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OUTPLACEMENT  
IST UNBELIEBT 
Ein häufiger Grund für die Ablehnung der Dienstleistung 
„Outplacement“ (und hierunter subsummieren wir auch 
alle Outplacementberater, die mit Newplacement, Inver-
sem Headhunting o. ä. werben) ist die Annahme, beim 
Headhunter sei man als Führungskraft doch sehr viel 
besser aufgehoben; schließlich habe der Headhunter die 
attraktiven Jobs und außerdem sei dessen Beratung auch 
noch kostenlos. Eben! Spätestens bei dieser Feststellung 
müsste einem nüchtern denkenden Manager auffallen, 
dass ein Geschäftsmodell, bei dem der Berater die Arbeit 
machen soll, der Kunde aber nichts dafür bezahlt, kein 
besonders tragfähiges sein kann. Und dass die Mehrzahl 
der Manager-Jobs über die Headhunter besetzt wird, ist 
ebenfalls eine krasse Fehleinschätzung. Mancher Manager 
braucht drei oder vier Monate, ehe er das kapiert, was 
schade ist, denn die Einkommensverluste, die durch diese 
Fehleinschätzung entstehen, sind in der Regel höher als 
ein Outplacement-Honorar. 

Obwohl die freisetzenden Firmen betonen, Outplacement 
sei ein Zusatzangebot, das nicht im direkten Zusammen-
hang mit der Abfindung stünde, liegt die Annahme nahe, 
dass man durch Verzicht auf das Outplacement eine höhere 
Abfindung erzielen könne. Kann man – jedenfalls in vielen 
Fällen. Man verzichtet auf das Outplacement und handelt 

eine etwas höhere Abfindung aus. So einfach ist das. Dann 
kann man sich später, wenn die eigenen Aktivitäten hinter 
den Erwartungen zurückbleiben, immer noch Outplace-
mentleistungen kaufen – so zumindest die Überlegung bei 
manchen Führungskräften. Aber Vorsicht! Wer es zunächst 
„auf eigene Faust“ versucht, ehe er professionelle Hilfe in 
Anspruch nimmt, verliert schnell ein paar Monate, die die 
Lücke zwischen alter und neuer Position größer werden 
lassen, als ursprünglich geplant. 

Alle Outplacementleistungen, die man als Endverbraucher 
in Anspruch nimmt, zahlt man aus versteuertem Einkom-
men mit Mehrwertsteuer obendrauf, was zunächst einmal 
nachteilig aussieht; da man diese Ausgaben jedoch steuer-
mindernd als Werbungskosten geltend machen kann, er-
gibt sich kein nennenswerter Unterschied zu der Version, 
bei der der Arbeitgeber den Outplacementberater bezahlt, 
sofern die Abfindung entsprechend höher ausfiel. 

WAHL DES BERATERS
Wer das Outplacement-Angebot seines Arbeitgebers auf-
greift und sich daraufhin mit den Sitten und Gebräuchen 
in diesem Dienstleistungssegment auseinandersetzt, kann 
ganz schön ins Grübeln kommen. 

Etliche der großen und überregional tätigen Outplacement-
Gesellschaften, die sich im Bundesverband der deutschen 
Unternehmensberater (BDU) zusammengeschlossen haben, 
um gewisse Qualitätsstandards sicherzustellen, sind sowohl 
für die betroffenen Führungskräfte, wie für die freisetzen-
den Firmen tätig. 

Ja, Sie haben richtig gelesen! Diese Beratungsgesellschaften 
beraten Ihren Arbeitgeber, wie er sich am elegantesten von 
Ihnen trennen kann, und dann machen sie sich anheischig, 
auch Sie zu beraten und sich um Ihr weiteres berufliches 
Wohlergehen zu kümmern. Das finden Sie obskur? Wir auch! 
Wir meinen, es wäre sachdienlicher, der BDU sorgte dafür, 
dass sich seine Mitglieder entweder für die eine oder für 
die andere Dienstleistung entschieden. Dann stimmte mög-
licherweise nicht nur die Beratungsqualität, sondern auch 
die ethische Grundlage. 

„Wer es zunächst ‚auf eigene Faust‘ 
versucht, ehe er professionelle 
Hilfe in Anspruch nimmt, verliert 
schnell ein paar Monate!“
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Je größer Ihr bisheriger Arbeitgeber, desto wahrscheinlicher 
ist, dass er regelmäßig mit ein oder zwei überregional tätigen 
Outplacement-Gesellschaften zusammenarbeitet und mit 
denen ein Rahmenabkommen geschlossen hat. Das hat für 
ihn den Vorteil, dass er nicht bei jeder Freisetzung erneut 
über Art und Umfang der Zusammenarbeit verhandeln 
muss. Und dass immer irgendeine Filiale des Outplacers in 
der Nähe der Personen ist, die er freisetzen möchte, ist auch 
ganz praktisch. Und natürlich wird Ihnen Ihr bisheriger 
Arbeitnehmer auch nahelegen, mit diesem von ihm ausge-
wählten und präferierten Outplacer zusammenzuarbeiten. 
Selbst wenn er Ihnen diese Gesellschaft nicht zwingend vor-
schreiben wird – sich selbst einen Berater zu suchen, emp-
fiehlt er in aller Regel nur dann, wenn er nicht dauerhaft 
mit einer ganz bestimmten Outplacement-Gesellschaft zu-
sammenarbeitet. Dennoch, Sie sind es, der entscheidet, mit 
welchem Berater Sie zusammenarbeiten möchten; auch 
dann, wenn Ihr bisheriger Arbeitgeber zahlen soll und  
eigene Präferenzen hat. 

So praktisch der Schulterschluss zwischen Firma und Out-
placementberater aus Sicht dieser beiden sein mag, die Be-
troffenen sehen deren geräuscharme und einvernehmliche 
Zusammenarbeit mit Skepsis. Zurecht! Wer auf den Vor-
schlag seines Arbeitgebers eingeht, verhält sich wie jemand, 
der sich scheiden lassen möchte, und sich den Scheidungs-
anwalt seines Ehepartners nimmt. Wenn dann der Ehe-
partner auch noch bereitwillig die Kosten des Anwaltes 
übernimmt, müsste es einem dämmern, dass eine solche 
Konstellation nicht immer nur Vorteile bieten wird. Die 

BDU Studie Outplacementberatung in Deutschland 2007/
2008 (S. 10) spricht diesen Sachverhalt denn auch ganz un-
verblümt an: „Da der wesentliche Nutzen einer Outplace-
mentberatung beim bisherigen Arbeitgeber liegt, wird der 
Outplacementberater in 95 % der Fälle vom Unternehmen 
direkt beauftragt.“ Nirgends steht geschrieben, dass dies 
immer so bleiben muss. Sie haben es selbst in der Hand, 
das zu ändern, und zwar ohne dass sich daraufhin Arbeit-
geber und Outplacementbranche gegen Sie verschwören 
würden. Mehr und mehr der freisetzenden Firmen stellen 
ihrer ehemaligen Führungskraft einen Pauschalbetrag zur 
Verfügung, der einen Teil der Kosten abdeckt und überlassen 
es ihr, sich den Berater zu suchen und mit dem die Details 
auszuhandeln. Mehr und mehr Beratungsgesellschaften 
stellen sich darauf ein, mit Ihnen – also dem „Endverbrau-
cher“ – auch direkt zu verhandeln. 

