OUTPLACEMENT

Aufgefangen statt
allein gelassen

Outplacement ist nichts
Neues, die derzeitige
Wirtschaftssituation fihrt

aber dazu, dass es jetzt

vermehrt zum Einsatz kommt.

Eva Selan bat zum Interview.
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ein, Outplacement ist nichts Neues.
Die bereits gemachten Erfahrungen
sind es, die uns jetzt zugute kommen.

Natiirlich kann - wie Othmar Hill so
schon sagt — Outplacement auch eine echte
Chance sein, unverwirklichte Lebenstrau-
me endlich zu realisieren! Ja, das Positive
an Outplacement darf man nicht iiberse-
hen! Genauso wenig wie das Negative und
vor allem ist Augenmerk auf den Umgang
mit dem Thema zu legen. Genau das soll
hier angesprochen werden.

TRAINING bat vier Experten zum Inter-
view, um dieses heikle und vielschichtige
Thema zu beleuchten.

Wie ist heutzutage die Altersstrukur der
Outplacement-Kunden?

Dr. Othmar Hill (Griinder und CEO, HILL
International): ca. 40 bis 55 Jahre.

Mag. Hans Pieczara (Geschiftsfiihrer,
DBM Karriereberatung): Im Schnitt sind
unsere Klienten 44,7 Jahre alt, ein Viertel
ist dabei iiber 50 Jahre, aber ein weiteres
Viertel ist jiinger als 40 Jahre.

DI Marian Dermota (MD Consult): Trotz
der sogenannten Krise merke ich keine
Unterschiede zu frither. Das bedeutet, dass
bei mir ein Altersspektrum von 25 auf-
wirts bis zu 58 bei der Tiire rein und raus
geht und entsprechend betreut wird.

Mag. Konrad Fankhauser (HRM und stv.
Geschiftsfithrung, die Berater®): Allge-
mein durchmischt mit Teilnehmern aus
allen Altersgruppen. Mit einer Ausnahme:
Junge Arbeitnehmer kommen nur selten
VOI.

Stimmt die Annahme, dass vorzugsweise Al-
tere outgeplaced werden — oder ist das ein

Othmar Hill

Vorurteil? Jiingere aus welchen Branchen
nehmen ein Outplacement in Anspruch?
Dermota: Ich kann dem nicht zustimmen.
Die Aufldsungen von Abteilungen, die
durch die Entlassung der einzelnen Ost-
departments in die Eigenverantwortung
der Ostldnder notwendig werden, bewir-
ken, dass viele bisherige Manager frei ge-
stellt werden. Sie konnen sowohl im Alter
von 35 sein oder dariiber bis zu einem Al-
ter von 55. Ein Zeichen, dass jiingere An-
gestellte heute ebenfalls auf der Strecke
bleiben konnen, ist, dass Karrieren frither
gestartet werden und entsprechend dazu
natiirlich auch frither scheitern konnen.
Die Folgen von entlassenen »Sternenc
sind daher auch in jiingeren Jahren hau-
figer zu beobachten als zu fritheren Zei-
ten. Zuletzt ein unverdnderlicher Punkt
ist natiirlich der, dass éltere, hoch aufge-
stiegene, ins Ausland ausgewanderte Kar-
rieristen gerne wieder zuriick an den hei-
mischen Herd wollen. Hier gibt es dann
erfahrungsgemifd keine addquaten Jobs
mehr - jetzt weniger denn je zuvor.

Fankhauser: In der aktuell wirtschaftlich
angespannten Situation sind grundsitzlich
alle Abteilungen und Bereiche von Spar-
mafinahmen betroffen. Dementsprechend
sind auch im Falle von notwendigem Per-
sonalabbau alle Altersschichten betroffen.
Es kommt zuweilen sogar vor, dass der
Personalist selbst am Ende der Personal-
kiirzungen steht und sich selbst kiindigen
muss.

Sind Altere schwierigere Kunden als Jiingere
und warum?

Hill: Sie sind nicht schwieriger, aber viel
unerfahrener - den gesamten Bewer-
bungsprozess betreffend (Verfassung ei-
nes Lebenslaufes, Verhalten wihrend ei-
nes Interviews etc.), da sie sich teilweise
das letzte Mal vor 20 Jahren beworben ha-
ben.

