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der „Versteckte nutzen“ einer outplaceMentberatung
von Nick Vodicka

Muss sich ein Unternehmen von Führungs-
kräften trennen, ist dies für alle Beteiligten 
eine schmerzhafte erfahrung. dabei ist der 
kreis der Betroffenen zumeist größer, als 
auf den ersten Blick wahrgenommen wird. so 
stehen hinter jeder Führungskraft Familien-
mitglieder, verwandte und Freunde. den Mit-
arbeitern geht ein vorgesetzter und kollege 
verloren, das system verändert sich.

der einsatz einer outplacementberatung 
stellt eine Möglichkeit dar, in solchen situati-
onen der ausscheidenden Führungskraft pro-
fessionelle Unterstützung in der beruflichen 
neuorientierung anzubieten und gleichzeitig 
mildernd auf die Umgebung einzuwirken.

noch immer wird outplacement von vielen 
Unternehmen als luxusgut betrachtet. die 
entscheidungsfindung konzentriert sich 
häufig auf momentane kostenaspekte und 
die rechnung scheint auf den ersten Blick 
recht simpel: das Beraterhonorar wird den 
direkten kosten einer aufhebung ohne exter-
ne Unterstützung gegenübergestellt.

in einer solchen kalkulation werden aber nicht 
alle relevanten aspekte in die rechnung auf-
genommen. 

es macht aber sinn, die Betrachtung nach 
den direkten und indirekten kosten zu glie-
dern. Unter den direkten kosten verstehen 
wir den direkt erfassbaren monetären auf-
wand, der durch die entlassung eines Mitar-
beiters bzw. durch die Beauftragung eines 
outplacementberaters entsteht. 

die indirekten kosten beziehen sich auf diejeni-
gen Bereiche, die sich nur schwer in kennzah-

len messen lassen. hierunter fallen beispiels-
weise die demotivation der verbleibenden 
Mitarbeiter, die entlastung des Managements 
durch den Berater sowie das outplacement als 
Beitrag eines positiven employer-Brandings. 

in diesem artikel betrachten wir zunächst 
die direkten kosten. in einem Folgeartikel 
diskutieren wir den indirekten nutzen eines 
outplacements. nur diese beiden aspekte 
zusammen liefern ein ganzheitliches Bild, 
um eine ausgewogene entscheidung bezüg-
lich des outplacements zu treffen.

Kalkulation der direkten Kosten einer 
Outplacement-Beratung

auf den ersten Blick scheint sich die kalku-
lation einer Freisetzung aus drei komponen-
ten zusammenzusetzen: der abfindung, den 
Folgen einer möglichen Freistellung von der 
arbeit und den Personalkosten für die rest-
laufzeit des vertrages. Zieht man eine out-
placementberatung hinzu, kommen hono-
rarkosten und eine servicepauschale hinzu. 
häufig ist die outplacementberatung noch an 
eine verringerung der abfindung gekoppelt, 
was ebenfalls in die kalkulation mit einfließt. 

endet die kalkulation schon hier, werden 
aber nicht alle relevanten kostenfaktoren in 
Betracht gezogen. so verlaufen trennungen 
häufig nicht einvernehmlich ab. 

Bietet das Unternehmen dem Mitarbeiter 
allerdings eine outplacementberatung an, 
kommt es bedeutend seltener zu einer ju-
ristischen auseinandersetzung. der Grund 
hierfür ist, dass die betroffenen Mitarbei-
ter die trennungsverfahren zwar als tra-
gisch, jedoch zugleich als fair erleben, da 
mit ihnen bis zum schluss und sogar noch 
eine Zeit über die formelle trennung hinaus 
wertschätzend und sozial verantwortlich 
umgegangen wird. Wenn diese Beratung „on 
top“ zur abfindung gewährt wird, verliert sie 
zudem den ruf eines sozialen Feigenblatts 
und wird als echte Fürsorgeleistung des ar-
beitgebers empfunden. die Finanzgerichte 
folgen dieser argumentation übrigens auch 
bei der einschätzung des – in diesem Fall 
dann nicht relevanten – geldwerten vorteils.

nicht zuletzt kann der Berater bei entsprechen-
der kompetenz darauf einwirken, dass sein kli-
ent sich weniger mit der vergangenheit als mit 

seiner beruflichen Zukunft beschäftigt. er kann 
ihm bewusst machen, dass trennungen selten 
rückgängig gemacht werden und ein auf diese 
Weise „gerettetes“ arbeitsverhältnis nie mehr 
in der gleichen atmosphäre stattfinden wird. so 
lenkt er die aufmerksamkeit frühzeitig auf den 
nächsten beruflichen schritt und verhindert, 
dass sich der klient in seiner enttäuschung 
noch lange am bisherigen arbeitgeber reibt.

Zudem verkürzt eine professionelle outplace-
mentberatung die Zeit der suche des arbeit-
nehmers nach einer neuen stelle. hier liegt ein 
weiteres einsparpotential für die Unterneh-
men: kommt es vor ablauf der kündigungsfrist 
bzw. des vereinbarten arbeitsendes zu einer 
neuen erwerbstätigkeit, kann das Unterneh-
men weitere Personalkosten einsparen. dabei 
zahlt ein drei Monate früherer austritt in den 
meisten Fällen bereits die komplette Beratung.  

Muss sich ein Unternehmen von mehreren 
Mitarbeitern zugleich trennen, stehen häufig 
kriterien der sozialauswahl im vordergrund. 
dabei müssen nicht selten auch leistungs-
starke Mitarbeiter gehen. im Zuge der demo-
grafischen entwicklung und im hinblick auf 
die grundsätzlich angestrebte Mitarbeiterbin-
dung erkennen arbeitgeber zunehmend, dass 
es nach einer krise wichtig sein kann, gute 
Mitarbeiter zurückholen zu können, anstatt 
aufwändig und mit erheblichen kosten am 
Markt suchen zu müssen. Gerade hierfür ist 
der faire und mitarbeiterorientierte Umgang 
im zuvor abgelaufenen trennungsprozess 
von entscheidender Bedeutung. 

Zusammenfassend sollte die investition in 
eine outplacementberatung keineswegs als 
sonderleistung für einen kleinen kreis obe-
rer Führungskräfte gesehen werden.  Bei 
einer sorgfältigen analyse von kosten und 
nutzen zeigt sich, dass  die schwelle rasch 
erreicht wird, an der sich eine outplacement-
beratung amortisiert. 
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