BDU-Studie

Outplacementberatung

in Deutschland
2012/2013

BDU

Bundesverband Deutscher
Unternehmensberater BDU e.V.







Inhalt

Faire Personaltrennungen starken Arbeitgebermarken

Der Outplacementberatungsmarkt in Deutschland 2012/2013
Die verschiedenen Beratungsmodule im Uberblick

Die Auftraggeber der Qutplacementberatungen

Die Kandidaten der Outplacementberater

Outplacementberatung im Bundesverband Deutscher
Unternehmensberater BDU e.V.

10

12

15




Faire Personaltrennungen starken
Arbeitgebermarken

m Unternehmen sind in ihrer Arbeit-
geberrolle heute vielfach gefordert.
Sie missen beispielsweise auf der
einen Seite die demografische Ent-
wicklung, den Fachkraftemangel und
den Kampf um die besten Talente
bewaltigen. Auf der anderen Seite
ist in konjunkturellen Krisenzeiten,
bei Fusionen und Restrukturierungen
oder bei durchgreifenden Markt-
verdanderungen der Wegfall von
Arbeitsplatzen hdufig notwendige
Realitdt — oft, um das Unternehmen
als Ganzes zu sichern.

Wertschatzung der Mitarbeiter als
Wettbewerbsvorteil

Fir eine wachsende Zahl von Firmen
besitzen diese Themen eine hohe
strategische Relevanz. Auf vielfal-
tigen Ebenen wird der Aufbau einer
starken Arbeitgebermarke voran-
getrieben. Ziel ist es, sich im Wett-
bewerb als attraktiver Arbeitge-

ber zu positionieren und sich auf
diesem Weg Vorteile zu verschaf-
fen. Zu einer umfassenden Emplo-
yer-Branding-Strategie gehort daher
auch immer ein Lésungsansatz, der
faire Personaltrennungen vorsieht.
Denn: Der wertschatzende Umgang
mit seinen Mitarbeitern in schwie-
rigen Situationen entscheidet letzt-
lich auch tiber die Chancen bei der
Gewinnung der Mitarbeiter von mor-
gen. Um einvernehmliche und faire
Lésungen zu finden, wenden sich
GroRBunternehmen und mittlerweile

in fast gleichem Umfang auch Mit-
telstandler an Outplacementbera-
ter. Deren Aufgabe ist es, dem aus-
scheidenden Arbeitnehmer durch
professionelle Unterstiitzung schnell
eine neue berufliche Perspektive
aufzuzeigen und zu helfen, die wirt-
schaftliche Lebensgrundlage und
personliche Zufriedenheit durch eine
neue addquate Position oder auch
den Weg in die Selbststandigkeit zu
sichern.

Ein starkes personalpolitisches
Mittel

Denn Trennungssituationen bedeu-
ten fir die betroffenen Arbeitneh-
mer, dass sie sich groien berufli-
chen und privaten Verdanderungen
stellen miissen. Und ganz gleich, ob
eine wirtschaftlich schwierige Situ-
ation oder andere Umstéande die
Ursache sind — die Trennung selbst
ist haufig mit Konflikten, Missver-
stédndnissen und vielen Emationen
auf beiden Seiten verbunden. Friih-
zeitig eingesetzt, lasst sich durch
Outplacementberatung Arbeitslo-
sigkeit verhindern. Der Arbeitgeber
ibernimmt soziale Verantwortung
und setzt ein positives Zeichen fir
die verbleibende Belegschaft. Kon-
flikte und damit verbundene Ima-
geschéden lassen sich vermeiden.
Beiden Seiten bleiben zeit- und kos-
tenintensive rechtliche Auseinan-
dersetzungen erspart. Haufig ist die
Entscheidung fiir das Unternehmen

kostenneutral, da sich die Restlauf-
zeit von Vertrdgen verkirzt. Strate-
gisch eingesetzte Outplacement-
beratung hat sich als erfolgreiches
personalpolitisches Instrument
erwiesen und gewinnt in Deutsch-
land immer mehr an Gewicht.

Die verschiedenen Beratungsmaog-
lichkeiten — Der Klient hat die Wahl

Grundsétzlich wird bei Outplace-
mentberatungen zwischen befriste-
ten und unbefristeten Programmen
unterschieden. Ubliche Zeitspan-
nen fiir befristete Beratungen sind
drei, sechs, neun und zw6lf Monate
—waobei der Trend zu den beiden
langerfristigen Varianten geht. Bei
zeitlich befristeten Programmen
tibernimmt der Berater keine Garan-
tie, den Klienten in der vereinbar-
ten Zeit bis in eine neue Position zu
begleiten.

Die unbefristeten Einzelberatun-
gen enden normalerweise erst,
wenn der Kandidat eine neue Posi-
tion gefunden hat oder die Vorbe-
reitungen fir eine Existenzgriindung
abgeschlossen sind. Haufig steht
der Berater dem Kandidaten dari-
ber hinaus fiir einen gewissen Zeit-
raum als Coach zur Seite. Endet
das neue Arbeitsverhéltnis inner-
halb der Probezeit, nimmt der Bera-
ter seine Arbeit ohne zusatzliche
Kosten fiir den Auftraggeber wie-
der auf.



