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Starthilfe fiir die Zeit danach:
Outplacement bei Semperit Reifen

Wenn die Auftrdge liber ldangere
Zeit ausbleiben, greifen viele Un-
ternehmen zum letzten Mittel —
dem Personalabbau. Doch langst
nicht alle bieten ihren Beschaf-
tigten eine Starthilfe fiir die Zeit
nach der Kiindigung. Die Firma
Semperit Reifen hat in der Krise
eine Arbeitsstiftung gegriindet
und Mitarbeitern eine Outplace-
ment-Beratung angeboten. Ein
Erfahrungsbericht.

dert) sitzt zusammengesunken an seinem

Schreibtisch. Er ist 43 Jahre alt, verhei-
ratet, und hat zwei schulpflichtige Kinder.
Seit zehn Jahren arbeitet er erfolgreich bei
Semperit Reifen in Traiskirchen bei Wien, der
oOsterreichischen Tochter der Continental AG.
In seiner Position als Produktionsleiter PKW-
Reifen hater viele Projekte erfolgreich fiir das
Unternehmen abgewickelt. Dennoch muss
sich sein Arbeitgeber heute von ihm trennen.

Juli 2002: Walter Mitterer (Name gedn-

Die Kiindigung kommt fiir ihn nicht (iberra-
schend. Denn schon seit Anfang 2001 lduft
die Nachfrage nach PKW-Reifen schlep-
pend. Die abschwdchende Konjunktur in
Westeuropa flihrte zu einem deutlichen

Absatzriickgang bei LKW-Reifen, hinzu
kamen die Auswirkungen der Terroranschlage
des 11. September.

Kurz vor Weihnachten 2001 muss Semperit
den Mitarbeitern in einer Betriebsversamm-
lung bekannt geben, dass das Unternehmen
nicht nur zwei Standorte in Schweden und
Belgien schlieBt, sondern auch die Reifen-
produktion in Traiskirchen einstellt. Insgesamt
1.000 der 1.500 Stellen in Osterreich werden
abgebaut. Das Unternehmen sei jedoch be-
muht, die Beschaftigten so weit wie mdglich
bei der Suche nach einem neuen Job zu
unterstlitzen. Gemeinsam mit dem Arbeits-
marktservice richtet Semperit eine Arbeits-
stiftung ein, in der knapp die Halfte der aus-
scheidenden Mitarbeiter innerhalb von maxi-
mal drei Jahre umgeschult beziehungsweise
weitergebildet werden. Eine kleine Mitarbei-
tergruppe nimmt Altersteilzeit in Anspruch
und Uberbriickt so die Zeit bis zum Ruhestand.

Fur die Gruppe der Fuhrungskrafte und
qualifizierten Fachkrafte jedoch will das
Unternehmen eine eigene Losung finden.
Nicht SchulungsmaBnahmen sollen dabei
im Vordergrund stehen, sondern eine unter-
stitzte Suche am Arbeitsmarkt, entsprechend
der eigenen Fahigkeiten und Qualifikation.
Viele dieser Mitarbeiter arbeiten schon seit

Jahren fir den Reifenproduzenten. Sie sind
fachlich versiert und kdnnen zum Teil inter-
nationale Erfahrungen vorweisen. Um sie bei
der Neuorientierung zu unterstiitzen und
ihren Suchprozess professionell zu beglei-
ten, engagiert Semperit die Outplacement-
Beratung DBM. Sie soll Mitarbeitern wie
Walter Mitterer helfen, mdglichst rasch eine
neue Arbeitsstelle zu finden.

