Aussteigen, Flucht -
die Reaktion auf
eine Situation, die
niemand will: unno-
tig, iberflissig zu
sein

Foto: Faliraven

Auch die beste Qualifikation eines Managers lafit
keine Hoffnung auf berufliche Unsterblichkeit zu.
Umstrukturierung, Einsparungen oder einfach Neu-
besetzungen fithren dennoch von Zeit zu Zeut
zwangslaufig zur Trennung. Viele Macher stehen
solchen Situationen oft wie Kinder gegeniiber. Von der
seelischen Not — und dem schlechten Gewissen des
ehemaligen Britchengebers — profitiert jetzt ein neuer
Berufszweig: Die Ouiplacementberater kommen.

Portrit cines newen Berufsbifdes beobachtet von

Wolfoang Bernihard und Gerhard Rodier



b es den gefeuerten Managern
ein Trost ist, bleibt dahinge-
stellt, aber interessant ist es
allemal: Manager, die nach
einer Fusion oder einer Umstrukturierung
ihres Unternehmens den Job verloren haben,
sind nicht diimmer oder unqualifizierter als
jene, die die Entlassungswelle tiberstanden
haben, sondern sie zihlen sogar ,zu den
besten und gescheitesten Mitarbeitern.” Das
jedenfalls fand die britische Cranfield School
of Management in einer breitangelegten
Untersuchung heraus.
Die meisten der typischen Eigenschaften,
die eine erfolgreiche Fithrungskraft in der
Regel auszeichnen, bringen in rund 80%
der untersuchten Falle auch die gefeuerten
Manager mit — zum Teil sogar noch in viel

Fortsetzung auf Seite 8

Machen Sie sich Ihre Stiirken bewuBit: Was war der Grund, warum Sie in Threr
m bisherigen Berufslaufbahn Erfolg gehabt hatten? Wo liegen Thre persinlichen
Stirken? Was liegt Ihnen besonders? Was haben Sie in Threm Beruf bislang am liebsten
getan?

Seien Sie ganz bewuBt stolz auf Thre Leistungen: Sie haben bisher viel erreicht -
m und das hat seinen guten Grund, Sie kinnen wirklich stolz sein auf sich!

Fiihren Sie sich vor Augen, wo Ihre besonderen Stirken liegen und iiberlegen Sie
m sich nun, welcher Beruf am besten dem entsprechen wiirde. Lassen Sie sich von
dieser so gefundenen Zielvorstellung nicht mehr so leicht abbringen!

Suchen Sie sparsam und selektiv Kontakt zu potentiellen Arbeitgebern, treten
m Sie dann aber hichst professionell und vorbereitet auf. Es hilft Thnen absolut
nichts, wenn Sie 30 mal der beste Zweitbeste sind und den Job jeweils ,nur knapp
verpalt“ haben. Sie miissen nur einmal der Beste sein!

Die 10 Gebote fur Wiedereinsteiger

Vermeiden Sie jegliche Anspielung auf Ihr Alter. Sitze wie: ,Ich bin fiir mein
m Alter noch absolut fit“, [Ich fithle mich fiir diese Aufgaben nicht zu alt, ,Ich bin
viel agiler als die meisten Menschen in meinem Alter*, usw. sind absolute (Job-)Killer-
phrasen. Hiiten Sie sich in diesem Zusammenhang auch vor Gehaltsdumping.
Gegeniiber Ihrem letzten Aktiveinkommen sollten Sie in der Regel nicht mehr als 10
Prozent nachlassen.

Vertrauen Sie keinesfalls auf den Mitleidseffekt. Die Geschichte von den drei
m unversorgten Kindern und der pflegebediirftigen Gattin zuhause ist menschlich
sicher beriihrend, 148t Personalverantwortliche aber eher zuriickschrecken. Andererseits
ist aber auch Aggressivitdt gegeniiber Thren Gesprichspartnern villig unangebracht.

Werden Sie sich nicht nur iiber sich selbst, sondern auch iiber IThr Umfeld klar.
"M = Beispielsweise berit der Personalberater den Arbeitgeber und nicht in erster
Linie den Bewerber.

Glauben Sie dem Solgan ,Small is beautiful®. Es ist viel wahrscheinlicher, daf} Sie
m bei einem mittleren oder kleineren Unternehmen in Top-Position unterkommen,
als bei internationalen Konzernen. Wahrend nédmlich bei den Kleinen und Mittleren
keine Ressourcen fiir eine interne Personalentwicklung vorhanden sind — und daher am
Personalmarkt Erfahrungen und Ausbildung in Form erfahrener Manager zugekauft
wird — setzen die Multis auf junge Mitarbeiter, die sie mit unternehmenseigenen Mitteln
aufbauen.