Der OQutplacementbheratungsmarkt :

in Deutschland 2012/2013

Studiendesgin

Grundlage der BDU-Studie , Outplacementberatung in
Deutschland 2012/2013" ist eine schriftliche Befragung un-
ter auf Qutplacement spezialisierten Beratungen im zweiten
Halbjahr 2013, bei der die Befragten sowohl quantitative, als
auch qualitative Aussagen inshesondere zum Geschaftsjahr
2012 zu treffen hatten. In die Befragung wurden ausschliel3lich
Unternehmen einbezogen, die sich auf die Dienstleistung Out-
placementberatung spezialisiert haben. Transfergesellschaften
waren nicht Gegenstand der Betrachtung. Die Befragungsteil-
nehmer der BDU-Marktstudie reprdsentieren rund 75% des
Branchenumsatzes im Jahr 2012.

m Im Vergleich zum vorausgegan-
genen Jahr konnte der Outplace-
mentberatungsmarkt in Deutschland
im Jahr 2013 ein Marktwachs-

tum von rund 8,5 % verzeich-

nen. Somit liegt der Gesamtmark-
tumsatz nun bei € 74 Mio. (2012:

€ 68 Mio.) und der langfristig posi-
tive Trend, der seit knapp 15 Jahren
anhalt, konnte fortgefiihrt werden.
Gleichwohl hatte die Wirtschafts-
krise deutlich spiirbare Auswirkun-
gen auf die Branche, welche bis
zur Mitte des Jahres 2011 andau-

erten. Folglich konnte erst im Jahr
2012 das Niveau des Jahres 2009
(€ 66 Mio. Umsatz) wieder erreicht
und Ubertroffen werden. Somit rela-
tiviert sich das mit 17 % angege-
bene Wachstum etwas, wenn der
Zeithorizont der Betrachtung auf die
Krisenjahre ausgedehnt wird. Des-
sen ungeachtet kann festgehalten

werden, dass Outplacementberatun-

gen keineswegs zu den Profiteuren
wahrend der letzten Krise gehdrten.
Allerdings konnte ebenfalls nicht
beobachtet werden, dass die Bran-

Grafik 1: Entwicklung des Gesamtmarktumsatzes von 2004 his 2013

che in Zeiten eines starken Arbeits-
marktes negative Auswirkungen ver-
splren musste. Fir das Jahr 2014
wird eine weitere Steigerung im
Gesamtmarkt von 12% (€ 83 Mio.
Umsatz) prognostiziert, was eine
Verdopplung des Gesamtmarktes
innerhalb der letzten zehn Jahren
impliziert.

Als Griinde fir den generell po-
sitiven Trend der Branche sind zu
nennen:

= Grundséatzlich zunehmende Ak-
zeptanz und positive Wahr-
nehmung der Dienstleistung
Outplacementberatung.

= Die Sichtweise bei Betriebsraten
setzt sich langsam aber stetig
durch, dass eine Investition in die
Beratung und somit in die beruf-
liche Zukunft besser ist, als die
ausschlielliche Entscheidung fir
(monetare) Abfindungen.

Indes fiel 2012 das Umsatzwachs-
tum beim Vergleich der einzelnen
GroRensegmente recht unterschied-
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Tabelle 1: Die wichtigsten Kennzahlen 2012 im Uberblick

Gesamtmarkt iiber € 2 Mio. €1 Mio. €500.000 € 250.000 unter € 250.000 OPB nur
Jahresumsatz bis € 2 Mio. bis € 1 Mio. bis € 500.000  Jahresumsatz Teilbereich

Gesamtumsatz 2012 68.000.000 € 39.000.000€ 8.000.000€ 6.500.000€ 6.500.000€ 2.000.000€  6.000.000 €
Vorjahr (2011) 58.000.000 € 30.900.000€ 7.500.000€ 6.200.000€ 6.100.000€  1.900.000€  5.400.000 €
Marktanteil in % 100% 57% 12% 10% 10% 3% 9%
Segmentwachstum k.A. 26% 7% 5% 7% 5% 11%
Anzahl Beratungsunternehmen ca. 50

spezialisierte 8 6 9 15 10 150

Unternehmen
Anzahl Berater ca. 500 290 50 55 55 15 50

(feste + freie FTEs)

lich aus. Das hdchste Wachs-

tum konnten hierbei die Outplace-
mentberatungen in der gréRten
Umsatzklasse (ab € 2 Mio. Jahres-
umsatz) erzielen. Mit einem durch-
schnittlichen Plus von 26 % lagen
diese Beratungen deutlich Gber
den Wachstumsraten der {ibrigen
Umsatzklassen, die eine Steige-
rung zwischen 5 und 7 % verzeich-
neten (vgl. Tabelle 1). Die Anbie-
ter, welche Outplacement nur als
Teilbereich abdecken (d. h. Unter-
nehmen mit anderem Beratungs-
schwerpunkt, die aber zusétzlich

auch Outplacementberatung anbie-
ten) wiesen mit durchschnittlich

11 % hingegen ein leicht héhe-

res Plus aus. Der ungleichméaRige
Anstieg in den Segmenten ist dabei
im Volumen begriindet, das ein-
zelne Kundenbranchen dem Gesamt-
markt zugefiihrt haben. Zum einen
ist hier der Energiesektor zu nen-
nen, da alleine bei den groRen Ener-
gieunternehmen im Zuge der Ener-
giewende ca. 10.000 Mitarbeiter
abgebaut wurden. Zum anderen kam
es im Nachgang der Wirtschafts-
krise im Bankensektor zum Abbau

Grafik 2: Aufteilung des Gesamtmarktes nach Beratungsfeldern, 2012
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von tausenden von Arbeitskraften,
sowie in weiteren Branchen zu &hn-
lichen Restrukturierungsmafnah-
men. Infolgedessen erreichten Gro3-
projekte den Markt, welche von
kleineren Beratungen aufgrund von
oftmals nicht ausreichenden Kapazi-
taten nur bedingt abgewickelt wer-
den konnten. Dartiber hinaus kann
eine Internationalisierung des Mark-
tes beobachtet werden (d. h. GroR-
unternehmen suchen Outplacement-
beratungen, die fiir mehrere Lander
zustandig sind) und letztlich spielen
auch die kundenseitigen Einkaufs-
abteilungen eine immer stérker wer-
dende Rolle, welche von den Bera-
tungen oftmals eine Reprédsentanz
vor Ort fordern.

