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Nr.3 
Was Sie* schon immer 
über Outplacement 
wissen wollten … 
*für Führungskräfte ab 100.000 EUR Jahreseinkommen 
 
Outplacement, genauer gesagt Einzel-Outplacement, ist eine Kombination aus  
Coaching, Schulung, Training und Service für Führungskräfte, die ihren Job verlieren 
werden oder bereits verloren haben. Die Outplacementberatung, die dem Manager 
bzw. der Managerin helfen soll, schnell eine neue Position zu finden, wird in der  
Regel vom Unternehmen bezahlt; die Zielsetzung dahinter: Rechtsstreitigkeiten 
mit der ausscheidenden Führungskraft zu vermeiden. 
	 Outplacement wird mittlerweile auch Nicht-Führungskräften angeboten, 
insbesondere, wenn ein Unternehmen in größerem Umfang Mitarbeiter freisetzen  
möchte. Dies geschieht dann in der Regel als Gruppen-Outplacement – einer  
kostengünstigeren Variante des Outplacement, bei der es sich typischerweise um 
eine Kombination aus Seminaren und punktuellen Einzelleistungen handelt. Hier 
ist ausschließlich von Einzel-Outplacement die Rede. 

 
 

Bewerbungs-Wissen für Top-Positionen. Was Ihnen der Headhunter nicht sagt!
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Spätestens bei dieser Feststellung müsste einem 
nüchtern denkenden Manager auffallen, dass ein 
Geschäftsmodell, bei dem der Berater die Arbeit 
machen soll, der Kunde aber nichts dafür bezahlt, 
kein besonders tragfähiges sein kann. Und dass 
die Mehrzahl der Manager-Jobs über die Head-
hunter besetzt wird, ist ebenfalls eine krasse Fehl-
einschätzung. Mancher Manager braucht drei 
oder vier Monate, ehe er das kapiert, was schade 
ist, denn die Einkommensverluste, die durch die-
se Fehleinschätzung entstehen, sind in der Regel  
höher als ein Outplacement-Honorar. 

	 Obwohl die freisetzenden Firmen betonen, 
Outplacement sei ein Zusatzangebot, das nicht 
im direkten Zusammenhang mit der Abfindung 
stünde, liegt die Annahme nahe, dass man durch 
Verzicht auf das Outplacement eine höhere Ab-
findung erzielen könne. Kann man – jedenfalls in  
vielen Fällen. Man verzichtet auf das Outplace-
ment und handelt eine etwas höhere Abfindung 
aus. So einfach ist das. Dann kann man sich später, 
wenn die eigenen Aktivitäten hinter den Erwar-
tungen zurückbleiben, immer noch Outplacement-
Leistungen kaufen – so zumindest die Überlegung 
bei manchen Führungskräften. Aber Vorsicht! Wer 
es zunächst „auf eigene Faust“ versucht, ehe er 

professionelle Hilfe in Anspruch nimmt, verliert 
schnell ein paar Monate, die die Lücke zwischen 
alter und neuer Position größer werden lassen, als 
ursprünglich geplant. 

	 Alle Outplacementleistungen, die man als 
Endverbraucher in Anspruch nimmt, zahlt man 
aus versteuertem Einkommen mit Mehrwert-
steuer obendrauf, was zunächst einmal nachteilig  
aussieht; da man diese Ausgaben jedoch steuer-
mindernd als Werbungskosten geltend machen 
kann, ergibt sich kein nennenswerter Unterschied 
zu der Version, bei der der Arbeitgeber den Out-
placementberater bezahlt, sofern die Abfindung 
entsprechend höher ausfiel.

Outplacement ist unbeliebt

Ein häufiger Grund für die Ablehnung der Dienstleistung „Outplacement“ ist 
die Annahme, beim Headhunter sei man als Führungskraft doch sehr viel besser  
aufgehoben; schließlich habe der Headhunter die attraktiven Jobs, und außerdem 
sei dessen Beratung auch noch kostenlos. Eben! 
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Etliche der großen und überregional tätigen Out-
placement-Gesellschaften, die sich im Bundesver-
band der deutschen Unternehmensberater (BDU) 
zusammengeschlossen haben, um gewisse Quali-
tätsstandards sicherzustellen, sind sowohl für die  

betroffenen Führungskräfte, wie für die freisetzen-
den Firmen tätig. Ja, Sie haben richtig gelesen! Diese 
Beratungsgesellschaften beraten Ihren Arbeitgeber, 
wie er sich am elegantesten von Ihnen trennen 
kann, und dann machen sie sich anheischig, auch 
Sie zu beraten und sich um Ihr weiteres berufliches 
Wohlergehen zu kümmern. Das finden Sie obskur? 
Wir auch! Wir meinen, es wäre sachdienlicher, 
der BDU sorgte dafür, dass sich seine Mitglieder  
entweder für die eine, oder für die andere Dienst-
leistung entschieden. Dann stimmte möglicher- 
weise nicht nur die Beratungsqualität, sondern 
auch die ethische Grundlage. Je größer Ihr bis-
heriger Arbeitgeber, desto wahrscheinlicher ist, 
dass er regelmäßig mit ein oder zwei überregional 

tätigen Outplacement-Gesellschaften zusammen-
arbeitet und mit denen ein Rahmenabkommen 
geschlossen hat. Das hat für ihn den Vorteil, dass 
er nicht bei jeder Freisetzung erneut über Art und 
Umfang der Zusammenarbeit verhandeln muss.  