Ende Juli 2002 hat der 43-Jahrige sein ers-
tes Informationsgesprach bei DBM in Wien.
Berater Heinz Hantschel bittet ihn zunachst,
seine derzeitige berufliche und personli-
che Situation sowie seine Erwartungen an
die Outplacement-Beratung darzustellen,
betont dabei die absolute Vertraulichkeit
des Gesprachs. AnschlieBend informiert er
Mitterer ausfihrlich Uber den Ablauf des
Outplacement-Prozesses (siehe Abbildung)
und nennt dessen Ziele: Die Teilnehmer kon-
nen ein personlich genau passendes Berufsziel
entwickeln, konnen sich ein Kontaktnetz auf-
bauen, um den verdeckten Arbeitsmarkt zu
erschlieBen, und werden professionell auf
alle Schritte des Bewerbungsprozesses vor-
bereitet. Nach dem Einstieg in einen neuen
Job haben sie noch zwolf Monate lang die
Moglichkeit, in den Beratungsprozess zurlick-
zukehren, falls es mit der neuen Stelle nicht
nach Wunsch klappen sollte.
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Unmittelbar nach Mitterers Urlaub im August
2002 startet das Programm. Der 43-Jdhrige
ist noch voll bei Semperit beschaftigt, tiber-
nimmt sogar noch ein Restrukturierungspro-
jekt, will sich aber vor allem um seine Zukunft
kiimmern. Er erhalt zwei Handblicher mit
hunderten Seiten Information uber alle vier
Phasen des Bewerbungsprozesses sowie mit
vielen noch unbeschriebenen Arbeitsblattern.
Weiters erhdlt er einen Zugang zum DBM-
Webcenter, das alle Arbeitsunterlagen sowie
Datenbanken (Firmenregister, nationale
und internationale Jobbdrsen, Lebenslaufe),
E-Learning-Programme  (zum  Beispiel
Kommunikations- und Flhrungstechniken,
Zeit- und Projektmanagement) und Such-
maschinen bereithalt.

Die Analysephase mit dem Berater beginnt.
Mitterer geht seine bisherige Karriere genau
durch (,Was hat mir geholfen?" ,Was hat mir
geschadet?”). Er sammelt Erfolgsbeispiele,
leitet daraus Kenntnisse, Fahigkeiten und
persénliche Stérken ab. Sein Selbstvertrauen
wachst. Vier Wochen spater hat er alle
wesentlichen Daten fir sein nachstes
Karriereziel gesammelt. Den schon vorlie-
genden Lebenslauf Uiberarbeitet er noch mal:
Stellt seine Qualifikationen noch besser dar,
flgt Kurzbeschreibungen wichtiger berufli-
cher Erfolge hinzu. Mitterer sieht sich DBM-

Vier Schritte zum Job

Inhalte
Discovery —

Lehrvideos zu Themen wie Kommunikation,
Kérpersprache und Networking an. Hinzu
kommen Filme, die Bewerbungssituationen
zeigen. Sie stellen einerseits typische Fehler
dar, die Kandidaten unterlaufen, zeigen aber
auch andererseits, wie Bewerber auf schwie-
rige Fragen kompetent reagieren kdnnen.

Nach diesem ,Passivtraining” folgt der aktive
Part. Mitterer trainiert mit seinem Berater
Interviewsituationen. Im Videotraining
besticht er unter anderem mit gut struk-
turierten Antworten, kann aber zum Teil
nur ungeniigend begriinden, warum genau
er sich flr eine bestimmte Stelle bewirbt.
AuBerdem entdeckt er Schwachen in sei-
ner Korpersprache. Gemeinsam mit Berater
Hantschel spricht er schwierige Situationen
durch und entwickelt Losungswege.Die
Bewerbungskampagne kann starten. Der
Stellenmarkt zeigt einige interessante
Angebote, die Mitterers Berufsziel weitge-
hend entsprechen. Er beantwortet Inserate
und spricht sich mit Berater Hantschel
ab. Es folgen Vorgesprache mit einem
Personalberater, Anfang Oktober 2002 wird
Mitterer dann zu einer Prdsentation vor
dem Vorstand eines Unternehmens geladen.
Dort muss er in je zehnminitigen Vortrdgen
sich selbst und sein Konzept flr die ange-
strebte Position vorstellen. < Seite 30

» Analyse der Ist-Situation, der Schwierigkeiten und Chancen

die Analysephase  » Laufbahnanalyse - Sammlung von Erfolgsbeispielen
» Psychologische Potenzialanalyse: Was kann ich? Was will ich?
Wo passe ich hinein?
» Festlegung des beruflichen Wunschziels

Direction — » Dienstzeugnis mit bisherigem Arbeitgeber abstimmen
die Orientierungsphase  »  Lebenslauf optimieren
> Klarung der Referenzfrage
> Aufbau eines persdnlichen Kontaktnetzes
Discussion — » Bewerbungskampagne: Aktionsplan, Dokumentation

die Bewerbungsphase » Schriftliche Kommunikation: Beantwortung von Inseraten,

Marketingbriefe ...

