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Geleitwort 

Die Personalberatung stellt eine ausgesprochene Wachstumsbranche dar. Dies 
hängt nicht nur mit dem „War for Talents“ zusammen, in dem sich viele Unter-
nehmen auf der Suche nach Spitzenkräften befinden, sondern auch mit dem er-
weiterten Angebot an Dienstleistungen durch Personalberatungsunternehmen: die 
Mitwirkung beim Training, bei der internen Personalauswahl durch ein Assess-
ment Center und das Outplacement ergänzen inzwischen deren traditionelles 
Aufgabengebiet. 
Gestützt auf einschlägige Praxiserfahrungen befasst sich meine ehemalige wis-
senschaftliche Mitarbeiterin Isabel Herbold in ihrer Dissertation vorrangig mit 
den Instrumenten, die Entscheidungen über den Einsatz der klassischen Personal-
beratungsmethoden der Anzeigensuche und Direktansprache von Kandidaten 
verbessern helfen. Sie bedient sich dazu des modernen Instrumentariums der 
Transaktionskostentheorie. Anschaulich und kompetent werden auch die einzel-
nen Phasen des Prozesses der Führungskräfteakquisition geschildert. Gut gefällt 
auch die kenntnisreiche Analyse der zwischenzeitlich stattgefundenen Konzentra-
tionserscheinungen in der Branche, deren Gründe, Erscheinungsformen und Kon-
sequenzen in Richtung auf ein internationales Netzwerk. 
 
Ich empfehle dieses Buch der interessierten Fachwelt, insbesondere allen Prakti-
kern, die mit Personalberatungsproblemen zu tun haben. 
 
Oestrich-Winkel, im Februar 2002 
 

Hartmut Kreikebaum 



 

Geleitwort zur 2. Auflage 

Die Dissertation von Dr. Isabel Herbold erschien im Jahre 2002 als Band 22 der 
Schriftenreihe Unternehmensführung. Die Suche nach geeigneten Führungskräf-
ten (Executive Search) mit Hilfe von Personalberatungen beschränkt sich nicht 
mehr auf die klassischen Methoden der Anzeigensuche und Direktansprache von 
Kandidaten, sondern umfasst auch die interne Personalauswahl durch ein Assess-
ment Center und – besonders in Krisenzeiten –die verstärkte Mitwirkung bei der 
Durchführung von Ausbildungsmaßnahmen und das Outplacement. 
Erfreulicherweise wurde Frau Herbolds Arbeit so stark nachgefragt, dass eine 
Neuauflage notwendig wird. Sie zeichnet die Entwicklung einer Branche nach, 
die besonders intensiv durch die gesamtwirtschaftlichen Bedingungen geprägt ist. 
Dem seinerzeitigen Boom folgte bald eine Rezession. Einer erneuten Konjunktur 
folgte die gegenwärtige tiefgreifende Finanz- und Wirtschaftskrise im Herbst des 
vergangenen Jahres. Unter diesen Vorzeichen ist die Neuauflage des Buches auch 
als eine mutige unternehmerische Leistung von Dr. Detlef Brauner, dem Inhaber 
des Verlags Wissenschaft und Praxis, zu betrachten. 
Meiner ehemaligen wissenschaftlichen Mitarbeiterin gelten meine besten Glück-
wünsche zu dieser zweiten Auflage. Ich empfehle das Buch insbesondere Prakti-
kern, die sich kompetent mit dem Prozess der Gewinnung und Ausbildung von 
Führungskräften beschäftigen möchten. 
 
Oestrich-Winkel, im Februar 2009 
 

Hartmut Kreikebaum 
 



 

Vorwort 

Die vorliegende Arbeit entstand unter dem Titel „Die Personalberatung als In-
strument der Führungskräftesuche – unter besonderer Berücksichtigung der 
Transaktionskostentheorie“ während meiner Tätigkeit als wissenschaftliche Mit-
arbeiterin am Lehrstuhl Internationales Management II an der EUROPEAN 
BUSINESS SCHOOL in Oestrich-Winkel. 
 
Zum Gelingen dieser Arbeit haben zahlreiche Personen beigetragen, denen ich an 
dieser Stelle meinen herzlichen Dank aussprechen möchte. 
 
