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Vergebliche Jobsuche: Oft ist der »Blinde Fleck« daran schuld

»Den Traumjob

gibt es nicht auf dem Silbertablett«

Outplacement-Beratung soll geschasste Mitarbeiter — meist Fiih-
rungskrafte — exklusiv in neue Positionen heben und Unterneh-
men eine sozialvertrdagliche und faire Trennung erméglichen.
Hans Rainer Vogel von der Firma Vogel-Detambel ist Outplace-
mentberater und kennt die Fallstricke, auf die man bei der Wahl

eines Beraters achten sollte.

Herr Vogel, bei Outplacement
denken viele an »Freisetzung«.
Hans Rainer Vogel: Ja, es ist ein
schreckliches Wort; esklingt nach
Rausschmiss. Manche Kollegen
sagen lieber »Newplacement,
was aberaufdasselbe hinauslauft.
Beim Adressaten kommt letztlich
doch nuran: Dawill mich jemand
loswerden. Genau darum geht es
aber leider. Outplacement ist eine
Kombination aus Coaching, Schu-
lung, Training und Service fiir Per-
sonen, dieihren Job verlieren wer-
den oder verloren haben. Dass es
auch fur die Firmen oder Organi-
sationen von Nutzen ist, wenn
Freisetzungen gerduscharm und
unaufgeregt verlaufen, ist ein ge-
wollter Nebeneffekt. Gébe es die-
sen Nutzen nicht, wirde die Fir-
men wohlauch nicht dafiir bezah-
len wollen - Outplacement wird
namlich in der Regel von der frei-
setzenden Firma bezahlt.

W oher kommt der Begriff?
Outplacement hat seinen Ur-
sprung in den USA. Ein gefeuer-
ter Manager wurde nicht »vor die
Tlr« gesetzt, sondern bezog ein
komfortablesBiro beim Outplace-
ment-Berater. Das hatte den Vor-
teil, dass er wie eh und je »ins
Biuro« gehen konnte, ohne dass
Bekannte, Freunde, Nachbarn und
die eigene Familie irgendeinen
Verdacht geschopft hatten.

Kriegen Geschasste damit wirk-
lich schneller wieder eine Job?
Zumindest ist die Chance mit pro-
fessioneller Hilfe groB3er. Die Dau-
erder Arbeitslosigkeitist entschei-
dend. Je langer die Arbeitslosig-
keit, desto geringer die Chance,
genaudenJobzubekommen,den
man eigentlich haben mochte. Je-
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der langer die Arbeitslosigkeit,
desto groB3er die Gefahr, dass man
beim zukiinftigen Job qualitative
Abstriche machen muss. AuBer-
dem wirkt sich jeder Monat, den
man friher im neuen Job ist, in
klingender Miinze aus.

Und der zweite Aspekt: Wer
seinen Job verloren hat, kennt
haufig nur ein einziges Ziel: so
schnell wie moglich wieder einen
dhnlichen Job zu finden. Oft mit
der Devise: her mit einem neuen
Job - egal welchem. Haufig ist
das Ergebnis dann auch entspre-
chend: Der Betroffene geht kurze
Zeit spater erneut »zu Boden.
Danach wird es dann doppelt
schwer, wieder auf die Fiie zu
kommen und an alte Erfolge an-
zuknUpfen.

W as kostet die Betreuung eines
Jobsuchenden?

Outplacement kostet richtig Geld.
Eine monatelange qualifizierte Be-
treuung durch erfahrene Berater
hatihren Preis. Und der liegt - als
Faustformel — bei mindestens 20
Prozent des bisherigen Jahresein-
kommens fiir das gesamte Leis-
tungspaket einschlief3lich Biro-
service. Diese Art von Outplace-
ment wird haufig auch als Einzel-
Outplacement bezeichnet, das
aber in der Regel nur den Fiih-
rungskraften angeboten wird.
Fur Nicht-Flihrungskrafte se-
hen manche Firmen Gruppenout-
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Outplacement ist eine Kombination
aus Coaching, Schulung, Training
und Service fiir Personen,
die ihren Job verlieren werden

oder verloren haben.

placement-Programme vor, die in
der Regel aus mehreren Tagen Se-
minar in Verbindung mit ein paar
Zusatzleistungen bestehen.