Hans Pieczara

Pieczara: Altere sind nicht schwieriger, aber

die Jobsuche dauert um so langer je

+ dlter jemand ist

¢ hoher jemand in der Hierarchie ist

» hoher das Gehalt ist und

¢ je linger jemand im Unternehmen war
d.h. sich nicht mehr aktiv beworben hat.

Dermota: Prinzipiell sind in meinen Au-
gen dltere Kunden nicht unbedingt die
schwierigeren. Schwierig wird es dann,
wenn Unternehmen Mitarbeiter, die sie
lang mitgeschleppt haben, nunmehr ent-
lassen, weil Schwichen nicht mehr zu
kaschieren sind und einfach nicht mehr
akzeptiert werden konnen. Daran zu ar-
beiten, Ex-Manager mit hoch fliegenden
Zielen von den Baumen herunter zu ho-
len und den Leuten nach erfolgter Selbst-
erkenntnis wieder Mut zu machen, kann
manchmal das Outplacement etwas er-
schweren. Dies trifft vor allem bei einge-
fahrenen Gleisen zu und kann den Pro-
zess natiirlich in die Lange ziehen.

Welche Hauptvorbehalte(-urteile) haben Fir-
men gegeniiber Alteren? Inwieweit werden
die Erfahrungen Alterer tatscichlich geschditzt?
Pieczara: Aus unserer Erfahrung sind es
nicht haltbare Vorurteile, namlich man-
gelnde Flexibilitdt, zu teuer, und baldiger
Pensionsantritt.

Hill: Vorurteile: »Altere Kandidaten sind
weniger dynamisch, konnen sich schwie-
riger und langsamer einem Unternehmen
oder Team anpassen, sie verlangen hohe
Gehilter.« Geschiatzt wird die Erfahrung
sicherlich von vielen Unternehmen, letzt-
endlich werden junge Kandidaten mit aus-
reichender Praxis bevorzugt.

Gibt es einen Branchenschwerpunkt bei
Outplacement-Kunden?

Pieczara: Nein, es entspricht der osterrei-
chischen Branchenverteilung, Ausnahmen

Marian Dermota

OUTPLACEMENT

Konrad Fankhauser

bilden die Gastronomie und der Baube-
reich, wo im Regelfall nicht wertschitzend
gekiindigt wird.

Hill: Nein.

Fankhauser: 2008, das heif3t bis kurz vor
der Wirtschaftskrise, war vermehrt Nach-
frage nach Outplacement von Banken, Ver-
sicherungen, IT-Unternehmen. Seit Herbst
2008 bis heute geht es aber quer durch alle
Branchen.

Worin liegen die Hauptschwierigkeiten beim
Outplacement(-Coaching)? Was sind z. B.
besonders schwierige Voraussetzungen?
Dermota: Ein Riesenproblem liegt bei den
Firmen, die die Entlassung vornehmen.
Das Entlassungsmanagement ist nach wie
vor ausgesprochen schlecht und ermoglicht
dem Mitarbeiter keinerlei Verstdndnis fiir
die wirklichen Ursachen seiner Entlassung.
Trauerarbeit ist ebenfalls nicht einfach zu
leisten. Ich habe mehrere Fille, bei denen
ich den Outplacement-Prozess gleich um
einige Wochen verschiebe. Trénen triiben
den Blick und helfen nicht, an die neue
Aufgabe so rasch wie moglich heran zu
schreiten. Eine weitere Schwierigkeit kann
sein, dass echte Schwichen bei der Arbeits-
leistung niemals thematisiert wurden, und
der Flug aus dem Nest mitunter mit gro-
ben »Knochenbriichen« bzw. blauen Fle-
cken duflerst schmerzvoll ist.

Fankhauser: Fiir das Betriebsklima ist es
entscheidend, wie mit Kiindigungen um-
gegangen wird. Um durch diesen schwie-
rigen Prozess zu fiihren, ist viel Erfahrung
und Fingerspitzengefiihl notwendig. Denn:
Vertrauen seitens der von Kiindigung be-
troffenen Mitarbeiter muss erst aufgebaut
werden. Ohne dieses Vertrauen ist ein gu-
tes und erfolgreiches Outplacement-Coa-
ching in den neuen Job hinein nicht mog-
lich.
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Info
MD Consult www.mdconsult.at
DBM Karriereberatung www.dbm.co.ca

www.dieberater.com
www.hill-international.com

die Berater® Unternehmensberatung
HILL International

Case Study (zur Verfiigung gestellt von DBM)

Der Schock: Am Wochenende noch Teilnahme an einem Teamseminar — am Montag
wurde mir erdffnet, dass es meinen Job aus organisatorischen Griinden nicht mehr
geben wird. Ich war wie vom Donner geriihrt. Ich war 49 Jahre alt, seit fast 25 Jahren
bei der Firma, hatte es bis zum Verkaufsdirektor gebracht. Plotzlich war nichts mehr
wie frither. Existenzédngste (meine Frau und ich hatten gerade eine Eigentumswohnung
gekauft) priagten meine Gedanken.