Herrn Prof. Dr. Hartmut Kreikebaum, meinem sehr verehrten Doktorvater, schul-
de ich besonderen Dank. Es war eine lehrreiche und schöne Zeit. Er war fachlich 
und menschlich ein wichtiger Rückhalt, der während so manchem Tief, aber auch 
Hoch, für mich von unschätzbarer Bedeutung war. 
Ferner gilt mein Dank Prof. Dr. Jean-Paul Thommen, der das Zweitgutachten der 
Arbeit übernommen hat. Die Gespräche gaben jedesmal neue Impulse für die 
Erstellung der Arbeit. 
Danken möchte ich auch meinen Kollegen und Freunden an der EUROPEAN 
BUSINESS SCHOOL und an der Universität Frankfurt. 
Ein Lehrstuhl lebt durch das Miteinander aller Kollegen. Besonders danken 
möchte ich Frau Ulla Saelzle, die mir immer mit Rat und Tat zur Seite stand und 
deren Unterstützung sehr hilfreich war. 
Einen besonderen Dank möchte ich meinem Kollegen, aber auch besten Freund 
Dr. Gerrit Rützel sagen. Ohne ihn wären die letzten Jahre nicht so wunderbar und 
ereignisreich gewesen. Er war immer für mich da und wurde so zu einer wichti-
gen Stütze in meinem Leben und für diese Arbeit. 
 
Ein großer Dank gebührt Herrn M. Jon Nedelcu und Leaders Trust International. 
Durch meine Arbeit in seinem Unternehmen wurde mein Interesse an der Per-
sonalberatungsbranche geweckt und die Faszination hält bis heute an. Fortgeführt 
und besonders unterstützt wurde meine weitere Entwicklung innerhalb der Per-
sonalberatung von Dipl.-Vwt. Friedbert Herbold, der mir immer Vorbild sein 
wird. Dafür ein großes Dankeschön. Unsere zahlreichen abendfüllenden Gesprä-
che lieferten neuen Input für diese Arbeit. Auch menschlich hatte er stets ein 
offenes Ohr für mich und seine Ratschläge werden mir weiterhin eine Hilfe-
stellung für mein Leben geben. 
Für die kritische Durchsicht des Manuskripts möchte ich herzlich Dr. Gerd 
Krampe und Dipl.-Kfm. Marcus Meyer danken. Das weitere Korrekturlesen über-



Vorwort 

nahm STD a.D. Ludwig Herbold. Für die daraus hervorgegangene inhaltliche, 
methodische und formale Kritik sowie die vielfältigen Anregungen danke ich 
ihm. 
 
Eine Dissertation kann nur gelingen, wenn einem in dieser Zeit Freunde zur Seite 
stehen, besonders danke ich hier meinen Mädels für die Stunden der Ablenkung 
von der Arbeit.  
Danken möchte ich auch Frau Nina Lindemann, die besonders zum Ende der 
Arbeit einen großen Einfluß auf mein Leben hatte. Ihre Erfahrungen und Ein-
sichten bedeuten mir viel. 
Schließlich sei herzlich Dipl.-Kfm. Oliver Kierspel gedankt. Er war mir durch 
seinen unermüdlichen Einsatz sowohl fachlich als auch menschlich ein großer 
Rückhalt und hat in zahlreichen Gesprächen immer neuen Input für meine Arbeit 
geliefert. 
Mein größter Dank gilt meinen Eltern, die mich während meiner Ausbildung 
bedingungslos unterstützt und gefördert haben. Ihnen danke ich vor allem für Ihre 
Liebe. Sie waren nicht nur bei der Erstellung dieser Arbeit, sondern bei vielen 
Entscheidungen in meinem Leben der wichtigste Rückhalt. 
 
Ich widme diese Arbeit meiner Familie in Liebe und Dankbarkeit. 
 
Frankfurt, im Februar 2002 

Isabel Herbold 
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Zum Gelingen dieser 2. Auflage haben zahlreiche Personen beigetragen, denen 
ich an dieser Stelle meinen herzlichen Dank aussprechen möchte. 
Herrn Prof. Dr. Hartmut Kreikebaum für die Übernahme eines weiteren Geleit-
wortes.  
Herrn Dr. Jürgen Brauner für die Neuauflage dieses Buches. Ohne ihn wäre das 
vorliegende Exemplar nicht entstanden. 
 
Im Rahmen dieser Arbeit hatte ich die Möglichkeit mit einigen „Grandseigneurs“ 
der Personalberatung sprechen zu können. Sie standen mir Rede und Antwort und 
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Ein großer Dank gebührt: Ulrich F. Ackermann, TRANSEARCH International, 
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1 Einleitung 

