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Berufliche Neuorientierung - wie kann
der Arbeitgeber helfen?

Die Krise in Deutschland zwingt immer mehr Unternehmen in die Knie. Von Personalabbau und sogar von Massen-
entlassungen ist hiufig die Rede. Um die betroffenen Arbeitnehmer mit ihren Sorgen nicht allein zu lassen, suchen
inzwischen einige Personalabteilungen Unterstiitzung bei externen Outplacement-Beratern. Betriebsrat intern
sprach mit dem Miinchner Rechtsanwalt Markus Michalka tiber deren Angebot.

Betriebsral intern: Outplacement,
Newplacement, Transfergesellschaften.
Was ist was eigentlich?

Markus Michalka: Outplacerment ist
der ursprungliche und gangigste Begniff
fur Beratungsleistungen bei der Neuori-
entierung von Mitarbeitern. Newplace-
ment bezeichnet das Gleiche, klingt
aber besser, weil der Fokus begrifflich
nicht auf das Ausscheiden, sondern auf
den Neustart gelegt wird. Gemeinl ist
damit: Der Arbeitgeber beaufiragt einen
Berater, einen ausscheidenden Mitarbei-
ter bereits wiahrend der Kindigungsfrist
bei der Suche nach einer neuen Aufgabe
zu unterstutzen. Der Schwerpunkt wird
dabei auf eine Analyse der Starken und
Schwachen des Mitarbeiters gelegt, um
fur jeden Einzelnen den passgenauen
[ob zu finden. In einer Transfergesell-
schaft hingegen werden Mitarbeiter
qualifiziert, sie lernen Kompetenzen,
die auf dem Arbeitsmarkt gefragt sind.
Dazu gehort unter anderem auch ein
Bewerbungstraining.

BRI* Viele grofle Unternehmen bau-
en derzeil aul Beratung durch externe
Dienstleister. Was aber ist mit kleinen
und mittelstandischen Firmen - bietet
Outplacement auch fur sie Vorteile?
Markus Michalka: Dehqnitiv ja. Out-
placement-Berater entwickeln ganz-
heitliche Konzepte fur schwierige Tren-
nungsfalle. Auch und gerade fur kleine
und mittlere Unternehmen konnen sie
individuelle Losungen finden.

Sie bringen das psychologische Know-
how mit, wie die Geschaftstithrung am
besten kommunizieren sollte. Zudem
arbeiten sie oftmals mit Rechlsanwal-
len zusammen — in der Regel ist das
ein guter Weg, um Oulplacement und
andere Leistungen zu einem umfassen-
den, fur beide Seiten akzeptablen Paket

zu schniiren. Wo groRe Unternehrnen
hierfir intern Experten beschaftigen,
kaufen kleinere Unternehmen dieses
Wissen haufig zu.

BRI Angenommen, ein Unternehmen
machte Personal abbauen — wann ware
der richtige Zeitpunkt, das Thema Out-
placement anzusprechen?

Markus Michalka: Zunachst wird der
Betriebsrat natirlich mit allen seinen
Moglichkeiten nach kreativen Wegen
suchen, um den Stellenabbau zu ver-
hindern. Erst, wenn die Kundigungen
unausweichlich sind, sollte er damit
beginnen, Angebote zur Milderung des
Arbeitsplatzverlustes zu  entwickeln.
Ein wichtiger Bestandteil davon ist
Outplacement. Damit signalisiert der
Betriebsrat: Wir wollen fur die Kollegen
nicht nur moglichst hohe Abfindun-
gen, wir wollen zukunftsfahige Gesamt-
losungen.

BRI Hat der Betriebsrat ein Mitsprache-
recht bei solchen Mafnahmen?
Marlkus Michalka: Im Rahmen von [n-
teressenausgleich und Sozialplan hat er
dieses Mitspracherecht. In diesen wird
als Ergebnis von Verhandlungen festge-
legt, welche Berater engagiert werden
und wie viel die Beratungspakete kos-
len. Zu bedenken 1st hier jedoch, dass
sich Unternehmen in der Regel nur im
Rahmen ihres Sozialplanbudgets bewe-
gen. Wird also Geld fur Outplacement
ausgegeben, verringern sich die Budgets
fur andere Komponenten des Sozial-
plans somit. Aber es handelt sich ja um
eine gute [nvestition.