Und dass immer irgend eine Filiale des Outplacers 
in der Nähe der Personen ist, die er freisetzen 
möchte, ist auch ganz praktisch. Und natürlich  
wird Ihnen Ihr bisheriger Arbeitnehmer auch  
nahelegen, mit diesem von ihm ausgewählten 
und präferierten Outplacer zusammenzuarbei-
ten. Selbst wenn er Ihnen diese Gesellschaft nicht 
zwingend vorschreiben wird – sich selbst einen 
Berater zu suchen, empfiehlt er in aller Regel nur 
dann, wenn er nicht dauerhaft mit einer ganz  
bestimmten Outplacementgesellschaft zusam-
menarbeitet. Dennoch, Sie sind es, der entschei-
det, mit welchem Berater Sie zusammenarbeiten 
möchten; auch dann, wenn Ihr bisheriger Arbeit-
geber zahlen soll und eigene Präferenzen hat.  

Wahl des Beraters 

Wer das Outplacement-Angebot seines Arbeitgebers aufgreift und sich daraufhin 
mit den Sitten und Gebräuchen in diesem Dienstleistungssegment auseinander-
setzt, kann ganz schön ins Grübeln kommen. 

Was Sie schon immer über Outplacement wissen wollten … 

„Sie sind es, der entscheidet, mit welchem Berater 
Sie zusammenarbeiten möchten!“
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	 So praktisch der Schulterschluss zwischen  
Firma und Outplacementberater aus Sicht dieser 
beiden sein mag, die Betroffenen sehen deren  
geräuscharme und einvernehmliche Zusammen-
arbeit mit Skepsis. Zurecht! Wer auf den Vorschlag 
seines Arbeitgebers eingeht, verhält sich wie  
jemand, der sich scheiden lassen möchte, und sich 
den Scheidungsanwalt seines Ehepartner nimmt. 
Wenn dann der Ehepartner auch noch bereitwillig 
die Kosten des Anwaltes übernimmt, müsste es  
einem dämmern, dass eine solche Konstellation 
nicht immer nur Vorteile bieten wird. Die BDU 
Studie Outplacementberatung in Deutschland 
2007/2008 (S. 10) spricht diesen Sachverhalt denn 
auch ganz unverblümt an: „Da der wesentliche Nut-
zen einer Outplacementberatung beim bisherigen 
Arbeitgeber liegt, wird der Outplacementberater in 
95% der Fälle vom Unternehmen direkt beauftragt.“ 

	 Nirgends steht geschrieben, dass dies immer 
so bleiben muss. Sie haben es selbst in der Hand, 
das zu ändern, und zwar ohne dass sich daraufhin 
Arbeitgeber und Outplacementbranche gegen Sie 
verschwören würden. Mehr und mehr freisetzen-
de Firmen stellen ihrer ehemaligen Führungskraft 
einen Pauschalbetrag zur Verfügung, der einen Teil 
der Kosten abdeckt und überlassen es Ihnen, sich 
den Berater zu suchen und mit dem die Details aus-
zuhandeln. Mehr und mehr Beratungsgesellschaf-
ten stellen sich darauf ein, mit Ihnen – also dem 

„Endverbraucher“ – auch direkt zu verhandeln. 

„Outplacement sollte Ihnen nutzen – 
und nicht Ihrem Unternehmen!“
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Qualität und Sicherheit 

Dass sich Führungskräfte trotz dieser ungewöhnlichen Konstellation auf das  
Angebot des Arbeitgebers einlassen, könnte folgenden Grund haben: Die  
Betroffenen unterstellen, dass der bisherige Arbeitgeber eine wohl überlegte  
Auswahl unter den im Markt befindlichen Beratern getroffen hat und ihn so vor 
Scharlatanen schützt. Und er wird wohl auch unterstellen, dass der bisherige  
Arbeitgeber ein Auge auf die Qualität und die Erfolgsquote des Beraters haben und 
sich auf die Seite seines bisherigen Managers schlagen wird, wenn es zwischen dem  
Betroffenen und der Beratungsgesellschaft zu Unstimmigkeiten kommen sollte.  