1.1 Problemstellung 

Als Ergebnis der Entwicklung der zunehmenden Internationalisierung, des tech-
nischen Wandels, der Tendenz zur Spezialisierung sowie der Umstrukturierung 
großer Konzerne werden die unternehmerischen Aufgabengebiete komplexer.1 
Dadurch steigt für die einzelnen Unternehmen die Bedeutung intellektuellen Ka-
pitals. Die Bewältigung der komplexeren Aufgabengebiete im Unternehmen er-
fordert eine steigende Anzahl besser qualifizierter Fach- und Führungskräfte. Es 
machen sich zunehmend Defizite bemerkbar, da sich die Qualifikationen vieler 
Arbeitskräfte noch nicht den veränderten Marktgegebenheiten und Marktansprü-
chen angepasst haben. Mittelfristig ist diese Lücke nur durch Ausbildungsinvesti-
tionen zu schließen, kurzfristig wird es schwieriger, geeignete Kandidaten zur 
Besetzung von Stellen-Vakanzen auswählen zu können.2  
Die Aufgabenbereiche der Personalabteilungen in Unternehmen haben – z.B. 
durch Gesetzesvorschriften oder Ausweitung der Mitbestimmungsregeln – in den 
letzten Jahren deutlich zugenommen, die Größe dieser Personalabteilungen ist 
aber in den meisten Fällen nicht mitgewachsen, sondern wurde eher reduziert.3 
Außerdem haben es viele Unternehmen bisher aus unterschiedlichsten Überle-
gungen unterlassen, qualifizierte Personalreserven in ausreichendem Umfang auf-
zubauen,4 so dass sie nun größtenteils auf den externen Arbeitsmarkt angewiesen 
sind. Dies zeigt sich darin, dass der Bedarf an Führungskräften im Vergleich zum 
Vorjahr um fast neun Prozent im ersten Quartal 2001 angestiegen ist.5 Auf dem 
externen Arbeitsmarkt herrscht ein Ungleichgewicht, da bei der Suche nach quali-
fizierten Fach- und Führungskräften die Nachfrage das Angebot übersteigt. Es 
besteht auf dem Führungskräftemarkt tendenziell ein “War for Talents.“6 

                                                 
1  Vgl. STEMBER 2000, S. 49-52; STOLORZ 2000, S. 70-71; EGLAU U.A. 2000, S. 23-29; 

LANGMACK 2000, S. 11-12. 
2  Vgl. NOACK 1998, S. 21; SOKIANOS 1996, S. 23. 
3  Vgl. SENDELE 2000, S. 29; ULRICH 1998, S. 60. 
4  Vgl. KREMENDAHL 1996, S. 60. 
5  HERMANI 2001, S. 63. 
6  Vgl. CHAMBERS U.A. 1998, pp. 44-57; ebenso LEONARD 2000, pp. 35-48; CAPPELLI 2000, 

pp. 103-105. 
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Falls bei der anstehenden Besetzung einer Führungsposition im eigenen Unter-
nehmen oder im geschäftlichen Umfeld keine in Frage kommenden Kandidaten 
gefunden werden (“Make“), bieten sich die Professionalität und das Know-how 
eines externen Beraters (“Buy“). Dies führt für Unternehmen zu einer “Make-or-
Buy“-Entscheidung der Führungskräftesuche. Diese Entscheidung wird von Un-
ternehmen zunehmend zugunsten des “Buy“ getroffen. Die außer- und innerbe-
trieblichen Einflussfaktoren, die sich aus der Marktentwicklung und der Struktur 
der Personalabteilungen ergeben, führen dazu, dass viele Unternehmen die Auf-
gabe der Führungskräftebeschaffung partiell ausgliedern und Personalberatungen 
überlassen, die sich auf die Rekrutierung qualifizierter Fach- und Führungskräfte 
spezialisiert haben. Zahlreiche Unternehmen haben erkannt, dass gut ausgebildete 
Manager im Wettbewerb einen strategischen Erfolgsfaktor darstellen, der ihre 
zukünftige Entwicklung maßgeblich beeinflusst. 
 