Kein Mitspracherecht hat der Betriebs-
rat bei individuellen Trennungsfdllen,
also wenn direkt im Aufhebungsvertrag
mit einem Mitarbeiter Outplacement
vereinbart wird. Aber er kann naturlich

die Trennungskultur positiv beeinflus
sen. Ist Outplacement Bestandteil von
Sozialplanen, dann wird der Arbeitge
ber dieses Instrument auch individuell
anbieten.

BRI Falls die Geschaftsleitung zogert:
Mit welchen Argumenten konnie der
Betriebsrat sie davon uberzeugen, dass
eine Unterstiilzung der betroffenen
Mitarbeiter sinnvoll ist?

Markus Michalka: Hier gibt es eini-
ge gute Argumente. Firmen zeigen da-
durch dem betroffenen Mitarbeiter und
seinen verbleibenden Kollegen: Wir
lassen Dich nicht allein, wir finden mit
Dir eine neue Perspektive. Das [mage
der Firma nach Innen und Aufen ver
bessert sich dadurch betrachtlich, was
gerade in schwierigen Zeiten wichtig
ist. SchlieRlich sollen die verbleibenden
Leistungstriger motiviert an Bord blei-
ben und nicht furchten missen, dem-
ndchst auch ,schlecht behandelt® zu
werden. Aufferdem haben es gerade klel-
nere Firmen bei der Rekrutierung neuer
Mitarbeiter oftmals schwerer - und der
nachste Boom und somit der Mangel
an gutem Personal kommt bestimmt.
Hinzu kommt das sinkende Risiko
einer Kindigungsschulzklage. Mitar-
beiter, denen der Arbeitgeber Wert-
schatzung entgegenbringt, werden
weniger haufig auf Konfrontationskurs
gehen.

BRI In der Regel ist das Outplacement
Bestandteil des Sozialplans bzw. des In-
teressenausgleichs. Was muss man hier
beachten?

Markus Michalka: Wichtig ist es, die
Einzelheiten zu Qutplacement unmiss-
verstandlich festzulegen. Dazu gehoren
Details wie: Wer fihrt die Beratung
durch, wie lange dauerl eine Beratung,
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welchen Wert hat sie, was passiert,
wenn der Mitarbeiter vor Beratungsbe-
ginn einen neuen Job gefunden hat?

BRI' Wie lauft eine externe Outplace-
ment-Beratung in der Regel ab?
Markus Michalka: Zunichst wird ein
Informationsgesprach zwischen dem
Arbeitnehmer und seinem kunftigen
Berater gefiihrt. Darin werden zum
einen die Ziele und die Struktur der
Outplacement-Beratung erldutert. Zum
anderen konnen Klient und Berater
schauen, ob zwischen ihnen die Che-
mie stimmt — das ist sehr wichtig, denn
schlieRlich werden sie sehr persanliche
Dinge miteinander besprechen. Die Be-
ratung selbst beginnt mit einer Poten-
zialanalyse des Mitarbeiters. Hier wer-
den die Starken und Schwachen heraus-
gearbeitet und die bisherigen Erfolge
im Berufsleben festgehalten. Das Ergeb-
nis ist ein Kompelenzprofil, das zusam-
men mit einem gemeinsam gestalteten
Lebenslauf die Kemninformation fur
eine Bewerbungsmappe bildet. An-
schlieRend wird erarbeitet, in welchen
Branchen und Regionen der Klient eine
neue Tatigkeit anstrebt und es wird in
der Regel eine Zielfirmenliste erstellt.
Bewerbungs-undPrasentationstrainings
schliefllich machen den Arbeitnehmer
fit fur das erste Bewerbungsgesprach.
[m Nachgang dazu wird zusammen mit
dern Berater dieses Gesprach reflektiert
und das Verbesserungspotenzial def-
niert.

BRI Welche Probleme kémnen wih-
rend der Beratung immer wieder auf-
tauchen?

Markus Michalka: Der Euphorie der
Betroffenen zu Beginn der Beratung,
wo erst einmal sehr viel zu tun ist, folgt
haufg ein Tief, wenn die ersten Absa-
gen auf Bewerbungen zurtickkommen.
Auch misslungene Vorstellungsgespra-
che kinnen den Klienten aus der Bahn
werfen. Fur den Berater ist es schwierig,
wenn der Arbeitnehmer nur eine ge-
ring ausgepragte Fdhigkeit zur Selbst
kritik hat. Denn es geht schlieflich im
Wesentlichen darum, fir sich selbst
herauszufinden, was die Ursachen firr
das Scheitern waren. Bei einer betriebs-
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bedingten Kundigung ist das weniger
relevant. Aber bei der Kiindigung so
genannter Low Performer muss man
unbedingl wissen, ob der Arbeitgeber
tiberzogene Erwartungen an den Ar-
beitnehmer hatte oder ob dieser in der
Tat nicht leistungsfahig genug wat. In
den meisten Féllen stellt sich heraus,
dass Arbeitgeber und Arbeitnehmer
einfach nicht mehr zusammengepasst
haben. Dafiir braucht sich ubrigens kei-
ne Seite schuldig zu fuhlen. Trotzdem
muss der Klient das Geschehene erst
aufarbeiten konnen, bevor er zu neuen
Ufern aufbricht,

BRI: Welcher Zeitrahmen 1st fiir eine
solche Beratung ublich bzw. was halten
Sie fir sinnvoll?