Der erste Teil der Annahme ist sicherlich richtig; 
wer sich auf den Vorschlag seines Arbeitgebers 
einlässt, dürfte vor absoluten Reinfällen geschützt 
sein. Was den zweiten Teil der Unterstellung  
betrifft, haben wir gewisse Zweifel. Als wir noch 
selbst Outplacement im Auftrag von Firmen betrie-
ben (Robert Gernhardt hatte recht: „Die schärfsten 
Kritiker der Elche waren früher selber welche“), 
wunderten wir uns immer wieder darüber, wie 
wenig sich unsere eigentlichen Kunden – also die 
Firmen – für die Ergebnisse unserer Arbeit interes-
sierten. Ob die betroffenen Manager die Zusam-
menarbeit mit uns als sehr gut, gut, befriedigend 
oder ausreichend empfanden, schien auf Seiten 
der Auftraggeber nicht besonders zu interessie-
ren – „lasst uns in Ruhe, wir haben doch längst  
gezahlt“ –  so oder so ähnlich könnte man die 
Haltung charakterisieren, der wir immer wieder  
begegnet sind. Zwar können wir hier nicht für alle  
Branchen und Firmen sprechen, aber unser Ein-
druck ist, dass von Seiten der beauftragenden  
Firmen keine systematische und konsequente 

Qualitätskontrolle stattfindet; möglicherweise 
ist auch der Umstand, dass die Firmen das ge- 
samte Beratungshonorar vor Beginn der Beratung  
entrichten, mitverantwortlich für dieses Manko.  
Sie gehen also besser davon aus, dass Sie im  
Problemfall nicht mit der Rückendeckung Ihres 
bisherigen Arbeitgebers rechnen können. Der hat 
seinen Teil der Abmachung erfüllt, indem er den 
Berater beauftragt und bezahlt hat – alles andere 
ist Ihre Sache, insbesondere, wenn es „Scherereien“ 
geben sollte.
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Bevor Sie einen solchen gedanklichen Kurzschluss 
zulassen, sollten Sie überlegen: Wie hoch ist die 
Wahrscheinlichkeit, dass Ihr personalberatender 
Outplacer  / outplacender Personalberater genau 
in diesem Moment damit beauftragt wird, genau 
den Job zu besetzen, den Sie gerade suchen? Die 
Wahrscheinlichkeit ist überaus gering! Es sei denn, 
Sie suchen keine Führungsposition, oder bei Ihrem 
nächsten Job kommt es nicht so genau darauf an 
oder es stört sie nicht, sich ein paar Monate später 
wieder etwas anderes suchen zu müssen. 

	 Nicht ganz unwahrscheinlich ist hingegen, dass 
der personalberatende Outplacer Ihre Erwartungs-
haltung kennt, sich Ihrem Erwartungsdruck beugt 
und Sie immer mal wieder „ins Rennen schickt“, 
auch wenn von vornherein feststeht, dass es  
allenfalls für die hinteren Plätze reichen wird.  
Bevor Sie also Ihren Füllfederhalter zücken, um einem  
solchen Outplacement-Personalberater Teile Ihrer 
Abfindung zu übereignen, fragen Sie sich noch einmal,  
ob eine Beratungsgesellschaft, die beide Seiten  
abkassiert, tatsächlich der ideale Partner für eine 
anspruchsvolle Führungskraft ist. Mehr möchten 
wir zum Thema Kanonenfutter … pardon, wir mei-
nen natürlich „Traumkombination Outplacement 
und Personalberatung“ nicht sagen.

Traumkombination 

Manche Outplacementgesellschaften sind auch in der Personalberatung tätig. 
Prima, werden Sie vielleicht denken, das kommt mir sehr entgegen, das kann  
einer zügigen Vermittlung ja nur dienlich sein. Von wegen!
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Das ist sehr praktisch für Sie, wenn Sie vor Ihren 
Nachbarn und vielleicht auch noch vor Ihrem 
Ehepartner und den Kindern verheimlichen wol-
len, dass Sie keinen festen Job mehr haben. Sie 
packen einfach jeden Morgen ganz routiniert 
wie bisher „Butterbrot und Thermoskanne“ in die  
Aktentasche und fahren ins Büro, aber eben nicht 
in das Büro Ihrer bisherigen Firma, sondern ins Büro  
Ihres Outplacementberaters. Dort finden Sie dann 
auch einen Schreibtisch vor, einen vermutlich nicht 
mehr ganz taufrischen, aber immerhin noch funk-
tionsfähigen PC, die aktuelle Tageszeitung, den  

Zugang zu einer Datenbank und eine Reihe von 
Leidensgenossen, mit denen Sie, wenn Ihnen der 
Sinn danach steht, einen Jammerzirkel aufmachen 
könnten. Wenn Ihnen der Sinn weder nach Jam-
merzirkel, noch nach Büro steht, können Sie auf 

die Inanspruchnahme dieser Leistungen natürlich 
auch verzichten; allerdings kann Ihr Berater nicht 
auf die Teile des Honorars verzichten, die er für die 
Bereitstellung dieser Leistungen benötigt. 