Zeigen Sie ruhig, dafi Sie darauf brennen, es Thnen, Threm Arbeitgeber und der
m Welt zu zeigen, daf} Sie noch nicht zum alten Eisen gehoren. Lassen Sie es sich
ruhig anmerken, daf} Sie genau diesen in Rede stehenden Job als wichtigste Chance
sehen, fiir den aller Voraussicht nach letzten Karrierewechsel.

1 Liigen haben gerade in solchen Situationen besonders kurze Beine. Wenn Sie
m nach 20jdhriger Firmenzugehorigkeit plotzlich  freiwillig ausgeschieden
sind, weil Sie die gestellte Aufgabe nicht mehr begeistern konnte* oder Sie behaupten,

dal} Ihr Chef ,viel dimmer als Sie gewesen sei und eigentlich Sie hitten seinen Job
bekommen sollen®, klingl das reichlich unglaubwiirdig. Es wird dadurch Ihre gesamte
Person und alle Thre Angaben plétzlich in Frage gestellt.



m Regelfall kommt der gefeuerte Manager zu seinem Outplacementberater wie die

Jungfrau zum Kind. Denn der allererste Kontakt lduft zwischen dem Ex-Arbeitgeber
des jetzt oder zumindest bald arbeitslosen Arbeitnehmer und der Qutplacementfirma
direkt. Denn bezahlt wird dieses Service ja als ,Abschiedsgeschenk” vom ehemaligen
Arbeitgeber, der den ersten Kontakt im Regelfall daher auch anbahnt.
Die erste Begegnung mit seinem Mandanten verlduft fiir den Outplacementberater
schluflendlich meist einig befriedigend. ,Die meisten betrachten uns als bessere
RausschmeiBer”, umschreibt etwa Wolfgang Fritz von einer Wiesbadener Outplace-
mentfirma das erste Rendezvous. Liebe auf den ersten Blick zwischen Outplacement-
berater und Ex-Mitarbeiter diirfte auch in Osterreich zur duBerst seltenen Spezies
gehoren.
Diese riide Erstreaktion verkennt freilich die Absicht der Berater, ist aber nicht zufillig:
Die Consultants miissen in dieser ersten Kontaktphase namlich das Kunststiick zuwege

Eine Outplacement-Beratung

bringen, den Managern klarzumachen, dafBl sie zwar vom Unternehmen nicht mehr
gebraucht werden, und sie dennoch tber exzellente Qualifikationen verfiigen. Und
schliefllich muBl das zweite Kunststiick fertiggebracht werden, eine absolute Vertrau-
ensbasis herzustellen. Immerhin wird der QOutplacementberater ja von jenem ,bésen”
Ex-Arbeitsgeber bezahlt, der das ganze Problem ja ausgeldst hat.

Erst danach beginnt fiir die Berater ihr eigentlicher Job. ,Wir miissen zunichst das
Selbstvertrauen der Kandidaten wiederherstellen und ihnen den Glauben in ihre eigene
Leistungsfihigkeit wieder zuriickgeben®, erldutert Mag. Hantschel (DBM) die ersten
Schritte. Gleichzeitig wird mit Hilfe von Psychologen ein Starke-/Schwichenprofil das
Kandidaten angefertigt und auf Basis dessen die bestgeeignete neue Aufgabe gefunden
wird. So entsteht das ideale Berufshild — und damit ein konkretes neues Ziel fiir den
»2Outplacementschiitzling®,

Sofort ab dem ersten Kontakt steht dem neuen ,Schiitzling” eine mehr oder weniger
gewohnte Infrastruktur zur Verfiigung. So kann er auf die Serviceleistungen eines
Sekretariates zuriickgreifen und findet iiberdies falls bendtigt einen Schreibtisch fiir
eigene Arbeiten vor.

Gute 6 Wochen dauert das DBM-interne Training, bei dem neben psychologischer
Beratung, den Berufseignungstests und der Stirkung des Selbstvertrauens vor allem
auch ein intensives Vorstellungsgesprichstraining durchgefiihrt wird. Und zwar in
Einzelrunden, denn ,wenn wir solche Aufbautrainings in Gruppen durchfithren kann es
sehr leicht zu gegenseitiger Demotivations-Gruppendynamik kommen®.