Beim Vergleich der einzelnen Bera-
tungsprogramme féllt sowohl im
Hinblick auf den jeweiligen Umsatz-
anteil, als auch im Hinblick auf die
Anzahl der Kandidaten ein signifi-
kanter Unterschied zwischen Ein-
zel- und Gruppenoutplacements

ins Auge. Im Jahr 2012 wurden

68 % des Gesamtmarktumsatzes

im Bereich befristeter Einzelout-
placments erzielt (€ 46 Mio.). Wei-
tere 24 % (€ 16,5 Mio.) entstammen



unbefristeten Einzeloutplacement-
programmen. Hingegen lag der Bei-
trag zum Gesamtmarktumsatz durch
Gruppenoutplacements lediglich bei
8 % (€ 5,5 Mio.). Somit lasst sich
festhalten, dass das Verhéltnis zwi-
schen Einzel- und Gruppenoutplace-
ments beziiglich des Umsatzes bei
ca. 11:1 liegt — ein Wert, der sich
innerhalb der letzten zwei Jahre auf
einem ahnlichen Niveau bewegte.
Im Gegensatz dazu lag das Verhalt-
nis hinsichtlich der Anzahl der Kan-
didaten bei rund 6:1. Insgesamt
wurden 7.200 Kandidaten betreut,
welche sich weiter in 5.200 befris-
tete und 1.000 unbefristete Ein-
zeloutplacements, sowie in 1.000
Gruppenoutplacements aufteil-

ten (siehe Seite 7). Somit zeigt sich
deutlich, dass die im Gruppenout-
placement erzielten Honorare (pro
Kandidat) signifikant unter denjeni-
gen im Einzeloutplacement liegen.

Aktuell sind etwa 50 spezialisierte
Beratungsgesellschaften im deut-
schen Markt aktiv. Dariiber hin-
aus wird die Anzahl der Unterneh-
men, welche Outplacement nur als
Teilbereich abdecken, auf ca. 150
geschatzt. In der Summe z&hlt die
Branche knapp iiber 650 Mitarbei-
ter (auf Vollzeitstellen extrapoliert),
darunter rund 200 fest angestellte
und 300 freiberufliche Berater. Folg-

Grafik 3: Anzahl der Mitarbeiter im Gesamtmarkt, 2012

sonstige Mitarbeiter
/ Backoffice —‘

160

freiberufliche Berater

Anmerkung:

295

festangestellte Berater
(inkl. beratende Inhaber
/ Geschéftsfiihrer)

200

655

Mitarbeiter, die nicht das ganze Jahr beschaftigt waren oder in Teilzeit arbeiten, wurden anteilig erfasst.

lich kommt im Schnitt auf drei Bera-
ter eine Backoffice-Kraft.

Aktuell schatzt der BDU den
Gesamtumsatz der Branche in
Europa auf ca. € 500 Mio. ein.
Innerhalb Europas lassen sich aller-
dings erhebliche Unterschiede
zwischen den einzelnen Mark-
ten erkennen, inshesondere wenn
der jeweilige nationale Markt im
Verhaltnis zur Zahl der Erwerbs-
tatigen gesetzt wird. So liegt bei-
spielsweise der Gesamtmarkt-
umsatz in der Schweiz in etwa
zwischen einem Drittel bis der
Hélfte des Umsatzes in Deutsch-
land, trotz einer deutlich geringe-

ren Anzahl der Erwerbstéatigen. Dies
l&sst sich unter anderem auf libe-
ralere Arbeitsgesetze, einer brei-
teren Akzeptanz fiir die Dienstleis-
tung der Outplacementberatung und
auf ein etwas héheres Preisniveau
zurtickfiihren. Weiterhin miissen im
europaischen Vergleich auch Unter-
schiede hinsichtlich der gesetzli-
chen Regelungen im Trennungsfall
konstatiert werden. Exemplarisch
konnen hier Spanien, Frankreich
und Belgien genannt werden, die
bei Massenentlassungen unterstiit-
zende Malinahmen im Rahmen der
Career Transition (d. h. Suche und
Aufnahme einer neuen Tatigkeit)
verbindlich vorschreiben.




Die verschiedenen Beratungsmodule

im Uberblick

m Einzelberatung

Als Vorteile einer Einzeloutplace-
mentberatung fir Unternehmen, die
in den allermeisten der Félle auch
Auftraggeber der Beratung sind und
das Honorar fir die Outplacement-
beratung tragen, gelten:

= Trennungen sind einfacher mog-
lich, weil der ausscheidende Mit-
arbeiter eine berufliche Perspek-
tive aufgezeigt bekommt.

= Langwierige und kostspielige
Rechtsstreitigkeiten kénnen ver-
mieden werden.