	 Der übliche Preis für das Gesamtpaket liegt 
übrigens beim Einzel-Outplacement irgendwo 
bei 18 Prozent des bisherigen Jahreseinkommens 
plus Sachkostenpauschale plus Mehrwertsteuer. 
Das erscheint manchen Interessenten dann doch 
etwas zu viel; sie suchen deswegen nach modu-
laren, bedarfsgerechten Leistungsangeboten. Die  

gibt es in Einzelfällen, aber meist nicht von Seiten 
der „klassischen“ Outplacement-Anbieter. Dem  
Bemühen, die Leistung Outplacement „aufzu-
dröseln“ und in Teilleistungen anzubieten, sind 
tatsächlich gewisse Grenzen gesetzt – nicht nur 

Leistungsumfang

Outplacement ist, wie eingangs erwähnt, eine Kombination aus Coaching,  
Schulung, Training und Service. Für Outplacementgesellschaften, die Mitglied 
im bereits erwähnten BDU sein möchten, ist es zwingend notwendig, dass auch 
Büroservice mit angeboten wird. 

„Dem Bemühen, die Gesamtleistung 
Outplacement ‚aufzudröseln‘, 

sind Grenzen gesetzt.“
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unter dem eben geschilderten Gesichtspunkt der 
Bereitstellungskosten, sondern auch aus inhaltli-
chen und organisatorischen Gründen: In der Regel 
baut eine Leistung auf der anderen auf, und so 
manche Leistung, die der Kunde glaubt, nicht zu 
benötigen, erweist sich für ihn im Nachhinein als 
überaus nützlich und sinnvoll. Außerdem ist im 
Vorfeld einer Zusammenarbeit nie so genau vor-
herzusagen, welche Programmbestandteile mehr, 
und welche später weniger stark in Anspruch  
genommen werden. Der Appetit kommt häufig 
erst beim Essen. 

	 Als Alternative zu dem unbefristeten Bera-
tungsangebot des klassischen Outplacements 
gibt es deshalb immer häufiger befristete Varian-
ten – zum Beispiel das 3-Monats-, 6-Monats- und 
9-Monats-Paket. Letzteres dürfte sich nur unwe-
sentlich von der unbefristeten Variante unter-
scheiden. Preislich am attraktivsten ist vermutlich  
die 3-Monats-Variante, sie wird aber für die  
wenigsten Personen wirklich adäquat sein. Nach 
spätestens drei Monaten sind normalerweise  
tatsächlich alle wesentlichen Vorbereitungen für 
die Suche nach einem neuen Job abgeschlossen.  
Allerdings finden viele entscheidende Gesprä-
che erst nach Ablauf einer solchen Befristung 
statt, so dass die Zusammenarbeit und Betreu-
ung ausgerechnet dann endet, wenn der Bedarf 
nach qualifizierter Beratung und „Rückende-
ckung“ besonders hoch ist; deshalb will die  
Annahme eines auf 3 Monate befristeten Ange-
botes gut überlegt sein. Natürlich sollte bei  
befristeten Angeboten auch die Möglichkeit  
bestehen, monatsweise Leistungen nachzubu-
chen – womit dann allerdings der ursprüngliche 
Preisvorteil „futsch“ sein dürfte.  

Was Sie schon immer über Outplacement wissen wollten … 
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WYSIWYG stammt eigentlich aus der Steinzeit des 
PCs, oder besser gesagt der PC-Software. Diese 
Abkürzung stand für Textverarbeitungsprogram-
me, bei denen das Druckbild eines Dokumentes 
genau so aussah, wie das Layout auf dem Moni-
tor – das galt damals schon als großer Fortschritt.  
Einige Outplacement-Anbieter sind noch ziemlich 
weit entfernt vom WYSIWYG-Prinzip, will sagen:  
Das glitzernde und verheißungsvolle Geflimmer 
in den Broschüren und Präsentationen hat oft 
wenig mit der konkreten Leistung zu tun, die Sie 
letztendlich bekommen. Lassen Sie sich nicht 
blenden und werden Sie nicht zum Opfer Ihrer 
eigenen Fantasie! Das Einzige, was zählt, ist der  
Vertrag, unter den Sie Ihre Unterschrift setzen – 
Sie bekommen, was dort steht. Was dort nicht 
steht, bekommen Sie auch nicht.

	 In der Broschüre steht zum Beispiel: „Wir 
sind seit Jahrzehnten bestens mit der Industrie  
vernetzt“ – Ihre Fantasie: „Klasse, die wissen also, 
wo die Vakanzen sind, bevor sie ausgeschrieben 
werden!“ Nein, streichen Sie diesen Gedanken.  
Kann  sein, dass Ihr Berater von der einen oder  
anderen Vakanz weiß – bei 95% der Firmen, die 
für Sie als Arbeitgeber infrage kommen könnten,  
kennt er sich hingegen nicht aus. Wenn Sie Glück 

haben, kennt er Ihre Branche und deren Anfor-
derungen, so dass er Ihre Wettbewerbs-Chancen  
einigermaßen zutreffend beurteilen kann. Ende 
der Durchsage! Die Industrie meldet ihre Führungs- 
kräfte-Vakanzen nicht der Bundesagentur für Arbeit, 
geschweige denn Ihrem Outplacementberater! 