QUALITÄT UND 
SICHERHEIT 
Dass sich Führungskräfte trotz dieser ungewöhnlichen Kon-
stellation auf das Angebot des Arbeitgebers einlassen, könnte 
folgenden Grund haben: Die Betroffenen unterstellen, dass 
der bisherige Arbeitgeber eine wohl überlegte Auswahl un-
ter den im Markt befindlichen Beratern getroffen hat und 
ihn so vor Scharlatanen schützt. Und er wird wohl auch un-
terstellen, dass der bisherige Arbeitgeber ein Auge auf die 
Qualität und die Erfolgsquote des Beraters haben und sich 
auf die Seite seines bisherigen Managers schlagen wird, wenn 
es zwischen dem Betroffenen und der Beratungsgesellschaft 
zu Unstimmigkeiten kommen sollte. Der erste Teil der An-
nahme ist sicherlich richtig; wer sich auf den Vorschlag sei-
nes Arbeitgebers einlässt, dürfte vor absoluten Reinfällen 
geschützt sein. Was den zweiten Teil der Unterstellung be-
trifft, haben wir gewisse Zweifel. 

Als wir in den Jahren 1995 – 1999 noch selbst Outplace-
ment im Auftrag von Firmen betrieben (Robert Gernhardt 
hatte recht: „Die schärfsten Kritiker der Elche waren frü-
her selber welche“), wunderten wir uns immer wieder dar-
über, wie wenig sich unsere eigentlichen Kunden – also die 
Firmen – für die Ergebnisse unserer Arbeit interessierten. 

„Sie sind es, der entscheidet, mit 
welchem Berater Sie zusammen-
arbeiten möchten!“
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Ob die betroffenen Manager die Zusammenarbeit mit uns 
als sehr gut, gut, befriedigend oder ausreichend empfanden, 
schien auf Seiten der Auftraggeber nicht besonders zu inte
ressieren. „Lasst uns in Ruhe, wir haben doch längst ge-
zahlt“! So oder so ähnlich könnte man die Haltung cha-
rakterisieren, der wir immer wieder begegnet sind. Zwar 
können wir hier nicht für alle Branchen und Firmen spre-
chen, aber unser Eindruck ist, dass von Seiten der beauf-
tragenden Firmen keine systematische und konsequente 
Qualitätskontrolle stattfindet; möglicherweise ist auch der 
Umstand, dass die Firmen das gesamte Beratungshonorar 
vor Beginn der Beratung entrichten, mitverantwortlich für 
dieses Manko. Sie gehen also besser davon aus, dass Sie im 
Problemfall nicht mit der Rückendeckung Ihres bisherigen 
Arbeitgebers rechnen können. Der hat seinen Teil der Ab-
machung erfüllt, indem er den Berater beauftragt und be-
zahlt hat – alles andere ist Ihre Sache, insbesondere, wenn 
es „Scherereien“ geben sollte. 

Manche Outplacementgesellschaften sind auch in der Per-
sonalberatung tätig. Prima, werden Sie vielleicht denken, 
das kommt mir sehr entgegen, das kann einer zügigen Ver-
mittlung ja nur dienlich sein. Von wegen! Bevor Sie einen 
solchen gedanklichen Kurzschluss zulassen, sollten Sie über-
legen: Wie hoch ist die Wahrscheinlichkeit, dass Ihr per-
sonalberatender Outplacer / outplacender Personalberater 
genau in diesem Moment damit beauftragt wird, genau den 
Job zu besetzen, den Sie gerade suchen? Die Wahrschein-
lichkeit ist überaus gering! Es sei denn, Sie suchen keine 
Führungsposition, oder bei Ihrem nächsten Job kommt es 
nicht so genau darauf an oder es stört Sie nicht, sich ein 
paar Monate später wieder etwas anderes suchen zu müssen. 
Nicht ganz unwahrscheinlich ist hingegen, dass der perso-
nalberatende Outplacer Ihre Erwartungshaltung kennt, sich 

Ihrem Erwartungsdruck beugt und Sie immer mal wieder 
„ins Rennen schickt“, auch wenn von vornherein feststeht, 
dass es allenfalls für die hinteren Plätze reichen wird. Bevor 
Sie also Ihren Füllfederhalter zücken, um einem solchen Out-
placement-Personalberater Teile Ihrer Abfindung zu über-
eignen, fragen Sie sich noch einmal, ob eine Beratungsge-
sellschaft, die beide Seiten abkassiert, tatsächlich der ideale 
Partner für eine anspruchsvolle Führungskraft ist. Mehr 
möchten wir zum Thema Kanonenfutter … pardon, wir 
meinen natürlich „Traumkombination Outplacement und 
Personalberatung“ nicht sagen. 

Outplacement ist eine Kombination aus Coaching, Schu-
lung, Training und Service. Viele Outplacementgesellschaf-
ten bieten sogar Büroservice an. Das ist sehr praktisch für 
Sie, wenn Sie vor Ihren Nachbarn und vielleicht auch noch 
vor Ihrem Ehepartner und den Kindern verheimlichen wol-
len, dass Sie keinen festen Job mehr haben. Sie packen ein-
fach jeden Morgen ganz routiniert wie bisher „Butterbrot 
und Thermoskanne“ in die Aktentasche und fahren ins 
Büro, aber eben nicht in das Büro Ihrer bisherigen Firma, 
sondern ins Büro Ihres Outplacementberaters. Dort finden 
Sie dann auch einen Schreibtisch vor, einen vermutlich nicht 
mehr ganz taufrischen, aber immerhin noch funktionsfä-
higen PC, die aktuelle Tageszeitung, den Zugang zu einer 
Datenbank und eine Reihe von Leidensgenossen, mit denen 
Sie, wenn Ihnen der Sinn danach steht, einen Jammerzirkel 
aufmachen könnten. Wenn Ihnen der Sinn weder nach 
Jammerzirkel noch nach Büro steht, können Sie auf die 
Inanspruchnahme dieser Leistungen natürlich auch ver-
zichten; allerdings kann Ihr Berater nicht auf die Teile des 

„Traumkombination Outplace-
ment und Personalberatung?  
Da lachen ja die Hühner!“

„Lasst uns in Ruhe, wir haben 
doch längst gezahlt“
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Honorars verzichten, die er für die Bereitstellung dieser 
Leistungen benötigt. Der übliche Preis für das Gesamtpa-
ket liegt übrigens beim Einzel-Outplacement irgendwo bei 
18 Prozent des bisherigen Jahreseinkommens plus Sachkos-
tenpauschale plus Mehrwertsteuer. 

Das erscheint manchen Interessenten dann doch etwas zu 
viel; sie suchen deswegen nach modularen, bedarfsgerech-
ten Leistungsangeboten. Die gibt es in Einzelfällen, aber 
meist nicht von Seiten der „klassischen“ Outplacement-
Anbieter. Dem Bemühen, die Leistung Outplacement „auf-
zudröseln“ und in Teilleistungen anzubieten, sind tatsächlich 
gewisse Grenzen gesetzt – nicht nur unter dem eben ge-
schilderten Gesichtspunkt der Bereitstellungskosten, son-
dern auch aus inhaltlichen und organisatorischen Gründen: 
In der Regel baut eine Leistung auf der anderen auf, und so 
manche Leistung, die der Kunde glaubt, nicht zu benötigen, 
erweist sich für ihn im Nachhinein als überaus nützlich und 
sinnvoll. Außerdem ist im Vorfeld einer Zusammenarbeit 
nie so genau vorherzusagen, welche Programmbestandteile 
mehr, und welche später weniger stark in Anspruch genom-
men werden. Der Appetit kommt häufig erst beim Essen. 

