-
Plattformen wie Xing oder LinkedIn spielen. Er verrat, was man tun kann, damit ein
Headhunter auf einen aufmerksam wird und welche Frage man ihm nie stellen sollte.

Herr Lutz, wozu braucht es Headhunter?
Wir suchen fir unsere Kunden quali-
fizierte FUhrungskréfte. Dazu haben
wir grundsatzlich zwei Moglichkeiten:
Entweder wir schalten fur unsere Kun-
den Stellenanzeigen oder wir sprechen
potenzielle Kandidaten direkt an. Oft tun
wir auch beides gleichzeitig. Wir fih-
ren strukturierte Bewerbungsinterviews,
treffen die Vorauswahl und schreiben
Qualifikationsberichte Gber die geeig-
netsten Bewerber. Danach prasentieren
wir dem Kunden diese Kandidaten und
helfen ihm, die richtige Wahl zu treffen.

Wann ist es sinnvoll, Kandidaten direkt
anzusprechen, ohne die Stelle auszu-
schreiben?

Zum Beispiel wenn grosse Diskretion
erforderlich ist. Sei es bei der Rekrutie-
rung von Verwaltungsraten oder wenn
ein Unternehmen eine neu geschaffene
Stelle besetzen will, von der die Konkur-
renz noch nichts erfahren sollte. Direkt-
ansprachen sind aber auch dann effizient,
wenn nur ein kleiner Kreis von Kandi-
daten fur eine Stelle infrage kommt.

Weshalb sollten Unternehmen zu Ihnen
kommen und nicht selber Kandidaten
kontaktieren?

Haufig wollen Firmen Kandidaten bei
der Konkurrenz suchen. Wenn nun bei-
spielsweise die Migros direkt Kandi-
daten bei Coop anspriche oder die
UBS bei der CS, dann kdme das wahr-
scheinlich nicht gut an. Und die Kandi-
daten schatzen es natirlich, wenn sie
sich zuerst bei einer neutralen Person
vollumfanglich Gber den Job informieren
konnen, statt ihren Lebenslauf direkt
an die Konkurrenz schicken zu missen,
ohne zu wissen, was damit geschieht.

Wie finden Sie die geeigneten Leute
fur eine Direktansprache?

Zuerst durchkammen wir unsere eigene
Datenbank mit Gber 3000 Kandidaten-
Profilen. Wir stébern auf Webseiten von
Unternehmen und fragen bei Branchen-
Insidern und Szenekennern nach. Ein
weiterer Kanal sind Business-Plattfor-
men wie Xing und LinkedIn.

Wie viel Zeit verbringen Sie auf Xing
und LinkedIn?

Zu Beginn einer Recherche kénnen das
manchmal mehrere Tage sein. Diese
Plattformen sind fur uns Headhunter
sehr interessant. Die Suche lasst sich
einfach einschrinken, etwa nach Aus-
bildung oder nach Arbeitgeber. Manch-
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mal schaue ich auch, mit wem ein pas-
sender Kandidat vernetzt ist und finde
so weitere spannende Profile. Ich besetze
pro Jahr mehrere Jobs mit Personen, die
ich Uber Xing oder Linkedin gefunden
habe. Wer gefunden werden will, kann
sich dort ein wenig présentieren.

Worauf sollten Arbeitnehmende beim
Auftritt auf Xing und LinkedIn achten?
Als Headhunter interessieren mich pri-
mar Alter, Aushildung und Berufser-
fahrung. Hobbies und ehrenamtliche
Tatigkeiten sind fur mich kaum rele-
vant. Wie in jeder Bewerbung ist auch
auf Xing und LinkedIn ein sympathi-
sches Bild von Vorteil.

Was konnen Stellensuchende tun, da-
mit ein Headhunter auf sie aufmerk-
sam wird?

Sie konnen mir ihr Dossier zustellen.
Personen, die fur unseren Kundenkreis
potenziell interessant sind, nehmen wir
in unsere Datenbank auf. Oder sie er-
stellen eben ein Profil auf Xing oder
LinkedIn, womit die Wahrscheinlichkeit
steigt, dass sie jemand findet. Dort
kénnen sie auch angeben, an welchen
Funktionen sie interessiert sind. Und sie
konnen sogar ihren Status auf «stellen-
suchend» setzen. Allerdings missen sie

dann damit rechnen, dass auch ihr Chef
das liest ...

Kommt es vor, dass Sie fur eine Stelle
keinen passenden Kandidaten finden?
Meistens ist es eine Frage der Zeit,
bis wir die geeignete Person finden.
Aber es ist auch schon vorgekommen,
dass zurzeit auf dem Markt fur das
angebotene Salar niemand aufzutreiben
war. Schwer zu finden sind zum Beispiel
Bauingenieure in FGhrungsfunktionen.
Oder finden Sie mal einen projektleiten-
den Architekten mit moglichst viel spe-
zifischer Spitalbauerfahrung, der gerade
Zeit fur ein neues Projekt hat!

Wie wichtig ist das Saldr beim Abwer-
ben der Kandidaten?

Beim ersten Gesprach wollen die Leute
primar wissen, um welche Unterneh-
mung und Funktion es geht. Erst spater
wird der Lohn ein Thema. In 25 Jahren
hat mich noch nie jemand gleich beim
ersten Kontakt nach dem Saldr gefragt.

Sie werben Unternehmen gute Mit-
arbeitende ab und schaden ihnen da-
durch. Ist das nicht unmoralisch?

Ich denke nicht. Ob jemand eine neue
Stelle antritt, weil er von mir eine Mail
erhdlt oder weil er ein Stelleninserat sieht,
macht doch keinen Unterschied. Stellen-
inserate empfinden wir ja auch nicht als
unmoralisch. Naturlich holen wir Leute
irgendwo aus einer Unternehmung raus.
Aber wer in seinem Job zufrieden ist,
lasst sich nicht abwerben!

Fohlen sich die Leute geschmeichelt,
wenn Sie sie kontaktieren?

Ganz klar ja, denn in all den Jahren hat
sich noch nie jemand beschwert. Aber
nicht alle reagieren gleich professio-
nell. Haufig werde ich gefragt: «Wie
kommen Sie ausgerechnet auf mich?».
Dann antworte ich jeweils: «Ich habe ge-
dacht, Sie seien gut in Ihrem Job, aber
ich kann mich natirlich tauschen...».
Stellen Sie diese Frage einem Head-
hunter also nie!
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