= Kosten kdnnen durch Verkiirzung
von Restlaufzeiten bestehen-
der Arbeitsvertrage eingespart
werden.

= Die Trennung fiihrt nicht zum Ek-
lat, d. h. im Sinne des Emplo-
yer Branding entsteht ein Image-
gewinn im Unternehmen und im
Marktumfeld.

Eine wesentliche Zielsetzung einer
Einzelberatung liegt darin, dass

der betreute Kandidat am Ende der
Beratung eine neue berufliche Auf-
gabe gefunden hat. Im Jahr 2012
wurden von den Outplacementbera-
tungen insgesamt 6.200 Einzelman-
date betreut. Mehr als drei Viertel
dieser Mandate (4.700 Kandida-
ten) hatten eine Vertragslaufzeit von
maximal sechs Monaten. Bei weite-
ren 500 Kandidaten lag die Laufzeit
zwischen sechs und zwélf Mona-
ten und die restlichen 1.000 Man-
date fielen in die Kategorie der
unbegrenzten Vertrdge. Durch Addi-
tion der befristeten Gruppen zeigt
sich, dass 84 % aller Einzelman-

Tabelle 2: Durchschnittlich angebotene Honorare, 2012

Bis 6 Monate
Beratungslaufzeit

Bis 12 Monate
Beratungslaufzeit

Unbegrenzte
Beratungslaufzeit

Angebotene Honorare - Festpreis-Berechnung in €

Einzeloutplacement

11.000 €

14.500 € 22.000 €

Gruppenoutplacement

4100 €

7.300€ kA

Angebotene Honorare — prozentuale Berechnung in Anlehnung an das gezahlte Brutto-Jahres-

einkommen des Kandidaten

Prozentsatz fir ein Einzeloutplace-
ment (Jahreseinkommen € 100.000)*

13 % 18 % 22 %

*Anmerkung:

Ausgehend vom gesamten Brutto-Jahreseinkommen, in welchem Zuschlage, erfolgsabhangige Vergiitung

etc. eingeschlossen sind.

date eine Vertragslaufzeit von unter
einem Jahr haben. Dem gegen-
tiber steht ein Wert von 77 % aus
dem Jahr 2011, wobei dieser Unter-
schied alleine noch nicht aussa-
gekréftig ist, da sich die Verteilun-
gen sehr volatil verhalten und von
Jahr zu Jahr stark schwanken kon-
nen. Allerdings l&sst sich diber einen
léngeren Zeithorizont ein dahin-
gehender Trend feststellen, dass
anteilig immer weniger unbefris-
tete und immer mehr befristete Ein-
zeloutplacements gebucht werden.
So waren beispielsweise im Jahr

2007 noch 42 % aller Einzelmandate
unbefristete Vertrdge, hingegen lag
der Anteil im Jahr 2012 mit 16 %
signifikant niedriger. Zu bertick-
sichtigen ist jedoch, dass obwohl

im gleichen Zeitraum die absolute
Anzahl der Kandidaten im unbe-
fristeten Bereich nur von 1.050 auf
1.000 sank, gleichzeitig das Gesamt-
marktvolumen anstieg. Daher konn-
ten die Auswirkungen dieser Ent-
wicklung fir die Beratungen, welche
im unbefristeten Einzeloutplacement
verstarkt aktiv sind, abgefedert wer-
den. Dessen ungeachtet steigt ins-

Grafik 4: Verteilung der Laufzeiten der Mandate im Einzeloutplacement, 2012
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Grafik 5: Anzahl der Kandidaten nach Vertragsart
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2011

besondere das Marktvolumen in
befristeten Modulen verstarkt an.
Zudem ist ein langfristiger Trend
zu kiirzeren und intensiveren Bera-
tungszeiten erkennbar (vgl. auch
Grafik 6).

1. Zeitlich unbefristete Einzelbera-
tung

Unbefristete Einzelberatungen wer-
den im Gegensatz zu zeitlich limi-
tierten Programmen in der Mehrzahl
von Kandidaten in Anspruch genom-
men, die im mittleren oder gehobe-
nen Management tatig sind. Eine
unbefristete Einzelberatung endet
in der Regel erst dann, wenn der
betreute Kandidat eine neue Posi-

2012

tion gefunden oder seine Vorbe-
reitungen fiir die Griindung einer
selbststandigen Existenz abge-
schlossen hat. Zumeist steht der
Outplacementberater dem betreuten
Kandidaten auch nach Aufnahme
einer neuen Tatigkeit dber einen
vereinbarten Zeitraum als Coach zur
Seite. Wird das neue Arbeitsverhalt-
nis des Kandidaten innerhalb eines
festgelegten Zeitrahmens (haufig bis
zu 12 Monaten nach Arbeitsbeginn)
wieder beendet, wird die Beratung
ohne zuséatzlichen Honoraraufwand
wieder aufgenommen.

Eine unbefristete Einzelberatung
lasst sich in folgende Phasen unter-
teilen:

Grafik 6: Verteilung der Laufzeiten der Mandate im befristeten Einzeloutplacement

- bis 6 Monate

6 bis 12 Monate

12 bis 24 Monate

= Standortbestimmung des
Kandidaten,

= Begleitung des Kandidaten bei
der Bewerbungskampagne,

= Coaching wahrend der Integra-
tion des Kandidaten am neuen
Arbeitsplatz.

