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Sind sie zuriickgekehrt, die goldenen
Zeiten der Jahrtausendwende? Unbe-
streitbar ist jedenfalls, dass der Wett-
bewerb um Spitzenkrifte im Asset Ma-
nagement starke Erinnerungen an die
Boommérkte von 1999/2000 weckt.
Sie rufen wieder an, die Headhunter
dieser Welt. Besonders Portfoliomana-
ger mit sehr gutem Track Record und
institutionelle Vertriebsprofessionals
werden in diesen Tagen heiss umwor-
ben. Aber auch Retail-Sales- und Pro-
duktmanager, neuerdings Product-
Sales- bzw. Specialist-Salesmanager
und Abwickler sind gefragt. Mehrere
Anrufe pro Tag, mehrere Jobofferten
bis hin zu Vertragsangeboten sind auch
keine Seltenheit mehr.

Doch neben den offenkundigen
Parallelitidten gibt es entscheidende
Unterschiede zu den fritheren Boom-
zeiten. Wéhrend das Asset Manage-
ment (besonders in Deutschland) um
die Jahrtausendwende noch eine junge,
wachsende Industrie war, agieren wir
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heute in einem weitaus stirker profes-
sionalisierten Markt. Die Anspriiche
sind gestiegen, der Wettbewerb ist hér-
ter geworden. Es geht nicht mehr allein
darum, offene Stellen zu schliessen. Es
geht darum, sich fiir den hérter wer-
denden Wettbewerb zu riisten.

Wer heute in fithrender Position ist,
hatte in der Regel noch mit den Folgen
der Einstellungswelle von einst zu
kdmpfen. Abbau, Authebungsvertrige,
Entlassungen waren der Euphorie der
Hochphase gefolgt. Die Qualitit der
auf die Schnelle rekrutierten Krifte
hatte oftmals den Erfordernissen des
Marktes nicht standgehalten. Und die
Erinnerungen hieran haben sich tief in
das Bewusstsein aller eingegraben.
Heute prigen sie in erheblichem Mas-
se den Umgang miteinander, und sie
haben die relevanten Parameter im Re-
krutierungsprozess verandert.

Verlockungen und Risiken

Kaum jemand, der in der Kapital-
marktszene zu Hause ist, kennt nicht
wenigstens ein Opfer des Barenmark-
tes. Daraus folgt auf Bewerberseite,
dass Jobopportunititen heute schr
niichtern betrachtet werden. Den Ver-
lockungen des Marktes steht das Ri-
siko des Jobwechsels gegeniiber, das
heute wesentlich héher gewichtet wird
als in fritheren Zeiten. Doch zu gross
ist der Reiz eines Karriereschrittes, der
in der Regel auch mit einem héheren
Einkommen verbunden ist, als dass
man nicht trotz der Vorbehalte in den
Bewerbungsprozess eintreten wiirde.
Das Ergebnis ist logisch und im Ergeb-
nis dennoch unbefriedigend: Auf die
Kiindigung beim eigenen Arbeitgeber
folgt ein Gegenangebot des eigenen
Arbeitgebers, und man ldsst sich «um-
dreheny, bleibt also mit einem in der
Regel hoheren Gehalt und neuen Per-
spektiven im eigenen Haus.

Dieses im Investment Banking
langst iibliche und bis ins Detail ausge-
reifte Verfahren wurde bislang im As-
set Management nur selten angewandt.
Zum einen war die Entscheidung auf

Bewerberseite in der Regel so gereift,
dass es kaum moglich war, ihn umzu-
stimmen. Zum anderen konnte der ei-
gene Arbeitgeber nicht mit der ent-
sprechenden Offerte aufwarten, um ein
akzeptables Gegenangebot zu unter-
breiten. Beides hat sich gewandelt.
Nicht weniger haufig verfolgt der
besonders entschlossene  Wechsler
mehrere Jobofferten parallel und ent-
scheidet sich erst nach Erhalt der kon-
kreten Vertragsangebote fiir eine Op-
tion. Auch in diesem Fall gehen die an-
deren Anbieter nach einem vermeint-
lich erfolgreich verlaufenden Rekru-
tierungsprozess leer aus — eine bittere
Erfahrung, die letztlich alle Anbieter
beklagen und miteinander teilen.

Wettlauf um Spitzenkrifte
Aus der Perspektive in- wie auch aus-
landischer Investmenthduser, die ihren
Personalstamm in diesem Jahr ent-
scheidend erweitern mochten, ist nicht
zuletzt vor diesem Hintergrund ein
Wettlauf um Spitzenkrifte entbrannt.
Schneller zu sein als die Konkurrenz,
die Bewerber stirker zu umgarnen und
hoher zu bezahlen, ist in diesen Tagen
entscheidend fiir den Erfolg.