Das Angebot: die gesetzliche und eine freiwillige Abfertigung sowie eine Outplace-
mentberatung, da man doch wollte, dass ich moglichst bald einen neuen Job finde.

Der Start: Eine Woche spiter startete ich. Ein erster Test lieferte die Basis fiir eine Stér-
ken/Schwichen-Analyse. Weitere Ergebnisse wurden vom Fachpsychologen zusam-
mengefasst und durchaus positiv interpretiert. Ich fithlte das Anliegen, mich systema-
tisch mental aufzubauen. Ich habe das dankbar angenommen.

Die Strategie: Ich sammelte und analysierte Erfolgsbeispiele aus meiner Karriere, wur-
de mir meiner Stirken immer mehr bewusst. Nun stand dem Start meiner Marketing-
Kampagne nichts mehr im Wege. Diese wurde auf einer Drei-Schienen-Strategie auf-
gebaut: 1. Nutzung meiner personlichen Kontaktnetzliste, 2. Personliche Gesprichs-
termine im Personalberater-Netzwerk des Outplacement-Anbieters, 3. Beantworten
von passenden Zeitungs- und Internetinseraten. Der Job der Arbeitssuche war jetzt ein
vollwertiger Fulltime-Job. Das hatte den Vorteil, dass ich auf diese Weise, sozusagen
auf leisen Sohlen, in den geregelten Berufsalltag zuriickgefithrt wurde.

Die Psycho-Leiter: Ich stellte kleine »Marktforschungen« an, um mdglichst viele Infor-
mationen {iber die Person, die suchende Firma, das Produkt und die jeweiligen Markt-
gegebenheiten einzuholen. Die personlichen Kontaktnetzgespriche wirkten wie eine
»Psycho-Leiter« nach oben. Es gab niemanden, der meinen Wunsch nach einem kurzen
Gesprich abgelehnt hitte, und ich kam auf diese Weise immer wieder zu wertvollen In-
formationen und weiteren Kontakten. Ein Schneeballeffekt mit starker Eigendynamik.

Die Absage: 23 Personalberatergesprache und Bewerbungen spéter kam das erste kon-
krete Angebot, das finanziell durchaus verlockend, aber vom Szenario her eher ab-
schreckend war. Sollte ich es annehmen? Wiirde ich noch etwas anderes finden? Wie-
der half mein Berater und ich lehnte tatsdchlich, wenn auch schweren Herzens, ab.
Diese Ablehnung steigerte sich dann - in ihrer Auswirkung véllig unerwartet — in
einen personlichen Triumph. Ich konnte es mir »leisten«, ein Angebot abzulehnen.
Dann ging alles immer schneller.

Der Erfolg: Uber mein Kontaktnetz fand ich heraus, dass ein Sales Direktor gesucht wur-
de. Eine Reihe meiner Hauptkompetenzen sowie gutes Englisch waren gefordert. Ich
wurde umgehend zu einem Interview eingeladen, das ich mit Erfolg absolvierte. Dann
vier Stunden Potenzialanalyse. Aus meiner Erfahrung mit den Tests beim Outplacement-
Berater kannte ich den Ablauf und hatte schon eine gewisse Routine. Die Nachbespre-
chung dauerte drei Stunden. Wohl eine Art Belastungstest, der zeigen sollte, wie ich unter
psychischem Druck reagierte, denn es wurde beinahe ausschlieflich in (vermeintlichen)
Schwachstellen gebohrt. Ich war ziemlich geschafft, aber es kam rasch die Frage, ob ich
wohl am néchsten Tag Zeit fiir ein Gesprach mit dem General Manager hitte. Ein Wech-
selbad der Gefiihle: Hoffnung, Zweifel, Glaube. Und nach viereinhalb Monaten hatte
ich einen adidquaten Job - und das als 50-Jdhriger in einer schwierigen Marktsituation.