Als Alternative zu dem unbefristeten Beratungsangebot des 
klassischen Outplacements gibt es deshalb immer häufiger 
befristete Varianten – zum Beispiel das 3-Monats-, 6- 
Monats- und 9-Monats-Paket. Letzteres dürfte sich nur 

unwesentlich von der unbefristeten Variante unterscheiden. 
Preislich am attraktivsten ist vermutlich die 3-Monats-Va-
riante, sie wird aber für die wenigsten Personen wirklich 
adäquat sein. Nach spätestens drei Monaten sind norma-
lerweise tatsächlich alle wesentlichen Vorbereitungen für 
die Suche nach einem neuen Job abgeschlossen. Allerdings 
finden viele entscheidende Gespräche erst nach Ablauf einer 
solchen Befristung statt, so dass die Zusammenarbeit und 
Betreuung ausgerechnet dann enden, wenn der Bedarf nach 
qualifizierter Beratung und „Rückendeckung“ besonders 
hoch ist; deshalb will die Annahme eines auf 3 Monate 
befristeten Angebotes gut überlegt sein. 

Natürlich sollte bei befristeten Angeboten auch die Mög-
lichkeit bestehen, monatsweise Leistungen nachzubuchen 
– womit dann allerdings der ursprüngliche Preisvorteil 
„futsch“ sein dürfte. Wenn Leistungen nicht modular zu-
sammengestellt werden können – bei den meisten, etablier-
ten Beratungsgesellschaften geht das nicht –, dann sollten 
Sie die Pakete gründlich miteinander vergleichen. Behalten 
Sie dabei das WYSIWYG-Prinzip (= what you see is what 
you get) gut im Auge. WYSIWYG stammt eigentlich aus 
der Steinzeit des PCs, oder besser gesagt der PC-Software. 
Diese Abkürzung stand für Textverarbeitungsprogramme, 
bei denen das Druckbild eines Dokumentes genau so aus-
sah, wie das Layout auf dem Monitor – das galt damals 

schon als großer Fortschritt. Einige Outplacement-Anbieter 
sind noch ziemlich weit entfernt vom WYSIWYG-Prinzip, 
will sagen: Das glitzernde und verheißungsvolle Geflimmer 
in den Broschüren und Präsentationen hat oft wenig mit 

„Behalten Sie dabei das WYSI-
WYG-Prinzip (= what you see is 
what you get) gut im Auge.“ 

„Dem Bemühen, die Leistung 
Outplacement ‚aufzudröseln‘  
und in Teilleistungen anzubieten, 
sind tatsächlich gewisse Grenzen 
gesetzt.“
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der konkreten Leistung zu tun, die Sie letztendlich bekom-
men. Lassen Sie sich nicht blenden und werden Sie nicht 
zum Opfer Ihrer eigenen Fantasie! Das Einzige, was zählt, 
ist der Vertrag, unter den Sie Ihre Unterschrift setzen – Sie 
bekommen, was dort steht. Was dort nicht steht, bekommen 
Sie auch nicht. 

In der Broschüre steht zum Beispiel: „Wir sind seit Jahr-
zehnten bestens mit der Industrie vernetzt“ – Ihre Fantasie: 
„Klasse, die wissen also, wo die Vakanzen sind, bevor sie 
ausgeschrieben werden!“ Nein, streichen Sie diesen Gedan-
ken. Kann sein, dass Ihr Berater von der einen oder anderen 
Vakanz weiß – bei 95% der Firmen, die für Sie als Arbeit-
geber infrage kommen könnten, kennt er sich hingegen 
nicht aus. Wenn Sie Glück haben, kennt er Ihre Branche 
und deren Anforderungen, so dass er Ihre Wettbewerbs-
Chancen einigermaßen zutreffend beurteilen kann. Ende 
der Durchsage! Die Industrie meldet ihre Führungskräfte-
Vakanzen nicht der Bundesagentur für Arbeit, geschweige 
denn Ihrem Outplacementberater! 

Anderes Beispiel: „Sie bekommen einen Zugang zu unserer 
Datenbank mit über 4.500 Personalberaternamen“ – Ihre 
Fantasie: „Toll – ich kenne nur zehn Beraternamen, un-
glaublich, welches Potenzial ich mir entgehen lasse, wenn 
ich das Angebot ausschlage.“ Nein, nein, nein! Lassen Sie 
sich nicht von der Suggestivkraft wuchtiger Zahlen beirren! 
Sie glauben doch auch nicht, dass Ihre Chancen auf einen 
Job in einem Dax-Konzern steigen, wenn Sie Zugriff auf 
eine Datenbank mit Vorstandsnamen haben?! 

Nächstes Beispiel, ähnliches Thema: „Wir sind seit Jahr-
zehnten mit den 500 wichtigsten Headhuntern vernetzt 
und kennen viele davon persönlich“ – Ihre Fantasie: „Na, 
dann dürften die ja große Teile des Führungskräfte-Mark-
tes im Sack haben!“ Nein, streichen Sie auch diesen Ge-
danken. Der Anteil der Headhunter bei der Besetzung von 
Führungspositionen ist weitaus geringer, als Sie vermutlich 
denken. Wir rechnen Ihnen das gerne im Detail vor; wenn 
Sie aber eben schnell mal selbst nachzählen würden, wie 
oft Sie in letzter Zeit vom Headhunter angerufen wurden, 
müssten Sie eigentlich zu einem ganz ähnlichen Ergebnis 
kommen wie wir. Natürlich liegt der Schluss nahe, dass es 
für Sie leichter wird, wenn Ihr Outplacementberater den 
einen oder anderen Headhunter persönlich kennt. Leider 

trügt in den allermeisten Fällen auch diese Hoffnung! Solche 
Kontakte führen vielleicht zu netten Höflichkeitsbesuchen 
– der Kaffee ist gut, die Kekse sind lecker, man ist sehr nett 
zu Ihnen – ein neuer Job springt dabei in aller Regel jedoch 
nicht heraus. Wir haben in rund 25 Jahren als Headhunter 
nur ganz wenige der Kandidaten platzieren können, die uns 
von befreundeten Outplacementberatern angedient wurden. 
Nicht weil die Kandidaten nichts taugten, sondern weil 
Position, Einsatzort und Timing nicht zueinander passten. 
Headhunterkontakte sind gut, nützlich und zielführend, 
wenn Sie Zeit haben und warten können.

THERAPIEBEDARF?
Anderes Beispiel, neues Thema: Die meisten größeren Be-
ratungsgesellschaften haben unter ihren Beratern Psycho-
logen; das muss nicht schlimm sein; wenn Sie dann aber 
lesen, dass jemand besonders viele Psychologen in den ei-
genen Reihen hat, setzt wahrscheinlich wieder Ihre Fanta-
sie ein: „Die wollen mich auf die Couch legen!“ Ganz ge-
nau! WYSIWYG! Diesmal bekommen Sie genau das, was 
Sie befürchten: Wer Psychologen hat, setzt sie auch ein. 
Wer besonders viele Psychologen bezahlt, will erst recht 
nicht, dass die untätig herumsitzen. Wenn Sie also nicht 
Objekt psychologischer Beratung werden wollen, sollten 
Sie nicht zu einem Outplacementberater gehen, der gestei-
gerten Wert auf psychologische Beratung legt. Falls Sie ein 
psychisches Problem haben (Suchtproblem, Burn-out, De-
pressionen), wäre es ohnehin besser, Sie gehen zunächst 
das psychische Problem an, ehe Sie Outplacement in An-
spruch nehmen. 