Ein wesentliches Merkmal der unbe-
fristeten Einzelberatung liegt natur-
gemal in der hohen Erfolgsquote,
wobei die iberwiegende Mehrheit
der Kandidaten noch vor Ende des
laufenden Arbeitsvertrages eine
neue berufliche Perspektive fin-
det. Das Honorar fir eine unbefris-
tete Beratung wird zumeist als Pro-
zentsatz am Jahreseinkommen des
betreuten Kandidaten berechnet.
Dieser Prozentsatz lag im Jahr 2012
bei durchschnittlich rund 22 %. In
den seltener auftretenden Fallen,

in denen ein Festpreis zum Tragen
kam, lag dieser bei durchschnittlich
ca. £ 22.000.

2. Zeitlich befristete Einzelberatung

Bei zeitlich befristeten Einzelbera-
tungen dbernimmt der Outplace-
mentberater keine Garantie, den
betreuten Kandidaten bis in die
neue Position zu begleiten. Je nach
Programmlaufzeit stehen zudem
unterschiedliche Zielsetzungen im
Vordergrund der Beratung.

3-Monats-Programme dienen in der
Regel dazu, berufliche und person-
liche Ziele des Kandidaten zu kla-
ren und nach erfolgter Starken- und
Schwachenanalyse ein Konzept

fiir berufliche Alternativen zu ent-
wickeln. Da bei diesem Programm
die Begleitung bei der eigentli-




chen Bewerbungskampagne eher
im Hintergrund steht, ist die erzielte
Erfolgsquote erwartungsgemald
niedriger.

Bei 6-Monats-Programmen findet
neben der persénlichen und berufli-
chen Standortbestimmung zumeist
auch eine Begleitung der Bewer-
bungskampagne in der ersten Phase
statt.

Zeitlich dartiber hinausgehende Pro-
gramme (z. B. 9- oder 12-Monats-
Programme) dhneln hinsichtlich
Inhalten und Zielsetzung unlimitier-
ten Programmen, nicht jedoch hin-
sichtlich der Intensitét.

Die Beratung von Kandidaten aus
den oberen Fithrungsebenen oder
dem Top-Management erfolgt
sowohl in zeitlich unlimitierten als
auch zeitlich limitierten Program-
men zumeist durch einen Bera-

ter mit entsprechender , Senioritat”
und Berufserfahrung in der Indust-
rie. Somit liegen die internen Kos-
ten des Qutplacementberatungs-
unternehmens Giber denjenigen fir
die Beratung von Kandidaten unte-
rer Fihrungsebenen. Auch bei zeit-
lich limitierten Beratungen orien-
tiert sich das Honorar zumeist auch
am Jahreseinkommen des betreu-
ten Kandidaten und bewegt sich
zwischen durchschnittlich 13 % bei
6-Monats-Programmen und 18 %
bei 12-Monats-Programmen.

m Gruppenoutplacementberatungen

Gruppenoutplacement kommt h&u-
fig in gréReren Unternehmen zum
Einsatz, sobald Niederlassungen

oder ganze Teilbereiche von Unter-
nehmen — z. B. aufgrund von Fusio-
nen oder dem steigenden Druck des
internationalen Wettbewerbs — neu-
strukturiert werden miissen. Das
Instrument dient dazu, auch Nicht-
Flihrungskraften nach der Kiindi-
gung professionelle Unterstiitzung
bei der Neuorientierung zukommen
2u lassen. Gruppenoutplacement
beinhaltet in der Regel eine Kombi-
nation aus Gruppen- und Individual-
beratung.

Trotz riicklaufiger Kandidatenzahlen
ist der Umsatz im Bereich Gruppen-
outplacementberatung in den letz-
ten Jahren nicht gleichldufig zurlick-
gegangen. Gab es beispielsweise
im Jahr 2007 noch rund dreimal so
viele Kandidaten wie im Jahr 2012,
so ist der Umsatz in diesem Modul
im gleichen Zeitraum lediglich um
etwa 20 % gefallen. Dies mag vor
allem an dem deutlich angestiege-
nen Durchschnittshonorar pro Mit-
arbeiter in einer Gruppenoutplace-

Grafik 7: Wege zur neuen Stelle, 2012
Suchauftrage des internen
Personalvermittlungsbereichs 2%
Verdffentlichung eigener
Stellengesuche
Placementaktivitaten

des Outplacement-

beraters direkt oder

tiber sein Netzwerk

3
Social-Media- 6
Plattformen ——— 7
Selbststandigkeit 8
9
Initiativbewerbung
(externe) 17

Personalberater

Anmerkung:

mentmalinahme — auch bedingt
durch zusatzliche Einzelberatungs-
komponenten innerhalb dieses Bera-
tungsmoduls — liegen.

m \Wege zur neuen Stelle

Eine wesentliche Aufgabe des Out-
placementberaters liegt wah-

rend der Begleitung des Kandida-
ten bei der Bewerbungskampagne
darin, diesen so zu coachen, dass
er sein bisheriges berufliches und
privates Netzwerk im Rahmen der
Suche nach einem neuen Arbeits-
platz erfolgreich einsetzen kann. So
erstaunt es auch nicht, dass 22 %
aller Kandidaten im Einzel- und
Gruppenplacement tiber ihr person-
liches Kontaktnetzwerk letztend-
lich zu einem neuen Job gelangten.
Geringfiigig erfolgreicher war das
Instrument der Bewerbung auf eine
klassische Stellenanzeige (online/
print) mit 24 %.