48 | TRAINING Nr. 7/09

Wie war Outplacement bzw. das Schitzen
der Erfahrungen dlterer Mitarbeiter noch
vor 5 Jahren, wie sieht es heute aus und wie
zeigt sich der Trend fiir die Zukunft?

Hill: Outplacement-Projekte sind in den
letzten 1 bis 2 Jahren stark gestiegen, je-
doch hatten es tiber 50-jahrige Kandidaten
vor 5 Jahren genauso schwer wie heute.

Pieczara: Vor 20 Jahren war Outplacement
nur dlteren Mitarbeitern von amerikani-
schen Firmen vorbehalten. Heute wird
der Nutzen fiir die Firma auch von ande-
ren Firmen gesehen. Immer hdufiger wird
es auch beniitzt, um sicher zu stellen, den
Mitarbeiter nach der Krise wieder neu an-
stellen zu konnen. Trennung soll so erfol-
gen, dass der Mitarbeiter das alte Unter-
nehmen weiter schitzt.
Outplacement-Module werden zuneh-
mend auch in der innerbetrieblichen Kar-
riereentwicklung eingesetzt.

Dermota: Der Umstand, dass immer frii-
her immer jiingere Personen in den Sta-
tus eines Personalmanagers geraten, be-
dingt, dass die Erfahrung mit dem Um-
gang mit solchen Situationen immer
rarer und seltener wird. Einerseits driickt
man sich ein wenig vor der Verantwor-
tung, mit zu entlassenden Personen di-
rekt in Kontakt zu treten und ihnen Ur-
sache und Wirkungsprinzipien person-
lich zu erkldren. Andererseits gibt es die
Situation, dass viele junge Leute das Ge-
spur fir das korrekte Abschiednehmen
vermissen lassen.

Was sind Kernpunkte einer guten Personal-
politik in Unternehmen bzgl. Alt und Jung?

Fankhauser: Ein ausgewogener Altersmix
in den Teams bringt die meisten Pluspunk-
te fiir die Personalpolitik. Unternehmen
mit extrem homogener Struktur (jugend-,
mittelalter- oder alterszentriert) werden
demografiebedingt mehr Probleme haben.
Es ist zentral, eine gute Balance zwischen
unterschiedlichen Wertvorstellungen, An-
forderungen und Fahigkeiten zu finden.
Altersausgrenzungen sollen vermieden,
Berufsanfinger integriert werden.

Pieczara: Generell: »Die Mischung macht’s
..« Gutes Mentoring, um junge/jiingere
Mitarbeiter von »best practices« profitie-
ren zu lassen, Freiraum und ein »Experi-
mentierfeld« fiir Jingere, um Verantwor-
tung iibernehmen zu konnen. Fehler zu-
lassen, um daraus zu lernen.

Was kostet ein Outpacement-Prozess? Wer
bezahlt was?

Hill: Die Leistungen im Outplacement-
Prozess sind so unterschiedlich, dass Kos-
ten hier nicht angegeben werden konnen.
Bezahlt wird 100 % vom Unternehmen.

Pieczara: Outplacement wird immer von
der alten Firma bezahlt und bewegt sich
unter dem Niveau internationaler Head-
hunter, das Honorar betrégt bei professio-
nellen Outplacement-Anbietern 20 % vom
Jahresentgelt.

Fankhauser: Outplacement wird in prak-
tisch allen Féllen zu 100 % vom Unterneh-
men finanziert und in vielen Fillen allen
Mitarbeitern (nicht nur Fithrungskriften,
Fachkriften) angeboten. Wir bieten die
Open-end-Variante an und haben sehr gute
Erfahrungen damit. Auf Wunsch kann Out-
placement natiirlich auch auf Stundenbasis
gebucht werden. Unserem Beratungsan-
satz und unserem Leitbild »Unternehmen
Mensch« entsprechend ist jeder Mitarbeiter
gleich viel wert und somit kommt es zu kei-
ner Staffelung des Preises nach Positionen.
Die genauen Kosten sind variabel und ori-
entieren sich nach der angefragten Leistung.

Welche Leistungen/welchen Ablauf beinhal-

tet ein Outplacementangebot?