Ab dann geht es sofort mit der ,Marketingkampagne in Sachen neuer Arbeitsplatz® los.
Eigenes Briefpapier und allenfalls neue Visitenkarten werden gedruckt, professionelle
Bewerbungsschreiben gestaltet und vom Sekretariat produziert. Mit der Sichtung des
offiziellen Stellenmarktes, also die in Stellenanzeigen veréffentlichen Positionen sowie
durch Kontakte mit den wichtigsten Headhuntern, beginnt der Einstieg in den aktiven
Teil. Besonders wichtig ist aber naturgemill die Erschlieung des inoffiziellen
Stellenmarktes, durch das Nutzen des eigenen Kontaktnetzes. In dieser Phase arbeitet
der Outplacementkandidat bereits mehr oder weniger selbstindig und eigenverant-
wortlich. Permanentes Coaching hilft dabei natiirlich, Riickschlage und Absagen

leichter wegzustecken. Ein dritter Zugang zum Jobmarkt bieten die bereits erfolgreich
untergebrachten Outplacementkandidaten, die noch weiter Kontakt zur Outplace-
mentfirma halten und hier besondere Personalwiinsche gerne deponieren. Denn sie
wissen ja am besten: Gefeuerte Manager gehdren noch lange nicht zum alten Eisen!
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hoherem Ausmalf} als ihre verbliebenen
Kollegen. Ihre Intelligenz, die Fihigkeit,
ein Team zu bilden und zu fithren, und ihre
emotionelle Stabilitit ist oft weit héher
ausgepragt, als bei durchschnittlichen
Managertypen. Eines haben die Looser
freilich gemeinsam: Allesamt ist es thnen
nicht gelungen, sich bei ihren Vorgesetzten
— und manchmal auch nicht bei ihren
Mitarbeitern - ins rechte Licht zu riicken.
Genau hier setzt ein — zumindest fiir
Osterreich noch eher uniblicher — Berufs-
zweig an: Der sogenannte Outplacement-
berater nimmt — im Auftrag und auf
Rechnung des ehemaligen Dienstgebers —
solche gefeuerte Manager unter seine
Fittiche. In Osterreich gibt es nach eigenen
Angaben derzeit erst eine Firma, die sich
auf diesen neuen Geschiftszweig aus-
schlieB8lich spezialisiert hat, namlich den
Osterreichableger des amerikanischen
DBM-Konzernes. 700 DBM-Outplacement-
berater betreuen Arbeitsiose

in 100 iiber den B
Globus verstreuten Fiihrungs-
krdfte sind

Biiros die gefeuer-
ten Manager die- plotzlich vollig
hilflos

ser Welt. Zwei
dieser Biiros exi-

stieren derzeit in Osterreich, némlich in
Wien und in Linz.

Insgesamt acht Mitarbeiter, davon vier
Qutplacementberater, beschiftigen sich
hier mit der Beratung. Sofern der ehe-
malige Dienstgeber nahezu ebensoviel in
die Verabschiedung eines Mitarbeiters
investiert, wie in die Suche und Findung.
Alles in allem ist das schlechte Gewissen
der ehemaligen Arbeitgeber fiirr die Out-
placement-Branche jedenfalls kein
schlechtes Geschift. Allein DBM setzt pro
Jahr mehr als 140 Millionen Dollar, das
sind gut 95 Prozent des Gesamtumsatzes,
mit der Outplacementberatung um.

Denn billig ist es nicht gerade, den nicht
mehr bendtigten Mitarbeiter via Outplace
mentberater loszuwerden, dafiir aber be-
gquem und mit einem Minimum an Gewis-
senshelastung. Bucht eine Firma fur den
nicht mehr geliebten Mitarbeiter ein volles
Outplacementprogramm, mussen schon 2.5
Bruttomonatsgehilter einkalkuliert wer-



den. Fiir finanzschwichere Unternehmen
gibt es auch billigere Kurzprogramme. Fiir
die Firma ist dieser Betrag sozusagen als
eine Art ,AblaBizahlung® zu betrachten,
denn immerhin ist so die Gewidhr gegeben,
daf} der bislang treue Mitarbeiter nicht ins
,Nichts“ abstiirzt. Eine durchaus reale
Gefahr, wie DBM-Osterreich-Geschiftsfith-
rer Mag. Heinz Hantschel im MEETING-
Gesprich betont: Fithrungskrifte, die
lange in einer Firma beschéftigt waren,
sind plétzlich vollig unselbsténdig und
hilflos, wenn es darum geht. sich selbst zu
" an.“ Hantschel hat tibrigens sein
Schicksal zum Beruf
gemacht. Auch er
hatte — vor Griindung
der DBM-Osterreich,
sein Unternehmen
,nicht ganz freiwillig"
verlassen.
Der neue ,Schutzling”
wird zunéchst buch-
stéblich bei der Hand
genommen und
Schritt fir Schritt
wieder selbstandig
gemacht. Das Beson-
dere daran: Dank der
Outplacementfirma
steht der arbeitslose
Manager nicht von
sm Tag auf den
anderen praktisch
wauf der Strafe“. Denn die grofiten
Schwierigkeiten bereiten dem Manager in
der ersten Phase erfahrungsgemail die
Selbstorganisation. Mit der vertrauten
(Arbeitsplatz-)Umgebung ist dem Outpla-
cementkandidaten auch die gesamte Infra-
struktur eines griofleren Betriebes — von
der eigenen Sekretirin bis zum Schreib-
tisch als Arbeitsplatz — abhanden gekom-
men.
Zwischen 20 und 30 Ex-Manager werden
derzeit von der DBM gleichzeitig betreut.
Und zwar solange, bis sie einen neuen Job
gefunden haben. Fiir die Betreuung gibt es
keine zeitliche Begrenzung. Selbst wenn
der ,Schiitzling” nach einem Jahr entdeckt,
daf der gefundene Job doch nicht das
Richtige war, stehen dem seinerzeitigen

Klienten nach wie vor die Dienstleistungen
der Outplacementberatungsfirma unent-
geltlich zur Verfligung.