Wie lauft Ihre Beratung ab?
Jobverluste haben ja nicht nur mit
Konjunktur, Arbeitsmarkt oder
Globalisierung zu tun, sondern
auch mit der eigenen Personlich-
keit. Selbst wenn diese Einsicht
langst vorhanden sein sollte: Oh-
nefremde Hilfe bekommt man sei-
nen Blinden Fleck nicht weg. Al-
le Outplacement-Anbieter begin-
nen deshalb mit einer Bestands-
aufnahme. Es geht darum, Erfah-

rungen, Kenntnisse, Motive, Cha-
raktereigenschaften, Arbeits- und
Flihrungsstil, kurzgesagt, die Per-
son in mdglichst allen Facetten
auszuloten. Auf der Basis einer
solchen Ist-Aufnahme wird eine
Zielposition definiert - es dirfen
natdrlich auch mehrere sein. Das
koénnen Positionen sein, die weit-
gehend der bisherigen entspre-
chen, aber auch Positionen, die
sich in einigen, aber entscheiden-
den Details von der bisherigen un-
terscheiden.

Denkbar ist auch, dass Tatig-
keiten und Aufgaben ins Auge ge-
fasst werden, die der Betroffene
noch gar nicht in Erwagung ge-
zogen hat - wer kennt schon alle
Berufsfelder! Und es muss gepriift
werden, in welchen Geschafts-
feldern, Branchen oder Bereichen
die gesuchte Position angesiedelt
sein konnte - sofern das nicht
evidentist. DasszurVorbereitung
aufkonkrete Bewerbungen die Be-
werbungsunterlagen auf Hoch-
glanz gebracht und Vorstellungs-
gesprache-inderRegel unterEin-
satz einer Videokamera - gelibt
werden, versteht sich von selbst.

Wie stehen die Erfolgsquoten bei
schwierigen Féllen?
Manche Beratungsgesellschaften
schmiicken sich gerne mit »Beset-
zungs- oder Erfolgsquotenc. Lei-
der sind die Angaben, die hierzu
Ublicherweise gemacht werden,
nichtssagend, weil damit keiner-
lei Aussage liber die Dauer der Be-
ratung getroffen wird. Je langer
die Dauer der Beratung, desto ho-
her naturlich auch die Erfolgsquo-
te; eine lange Beratungsdauer ist
aber kein Qualitatsbeweis. Die
Zeit, die zum Finden einer neuen
Position bendtigt wird, ist wohl
doch eherein Spiegelbild der Kon-
junktur oder eine MalBzahl fur
»Qualitdt« der betreuten Mandan-
ten; als Gutekriterium fiir den Be-
rater ist sie ungeeignet.

Ein guter Outplacer sollte sei-
nem Mandanten garantieren, dass
die Beratung fortgesetzt wird,
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wenn der neue Job ein paar Mo-
nate nach Arbeitsantritt wieder
verloren gehen sollte. Aber eines
kann der Berater mit Sicherheit
nicht: den Traumjob auf dem sil-
bernen Tablett servieren - und
fallsdoch,dannwardas purer Zu-
fall. Wohl jede Outplacement-Ge-
sellschaft sammelt fiir ihre Man-
danten Marktdaten und wertet sie
systematisch aus - z.B. in Form
von Berater-, Branchen und Fir-
mendatenbanken,um Eigeninitia-
tive - die unerlasslich ist — zu un-
terstutzen.