Agentur fir Arbeit 1%

’7 Sonstige 1%

Bewerbung auf
klassische
Stellenanzeige

24

22 —— Persénliches
Netzwerk des
Kandidaten

Bezogen auf die Gesamtzahl von Einzel- und Gruppenoutplacement.



Im Vergleich zum Jahr 2007 kann ein
Anstieg der Vermittlungsaktivita-
ten der Outplacementberater regist-
riert werden (+2 %). Dennoch findet
lediglich einer von zehn Kandidaten
eine neue Tatigkeit iber das Netz-
werk des Outplacementberaters,

d. h. der Fokus liegt auch weiter-

hin eindeutig auf Beratung und nicht
auf Vermittlung der Kandidaten im
Sinne von Placement. Interessant ist
dariiber hinaus die Tatsache, dass

8 % der Kandidaten Gber das Instru-
ment der Social-Media-Plattformen
(bspw. Xing, LinkedIn, Facebook etc.)
erfolgreich waren, was besonders
hervorzuheben ist, da dieses Instru-
ment im Jahr 2007 noch gar nicht
relevant war.




Die Auftraggeber der Qutplacement-

beratungen

m Der wesentliche Nutzen einer
Outplacementberatung liegt beim
bisherigen Arbeitgeber, dennoch
iibernahmen im Jahr 2012 etwas
iiber 400 Kandidaten (6 %) die Kos-
ten flir die Beratung selbst. Dies
bedeutet einen deutlichen Riickgang
im Vergleich zum Vorjahr, wobei hier
berticksichtigt werden muss, dass
der Anteil der Selbstzahler wéh-
rend und im unmittelbaren Nach-
gang zur Wirtschaftskrise tiberpro-
portional ausfiel. Fiir das Jahr 2013
wird ebenfalls ein Anteil von 6 %

an Selbstzahlern im Gesamtmarkt
erwartet.

Wie schon in der Vergangenheit,
bleibt das verarbeitende Gewerbe
der grofite Nachfrager nach Out-
placementberatungen. Dabei kann
im Vergleich zu den Ergebnissen
vor sechs Jahren ein Riickgang hin-
sichtlich des Anteils am Gesamt-
umsatz festgestellt werden, der nun
bei 34 % liegt. Durch das Wachs-
tum im Gesamtmarkt bewegte

sich das Honorarvolumen mit rund
€ 23 Mio. aber auf einem nahezu
identischen Niveau. Hingegen lasst
sich bei der Betrachtung des Anteils
der Finanzdienstleister (Banken, Ver-
sicherungen etc.) am Gesamtum-
satz, welcher bei 16 % liegt, nur
eine geringfligige Verdnderung zu
den Werten vor der Wirtschafts-
krise 2008/09 feststellen. Ein deut-
liches Plus verzeichnete jedoch der

Tabelle 3: Verteilung des Gesamtmarktumsatzes nach UnternehmensgrilSe der Klientenunternehmen, 2012

Grafik 8: Verteilung des Gesamtmarktumsatzes nach Klientenbranchen, 2012

Offentliche Verwaltung 1%
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Finanzdienstleister

Bezogen auf die Gesamtzahl von Einzel- und Gruppenoutplacement.

Anteil des erzielten Umsatzes durch
Klienten aus der Branche der Ener-
gie- und Wasserversorger. Mit eben-
falls 16 % (entspricht ca. € 11 Mio.)
wurde der Beitrag zum Gesamtum-
satz im Vergleich zum Jahr 2007
ungefahr verzehnfacht. Urséch-

lich fiir diesen signifikanten Unter-
schied sind die jiingsten Entwicklun-
gen hinsichtlich der in Deutschland
angestrebten Energiewende.

Wahrend in den letzten zehn Jahren
der Trend zu erkennen war, dass sich
der Anteil der GroRunternehmen
und Konzerne (mehr als 1.000 Mit-
arbeiter) am Gesamtmarktumsatz

zugunsten des Anteils der Mittel-
standler (101 bis 1.000 Mitarbeiter)
verschob, so kann dieser in Bezug
auf den Bereich Einzeloutplacement
aktuell nicht bestatigt werden. Die
Abweichung vom langfristigen Trend
l&sst sich erneut durch den ver-
starkten Einfluss der Klienten aus
der Energie- und Wasserversorgung
erkldren, da diese (iberwiegend der
gréBten Unternehmensklasse zuzu-
ordnen sind. Traditionell fallt der
Beitrag kleiner Unternehmen (bis
100 Mitarbeiter) zum Gesamtum-
satz deutlich geringer aus als derje-
nige der mitarbeiterstérkeren Klas-
sen. Jedoch zeigt ein Vergleich

Einzeloutplacement

Gruppenoutplacement

Anteil am Gesamtmarktumsatz

92 %  (~62,5Mio. €)

8% (=55 Mio. €)

Unternehmen bis 100 Mitarbeiter

11% (=6,9 Mio. €)

26% (=14Mio.€)

Mittelstandler 101 bis 1.000 Mitarbeiter

29% (=181 Mio. €)

37% (=20 Mio.€)

GroRbetriebe und Konzerne mehr als 1.000 Mitarbeiter 60 % (~37,5Mio. €)

37% (=2,0Mio.€)




der aktuellen Werte mit denen aus
dem Jahr 2007 pragnant, dass die
Bedeutung einer sozialvertrdglichen
Trennung von Mitarbeitern und die
Akzeptanz einer Outplacementbera-
tung hier stark zugenommen haben.
So lag der Honorarumsatz im Ein-
zeloutplacement vor sechs Jah-

ren beispielsweise noch bei rund

€ 1,7 Mio. (Anteil: 4 %), dagegen
im Jahr 2012 mit € 6,9 Mio. (Anteil:
11 %) signifikant héher.