	 Anderes Beispiel: „Sie bekommen einen  
Zugang zu unserer Datenbank mit über 4500  
Personalberaternamen“ – Ihre Fantasie: „Toll – 
ich kenne nur zehn Beraternamen, unglaublich, 
welches Potenzial ich mir entgehen lasse, wenn 
ich das Angebot ausschlage“. Nein, nein, nein!  
Lassen Sie sich nicht von der Suggestivkraft 
wuchtiger Zahlen beirren! Sie glauben doch auch 
nicht, dass Ihre Chancen auf einen Job in einem  
Dax-Konzern steigen, wenn Sie Zugriff auf eine 
Datenbank mit Vorstandsnamen haben?! 

	 Nächstes Beispiel, ähnliches Thema: „Wir sind 
seit Jahrzehnten mit den 500 wichtigsten  
Headhuntern vernetzt und kennen viele davon 
persönlich“ – Ihre Fantasie: „Na, dann dürften  
die ja große Teile des Führungskräfte-Marktes  
im Sack haben!“ Nein, streichen Sie auch diesen 
Gedanken. Der Anteil der Headhunter bei der 
Besetzung von Führungspositionen ist weitaus 

Was Sie schon immer über Outplacement wissen wollten … 

WYSIWYG und Zuckerguss 

Wenn Leistungen nicht modular zusammengestellt werden können – bei den 
meisten, etablierten Beratungsgesellschaften geht das nicht – , dann sollten Sie 
die Pakete gründlich miteinander vergleichen. Behalten Sie dabei das WYSIWYG-
Prinzip (= what you see is what you get) gut im Auge. 
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geringer, als Sie vermutlich denken. Wir rechnen 
Ihnen das gerne im Detail vor; wenn Sie aber eben 
schnell mal selbst nachzählen würden, wie oft Sie 
in letzter Zeit vom Headhunter angerufen wurden, 
müssten Sie eigentlich zu einem ganz ähnlichen 
Ergebnis kommen wie wir. 

	 Natürlich liegt der Schluss nahe, dass es für Sie 
leichter wird, wenn Ihr Outplacementberater den 
einen oder anderen Headhunter persönlich kennt.  
Leider trügt in den allermeisten Fällen auch  
diese Hoffnung! Solche Kontakte führen vielleicht 
zu netten Höflichkeitsbesuchen – der Kaffee ist 
gut, die Kekse sind lecker, man ist sehr nett zu  
Ihnen – ein neuer Job springt dabei in aller Regel 
jedoch nicht heraus. Wir haben in rund 25 Jahren 
als Headhunter nur ganz wenige der Kandida-
ten platzieren können, die uns von befreundeten 
Outplacementberatern angedient wurden. Nicht 
weil die Kandidaten nichts taugten, sondern weil 
Position, Einsatzort und Timing nicht zueinander 
passten. Headhunterkontakte sind gut, nützlich 
und zielführend, wenn Sie Zeit haben und warten 
können. 

Therapiebedarf?
Anderes Beispiel, neues Thema: Die meisten grö-
ßeren Beratungsgesellschaften haben unter ihren 
Beratern Psychologen; das muss nicht schlimm sein; 
wenn Sie dann aber lesen, dass jemand besonders 
viele Psychologen in den eigenen Reihen hat, setzt 

wahrscheinlich wieder Ihre Fantasie ein: "Die wollen 
mich auf die Couch legen!" Ganz genau! WYSIWYG! 
Diesmal bekommen Sie genau das, was Sie befürch-
ten: Wer Psychologen hat, setzt sie auch ein. Wer 
besonders viele Psychologen bezahlt, will erst recht 
nicht, dass die untätig herumsitzen. 

	 Wenn Sie also nicht Objekt psychologischer  
Beratung werden wollen, sollten Sie nicht zu  
einem Outplacementberater gehen, der gestei-
gerten Wert auf psychologische Beratung legt. Falls  
Sie ein psychisches Problem haben (Suchtproblem,  
Burn-out, Depressionen), wäre es ohnehin besser, 
Sie gehen zunächst das psychische Problem an, ehe 
Sie Outplacement in Anspruch nehmen.

	 Brüstet sich ein Outplacer damit, dass er Ihnen 
für jedes beliebige Einzelproblem genau den rich-
tigen Spezialisten zur Verfügung stellen kann, ist 
ebenfalls Skepsis angesagt. Es ist Ihnen erfahrungs-
gemäß wenig damit gedient, wenn Sie später wie in 
einem anonymen Großklinikum von einem Spezia-
listen zum nächsten weitergeschoben werden.

„Headhunterkontakte sind gut, wenn Sie 
Zeit haben und warten können.“
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Lassen Sie sich genau erklären, was man mit  
Ihnen anstellen will und um welche Art von Test es 
geht. Bedarf es eines ausgewachsenen klinischen  
Psychologen, um den Test zu handhaben, ist die 
Frage angebracht, ob Sie in der richtigen Veranstal-
tung sind. 