Markus Michalka: Ideal ist eine unbe-
fristete Beratung. Sie dauertso lange, bis
der Klient einen neuen Arbeitsvertrag
unterschrieben hat - bei der aktuellen
Arbeitsmarktlage kann dies bis zu 12
Monate dauern. Manche Beratungsun-
ternehmen bieten eine ,Riickkehrga-
rantie” an. Dann wird die Beratung kas-
tenfrei wieder aufgenommen, wenn das
neue Arbeitsverhaltnis bereits in der
Probezeit beendet wird. Aber auch eine
befristete Beratung kann ausreichend
sein. Je nach Einzelfall sind hier drei bis
sechs Monate erforderlich. Fur Unter-
nehmen mit kleinerem Budget gibt es
auch noch die Karriereberatung, die bis
zur Erstellung der Bewerbungsunterla-
gen mit Kompetenzprofil reicht.

BRI Einzel- oder Gruppenberatung —
was ist sinnvoller?

Markus Michalka: Gruppenberatung
hat den Vorteil, dass sich Gleichgesinn-
e gegenseitig unterstitzen kdnnen.
Allerdings ist eine Einzelberatung deul-
lich individueller und damit effektiver
—aber auch wesentlich teurer.

BRI, Worauf sollte man bei der Wahl
des Beraters unbedingt achten?

Markus Michalka: Es sollte sich mog-
lichst um einen bekannten Namen in
der Branche handeln. Diese Beralungs-
unternehmen sind in der Regel exzel-
lent vernetzt und kénnen deshalb im
Einzelfall direkten Kontakt zu poten-

ziellen Arbeitgebern herstellen. Sie
verfugen daneben dber langjdhrig er
probtes methodisches Know-how und
erzielen damit eine deutlich hohere
Erfolgsquote. Das A und O ist aber die
Chemie zwischen Berater und Klient.
Sie milssen sich gut verstehen und sich
uneingeschrankt aufeinander einlassen
konnen. Das ist die halbe Miete fur eine
erfolgreiche Beratung.

BRI:Welche Kosten entstehen bei der
externen Outplacement-Beratung?
Markus Michalka: Hier isl die Spanne
zwischen den verschiedenen Anbietern
sehrgrofl, was sicherlich weitgehend an
den oben genannten Qualitatsfaktoren
liegt. Karriereberatung wird in der Re-
gel fur einen Festpreis angeboten. Die
Kosten fur befristete und unbefristete
Beratung werden nach einem gewissen
Prozentsatz vom Gehall des Klienten
berechnet.

BRI Gibt es hierfur auch Fordermittel?
Markus Michalka: Die Agentur fur
Arbeit kann in der Regel im Rahmen
von Betriebsanderungen mit Inleres-
senausgleich und Sozialplan Fordermit-
tel bewilligen. Sinnvoll ist dieser Weg
vor allem bei Gruppen-Outplacement,
weil der Hochstbetrag der Forderung
derzeit bei 2.500 Euro liegt und maxi-
mal 50 Prozent der Gesamtkosten betra-
gen darf. Ein Budget von 5.000 Euro pro
Arbeitnehmer ermoglicht dabei eine
effektive Beratung.

BRI Wie konnte eine Unterstitzung
von Seiten des Betriebsrates aussehen?

Markus Michalka: Der Betriebsrat soll-
te sich zunachst aus erster Hand {ber
Outplacement informieren. Mit cinem
guten Fachwissen erhoht er fur sich die
Chancen. dass er als Verhandlungspart-
ner akzeptiert wird. AufRerdem ist er da-
mit besser in der Lage, eigene kreative
Ideen einzubringen. .

Markus Michalka ist
Rechtsanwalt und Fach-
I anwalt fir Arbeitsrechlt

in Mianchen. Er berat
unter anderem Betriebs-
rate zur Wahrnehmung
ihrer Rechte.
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