Naturlich werden auch natio-
nale undinternationale Stellenan-
gebote beobachtet und ausgewer-
tet.Und wohl jeder Beraterhatein
personliches Netzwerk, das in
dem einen oder anderen Fall fir
seinen Mandanten sehr nitzlich
sein kann. Entscheidend ist, sich
voreiner AuftragsvergabeKlarheit
dariber zu verschaffen, wie weit
dieversprochenen Hilfestellungen
gehen und wie die Arbeitsteilung
im Einzelnen aussehen wird. Wer
erwartet, dass man ihm alle Be-
werbungen postfertig macht und
versendet, wird sicherlich sehr
enttduscht oder sogar verdrgert
sein,wennernachtraglicherfahrt,
dass er die Briefmarken selber le-
cken und aufkleben muss.

Wiefindeich einen verniinftigen
Outplacement-Berater?
Die Wahl eines Outplacementbe-
raters ware eigentlich Sache der
Person, die arbeitslos wird. Fak-
tisch lduft es aber ganzanders: Es
gibtin Deutschland einige wenige
grof3e Outplacement-Gesellschaf-
ten mit Niederlassungen in allen
groBeren Stadten und eine un-
Uibersehbare Zahl von kleinen re-
gionalen Gesellschaften und Ein-
zelberatern. Unter den vielen klei-
nen, dieleistungsfahigsten heraus-
zusuchen, ist mihsam und zeit-
aufwendig. Die meisten Konzern-
gesellschaften arbeiten deshalb
gerne mit den groBen Anbietern
zusammen.
Mankannallerdingsauch ganz
anders vorgehen: Die meisten -
grof3en wie kleinen — Outplace-
ment-Berater fiihren kostenlose
Vorgesprache. Wer dieses Angebot
clever ausnutzt, der weif nach
vier oder fuinfVorgesprachen mehr
Uber sichund seine Marktchancen
als nach monatelanger Zusam-
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menarbeit mit einem ungeeig-
neten Coach. In solchen Vorge-
sprachen bekommt man auf3er-
dem ein Gesplir dafiir, welchen
Service man wirklich braucht,und
was eher Uberflissig ist. Und
das Wichtigste: Man merkt sehr
schnell, ob die »Wellenldnge«
stimmt. Aber Vorsicht: Der Ge-
sprachspartner desVorgespraches
ist oft nicht der zukiinftige Coach.
Wer nichtdaraufbesteht, »seinen«
zukiinftigen Coach personlich

Mandanten ohnehin wenig, wenn
es50 odermehrKilometervon sei-
nerWohnungentferntist. WerBu-
ro-Service wirklich braucht, weil
sich zu Haus kein ruhiges Platz-
chenzum Arbeiten und Telefonie-
ren findet, bekommt ihn anders-
wo jederzeit glinstiger: Komplett
ausgestattete Biros kann man
stunden-, tage-, wochen-oder mo-
natsweise mieten. Wer Hilfe beim
Schreiben benétigt, bekommt ihn
beim Schreibservice;den gibt’s ei-

»Ein routinierter und erfahrener
Outplacementberater kennt die Szene und
weif3, wo Aussicht auf Erfolg besteht«

kennenzulernen, und die Art der
Zusammenarbeitabklart, darf sich
nicht wundern, wenn er es spater
immer wieder mit anderen Perso-
nen zu tun bekommt.

Sollte man den Blroservice des
Outplacers in Anspruch neh-
men?

Manche Outplacement-Gesell-
schaftenlassen einemgarnichtdie
Wahl - es gibt nur das Komplett-
paket. Aber selbst wenn man den
Buroservice »abwédhlen« kann —
Kosten entstehen trotzdem: Leer-
standskosten. Und die mussen ir-
gendwie im Preis berlicksichtigt
werden; alsoistentweder der Preis
nicht optimal, oder es geht zulas-
ten der Beratungsqualitat.

Es gibt gentigend Berater —uns
zum Beispiel -, die keinerlei Bi-
roservice anbieten und entspre-
chend preisglinstig sein kénnen.
Das schonste Biro niitzt dem

gentlich tberall - selbst in struk-
turschwachen Gebieten. Ein Blick
ins Branchenverzeichnis geniigt.