„Lassen Sie sich genau  
erklären, was man mit Ihnen  
anstellen will!“
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Brüstet sich ein Outplacer damit, dass er Ihnen für jedes 
beliebige Einzelproblem genau den richtigen Spezialisten 
zur Verfügung stellen kann, ist ebenfalls Skepsis angesagt. 
Es ist Ihnen erfahrungsgemäß wenig damit gedient, wenn 
Sie später wie in einem anonymen Großklinikum von einem 
Spezialisten zum nächsten weitergeschoben werden.
 
Die meisten Outplacementberater setzen Persönlichkeits-
tests ein, um zu einer schnellen Einschätzung Ihrer Stärken 
und / oder Schwächen zu kommen. Manche dieser Instru-
mente gehören in die Hand erfahrener Psychologen; in 
solchen Fällen ist es tatsächlich besser, ein erfahrener Test-
psychologe erläutert Ihnen die Ergebnisse, als dass Ihnen 
ein Test-unerfahrener Berater dummes Zeug erzählt, das 
Ihnen noch wochenlang im Kopf herumgeistert und Sie 
unnötig verunsichert. Lassen Sie sich genau erklären, was 
man mit Ihnen anstellen will und um welche Art von Test 
es geht. Bedarf es eines ausgewachsenen klinischen Psycho-
logen, um den Test zu handhaben, ist die Frage angebracht, 
ob Sie in der richtigen Veranstaltung sind. Das Wertvollste, 
was Ihnen ein erfahrener Coach mit auf Ihren Weg geben 
kann, ist ein facettenreiches Fremdbild. Der Outplacement-
berater vergleicht und beurteilt Sie typischerweise, indem 
er Sie mit allen anderen Führungskräften vergleicht, die 
er bisher kennengelernt und / oder beraten hat. Sind diese 
anderen Führungskräfte genau jene, mit denen Sie es beim 
Wettbewerb um einen attraktiven Job demnächst wieder 
zu tun bekommen werden, dann ist sein überaus subjek-
tives Fremdbild vermutlich weitaus wertvoller für Sie, als 
jedes noch so objektive Testurteil. 

Nebenbei gesagt: Ein Personalberater könnte für Sie im 
Prinzip etwas ähnliches leisten, wie der Outplacement-
Coach; aber er ist nicht neutral, weil er nicht nur Begut-
achter ist, sondern immer auch Verkäufer einer Position ist, 
bei der es sich durchaus um eine „Zitrone“ handeln kann. 
Und wenn er Sie als potenziellen zukünftigen Auftraggeber 
betrachtet, wird er schon gar nicht Klartext mit Ihnen reden, 
er wird sie umschmeicheln. Das nützt Ihnen, wenn Sie ohne 
Job sind, herzlich wenig. Je größer der Kreis der Personen, 
mit denen Ihr Outplacementberater Sie vergleichen kann, 
desto fundierter sein Urteil – was zählt, ist seine Erfahrung. 
Stellen Sie also sicher, dass Sie den bzw. die richtigen Be-
rater zugeteilt bekommen. 

Scheuen Sie sich nicht, detailliert nach deren persönlichem, 
fachlichen Hintergrund zu fragen. Die Beratungsgesellschaft 
kann noch so gut sein, wenn Sie einen Berater erwischen, 
der nicht gut zu Ihnen passt, haben Sie wenig davon. Der-
jenige, der Ihnen die Leistungen vor Ihrer Unterschrift prä-
sentiert und schmackhaft macht, ist häufig nicht derjenige, 
der Sie dann auch persönlich betreut – das wird im Vorfeld 
einer Zusammenarbeit nicht immer ausreichend deutlich.

Die meisten Outplacer üben das Vorstellungsgespräch – 
unter Einsatz einer Videokamera. Und das ist auch gut so; 
es gibt kaum jemanden, der davon nicht profitiert; bei die-
ser Gelegenheit muss auch so mancher gestandene Manager 
die Erfahrung machen, dass zahlreiche selbst durchgeführte 
Vorstellungsgespräche nicht automatisch zu guter Perfor-
mance in der umgekehrten Rolle, also als Befragter führen.

Das Coaching kann aus wenigen, individuell vereinbarten 
Sitzungen bestehen, aber auch aus einer festen Abfolge von 
regelmäßig wiederkehrenden Gesprächen – zum Beispiel 
im Wochenrhythmus. Klären Sie vor Beginn der Zusam-
menarbeit, was besser für Sie ist – der feste Rhythmus oder 
die kompakte Einzelsitzung, damit Sie sich später nicht 
über „beschäftigungstherapeutischen Leerlauf“ ärgern.

„Die Beratungsgesellschaft kann 
noch so gut sein, wenn Sie einen 
Berater erwischen, der nicht gut 
zu Ihnen passt, haben Sie wenig 
davon.“

„Typische Stolperfalle: ‚Sie  
bekommen Zugang zu unserer 
Firmendatenbank.‘“
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Alle Berater bieten in mehr oder weniger großem Umfang 
Schreib- und Sekretariatsdienste an. Alle Berater helfen 
Ihnen, Anschreiben und Lebenslauf zu optimieren. Aber 
klären Sie vor einer Zusammenarbeit ganz genau, wer was 
tun wird und welchen Zugriff Sie auf bestimmte Dienste 
haben werden. Wenn Sie direkten, prompten Service erwar-
ten, der Vertrag diese Hilfe aber nicht, in anderer Form als 
erwartet oder erst nach längerem Anstehen in der Warte-
schlange vorsieht, ist Enttäuschung vorprogrammiert.

Typische Stolperfalle: „Sie bekommen Zugang zu unserer 
Firmendatenbank“ – Ihre Fantasie sagt Ihnen: „Klasse, 
dann kann ich ja systematisch Marktforschung betreiben!“ 
Wir sagen Ihnen: Schön wär ś. Es benötigt Monate, um mit 
solchen Datenbanken professionell umgehen zu können. 
Wenn Sie bisher noch keine Erfahrung damit haben, ist 
jetzt garantiert der falsche Zeitpunkt, es zu lernen – es sei 
denn, Sie wollen Datenbankspezialist werden. Wenn Ihnen 
niemand zur Seite steht, der Ihren Informationsbedarf rou-
tiniert in Datenbankabfragen umsetzen kann und die Ab-
frage-Ergebnisse interpretiert, wird Ihnen der Datenbank-
zugang wenig nützen. 

Jetzt haben Sie eine ganze Menge über die Rahmen- und 
Randbedingungen des Outplacementgeschäfts erfahren, 
nun möchten Sie vermutlich auch noch wissen, wo der 
Outplacementberater die tollen Positionen herzaubert, die 
er Ihnen auf dem silbernen Tablett servieren will. Wir 
fürchten, dieses Kapitel ist ein eher trauriges Kapitel. 