Gerade um die Fehler der letzten
Hochphase zu vermeiden, ist allein die
Kompromissbereitschaft im Hinblick
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auf die Qualitdt der Arbeitskrifte ver-
standlicherweise begrenzt. Kreativitét
in der Rekrutierung ist gewiinscht,
aber sie muss sich in engen Grenzen
halten. So muss ein Vertriebsmitarbei-
ter fiir institutionelle Kunden, eines der
begehrtesten Profile dieser Tage, nicht
zwangslaufig aus dem Asset-Manage-
ment-Umfeld kommen, aber er muss
neben dem ausgeprigten verkiuferi-
schen Talent tiefgehendes Kapital-
markt-Know-how mitbringen. Anders
gewendet: Er muss aufgrund seiner
bislang erworbenen Berufserfahrung
in der Lage sein, innerhalb von kiirze-
ster Zeit das gesuchte Profil vollum-
fanglich abzudecken. Zeit — und das
lasst sich an den Rekrutierungsprozes-
sen ablesen — ist fiir die Investmenthiu-
ser zu einer immer wichtigeren Grosse
geworden, um letztlich der Dynamisie-
rung des Marktes Rechnung zu tragen
und die Konkurrenz zu bezwingen.
Die Konkurrenz ist heute in zuneh-
mendem Mass eine internationale Kon-
kurrenz. Wie starken Einfluss interna-
tionale Spieler auf den Markt ausiiben,
wurde in den letzten Jahren zuerst auf
der Vertriebsseite deutlich. Ausldndi-
sche Anbieter erschlossen neue Mark-

te und rekrutierten dafiir Mitarbeiter
mit einem ausgeprigten Vertriebsnetz
in ihrem Heimatmarkt. In der Regel
waren es besonders dynamische, unter-
nehmerisch denkende, etwas weniger
risikoscheue Vertriebsleute, die bei den
«Ausldndern» anheuerten und diese,
wie in zahlreichen Fillen zu beobach-
ten, zum Erfolg fiihrten. Den Vertriebs-
mitarbeitern wurde umgekehrt Inter-
nationalitdt, ein breiterer Aktionsra-
dius zum Kunden und, last but not least,
ein hoheres Gehalt geboten. Bis heute
gilt die Regel, dass auslidndische Ge-
sellschaften hohere Gehilter bezahlen
als die inldndische Konkurrenz. Dies
ist ein entscheidender Wettbewerbs-
nachteil der einheimischen Konkur-
renz.

Nicht in gleichem Masse bedroh-
lich wie beispielsweise im deutschen
Markt ist der Einfluss durch den inter-
nationalen Wettbewerb, denn noch hélt
sich das Verhéltnis von Zu- und Abgén-
gern eher die Waage. Der Schweizer
Markt erscheint vielen Professionals
als sehr attraktiv. Und dies nicht einmal
aufgrund des Gehalts —im Vergleich zu
Deutschland eher auf gleichem Ni-
veau, jedoch niedriger als London.
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Vielmehr beeinflussen die weichen
Faktoren wie Lebensqualitit, attraktive
Steuersidtze und die grosse Internatio-
nalitét die Professionals. Abschliessend
bleibt festzuhalten, dass die Invest-
mentbranche professioneller, niichter-
ner und vor allem internationaler ge-
worden ist.

Der interessanteste Arbeitgeber
Doch dies beantwortet nicht die Frage,
wer in diesem Umfeld der interessante-
ste Arbeitgeber ist und wer langfristig
als Gewinner daraus hervorgehen wird.

Es ist sicherlich nicht das Gehalt al-
leine, mit dem man Arbeitskrifte ge-
winnen bzw. an sich binden kann. Viel
wichtiger scheint in diesem vertriebs-
wie auch produktionsseitig prozessge-
triebenen Umfeld, verstirkt der Ein-
zigartigkeit des Bewerbers Rechnung
zu tragen, dem einzelnen Perspektiven
aufzuzeigen und ihm damit in ganz in-
dividueller Weise gerecht zu werden.
Inwieweit ein Investmenthaus in der
Lage ist, die Anforderungen dieser
Marktmechanismen heute schon zu er-
fillen, ist fiir den Bewerber unmittel-
bar an dem Rekrutierungsprozess er-
kennbar. e
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