	 Das Wertvollste, was Ihnen ein erfahrener 
Coach mit auf Ihren Weg geben kann, ist ein  
facettenreiches Fremdbild. Der Outplacementbe-
rater vergleicht und beurteilt Sie typischerweise, 
indem er Sie mit allen anderen Führungskräften 
vergleicht, die er bisher kennengelernt und / oder 
beraten hat. Sind diese anderen Führungskräfte 
genau jene, mit denen Sie es beim Wettbewerb 
um einen attraktiven Job demnächst wieder zu 
tun bekommen werden, dann ist sein überaus 

subjektives Fremdbild vermutlich weitaus wert-
voller für Sie, als jedes noch so objektive Testurteil.  
Nebenbei gesagt: Ein Personalberater könnte für 
Sie im Prinzip etwas ähnliches leisten, wie der 
Outplacement-Coach; aber er ist nicht neutral, 
weil er nicht nur Begutachter ist, sondern immer  

auch Verkäufer einer Position ist, bei der es sich 
durchaus um eine „Zitrone“ handeln kann. Und 
wenn er Sie als potenziellen zukünftigen Auftrag-
geber betrachtet, wird er schon gar nicht Klartext 
mit Ihnen reden, er wird sie umschmeicheln. Das 
nützt Ihnen, wenn Sie ohne Job sind, herzlich  
wenig.

	 Je größer der Kreis der Personen, mit denen Ihr 
Outplacement-Berater Sie vergleichen kann, desto 

Programmbestandteile 

Die meisten Outplacementberater setzen Persönlichkeitstests ein, um zu ei-
ner schnellen Einschätzung Ihrer Stärken und  / oder Schwächen zu kommen.  
Manche dieser Instrumente gehören in die Hand erfahrener Psychologen; in solchen 
Fällen ist es tatsächlich besser, ein erfahrener Testpsychologe erläutert Ihnen die  
Ergebnisse, als dass Ihnen ein Test-unerfahrener Berater dummes Zeug erzählt,  
das Ihnen noch wochenlang im Kopf herumgeistert und Sie unnötig verunsichert. 

„Das Wertvollste ist ein 
facettenreiches Fremdbild.“

Was Sie schon immer über Outplacement wissen wollten … 
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fundierter sein Urteil – was zählt, ist seine Erfah-
rung. Stellen Sie also sicher, das Sie den bzw. die 
richtigen Berater zugeteilt bekommen. Scheuen 
Sie sich nicht, detailliert nach deren persönlichem, 
fachlichen Hintergrund zu fragen. Die Beratungs-
gesellschaft kann noch so gut sein, wenn Sie einen 
Berater erwischen, der nicht gut zu Ihnen passt, 
haben Sie wenig davon. Derjenige, der Ihnen die 
Leistungen vor Ihrer Unterschrift präsentiert und 
schmackhaft macht, ist häufig nicht derjenige, der 
Sie dann auch persönlich betreut – das wird im 
Vorfeld einer Zusammenarbeit nicht immer aus-
reichend deutlich. 

	 Die meisten Outplacer üben das Vorstellungs-
gespräch – unter Einsatz einer Videokamera. Und 
das ist auch gut so; es gibt kaum jemanden, der 
davon nicht profitiert; bei dieser Gelegenheit muss 
auch so mancher gestandene Manager die Erfah-
rung machen, dass zahlreiche selbst durchgeführ-
te Vorstellungsgespräche nicht automatisch zu  
guter Performance in der umgekehrten Rolle, also 
als Befragter führen. 

	 Das Coaching kann aus wenigen, individuell 
vereinbarten Sitzungen bestehen, aber auch aus 
einer festen Abfolge von regelmäßig wiederkeh-
renden Gesprächen – zum Beispiel im Wochen-
rhythmus. Klären Sie vor Beginn der Zusammen-
arbeit, was besser für Sie ist – der feste Rhythmus 
oder die kompakte Einzelsitzung, damit Sie sich 

später nicht über „beschäftigungstherapeutischen 
Leerlauf“ ärgern. 

	 Alle Berater bieten in mehr oder weniger  
großem Umfang Schreib- und Sekretariatsdienste 
an. Alle Berater helfen Ihnen, Anschreiben und  
Lebenslauf zu optimieren. Aber klären Sie vor 
einer Zusammenarbeit ganz genau, wer was 
tun wird und welchen Zugriff Sie auf bestimmte  
Dienste haben werden. Wenn Sie direkten,  
prompten Service erwarten, der Vertrag diese  
Hilfe aber nicht, in anderer Form als erwartet oder 
erst nach längerem Anstehen in der Warteschlange 
vorsieht, ist Enttäuschung vorprogrammiert. 

	 Typische Stolperfalle: „Sie bekommen Zugang 
zu unserer Firmendatenbank“ – Ihre Fantasie sagt 
Ihnen: „Klasse, dann kann ich ja systematisch 
Marktforschung betreiben!“ Wir sagen Ihnen: 
Schön wär´s. Es benötigt Monate, um mit solchen 
Datenbanken professionell umgehen zu kön-
nen. Wenn Sie bisher noch keine Erfahrung damit  
haben, ist jetzt garantiert der falsche Zeitpunkt,  
 

es zu lernen – es sei denn, Sie wollen Daten-
bankspezialist werden. Wenn Ihnen niemand zur  
Seite steht, der Ihren Informationsbedarf routiniert 
in Datenbankabfragen umsetzen kann und die  
Abfrage-Ergebnisse interpretiert, wird Ihnen der 
Datenbankzugang wenig nützen. 