Die Outplacement-Realität ist wenig glamourös; gezaubert 
wird nicht bzw. nur im Vorfeld der Zusammenarbeit, also 
in der Phase, in der man Ihnen Outplacement schmackhaft 

machen möchte, und das silberne Tablett kommt nicht zum 
Einsatz. Es wird nur gekocht – überwiegend Hausmanns
kost; und gekocht wird mit Wasser. Die nicht selten anzu-
treffende Enttäuschung über die Dienstleistung Outplace-
ment nimmt ihren Ausgangspunkt in aller Regel bei einem 
Phänomen, an dem der Outplacementberater selbst gar 
nichts ändern kann. Wenn Sie einen Klempner rufen, weil 
Sie einen Wasserrohrbruch haben, wären Sie vermutlich sehr 
erstaunt, wenn der nicht unverzüglich mit der Abdichtung 
des defekten Rohres beginnt, sondern Ihnen stattdessen 
seinen Werkzeugkoffer hinstellt und Ihnen dann beibringt, 
wie man mit Wasserrohrbrüchen umgeht. Genauso aber 
macht es der Outplacementberater. Der packt nicht selbst 
an, sondern leistet Hilfe zur Selbsthilfe und stellt Werkzeuge 
bereit; das tut er, weil er nicht persönlich an Ihren Vorstel-
lungsgesprächen oder Telefoninterviews teilnehmen kann. 
Zwar versteht das der Kunde; richtig fröhlich macht ihn 

das aber nicht. Wer rund 15 % bis 25% seines Jahresein-
kommens in die Hand nimmt, um sich professionelle Unter-
stützung einzukaufen, erwartet vom Outplacer nicht nur 
Hilfe zur Selbsthilfe, sondern tatkräftige Unterstützung; 
der Kunde erwartet, dass man ihm Positionen bzw. Regio-
nen des Arbeitsmarktes zugänglich macht, an die er selbst 
nicht herankommt oder für deren Identifikation er nicht das 
nötige Wissen oder nicht die nötige Zeit hat. Diese Erwar-
tung wird vom klassischen Outplacement aber ganz offen-
sichtlich nicht erfüllt. Schauen wir uns die Fakten an. 

„Nur jeder fünfundzwanzigste 
Kunde findet seinen neuen Job 
über das Kontaktnetz des Out
placementberaters!“

„Hilfe zur Selbsthilfe statt  
tatkräftiger Unterstützung“
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Wenn wir die frei zugänglichen Zahlen zur Beantwortung 
der Frage heranziehen, wie der Outplacementkunde an seine 
neue Position kommt, dann lernen wir das Folgende: Ca. 
17 % der Outplacement-Kunden finden ihre neue Position 
über Stellenausschreibungen, 12 % über Personalberater 
(BDU-Zahlen). Ein großer, namhafter Outplacement-Anbie
ter nennt auf seiner Webseite 26 % für Stellenausschreibun-
gen in Printmedien / Jobbörsen und 17 % für Personalbe-
rater.  Da die ganz überwiegende Zahl der Personalberater 
ihre Stellen ebenfalls öffentlich ausschreibt, kann man da-
von ausgehen, dass zwei Drittel der Besetzungen mithilfe 
von Personalberatern ebenfalls über Ausschreibungen zu-
stande kommen. Also finden insgesamt rund 25 % bis 35 % 
der Outplacementkunden ihren neuen Job über ganz nor-
male Stellenausschreibungen. Weshalb man für ein solches 
Ergebnis einen teuren Outplacementberater braucht, wird 
sich nicht jedem sofort erschließen, schließlich kann sich 
„jeder Depp“ an öffentlichen Ausschreibungen von Firmen 
und Personalberatern beteiligen. Glücklicherweise sagt nun 
die Bundesagentur für Arbeit, dass überhaupt nur 30 % aller 
Vakanzen öffentlich ausgeschrieben werden; wir schätzen, 
dass es bei den Führungspositionen sogar nur 10 % – 15 % 
sind; das würde bedeuten, dass es dem Outplacer dank 
Optimierung der Bewerbungsunterlagen, dank Coaching, 
Schulung und Training gelungen ist, seinen Kunden deut-
lich erfolgreicher in Szene zu setzen, als es der Führungs-
kraft ohne Outplacement-Unterstützung gelingt. Das wäre 
ja schon mal etwas, auch wenn dies nicht das zusätzliche 
Marktsegment ist, zu dem man mittels Outplacement gerne 
Zugang gefunden hätte. 

26 % der Outplacement-Kunden finden laut BDU ihren neu-
en Job über das eigene Kontaktnetz. Bei besagtem Anbieter, 
dessen Zahlen wir bereits oben zitiert haben, ist sogar von 
33 % die Rede. Ja, Sie haben richtig gelesen. Hier ist von 
Ihrem ureigenen, ganz persönlichen Netzwerk die Rede. 
Auch nichts verblüffend Neues; allenfalls die Höhe der Pro-
zentsätze ist sehr erstaunlich. Von einer Erschließung zu-
sätzlicher Positionen kann aber auch hier wieder nicht die 
Rede sein. Das erinnert uns eher an das Bonmot: „Berater 
klauen Dir die Uhr, und sagen Dir dann, wie spät es ist.“ 

10 % der Outplacement-Kunden gehen in die Selbständig-
keit, sagt der BDU. Dass das Konzept dazu nicht vom Out-
placementberater erarbeitet wird, ist anzunehmen. Der 

besagte und bereits zitierte Outplacement-Anbieter nennt 
hierzu 11 % und nennt dieses Segment „eigene Geschäfts-
idee“ – also, wie wir angenommen haben: Nicht der Out-
placementberater entwickelt die Ideen, der Kunde darf sich 
dazu seinen eigenen Kopf zerbrechen. Sehr viele Prozente 
fehlen nun nicht mehr, bis die Hundert voll sind:
• �ca. 10 % der Kunden kommen per Initiativbewerbung 

zum Ziel
• �ca. 4 % über das Kontaktnetzwerk  

des Outplacementberaters 
• �ca. 4 % über die Personalberatungstätigkeit  

des Outplacers
• �ca. 3 % über Stellengesuche 
• �ca. 2 % über die Agentur für Arbeit 
und falls es noch nicht näher bezeichnete Prozente geben 
sollte, verbirgt sich dahinter sicherlich nichts, was sich die 
Outplacementberater zugute halten könnten, sonst hätte 
man das sicherlich erwähnt. Wir finden die Zahlen er-
schütternd! 

Wir können es kaum fassen: Jeder dritte Outplacement-
Kunde bekommt seinen neuen Job über das eigene Kontakt-
netz, aber nur jeder fünfundzwanzigste über das Kontakt-
netz der Beratungsgesellschaft? Da lachen ja die Hühner! 
Wo, bitteschön, stecken denn nun die saftigen Wiesen, auf 
denen der Outplacementberater Sie weiden wollte? Wo sind 
die zusätzlichen Marktsegmente, die er Ihnen erschließen 
wollte? In der Liste mit den 500 Headhunternamen? In den 
10 % Initiativbewerbungen? In den 4 % seines eigenen 
Kontaktnetzes? Vielleicht bei der Arbeitsagentur? Oder 
sollten wir etwas Wichtiges übersehen haben? 