Der Begriff der Personalberatung ist doppelt belegt. Er bezeichnet erstens das 
beratende Unternehmen (institutioneller Begriff) und umfasst zweitens die mit der 
Personalberatung verbundenen Aufgaben (funktioneller Begriff). Die Personal-
beratungsunternehmen sind heute für die Führungskräftebeschaffung unentbehr-
lich. Dies war nicht immer so: Bis etwa Mitte der 60er Jahre führten auch bei 
größeren Firmen die jeweiligen Personalabteilungen alle Transaktionen, die das 
Personal betrafen, alleine durch. Damals war die Führungskräfterekrutierung über 
den Arbeitsmarkt für Unternehmen noch in eigener Regie möglich. Die wirt-
schaftliche Expansion führte zu dem Novum, dass Personalberatungen wegen 
ihrer Kompetenz im Bereich der Führungskräftebeschaffung engagiert wurden, 
weil die Bewältigung der komplexeren Aufgabengebiete die firmeneigenen Per-
sonalabteilungen überfordert hätte. Diese Personalberatungen arbeiteten damals 
zunächst noch als nicht offiziell anerkannte Einrichtungen. Mittlerweile hat sich 
die Institution der Personalberatung als notwendig erwiesen, da Transaktionen 
zwischen Unternehmen und qualifizierten Führungskräften heutzutage nur noch 
unvollständig zustande kommen. Dieses Transaktions-Problem auf dem Arbeits-
markt entsteht durch den starken Nachfrageüberhang an qualifizierten Führungs-
kräften.7 Die Einschaltung der Personalberatung löst dieses Problem und führt 
Unternehmen und Führungskräfte zusammen. 
Unter Personalberatung wird zweitens die Funktion verstanden, Probleme aus 
dem Personalbereich extern zu analysieren und zu lösen. Das Leistungsspektrum 
umfasst hier bspw. die Führungskräftesuche, Vergütungsberatung, Coaching und 
Persönlichkeitsanalysen. Die Aufgabe des Personalberaters besteht insbesondere 

                                                 
7  Vgl. SENDELE 1996, S. 82. 
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darin im Rahmen eines Beratungsauftrages bei der Suche und Auswahl von Füh-
rungskräften für die Besetzung von Stellen-Vakanzen mitzuwirken.8 Die Per-
sonalberatung erbringt dabei die folgenden Leistungen: Rekrutierung von Füh-
rungskräften, Vermittlung von Kontakten, Beratung der Unternehmen bei der Be-
werberauswahl bis zur Einstellung der Führungskraft.9 Hierbei lassen sich meh-
rere Methoden, gegebenenfalls auch gleichzeitig, zur Rekrutierung qualifizierter 
Manager anwenden: Dem auftraggebenden Unternehmen bietet sich die Möglich-
keit, eine Stellenanzeige in Tageszeitungen oder Fachzeitschriften zu schalten. 
Hier trifft der Personalberater die Vorauswahl unter den Kandidaten und präsen-
tiert dem Unternehmen die am besten Geeigneten. Eine weitere Rekrutierungs-
Methode ist die Direktansprache: Potenzielle Kandidaten werden persönlich an-
gesprochen, wobei die kontaktierte Person dem Personalberater durch ein in-
tensives Research vor der Ansprache namentlich bekannt ist.10 
 
Durch die Einschaltung eines Personalberaters und die Ausgliederung des Auf-
gabenbereichs “Auswahl und Beurteilung von Fach- und Führungskräften“ an ihn 
können die unternehmensinternen Ressourcen im Personalbereich optimal für die 
Personalverwaltung und insbesondere Personalentwicklung ausgeschöpft werden. 
Erst bei Kandidatenvor- und -einstellungen wird die Personalabteilung wieder 
tätig. Sie greift dabei auf das von der Personalberatung zur Verfügung gestellte, 
komprimierte Informationsmaterial über die Kandidaten zurück. Der Verantwort-
liche für die Auswahl wird nicht mit einer Vielzahl von Informationen belastet, 
sondern kann sich bei seiner Entscheidung für einen der potenziellen Kandidaten 
auf das Wesentliche konzentrieren. Er fällt dadurch ein sicheres Urteil auf der 
Basis einer Vor-Beurteilung durch den Personalberater. Die internen Abteilungen 
werden entlastet und es wird eine schnellere Abwicklung des Prozedere gewähr-
leistet. Damit spielt der Zeitfaktor eine zentrale Rolle bei der Entscheidung für 
den Einsatz eines externen Beraters, zumal ein schnelleres Agieren am Markt den 
entscheidenden Vorsprung im Wettbewerb um die geeignetsten Kandidaten be-
deuten kann. 
Personalberatungen haben bei der Suche nach und Auswahl von Führungskräften 
Spezialisierungsvorteile. Sie besitzen bei der Personalbeschaffung Erfahrungen, 
Wissensvorteile und Sachkenntnisse,11 verfügen also über eine breite Kontakt-
basis und suchen Kandidaten eventuell dort, wo das Unternehmen selbst nicht 
suchen würde oder könnte. Um diese Vorteile den Unternehmen zu garantieren, 
                                                 
8  Vgl. ZEHNDER 1991, S. 8-9; HUBER 1989, S. 4-5. 
9  Vgl. GAUGLER 1992, Sp. 1616. 
10  Vgl. HEILIGENTHAL/SPRETER-MÜLLER 1992, S. 44-49. 
11  Vgl. GAUGLER 1992, Sp. 1609; OSTHUES 1992, S. 87-88; DE BOCK 1999, S. 83-84. 