„Es benötigt Monate, um mit Datenbanken 
professionell umgehen zu können.“

Was Sie schon immer über Outplacement wissen wollten … 
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Wir fürchten, dieses letzte Kapitel ist ein eher trau-
riges Kapitel. Die Outplacement-Realität ist wenig 
glamourös; gezaubert wird nicht bzw. nur im Vor-
feld der Zusammenarbeit, also in der Phase, in der 
man Ihnen Outplacement schmackhaft machen 
möchte, und das silberne Tablett kommt nicht zum 
Einsatz. Es wird nur gekocht – überwiegend Haus-
mannskost; und gekocht wird mit Wasser. 

	 Die nicht selten anzutreffende Enttäuschung 
über die Dienstleistung Outplacement nimmt  
ihren Ausgangspunkt in aller Regel bei einem Phä-
nomen, an dem der Outplacementberater selbst 
gar nichts ändern kann. Wenn Sie einen Klemp-
ner rufen, weil Sie einen Wasserrohrbruch haben,  
wären Sie vermutlich sehr erstaunt, wenn der 
nicht unverzüglich mit der Abdichtung des defek-
ten Rohres beginnt, sondern Ihnen stattdessen  
seinen Werkzeugkoffer hinstellt und Ihnen dann 
beibringt, wie man mit Wasserrohrbrüchen um-
geht. Genau so aber macht es der Outplace-
mentberater. Der packt nicht selbst an, sondern 
leistet Hilfe zur Selbsthilfe und stellt Werkzeuge 
bereit; das tut er, weil er nicht persönlich an Ihren  
Vorstellungsgesprächen oder Telefoninterviews  
teilnehmen kann. Zwar versteht das der Kunde; 
richtig fröhlich macht ihn das aber nicht. 

	 Wer rund 15 bis 25% seines Jahreseinkommens 
in die Hand nimmt, um sich professionelle Unter-
stützung einzukaufen, erwartet vom Outplacer 
nicht nur Hilfe zur Selbsthilfe, sondern tatkräfti-
ge Unterstützung; der Kunde erwartet, dass man 
ihm Positionen bzw. Regionen des Arbeitsmarktes  
zugänglich macht, an die er selbst nicht heran-
kommt oder für deren Identifikation er nicht das 
nötige Wissen oder nicht die nötige Zeit hat. Diese 
Erwartung wird vom klassischen Outplacement 
aber ganz offensichtlich nicht erfüllt. 

	 Schauen wir uns die Fakten an. Wenn wir die 
frei zugänglichen Zahlen zur Beantwortung der  
Frage heranziehen, wie der Outplacementkunde 
an seine neue Position kommt, dann lernen wir 
das Folgende: Ca. 17% der Outplacement-Kunden 
finden ihre neue Position über Stellenausschrei-
bungen, 12% über Personalberater (BDU-Zahlen). 
Ein großer, namhafter Outplacement-Anbieter 
nennt auf seiner Webseite 26% für Stellenaus-
schreibungen in Printmedien / Jobbörsen und 17% 
für Personalberater. Da die ganz überwiegende 
Zahl der Personalberater ihre Stellen ebenfalls  
öffentlich ausschreibt, kann man davon ausgehen, 
dass zwei Drittel der Besetzungen mithilfe von 
Personalberatern ebenfalls über Ausschreibungen 

Wo die Jobs herkommen 

Jetzt haben Sie eine ganze Menge über die Rahmen- und Randbedingungen des 
Outplacementgeschäfts erfahren, nun möchten Sie vermutlich auch noch wissen, 
wo der Outplacementberater die tollen Positionen herzaubert, die er Ihnen auf 
dem silbernen Tablett servieren will. 

Was Sie schon immer über Outplacement wissen wollten … 
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zustande kommen. Also finden insgesamt rund  
25 bis 35% der Outplacementkunden ihren neuen 
Job über ganz normale Stellenausschreibungen.  

	 Weshalb man für ein solches Ergebnis einen 
teuren Outplacementberater braucht, wird sich 
nicht jedem sofort erschließen, schließlich kann 
sich „jeder Depp“ an öffentlichen Ausschreibun-
gen von Firmen und Personalberatern beteiligen. 
Glücklicherweise sagt nun die Bundesagentur für 
Arbeit, dass überhaupt nur 30% aller Vakanzen 
öffentlich ausgeschrieben werden; wir schätzen,  

dass es bei den Führungspositionen sogar nur  
10 - 15% sind; das würde bedeuten, dass es dem 
Outplacer dank Optimierung der Bewerbungsun-
terlagen, dank Coaching, Schulung und Training 
gelungen ist, seinen Kunden deutlich erfolgrei-
cher in Szene zu setzen, als es der Führungskraft 
ohne Outplacement-Unterstützung gelingt. Das 
wäre ja schon mal ´was, auch wenn dies nicht das  
zusätzliche Marktsegment ist, zu dem man mittels  
Outplacement gerne Zugang gefunden hätte. 