Wenn der BDU schon keine Antwort darauf hat, bleibt uns 
nur das Fazit: Ganz gewiss hilft Ihnen das klassische Out-
placement, Ihre Performance bei den gängigen Bewerbungs-
prozeduren zu steigern und Ihr eigenes Kontaktpotenzial 
auszuschöpfen. Je länger Ihre letzte Bewerbung zurückliegt, 
desto eher werden Sie von Outplacement profitieren. Je 
mehr Anzeigen es in Ihrem Markt gibt und je größer Ihr 
persönliches Netzwerk, desto größer die Chance, dass Sie 
sich durch Outplacementberatung einen gewissen Platz-
vorteil verschaffen können. Außerdem werden Sie Einiges 
über sich selbst erfahren und vielleicht sogar lernen, wie 
Sie diese Erkenntnisse für eine aktive Steuerung Ihrer zu-
künftigen Karriere einsetzen können. Die Hoffnung jedoch, 
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mithilfe dieser Dienstleistung in neue, bisher nicht zugäng-
liche Bereiche des Verdeckten Stellenmarktes vorzudringen, 
die können Sie getrost begraben.

VIEL WORTGEKLINGEL 
Outplacement, Newplacement, Executive Placement, Job-
Search, Inverses Headhunting?

Bei so vielen Begriffen kann man schon einmal den Über-
blick verlieren. Und unabhängig davon, mit welchen Be-
griffen auf der Internetseite des Anbieters geworben wer-
den: Dass Top-Führungskräfte vom „Outplacement“ (und 
darunter subsumieren wir alle Anbieter, unabhängig von 
den verwendeten Begrifflichkeiten) mitunter sehr enttäuscht 
sind, mag daran liegen, dass im Vorgespräch Erwartungen 
geweckt wurden, die sich im Laufe der Zusammenarbeit 
nicht erfüllen. Es kann aber auch gut sein, dass der Kunde 
unrealistische Erwartungen hatte. 

Outplacement ist eine Dienstleistung, die dabei hilft, die 
eigenen Stärken und Schwächen zu erkennen, die Bewer-
bungsunterlagen aufzupolieren, den Blick für die passen-
den Stellenausschreibungen zu schärfen, bei der Verarbei-
tung des Job-Verlustes bzw. Trennungsschmerzes zu helfen 
oder auch eine grundlegend neue berufliche Ausrichtung 
vorzunehmen. Outplacement kann deshalb nach unserer 
Einschätzung für Fach- und Führungskräfte bis zu einem 
Jahreseinkommen von ca. 130.000 EUR p.a. durchaus sehr 
hilfreich sein. Bei Personen, deren Job aber nicht mehr offen 
ausgeschrieben wird, was ab einem Jahresgehalt von ca. 
160.000 EUR p.a. der Fall ist, hilft es wenig, sich der eige-
nen Stärken und Schwächen bewusst zu sein, schön gestal-
tete Bewerbungsunterlagen in Händen zu halten oder für 
die Vorstellungsgespräche mental optimal vorbereitet zu 
sein. Wenn es keine Stellen gibt, auf die man sich bewerben 
und das gesammelte Bewerbungswissen anwenden kann, 
wird man sich wie ein Wettkämpfer fühlen, den man für 
Wettkämpfe fit gemacht hat, aber keine Gelegenheit gibt, 
an einem Wettkampf teilzunehmen. 
 

Dass fast jede Outplacementgesellschaft mittlerweile be-
hauptet, die von uns entwickelten und seit vielen Jahren 
angebotenen Dienstleistungen Jobsearch und Inverses 
Headhunting anzubieten, freut uns auf der einen Seite – 
getreu dem Ausspruch des Konfuzius „Wer das Werk ko-
piert, ehrt den Meister.“ Auf der anderen Seite erschwert 
es demjenigen, der sich beruflich neu orientieren will, die 
Entscheidung bei der Wahl der richtigen Beratungsgesell-
schaft; Kopie und Original sind für den Außenstehenden 
nicht immer leicht zu unterscheiden. Die folgenden An-
haltspunkte können Ihnen möglicherweise helfen, zu einem 
eigenen Urteil zu kommen, ohne erst „gebranntes Kind“ 
werden zu müssen.

Inverses Headhunting betreibt man nicht, indem man sich 
durch eine Datenbank – Bisnode / Hoppenstedt dürfte die 
bekannteste sein – hindurchklickt. Wenn das so einfach 
wäre, bräuchten Sie weder uns noch sonst einen Berater; 
Sie könnten sich den Datenbankzugang selbst (für wenig 
Geld) besorgen und dann auch selbst recherchieren. Und 
wir bräuchten in diesem Fall keine 12 Vollzeit-Researcher 
für die Durchführung unserer 150 – 200 Projekte pro Jahr. 
Das würde die Kosten drastisch reduzieren, hätte dann aller-
dings mit dem Inversen Headhuntig, wie wir es verstehen, 
auch so gut wie nichts mehr zu tun.

„Inverses Headhunting betreibt 
man nicht, indem man sich durch 
eine Datenbank hindurchklickt.“

„Welchen beruflichen Hinter-
grund hat Ihr Berater?“
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Sie werden Inverses Headhunting nicht bekommen, wo es 
keine Berater mit Headhunting-Erfahrung und wo es keine 
leistungsfähige Research-Abteilung gibt. Interessieren Sie 
sich also immer für den beruflich-fachlichen Hintergrund 
Ihres / Ihrer zukünftigen Berater(s). Die meisten größeren 
Beratungsgesellschaften haben unter ihren Beratern Psycho-
logen. Das muss nicht schlimm sein. Wenn Sie dann aber 
lesen, dass jemand besonders viele Psychologen in den eige-
nen Reihen hat, ist Ihre Vermutung: „Die wollen mich auf 
die Couch legen!“ absolut naheliegend: Ihre Fantasie geht 
exakt in die richtige Richtung; Sie bekommen genau das, 
was Sie möglicherweise am wenigsten wollen: dass jemand 
Sie psychologisch in Einzelteile zerlegt und an Ihnen „her-
umzuschrauben“ versucht.

Skepsis ist auch bei einem anderen „Beratertypus“ ange-
bracht. Handelt es sich bei Ihrem zukünftigen persönlichen 
Berater um einen tatsächlichen oder vermeintlichen Top-
Manager, dessen Erfahrung mit Einstellungen, dessen her-
vorragende Vernetzung in Ihrer Branche, dessen „direkter 
Draht“ zur Industrie man Ihnen in höchsten Tönen anpreist, 
so sollte die Frage erlaubt sein, weshalb all diese Vorzüge bei 
ihm selbst, also sozusagen in eigener Sache, offenbar nicht 
gefruchtet haben. Wieso sollte Ihrem Berater also ausgerech-
net bei Ihnen gelingen, was bei ihm selbst trotz all seiner 
Erfahrung nicht geklappt hat: für sich einen gut dotierten 
Top-Manager-Job zu finden, statt sich mit einem deutlich 
schlechter bezahlten Berater-Job zufrieden zu geben?!

So vielfältig und bunt die Beratungsangebote, so vielfältig 
und bunt sind auch die Honorarmodelle. Mit oder ohne 
Garantie, erfolgsabhängig, nach Aufwand, Tages- oder 
Stundensatz, etc. Es gibt einige Anbieter, die für nur wenige 
tausend Euro Datenbankabfragen durchführen oder die 

Bewerbungsunterlagen „aufpolieren“. Andere bieten um-
fangreiche Stärken- / Schwächen-Analysen und / oder 
Gruppen-Workshops an. Auch gemeinsame Aktivitäten 
(mit anderen Jobsuchenden) wie Weinlese und Ausflüge 
stehen z.T. auf dem Programm. So bunt und vielfältig die 
Angebote, so bunt und z.T. schillernd sind die Honorar-
modelle.

