Outplacement

cb. Der Begriff Outplacement besagt, dass jemand ausserhalb seiner Firma neu placiert, man könnte auch sagen "hinausplaciert" wird. An diesem Prozess sind in der Regel drei Partner beteiligt: die entlassende Firma als Auftraggeber, die Outplacement-Unternehmung als Beauftragte und der Arbeitnehmer, der das Unternehmen verlassen muss. Gerade bei grösseren Betrieben ist es jedoch auch gang und gäbe, dass das Outplacement vom Arbeitgeber selber umgesetzt wird, etwa mit Hilfe eines internen Arbeitsmarktzentrums. Ziel der Beratung ist sicherzustellen, dass der Betroffene seine berufliche Laufbahn bestmöglich fortsetzen kann. Konzept und Name der Dienstleistung stammen aus den USA. In der Schweiz wurde die erste reine Outplacement-Gesellschaft 1982 gegründet. Inzwischen gibt es hierzulande etwa zehn ernst zu nehmende Outplacement-Unternehmen. Aufgrund der gegenwärtigen Arbeitsmarktlage bieten derzeit aber auch Headhunter, Personal- und Berufsberater ihre Dienste in diesem Bereich an.

Die Outplacement-Beratung funktioniert wie folgt: Zuerst meldet sich die Firma, die Entlassungen plant oder schon vollzogen hat, bei der Outplacement-Unternehmung und erörtert mit ihr den Auftrag. "Im Idealfall", so Toni Nadig, Geschäftsführer von DBM Zürich, dem Marktleader der schweizerischen Outplacement-Branche, "sitzt der Outplacement-Berater bei der Kündigung bereits im Zimmer nebenan und nimmt den Entlassenen dann gleich mit sich." Dabei gehe es vor allem um einen ersten seelischen Beistand für die meist sehr geschockten Personen. Häufig aber ist die Reihenfolge umgekehrt: Der Mitarbeiter, der bereits von der Entlassung erfahren hat, kommt beim Outplacement-Unternehmen vorbei um abzuklären, ob er sich mit dem persönlichen Berater - der ihn durch den Prozess der Stellensuche hindurch begleiten soll - auch wirklich gut versteht. Erst dann wird der Beratungsauftrag definitiv.

Von der Standortbestimmung… 

In der Obhut der Outplacement-Verantwortlichen wird mit dem Arbeitslosen eine Standortbestimmung gemacht. Hierzu zählen verschiedene psychologische Tests, allenfalls ein Gespräch mit einem Psychologen, eine genaue Analyse der beruflichen Biographie und die Entwicklung einer Zielvorstellung ("Traumstelle"). Diese Standortbestimmung, die vom Berater begleitet wird, dient dazu, das berufliche und persönliche Potenzial eines Klienten, seine Stärken und Schwächen zu eruieren und, davon ausgehend, seine Möglichkeiten auf dem jetzigen Arbeitsmarkt auszuloten. In einem zweiten Schritt geht es dann um die eigentliche Stellensuche, wobei dem Klienten die nötigen Techniken beigebracht werden, die ihm eine optimale Selbstvermarktung ermöglichen. Zu den am weitesten verbreiteten Massnahmen zählen unter anderem das Erstellen eines optimalen Bewerbungsdossiers, das Videotraining zur Vorbereitung von Vorstellungsgesprächen, das Eruieren von möglichen Fragen sowie die Unterstützung beim Aufbau eines Netzwerkes zur Maximierung der Kontakte.

… bis zur neuen Arbeitsstelle 

In einem dritten Schritt schliesslich bewirbt sich der Klient selbständig um eine neue Stelle, wobei er regelmässig mit seinem Berater in Kontakt ist, um die Vorstellungsgespräche zu besprechen und auszuwerten. Weiter werden auch Absagen und deren mutmassliche Gründe reflektiert sowie mit Ratschlägen emotional und fachlich zur Seite gestanden. Diese Phase, die für den Klienten oftmals von Hoffen und Bangen gekennzeichnet ist, dauert so lange, bis eine neue Stelle gefunden ist. Oftmals wird der Klient auch während der Vertragsverhandlungen und in der Probezeit begleitet. Über dieses Grundprogramm hinaus bieten manche Outplacement-Firmen ihren Klienten zusätzlich Workshops und Seminarien - beispielsweise bezüglich Finanz- oder Gesundheitsfragen - an. Von professionellen Unternehmen wird ausserdem erwartet, dass sie den Klienten die nötige Infrastruktur - wie Arbeitsplätze, Nachschlagewerke, Zeitungen, Sekretariatsdienste, Internet - für eine effiziente Stellensuche zur Verfügung stellen.