	 26% der Outplacement-Kunden finden laut 
BDU ihren neuen Job über das eigene Kontaktnetz. 
Bei besagtem Anbieter, dessen Zahlen wir bereits 
oben zitiert haben, ist sogar von 33% die Rede. 
Ja, Sie haben richtig gelesen. Hier ist von Ihrem  
ureigenen, ganz persönlichen Netzwerk die Rede. 
Auch nichts verblüffend Neues; allenfalls die Höhe 

der Prozentsätze ist sehr erstaunlich. Von einer  
Erschließung zusätzlicher Positionen kann aber 
auch hier wieder nicht die Rede sein. Das erinnert 
uns eher an das Bonmot: „Berater klauen Dir die 
Uhr, und sagen Dir dann, wie spät es ist.“ 

	 10% der Outplacement-Kunden gehen in die 
Selbständigkeit, sagt der BDU. Dass das Konzept 
dazu nicht vom Outplacementberater erarbeitet 
wird, ist anzunehmen. Der besagte und bereits 
zitierte Outplacement-Anbieter nennt hierzu 11% 
und nennt dieses Segment „eigene Geschäftsidee“

– also, wie wir angenommen haben: Nicht der Out-
placementberater entwickelt die Ideen, der Kunde 
darf sich dazu seinen eigenen Kopf zerbrechen. 

	 Sehr viele Prozente fehlen nun nicht mehr, bis 
die Hundert voll sind: 

	 ca. 10% der Kunden kommen per Initiativbe-
werbung zum Ziel    ca. 4% über das Kontaktnetz-
werk des Outplacementberaters    ca. 4% über 
die Personalberatungstätigkeit des Outplacers 
	 ca. 3% über Stellengesuche  ca. 2% über 
die Agentur für Arbeit und falls es noch nicht 
näher bezeichnete Prozente geben sollte,  
verbirgt sich dahinter sicherlich nichts, was sich  
die Outplacementberater zugute halten könnten,  
sonst hätte man das sicherlich erwähnt.

„Von einer Erschließung zusätzlicher 
Positionen kann hier nicht die Rede sein.“

Was Sie schon immer über Outplacement wissen wollten … 
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	 Wir finden die Zahlen erschütternd! Wir können 
es kaum fassen: Jeder dritte Outplacement-Kunde  
bekommt seinen neuen Job über das eigene  
Kontaktnetz, aber nur jeder fünfundzwanzigste 
über das Kontaktnetz der Beratungsgesellschaft? 
Da lachen ja die Hühner! Wo, bitteschön, stecken 
denn nun die saftigen Wiesen, auf denen der  
Outplacementberater Sie weiden wollte? Wo sind 
die zusätzlichen Marktsegmente, die er Ihnen  
erschließen wollte? In der Liste mit den 500 Head-
hunternamen? In den 10% Initiativbewerbungen? 
In den 4% seines eigenen Kontaktnetzes? Viel-
leicht bei der Arbeitsagentur? Oder sollten wir  
etwas Wichtiges übersehen haben? Wenn der  
BDU schon keine Antwort darauf hat … uns bleibt 
nur das Fazit: 

	 fazit

Ganz gewiss hilft Ihnen das klassische Outplacement, 
Ihre Performance bei den gängigen Bewerbungs-
prozeduren zu steigern und Ihr eigenes Kontakt-
potenzial auszuschöpfen. Je länger Ihre letzte  
Bewerbung zurückliegt, desto eher werden Sie 
von Outplacement profitieren. Je mehr Anzeigen 
es in Ihrem Markt gibt und je größer Ihr persönli-
ches Netzwerk, desto größer die Chance, dass Sie 
sich durch Outplacementberatung einen gewissen 
Platzvorteil verschaffen können. Außerdem werden 
Sie Einiges über sich selbst erfahren und vielleicht 
sogar lernen, wie Sie diese Erkenntnisse für eine 
aktive Steuerung Ihrer zukünftigen Karriere einset-
zen können. Die Hoffnung jedoch, mithilfe dieser 
Dienstleistung in neue, bisher nicht zugängliche 
Bereiche des Verdeckten Stellenmarktes vorzu-
dringen, die können Sie getrost begraben.

Was Sie schon immer über Outplacement wissen wollten … 
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War dieser artikel hilfreich für Sie?
Wenn ja, geben Sie ihn bitte weiter an alle Men-
schen, die Ihnen berufl ich oder privat etwas be-
deuten. Helfen Sie ihren Bekannten, Freunden, Kol-
legen, Mitarbeitern oder Nachwuchsleuten, sich 
zielgerichtet zu orientieren und Anfängerfehler zu 
vermeiden.
 
Weitere Tipps fi nden Sie auch in folgenden (kos-
tenlosen) Ratgebern, die wir Ihnen im Internet auf  
http://www.vogel-detambel.de/informationen 
bereitgestellt haben: 
 
 Vorstellungsgespräch
 Verdeckter Stellenmarkt
 Networking
 Headhunter & Personalberater
 Kündigung
 Kündigungsschutzklage
 zeugnisse
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