Bunt und schillernd, nicht selten nebulös, sind auch die 
Texte, mit denen Outplacement-/ Newplacement-/ Inverse 
Headhunter-Berater für sich im Internet oder in Firmen-
broschüren werben. Beispiel für solche „Nebelkerzen“: 

Scheinbar überzeugende Image- bzw. Unternehmensfilme

Glauben Sie nicht alles, was Sie sehen! Es gibt z. B. Anbie-
ter, die sich und ihr Unternehmen in einem Video in Büro
räumen vorstellen, die eigens für den Filmdreh angemietet 
sind, mit Komparsen, die die Mitarbeiter darstellen sollen, 
und eingeblendeten Fotos, auf denen allem Anschein nach 
zufriedene Kunden zu sehen sind – wobei es sich in Wahr-
heit um Stockfotos (zugekaufte Fotos) handelt. Daher auch 
an dieser Stelle unsere Empfehlung: Bevor Sie irgendjeman-
dem Ihre berufliche Zukunft in die Hände legen, besuchen 
Sie diesen Berater. Lassen Sie sich vor Ort die Büros und 
die entsprechenden Mitarbeiter zeigen. Und spätestens, 
wenn man Ihnen anbietet (oder Sie drängt), sich an ande-
rer Stelle (und eben nicht im Büro) zu treffen, Ihnen einen 
Video-Call anbietet oder darauf verweist, dass alle Mitar-
beiter im Home-Office und daher nicht greifbar bzw. „vor
zeigbar“ sind, sollten bei Ihnen die Alarmglocken läuten.
‍

„Marktführend“

Keine Frage: Je mehr Informationen man aus dem Markt 
hat, umso besser kann man einschätzen, in welchen Unter
nehmen es Chancen für die eigene Bewerbung gibt. Kein 
Wunder, dass viele Beratungsunternehmen versuchen, die 
eigenen Projektzahlen nach oben anzupassen und sich als 
Marktführer zu positionieren. Unsere Empfehlung: Wer-
fen Sie einen Blick ins Handelsregister bzw. die publizier-
ten Bilanzen: Wie hoch ist der bilanzierte Umsatz des  
jeweiligen Unternehmens? Und: Wurde der Umsatz wirk-

„Vielfältige Beratungsangebote, 
vielfältige Honorarmodelle“
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lich durch die Beratung von Top-Managern erzielt oder 
durch andere Leistungen, die das Unternehmen zusätzlich 
erbringt? Ein Blick ins Handelsregister oder Bisnode führt 
zum Teil zu erschreckenden Erkenntnissen.

„Zahlreiche Mitarbeitende“  

Gibt es wirklich die vielen Mitarbeiter, von denen die 
Rede ist, oder handelt es sich um freie Mitarbeiter oder 
gar falsche Behauptungen? Auch hier hilft der Blick ins 
Handelsregister bzw. die publizierten Bilanzen, indem 
Sie prüfen: Stehen Umsatz und Zahl der angeblichen 
Mitarbeiter in einem realistischen Verhältnis?

„Sehr erfahren und kompetent“

Welchen beruflichen Hintergrund hat Ihr Berater? Und: 
Woher stammt die Research-Erfahrung bzw. wie fundiert 
ist diese?

„Tragfähiges, exzellentes Netzwerk“

Wie wahrscheinlich ist es, dass ehemalige Top-Manager, 
die sich heute als Ihre Berater andienen, wirklich über das 
ausgezeichnete Netzwerk verfügen, das sie behaupten zu 
besitzen? Anders gefragt: Warum war dieses Netzwerk 
nicht ausreichend, als es darum ging, für sich selbst eine 
neue Top-Position zu finden? Oder ist es wirklich wahr-
scheinlich, dass sich ein Top-Manager aus freien Stücken 
aus dem Top-Management verabschiedet und sein Gehalt 
auf einen Bruchteil reduziert, um sich fortan als (meist 
freiberuflicher) Berater zu verdingen?

„Jahrzehntelang im Markt“

Werfen Sie einen Blick ins Handelsregister: Ist das Unter-
nehmen tatsächlich so lange im Markt, wie es vorgibt? 
Und – falls ja: Hat es wirklich in all den Jahren, die ent-
sprechende Dienstleistung angeboten oder in früheren Jah-
ren unter demselben oder einem ähnlichen Firmennamen 
ganz andere Dienstleistungen erbracht?

„Zahlreiche Standorte“

Prüfen Sie, ob es die genannten Standorte tatsächlich gibt, 
oder handelt es sich nur um „Luftschlösser“ (temporäre 
Buchungen in Service-Büros)? Schauen Sie sich genau an, 
wo und in welcher Umgebung die Zusammenarbeit statt-
finden wird. Gerne laden wir Sie ein, unsere Standorte, die 
wir in „Gänze“ in Beschlag genommen haben, persönlich 
in Augenschein zu nehmen.

„Referenzen“

Zu früheren Zeiten haben wir an dieser Stelle dazu ge
raten, sich Referenzen geben zu lassen. Seit wir immer 
wieder zu hören bekommen, dass selbst diese Referenzen 
nicht selten „gefakt“ sind, halten wir uns mit dieser Emp-
fehlung mittlerweile zurück.

Profund klingende Texte

Dass die Texte, die Sie auf anderen Internetseiten finden, 
zum Teil wortwörtlich mit unseren Texten (und sogar Pro-
jektzahlen) übereinstimmen, dafür gibt es zwei einfache 
Erklärungen. Zum einen: Abgeschrieben wird leider über-
all. Zum anderen: Bei nicht wenigen Beratern, die heute 
selbständig oder in einem eigenen Unternehmen eine an-
scheinend ähnliche Dienstleistung wie wir anbieten, han-
delt es sich um ehemalige Kunden bzw. in einem Fall sogar 
um einen ehemaligen Mitarbeiter. Sprechen Sie uns gerne 
an, wenn Sie dazu Fragen haben oder weitere Auskünfte 
wünschen.  
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FAQ 
Frage: Mein Unternehmen bietet mir Outplacement an. 
Besteht ein Rahmenvertrag zwischen Vogel & Detambel 
und meinem Unternehmen? 

Die Antwort lautet: Nein. Und dennoch wird Ihr Unter-
nehmen – mit größter Wahrscheinlichkeit zumindest – bereit 
sein, auch unsere Kosten zu übernehmen. 

Keine Frage: Für viele Outplacementunternehmen sind 
Rahmenverträge mit Unternehmen sehr attraktiv bzw. der 
Vertriebskanal, über den man die überwiegende Mehrzahl 
der Kunden akquiriert: Dafür, dass man dem Unternehmen 
Mengenrabatt einräumt, hofft man, dass der Personaler 
des jeweiligen Unternehmens zum externen Vertriebsmitar-
beiter wird und einem die Kunden „zuschaufelt“. Wenn 
man ein Problem hat, selbständig Kunden für sich zu ge-
winnen, mag das ein probater Weg sein. Wir haben uns bei 
keinem einzigen Unternehmen jemals um einen Rahmen-
vertrag bemüht und auch mit keinem einzigen Unterneh-
men einen solchen Rahmenvertrag geschlossen. Und das 
aus mehreren Gründen: 
• �Wir möchten selbst entscheiden, wer bei uns Kunde wer-

den kann. Besteht ein Rahmenvertrag mit einem Unter-
nehmen, muss man alle Personen als Kunden akzeptieren, 
die das Unternehmen schickt. Egal, ob es sich um Fuß-
kranke, Low-Performer, Burnout-Geschädigte etc. han-
delt; alles andere gefährdet den Rahmenvertrag.