> Bewerbungsgesprache, Interviewtraining

Decision — » \erhandlungen: Analyse und Bewertung von Angeboten
die Verhandlungs-  » Annahme und Ablehnung von Angeboten (Best-Fit-Analyse)
phase » Vorbereitung auf den neuen Job

Ein steuerliches Anreizmodell
effizient gemanagt —

Die Restaurant CARD von
Sodexho

Immer mehr Firmen wollen den
steuerfreien Essenszuschuss mittels
Chipkarte abwickeln:

X Administrationsersparnis: Zeit- und
kostensparende Abwicklung von Essens-
zuschiissen
Rechtssicherheit: Garantiert widmungs-
gemifSe Verwendung und vollkommene
Einhaltung der Bestimmungen des Ein-
kommensteuergesetzes und der Lohn-
steuerrichtlinien

Wenn auch Sie

X die Bonverteilung durch Ihre Personal-
abteilung stort,

X an der Erfassung der Mahlzeiten im
Restaurant mittels elektronischem Daten-
leser interessiert sind,

X die Abrechnung mit den Wirten ver-
meiden und

X Sozialversicherungs- und Steuerfreiheit
beruhigt und in Sicherheit niitzen wollen

X Fehlerquellen reduzieren wollen,

dann besuchen Sie uns auf der Messe

,,Personal Austria 2006” Stand P.10/Halle Y.

Bei dieser Gelegenheit stellen wir Ihnen

gerne diese moderne Art der Essenszuschuss-

abwicklung niher vor.

Sodexho Pass Austria GmbH
Iglaseegasse 21-23

1190 Wien

Tel.: 01/328 60 60-0

E-Mail: info@sodexho-pass.at

PS: Sodexho ist in 76 Lindern titig und in
Osterreich Marktfiihrer bei der Abwicklung
von steuerlich optimierten Chipkarten- und
Gutscheinsystemen.

* *
*
*

SoZIex ho RI56

Service-u. Sozialschecks / Chipkarten
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Da er sich im Lauf der Outplacement-
Beratung ausfiihrlich mit seinen Stérken
auseinander gesetzt hat, kann Mitterer ein
umfassendes Kompetenzprofil seiner Person
erstellen. Die Prdsentationen stimmt er mit
Berater Hantschel ab und optimiert sie.

Den Unternehmensvorstand kann Mitterer
uberzeugen, er ist offensichtlich der Mann
der Wahl. Der weitere Entscheidungsprozess
gerat allerdings ins Stocken. Einen Termin fiir
den endgliltigen Vertragsabschluss zdgert
das Unternehmen zunachst hinaus, um ihn
dann mehrmals zu verschieben. Wochen
spater erfahrt Mitterer, dass die ausgeschrie-
bene Stelle doch nicht besetzt wird. Alle
Mihe ist vergebens, Frustration macht sich
breit. Berater Hantschel motiviert.

Mitterer stoBt auf eine weitere interes-
sante Stelle, in einem Unternehmen der
chemischen Industrie. Wieder folgen
Bewerbungsschreiben, Einladung zu zwei
Vorgesprachen im Unternehmen, beide
positiv. In der dritten Bewerbungsrunde
flhrt der Personalleiter des Unternehmens
ein ausflhrliches Interview mit Mitterer.
Er ist gut vorbereitet, kann diesmal auch
genau begriinden, warum er sich flr genau
diese Stelle in genau diesem Unternehmen
besonders interessiert.

DerPersonalleiteristbeeindruckt. Auchimfol-
genden Gesprach mit der Geschaftsflihrung
kann er Uberzeugen. Die abschlieBenden
Vertragsverhandlungen sind dann fast nur
mehr Formsache. Im Februar 2003 kann
Mitterer endlich seine Unterschrift unter
einen neuen Dienstvertrag setzen. Zwei
Wochen Urlaub bleiben ihm noch, um sich
von den Anstrengungen zu erholen. Dann
startet er in einen neuen interessanten Job
mit guten Zukunftsperspektiven.

Personalleiter Heinrich Ruf hat sich laufend
Uber den gesamten Outplacement-Prozess
informiert. Im Riickblick spricht er von einer
Win-Win-Situation - fir die Mitarbeiter
und das Unternehmen. Denn wahrend das
Outplacement die Beschéaftigten bei ihrer
Neuorientierung unterstiitzte, erhielt das
Unternehmen professionelle Hilfestellungen
fur einen Beratungsprozess, den es inmitten
der Restrukturierungsphase alleine  nicht
hatte leisten kdnnen.