Hill:

* Erstes Kennenlernen des Kandidaten zur
Kldrung der momentanen beruflichen
und personlichen Situation

* Entwicklung von Know-how-Profilen
und Stirken/Schwéchen-Analyse

* Erhebung des objektiven IST-Zustandes
mittels Starken/Schwiéchen-Analyse iiber
PC

* Entwicklung von Alternativen fiir die
kiinftige berufliche Tatigkeit

* Erstellung eines CVs und professioneller
Bewerbungsunterlagen

* Definition von Zielgruppen (Branchen,
Funktionen, Einsatzgebiete)

« Liste potenzieller Arbeitgeber

* Blindbewerbungen

* Eigeninserate (Printmedien — Fithrungs-
kraftevermittlung in der Presse)

* Erarbeitung anderer Wege und Kontakte
zum Markt (Veranstaltungen, Vortrige,
Direct Mailings)

* Beratungsgespréche fiir spezielle Situa-
tionen (z.B. Terminvereinbarung Bewer-
bungsgespriche)

* Feedback und Erfahrungsaustausch im
Anschluss an Bewerbungsgespriche

Fankhauser: Nach einer Pridsentation bei
Management, Fithrungskriften, Betriebs-
rat und betroffenen Mitarbeitern fin-
det ein Kennenlern-Gesprich zwischen
Coach und Coachee statt. Es folgt ein
Monat Intensivcoaching zur Trennungs-
bewiltigung, Stirken/Schwichen-Ana-
lyse, Motivations-/Zielearbeit sowie Ver-
mittlung von Bewerbungs-Know-how. In
der 2. Coachingphase (bis zu 3 Monate)
setzt der Teilnehmer selbststindige Be-
werbungsaktivititen und reflektiert diese
mit seinem Coach. Die 3. Coachingpha-
se dauert so lange bis das Ziel - der neue
Job — erreicht ist. Es wird mit dem Coach
an den Hiirden, die bisher die Arbeitsauf-
nahme erschwert haben, gearbeitet. Um
den Neueinstieg zu festigen, begleiten wir
die Teilnehmer noch bis zu 6 Monate in
Form eines Jobcoachings.

Stellen Sie bitte kurz Ihr Unternehmen vor.
Fankhauser: die Berater® Unternehmens-
beratungs GmbH beschiftigt rund 450
Mitarbeiter an iiber 58 Standorten in
ganz Osterreich und expandierte 2009 in
die Slowakei. Die Kernkompetenz in un-
serem umfassenden Portfolio liegt in der
Aus- und Weiterbildung. Neben Semina-
ren zu Sprachen, IT, Office und Soft Skills
haben wir uns speziell auf Outplacement
sowie Management- und Fihrungskrifte-
trainings spezialisiert und wurden 2008
mit dem Staatspreis fiir Erwachsenenbil-
dung ausgezeichnet.

OUTPLACEMENT

Dermota: Wir haben »grofle Ohren, die
stindig auf Empfang gestellt sind. Als
Techniker versuchen wir, rasch auf den
Punkt zu kommen, um die Professio-
nalitdt jedes einzelnen unserer Klien-
ten so schnell wie moglich wieder der
Wirtschaft zuzufithren. Dabei spielt die
Gleichschaltung der Frequenz zwischen
Outplacer und Klient eine wesentliche
Rolle.

Hill: Seit Giber 30 Jahren bieten wir unse-
ren Kunden mehr als klassische Personal-
beratung. Als Human-Ressourcen-Part-
ner verbinden wir eine partnerschaftliche
und innovative Herangehensweise mit
den Bediirfnissen in Unternehmen. Als
Vorreiter und Nr. 1 in Osteuropa sind wir
mit rund 40 Biiros in mehr als 20 Landern
vertreten.

Pieczara: DBM ist seit 1988 in Osterreich
erfolgreich titig. Uber 1300 Klienten, von
mehr als 350 Firmen wurden hier bisher
erfolgreich beraten. pBm hat Outplace-
ment am Markt eingefiihrt, ist Teil des
weltweiten Netzwerkes mit Biiros in Wien,
Linz und Innsbruck und weiteren Bera-
tern in Graz, Vocklabruck & Saalfelden.
Die Erfahrung der Berater, das Programm
und das Gesamtangebot fithren zu einer
Erfolgsquote von 98 %. pBM ist Mitglied
des renommierten ACF, des internationa-
len Verbandes der Outplacement-Spezia-
listen. [

+ KundInnenorientierung
« Consultative Selling

Erfolgreich in Vertrieb und Verkauft

« Verkauf mit Empathie
* Reklamation als Chance

Unternehmen Mensch

@ieBerater '

www.diehera
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