• �Bei unseren Kunden handelt es sich um Top-Manager, 
die sich nicht von ihrem Unternehmen, das sie „an die 
Luft setzt“ auch noch vorschreiben lassen wollen, mit 
welchem Outplacementberater sie an der eigenen beruf
lichen Zukunft arbeiten sollen. 

• �Rahmenverträge bedeutet, Preisnachlässe anzubieten, um 
sich Kunden zu erkaufen. Warum sollten wir das tun? 

• �Rahmenverträge bedeutet „Massengeschäft“. Die Zahl 
der Top-Manager, von denen sich ein Unternehmen im 
Laufe eines Jahres trennt, ist alles andere als Massen-
geschäft. 

• �Rahmenverträge bedeutet, dem Unternehmen rechen-
schaftspflichtig zu sein. Wir möchten hingegen nur einem 
Einzigen rechenschaftspflichtig sein: Unserem Kunden. 
Trotzdem gab es in früheren Jahren immer wieder Fälle, 

in denen Unternehmen versucht haben, darauf Einfluss zu 
nehmen, dass wir unseren Kunden (= den ausscheidenden 
Mitarbeiter) nicht in einem Wettbewerbsunternehmen zu 
einer neuen Position verhelfen. Nur der guten Ordnung 
halber sei an dieser Stelle erwähnt, dass keiner solcher 
Versuche jemals erfolgreich war. 

Es gibt immer wieder den Fall, dass auch unsere Kunden 
unsere Rechnung an das Unternehmen weiterreichen. Und 
wir können uns an keinen einzigen Fall in den letzten 20 
Jahren erinnern, dass ein Unternehmen – selbst, wenn es 
Rahmenverträge mit klassischen Outplacementfirmen gab 
– dem ausscheidenden Manager (= unserem Kunden) ver-
wehrt hätte, mit uns zusammenzuarbeiten. Gründe: Zum 
einen wissen auch die Firmen sehr genau, dass Outplace-
ment für Top-Manager eine nur sehr begrenzt hilfreiche 
Dienstleistung ist. Zum anderen will ein Unternehmen im 
Trennungsfall eigentlich nur eins: Den ausscheidenden Mit-
arbeiter so geräuschlos, schnell und preiswert wie möglich 
loswerden. Zu glauben, das Unternehmen, welches sich von 
einem trennt, hätte – aus Fürsorge für den ausscheidenden 
Mitarbeiter – alle Outplacementunternehmen auf Herz und 
Nieren geprüft und mit den besten Anbietern Rahmenver-
träge geschlossen, mag zwar dem ausscheidenden Mitarbei-
ter ein gutes Gefühl geben – glaubt man daraus ja die Wert-
schätzung des Unternehmens der eigenen Person gegenüber 
ablesen zu können; mit der Realität hat dieses aber nichts 
zu tun. 

Frage: Ist es richtig, dass Vogel & Detambel das klassi-
sche Outplacement als Dienstleistung nicht besonders 
schätzt?

Auch hier lautet die Antwort: Nein! Wir empfehlen sogar 
bereits auf unseren Internetseiten Outplacement als Dienst-
leistung, wenn die Kriterien, die wir für eine erfolgreiche 
Zusammenarbeit voraussetzen, nicht gegeben sind.

Wovon wir jedoch fest überzeugt sind: Dass Outplacement 
für Top-Manager, die nicht im offenen Stellenmarkt ihren 
nächsten Job finden, zum einen Leistungen bietet, die man 
nicht wirklich benötigt (wie z. B. psychologische Beratung, 
Workshops, Stärken-Schwächen-Analysen) und zum ande-
ren Leistungen vermissen lässt, die man dringend bräuchte 
(u.a. Research bzw. das Wissen um latente Vakanzen). 
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Der Unterschied zwischen unserer Dienstleistung und dem 
klassischen Outplacement ist – selbst wenn man die ver-
schiedenen Angebote inhaltlich nicht bewertet – offensicht-
lich. Um nur einen einzigen Punkt zu nennen: Die Zahl der 
Beratungstermine. Verkauft man im Outplacement vor 
allem Zeit mit dem Berater, besucht uns unser Kunde im 
Rahmen der Zusammenarbeit gerade dreimal. Daher ist 
es für unsere Kunden auch egal, wo sie wohnen. Wir ver-
kaufen Research, andere wöchentliche Beratungstermine 
meist über viele Monate. 

Ganz klar: Es ist nicht ganz einfach, die Unterschiede zwi-
schen Outplacement, Newplacement, Executive Placement, 
Inversem Headhunting, Headhunting Inverse etc. heraus-
zufinden. Dieselben Begriffe finden sich auf den verschie-
denen Internetseiten, so dass es für den Kunden gar nicht 
so einfach ist, die Spreu von Weizen zu trennen. 

Um nur ein Beispiel zu nennen: Wir hatten im Jahr 2020 
einen Kunden, der von einem klassischen Outplacement-
berater nach einem halben, erfolglosen Jahr zu uns ge-
wechselt ist. Man hatte ihm neben vielen Beratungstermi-
nen auch eine Liste mit 250 Firmen, die für ihn (angeblich) 
in Frage kommen sollten, zusammengestellt. Dass er dafür 
keinen Outplacementberater gebraucht hätte, sondern nur 
einen Zugang zu Hoppenstedt/Bisnode-Datenbank, hat 
ihn dabei noch am wenigsten geärgert. Nein! Das Ärger-
lichste für ihn war, dass man ihm, weil man wohl selbst 
nach einem halben Jahr der Betreuung nicht kapiert hatte, 
dass er bei PANASONIC gar nichts mit Consumer-Elec-
tronic zu hatte, sondern mit Mess-/Steuer-/Regelungstech-
nik, eine Liste mit Consumer Electronic-Firmen zur Ver-
fügung stellte. 

Top-Manager, die sich für unsere Dienstleistung entscheiden, 
suchen etwas anderes. Um es mit den Worten eines Perso-
nalvorstands aus der DAX 40-Welt zu sagen, der bei uns 
Kunde war „Ich benötige keine Betreuung und Händchen-
halten vom Outplacementberater, sondern einen zackigen 
Zugang in die richtigen Unternehmen.“ Treffender lässt sich 
der Unterschied zwischen uns und dem klassischen Out-
placement vermutlich nicht formulieren. 

UNSER ANGEBOT
Wenn Sie uns unverbindlich Ihren Lebenslauf 
zusenden, Angaben zu Ihrer Mobilität und Ge-
haltsvorstellungen machen, geben wir Ihnen in-
nerhalb von 18 Stunden (auch am Wochenende 
und an Feiertagen) eine Rückmeldung, ob unsere 
Dienstleistung für Sie passend ist oder ob Sie – 
unserer Einschätzung nach – eher die Unterstüt-
zung eines Outplacementberaters in Anspruch 
nehmen sollten. 
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