Auch für einfache Mitarbeiter 

Ursprünglich wurden fast ausschliesslich Top- Kaderleute zum Outplacement-Berater geschickt. Doch mit der flauer werdenden Konjunktur hat sich der Fächer geöffnet: Mittlerweile werden Outplacement-Beratungen vermehrt auch für das mittlere und das untere Kader sowie für Angestellte nachgefragt und angeboten. Grosse Unternehmen führen sogar Gruppenprogramme für Personen wie etwa Industriearbeiter durch. Während das "klassische" Outplacement zeitlich unbegrenzt ist und die Garantie enthält, dass der Klient ins Programm zurückkehren kann, falls er die neue Stelle im Rahmen der Probezeit wieder verlässt, gibt es entsprechend der veränderten Nachfrage nun auch zunehmend limitierte Betreuungsangebote, zum Beispiel für drei, sechs, neun oder zwölf Monate. Auch Coachings von zehn Stunden werden angeboten.

Die "Chemie" muss stimmen
So oder so: Outplacement ist nicht billig. Bei den angefragten Firmen bewegt sich der Preis für eine zeitlich unbegrenzte Betreuung zwischen 17 und 22 Prozent des letzten Jahresbruttogehalts des Klienten, wobei zuweilen noch eine Infrastrukturpauschale von einigen tausend Franken dazukommt. Für limitierte Beratungen wird der Preis meist individuell ausgehandelt. Angesicht solcher Zahlen stellt sich die Frage, was eine Firma dazu veranlasst, einem Entlassenen ein Outplacement zu bezahlen. Ausschlaggebend dürften vor allem Imagegründe sein: Geht eine Firma korrekt mit Mitarbeitern, von denen sie sich trennt, um, hat sie auf dem Arbeitsmarkt ein besseres Image, wovon sie nicht zuletzt dann profitiert, wenn sie wieder neues Personal sucht. Wichtig kann Outplacement aber auch für jene sein, die in der Firma zurückbleiben: Sie wissen, welche Unterstützung ihnen geboten wird, falls auch ihnen gekündigt werden sollte. Für DBM- Geschäftsführer Toni Nadig spiegelt sich in der vermehrten Nachfrage nach Outplacement auch eine grundsätzliche Veränderung im Sozialpakt: "Heute ist es für keine Firma mehr möglich, dem Arbeitnehmer eine Stelle bis zur Pensionierung zu garantieren. Stattdessen hilft sie ihm im Entlassungsfall, durch das Outplacement eine neue Stelle zu finden, die seinen Fähigkeiten optimal entspricht und mittelfristig marktgerecht ist."
Ein Auftraggeber sollte bei der Auswahl der Outplacement-Firma gemäss Werner Büchi, langjährigem Berater, auf folgende drei Punkte achten: Erstens muss die "Chemie" zwischen dem Berater und dem Klienten stimmen. Dies wird am besten dadurch sichergestellt, dass der Klient vor Abschluss eines Beratungsauftrages mit dem für ihn vorgesehenen Berater Fühlung aufnimmt. Zweitens sollte ein Berater nicht mehr als maximal 30 Klienten pro Woche betreuen - sonst ist laut Büchi eine seriöse Begleitung des Einzelnen nicht mehr gewährleistet. Häufig vernachlässigt werde sodann die Standortbestimmung, die stets unter Beizug von Psychologen (die auch zur Erläuterung der Testresultate zur Verfügung stehen) durchgeführt werden sollte. Und diese Resultate müssten auch wirklich zur Interpretation der beruflichen Laufbahn - sei es zur Bestätigung des bisherigen Kurses oder aber zu dessen Korrektur - herangezogen werden.
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