Bislang haben schon iiber 300 Klienten die
DBM-Dienste in Anspruch genommen. —
fast alle davon haben auch tatsachlich
wieder einen passenden Job gefunden. Der
ilteste von ihnen war immerhin schon 56
Jahre und 75 Prozent dieser ,Querein-
steiger” hatten jedenfalls schon 45. Lebens-
jahr hinter sich gebracht. Nur 9 der 300
Klienten hatten es bislang nicht geschafft.
Gute Nerven und Geduld sind fir arbeits-

Die
Japanischen
JFriih-
stiicks-
direktoren”
sind un-
menschlich

Outplacement-Ex-
perte Mag. Heinz
Hantschel

lose Fiithrungskrifte dennoch angebracht.
Im Schnitt dauert es immerhin fiinf bis
sechs Monate, bis der ,Outplacementkan-
didat® wieder einen geeigneten Arbeitsplatz
gefunden hat. Mit Outplacementservice
werden in Osterreich naturgemiB nicht
mehr erwiinschte Fihrungskrifte betreut.
.Wir beginnen in der Regel ab der
Abteilungsleiterebene und einem durch-
schnittlichen Jahreseinkommen von zirka
700.000 Schilling. Diese Grenze wurde aber
nicht von uns gezogen, sondern von
unseren Auftraggebern. Diese sind norma-
lerweise nicht bereit, fiir niedrigere Ebenen
Qutplacementausgaben zu téitigen®, beur-
teilt Hantschel die Situation. Die Aus-
nahme bestitigt freilich die Regel: So soll
es auch gelegentlich vorkommen, dafl

VMEPFTING APRIT 19494

ganze nicht mehr bendtigte Abteilungen
vom Abteilungsleiter bis zur Sekretédrin
zum Outplacementberater geschickt wer-
den. Die flaue Konjunktur und die damit
ansteigende Arbeitslosenrate kurbelt das
Geschaft freilich nicht an. ,Wenn die
Firmen sparen miissen, geben sie auch fir
Outplacement weniger Geld aus.”
(Hantschel)

Outplacementberater finden in Osterreich
jedenfalls noch keine dichte Konkurrenz
vor. Nach eigenen Angaben hat sich bislang
nur die DBM-Osterreich auf diese beson-
dere Art von Dienstleistung ausschliefflich
spezialisiert. Aber auch einige Personal-
berater, wie beispielsweise Pendl & Pis-
wanger und Hill, ergidnzen lediglich ihre
sonstige Dienstleistungspalette mit derar-
tigen Angeboten. Und schliefilich bietet
auch das Arbeitsamt eine besondere Be-
treuung fiir jobsuchende Fiihrungskrafte.
Viel Platz fiir Konkurrenz ortet Hantschel
in Osterreich trotz der Alleinstellung
naturgemaf} nicht. Denn aufgrund der
ohnedies hohen Kosten, die bei der Tren-
nung von einem Mitarbeiter von Gesetzes
wegen anfallen (Stichwort: Abfertigung),
leisten sich seinen Angaben zufolge derzeit
eher wenig Unternehmen einen Outplace-
mentberater. So setzt beispielsweise die
Schweizer Tochter des DBM-Konzernes
gleich zehnmal so viel um, wie ihre oster-
reichische Schwestergesellschaft. Auch in
den USA ist Outplacement heute bereits
weit verbreitet.

Nur in Japan gehen selbst beim Loswerden
unerwiinschter Manager die Uhren anders.
Hier werden fiir verdiente, aber nicht mehr
benstigte Manager eigene funktionslose
Abteilungen geschaffen, wo sie dann als
angestellte und dennoch arbeitslose
JFriihstiicksdirektoren® ihr Dasein fristen.
Eine ,unmenschliche Lasung®, wie Hant-
schel befindet und dies mit einer Studie
beweist. Demnach weisen derart zu In-
aktivitit gezwungene Manager ein hiheres
Herzinfarktrisiko auf, als solche, die noch
im stressigen Berufsleben stehen. Denn
auch wenn das Einkommen noch stimmt,
die wichtigste Triebfeder fiir den Manager,
Macht und Einfluf}, ist ja doch verloren
gegangen.