Kann man nicht gleich zum Per-
sonalberater gehen?
Manche Outplacementberater er-
wecken gerne den Eindruck, dass
man nurdankihrer guten Kontak-
te Zugang zu Personalberatern be-
kommen kann. Das ist Unfug. Je-
dem Stellensuchenden bleibt es
unbenommen, sich auf eigene
Faust allen Personalberatern die-
ser Erde selbst vorzustellen. Hat
man die richtigen Voraussetzun-
gen fiir einen Job, den der Perso-
nalberater zu besetzten hat, dann
hat man »gute Karten«—auch oh-
ne den Outplacementberater. Hat
man falsche Voraussetzungen,
dann niitzen auch »gute connecti-
ons« nichts.

Der Personalberater ist aller-
dings kein Karriere-Coach, und

Unternehmen tragen oft zu dick auf

Keine Angst vor iibertriebenen Anforderungen

Manche Stellenanzeigen klingen
eher abschreckend als einla-
dend. Top-Studium erwiinscht,
mindestens zwei Fremdspra-
chen, Auslands- und Berufs-
erfahrung bitte auch, aber das
alles moglichst in der Regel-
studienzeit von acht Semestern,
spezielle Fahigkeiten inklusive.
Kein Wunder, dass eine neue
Umfrage von Stepstone unter
deutschen Jobsuchenden he-
rausgefunden hat, dass sich
Uber die Hélfte der deutschen

Bewerberohne Chance wahnen,
sich aber mangels Alternativen
trotzdem bewirbt. Weitere 26
Prozent schicken ihre Mappe
auch dann an Unternehmen,
wenn ihrer Meinung nach nur
etwa die Halfte der Anforderun-
gen zutrifft. Nur 17 Prozent der
Befragten bewerben sich aus-
schlieBlich dann, wenn ihr Pro-
fil haargenau auf die ausge-
schriebene Stelle passt.

Dabei sind die Personaler mit
den Eingangen durchaus zufrie-

man sollte nur zu Personalbera-
tern Kontakt aufnehmen, die sich

in den passenden Branchen und
Hierarchien bewegen. Ein routi-
nierter und erfahrener Outplace-
mentberater kennt die Berater-
szene und weil3, wo Aussicht auf

Erfolg besteht, und wo nicht.
Uberfliissige Kontakte fiihren nur
zu unnotigen Frustrationen -
schlieBlich nagt jede Absage am
Selbstbewusstsein.

Gibt es ein Erfolgsrezept?

Dreh- und Angelpunkt des Erfol-
ges im Outplacement ist die Qua-
lifikation und Erfahrung des Bera-

ters. Je besser der die bisherigen
und zukiinftigen Tatigkeitsfelder
seiner Schiitzlinge kennt, destoer-
folgreicher wird die Zusammen-
arbeit sein. Man sollte also in ers-

ter Linie den Werdegang und die
Berufserfahrung seines zukinfti-
gen Coaches ausloten. Man kann
ihn ohne weiteres darum bitten,
einen schriftlichen Lebenslaufvor-
zulegen, damit man weil3, worauf
man sich einldsst—oder eben bes-
ser nicht einldsst.

Auch sehr gute und erfolgrei-
che Coaches kdnnen im Einzelfall
die absolut falsche Wahl sein.
Dennwerzum Beispiel einen Heil-
und Pflegeberuf anstrebt, ist mit
einem lupenreinen Industrie-
berater wahrscheinlich genauso
schlecht bedient, wie der Indus-
triemanager, der sich von einem
ehemaligen Leiter der Telefonseel-
sorge coachen lassen muss.

Die Fragen stellte
Corinne Weibach

den, hat eine zeitgleiche Unter-
suchung ergeben: fast die Half-
te der befragten deutschen Un-
ternehmen gab an, dass 40 bis
60 Prozent der eingehenden Be-
werbungen auf die ausgeschrie-
bene Position im Gro3en und
Ganzen passen und bewerteten
dies als zufrieden stellendes Er-

gebnis. Weitere 17 Prozent der

deutschen Unternehmen stuften
die Qualitatdereingehenden Be-
werbungen sogar als gut oder
sehr gut ein. (cw)
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