Im Gruppenoutplacement liefert
die Kundenzielgruppe der GroRRun-
ternehmen einen geringeren Anteil
zum Gesamtmarktumsatz. Mit 37 %
liegen sie gleichauf mit den Mittel-
standlern, was indes nicht verwun-
derlich ist, da hier insbesondere bei
GroRRbetrieben oftmals auch Inst-
rumente Verwendung finden, die in
einer Qutplacementberatung nicht
enthalten sind (z. B. Transfergesell-
schaften, geférderte Gruppenpro-
gramme etc.).

1




Die Kandidaten der Outplacementberater

m Eine (Einzel-)Outplacementbera-
tung bietet den betreuten Kandida-
ten folgende Vorteile:

= Die Trennung von seinem bis-
herigen Arbeitgeber er-
folgt reibungslos und ohne
zeit- und energieraubende
Rechtsstreitigkeiten.

= Emotionale Talfahrten und Lii-
cken im Lebenslauf werden
vermieden.

= Die sich verdndernde berufliche
Situation wird individuell analy-
siert und es wird eine Strategie
und Perspektive fiir die Zukunft
erarbeitet.

Der Kandidat wird wahrend des
gesamten Bewerbungsprozesses
professionell begleitet. In der Regel
steht dem Kandidaten hier auch ein
Biiro- und Sekretariatsservice zur
Verfligung.

Bei unlimitierten Einzeloutplace-
ment-Programmen wird die Beratung

Grafik 9: Verteilung der betreuten Kandidaten nach Alter, 2012

iber59 Jahre 1% unter 30 Jahre
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7 |5
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%
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Anmerkung:

Bezogen auf die Gesamtzahl von Einzel- und Gruppenoutplacement.

zudem so lange fortgefiihrt, bis der
betreute Kandidat eine neue Position
gefunden hat oder der Weg in die
Selbststandigkeit vollzogen ist. Coa-
ching am neuen Arbeitsplatz sowie
eine kostenlose Wiederaufnahme
der Beratung, falls das neue Ange-
stelltenverhéltnis innerhalb eines
fest vereinbarten Zeitrahmens wie-
der endet, sind weitere Merkmale
zeitlich unbefristeter Beratungen.

Grafik 10: Verteilung der Gehaltsklassen der betreuten Kandidaten, 2012

35%

Der Outplacementberatungsmarkt
konnte zwischen 2007 und 2012 ein
Umsatzwachstum von rund 36 %
verzeichen. Jedoch stieg im gleichen
Zeitraum die Gesamtzahl der betreu-
ten Kandidaten mit einem Plus von
23 % nicht proportional an. Das Pro-
fil des im Outplacement betreuten
Kandidaten sieht in etwa folgender-
malfien aus: Der ,typische” Kandidat
war im Jahr 2012 durchschnittlich
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Bezogen auf die Gesamtzahl von Einzel- und Gruppenoutplacement; gesamtes Jahreseinkommen zu Beginn der Beratung inkl. Zuschlage, Prémien und Boni.



Grafik 11: Verteilung der betreuten Kandidaten nach Funktionsbereichen, 2012
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Zu Beginn der Beratung; bezogen auf die Gesamtzahl von Einzel- und Gruppenoutplacement.

44 Jahre alt und verflgte Gber ein
Bruttojahreseinkommen (inkl. Boni
und Prémien) von rund € 100.000.
Dabei sind Kandidaten im Einzelout-
placement tendenziell etwas alter
und verfiigen tber ein hoheres Brut-
tojahreseinkommen als ihre Pen-
dants im Gruppenoutplacement.

Fiir das Jahr 2012 lag der Anteil der
mannlichen Kandidaten bei 65 %.

Grafik 12: Art der beruflichen Neuorientierung innerhall der Laufzeit

des jeweiligen Programms, 2012

Allerdings berichten die im Markt
agierenden Unternehmen in Bezug
auf die Vergangenheit vorwiegend
von einer Zunahme des Anteils weib-
licher Kandidaten. Diese Entwicklung
wird sich aufgrund des steigenden
Anteils von Frauen in Fiihrungspositi-
onen weiter fortsetzen.

Eine Analyse der Kandidaten bezo-
gen auf das Jahreseinkommen zeigt,

dass mit 30 % der hichste Anteil
der Einkommensklasse zwischen
€50.000 und € 80.000 angehdrt.
Wie aber in Grafik 10 (Seite 12)
deutlich erkennbar, ist der GroR-
teil der verbleibenden Kandida-

ten den dariiber liegenden Klas-
sen zuzuordnen. So verfligten 2012
knapp 2.500 Kandidaten (34 % der
Gesamtzahl) vor Beginn der Bera-
tung tiber ein Jahreseinkommen
(inkl. Zuschlage, Prémien und Boni)
von {iber € 100.000. Diese Vertei-
lung bestatigt, dass den Kandida-
ten im Gruppenoutplacement eher
ein geringeres Jahreseinkommen
zur Verfiigung steht und diese somit
die Anteile der unteren Gehaltsklas-
sen erhohen.