Ein Outplacement-Kandidat

berichtet ...

Matthias Leistner (Name gedindert) ar-
beitete rund dreieinhalb Jahre lang als Fih-
rungskraft im mittleren Management fiir
die Firma Semperit, als er seinen Job verlor.
Mit dem personal manager sprach er tiber
seine Erfahrungen mit dem Instrument des
Ouptlacement.

Herr Leistner, wie haben Sie reagiert,
als Sie erfahren haben, dass Sie lhren
Job verlieren wiirden?

Die Kiindigung kam bei mir relativ spat, erst
Mitte 2003, und sie hat mich aufgrund der
allgemeinen Unternehmenssituation und
meinen Gesprachen mit dem Personalleiter
nicht sonderlich tberrascht. Mir war schon
langer klar, dass ich mich nach etwas ande-
rem umsehen misste. Daher habe ich schon
Ende 2002 angefangen, mich zu orientieren
und zu bewerben.

lhr Unternehmen hat lhnen ein Out-
placement angeboten. Was haben Sie
sich anfangs davon versprochen?

Ich habe mir davon einerseits versprochen,
dass die Beratung meine Bewerbungssitua-
tion zusatzlich verbessern wirde, und da-
mit ich durch ein solches Bewerbungs-Coa-
ching schneller und zielsicherer eine neue
Anstellung bekomme.

Wie lief diese Beratung ab?

Im Sommer 2003 habe ich mich zum ers-
ten Mal mit dem Outplacement-Berater
zusammengesetzt und Gber den Ablauf
des Outplacements gesprochen. Gleich
in der ersten Sitzung habe ich dann zwei
dicke Ordner bekommen, die sehr detail-
liert beschrieben, worauf Bewerber achten
sollten. Die Unterlagen beschrieben zum
Beispiel, wie Arbeitssuchende ihre Starken
und Schwachen analysieren und sich ih-
ren personlichen Zielen anndhern kénnen.
Es folgten dann noch sechs oder sieben
Beratungsgesprache, in denen wir unter

anderem zwei Bewerbungsgesprache simu-
liert und mit Video aufgezeichnet haben.
Wir haben meine Bewerbungsunterlagen
durchgesehen und einen englischen Le-
benslauf aufgesetzt und natirlich tber die
laufenden Bewerbungen gesprochen.

Welche Bewerbungsstrategie haben Sie
verfolgt?

Der Berater hat mich ausdriicklich ermun-
tert, nicht nur nach offenen Stellen zu
suchen, sondern auch zu recherchieren,
welche Branchen und Firmen fiir mich in
Frage kommen, um dann Telefonate zu fiih-
ren und Initiativbewerbungen zu schreiben.
Diese aktive Herangehensweise hat natir-
lich auch den positiven Nebeneffekt, dass
man in dieser Phase nicht in eine tiefe Le-
thargie verfallt.

Wovon haben Sie am meisten profi-
tiert?

Die strukturierten Unterlagen und Check-
listen zum Thema Bewerbung waren sehr
hilfreich. Auch die Videosequenzen haben
mir in punkto Ausdruck und Korpersprache
einige wichtige Riickmeldungen gegeben.
Ich glaube, dass man in diesem Prozess viel
uber die eigenen Stdrken und Schwachen
erfahren kann - zum Beispiel mit Hilfe von
Potenzialanalyseverfahren. Ich selbst habe
ein solches zwar nicht durchlaufen, aber
es wird angeboten und gehort mittlerwei-
le zum Standard. Ein weiterer Vorteil: Die
Outplacement-Agentur hat die gesamte
Infrastruktur flir den Bewerbungsprozess
zur Verfligung gestellt, also Biros, in denen
man recherchieren oder seine Unterlagen
Uberarbeiten kann.

Wie viele Bewerbungen haben Sie ge-
schrieben?

Mehr als 40 Bewerbungen habe ich in die-
sem Zeitraum abgeschickt.

Im November wurde dann meine derzeitige
Stelle ausgeschrieben, Anfang Februar 2004
erhielt ich den Zuschlag. INTERVIEW: BG
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