Traditionell reprasentiert der Funk-
tionsbereich des General Manage-
ments das anteilsmalig grofte
Tatigkeitsgebiet der im Qutplace-
ment betreuten Kandidaten (20 %
der Gesamtzahl). Gleichwohl sind
auch Kandidaten aus dem Bereich
Marketing & Vertrieb mit 18 % stark

Grafik 13: Anteil an platzierten Kandidaten, 2012
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Bezogen auf die Gesamtzahl von Einzel- und Gruppenoutplacement.
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vertreten. Damit liegt deren Anteil
mehr als doppelt so hoch wie der
Anteil der Kandidaten, die zu Beginn
der Beratung in den Funktionsbe-
reichen Technik & Produktion sowie
Forschung & Entwicklung tatig
waren. Dies ist dadurch zu erkla-
ren, dass Stellen im Bereich Marke-
ting & Vertrieb rascher einer wirt-
schaftlichen Schieflage zum Opfer
fallen als Tatigkeiten in den beiden
anderen Bereichen, da hier andern-
falls in besonderem Mal3e betriebli-
ches Know-how verloren geht.

Im Jahr 2012 fanden 77 % der durch
Outplacementberatungen betreu-
ten Kandidaten eine neue berufli-
che Herausforderung. Weitere 16 %
der Kandidaten standen auf eigenen
Wunsch hin dem Arbeitsmarkt nicht
mehr weiter zur Verfiigung und gin-
gen beispielsweise in Pension, nah-
men ein Ehrenamt an oder Uber-
nahmen Pflege und Betreuung von
Angehorigen.

Im vergangenen Jahr galten 69 %
der Kandidaten innerhalb von sechs

Grafik 14: Verdnderung der Kandidaten im Hinblick auf die neue Position (Hierarchieebene), 2012

verschlechtert .

gleich geblieben 49

Monaten als platziert. Nach zwdlf
Monaten Beratungsdauer stieg die-
ser Wert auf diber 90 % an und
lediglich jeder 25. Kandidat war
nach 18 Monaten Beratung noch
nicht platziert. Dabei konnten die-
jenigen Kandidaten, welche im
Anschluss an die Beratung wieder
eine angestellte Tatigkeit aufnah-
men, in 91 % der Falle ihre Position
(d. h. Hierarchieebene) halten oder
sogar verbessern. Beziiglich des Ein-
kommens erfuhren 36 % der betreu-
ten Kandidaten eine Steigerung, bei

42 —— verbessert

weiteren 38 % blieb das Einkom-
men auf dem Niveau der vorherigen
Stelle. Die geringfligige Diskrepanz
zwischen dem Anteil der Kandida-
ten, die eine Verbesserung der Posi-
tion verzeichneten (42 %) und den-
jenigen, deren Einkommen stieg,
kann beispielsweise dadurch verur-
sacht worden sein, dass Konzern-
angestellte zu einem Mittelstand-
ler wechselten und dort eine hohere
Position aufnahmen, diese jedoch
nicht zwangsweise hdher vergiitet
wurde als die vormalige Stelle.



Outplacementbheratung im Bundesverband
Deutscher Unternehmensberater BDU e.V.

m Arbeitsverhaltnisse fair und
sachlich zu beenden, scheidenden
Mitarbeitern eine neue Perspek-
tive zu geben: Das sind die wichti-
gen Dienstleistungen der Mitglieder
des BDU-Fachverbands ,,Outplace-
mentberatung”. Gemeinsam stehen
sie flir hohe Qualitatsstandards und
feste Regeln im Umgang mit ihren
Kunden.

Im Jahr 1993 schlossen sich die fiih-
renden deutschen Outplacement-
beratungen in einem BDU-Exper-
tenkreis zusammen. Aktuell sind im
BDU-Fachverband Qutplacementbe-

ratung 11 filhrende Beratungsgesell-

schaften organisiert.

Zu den weiteren Zielen des Fachver-
bandes gehdren unter anderem:

w die Qualitdt der Dienstleis-
tungen seiner Mitglieder
weiterzuentwickeln,

= das Fachgebiet , Qutplacement”
sachkundig in der Offentlichkeit
7u vertreten.

Dazu stellt der Fachverband fun-
dierte Informationen zu samtlichen
Aspekten der speziellen Beratungs-
form bereit und liefert aktuelle Bei-
trage flr eine sachliche Diskus-
sion rund um das Thema , Trennung
und Neupositionierung von Mitar-
beitern”. Mit relevanten politischen
Gremien wird ein standiger Dialog
geflhrt. Darliber hinaus engagiert
man sich in internationalen Orga-
nisationen wie der Association of
Career Firms Europe (ACF-Europe),
einem internationalen Dachverband
der Outplacementberater.

Typische Vorgehensweise in qualifizierten
Einzeloutplacement-Projekten

Potenziale erkennen und gezielt suchen

Phase 1

Detaillierte Analyse der beruflichen und privaten Situation der
Outplacementkandidatin bzw. des Outplacementkandidaten
Phase 2

Aufbau einer positiven Grundeinstellung fir die anstehende
berufliche Veranderung und einer realistischen Einschatzung
der Karriereperspektiven

Analysephase

@
7]
©
=
=
7
>
=
=
=
=
=
©
B
a.

15







Studienleitung Jorg Murmann
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Diese Studie ,Outplacementberatung in Deutschland 2012/2013" wurde sorgféltig nach bestem Wissen und
Gewissen erstellt. Der BDU e.V. muss jedoch samtliche Haftung fiir die Richtigkeit und Vollstandigkeit der Angaben
und Berechnungen sowie fiir Schaden und Nachteile, die Informationsgebern und -nutzern entstehen, ausschlieRen.
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