KARRIERE

Als CEO einst abgesetzt: F. Bernard Stalder (ex Clariden Leu) ist nach einem Umweg iber die Walliser KB Verwaltungs-
ratsprasident der Banque Héritage geworden. Marcel Rohner (ex UBS) hat verschiedene Mandate vor allem im Finanz-
und im Immobiliensektor. Christian de Prati (ex Merrill Lynch CM) arbeitet u.a. fir Financier Tito Tettamanti (v.l.).

CEO-OUTPLACEMENTS

Fit fiir den Fall aller Falle

Berater sind gefragt, wenn es auf hoherer Hierarchieebene zur Kiindigung kommt.
Sie begleiten Betroffene auf dem hiirdenreichen Weg zum neuen Job. Ein solcher
wartet manchmal vollig unerwartet in einem neuen Bereich. ANDRE SCHLAPPI*

einer grossen Schweizer Bank dar-

auf, dass sich die Tiir 6ffnet und ein
alt gedientes Geschiftsleitungsmit-
glied eintritt, das gerade im Neben-
raum entlassen wird. Etwa ein Drittel
meiner Kunden kommt aus dem Ban-
kenbereich. In einem Vorab-Briefing
war zu erfahren, dass der hohe Kader-
angestellte aus einer vielversprechen-
den Karriere herausgerissen wird, weil
die Bank eine neue Strategie fahren
will. Diese Person ist damit schwer zu-
rechtgekommen. So wurde die Tren-
nung unvermeidlich.

Noch immer warten. Nach 20 Minu-
ten geht die Tiir auf. Der kiinftige Kli-
ent kommt herein. Er ist cool und dis-
tanziert. Ich stelle mich vor und er-
kldre meine Rolle - ich werde den Ka-
dermann bei seiner Suche nach einem

I chwarte imleeren Sitzungszimmer
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neuen Job Schritt fiir Schritt begleiten.
Die erste Handlung ist in diesem Fall,
die passende Antwort auf die schlichte
Frage zu haben: «Wie sage ich es mei-
ner Frau und meinen engsten Kolle-
gen?» Spéter werden wir gemeinsam
auch ein Exit-Statement fiir die Mitar-
beitenden formulieren, das mit dem
Arbeitgeber abgestimmt wird.

Der Bergfiihrer, der viele
Hiittenwarte kennt

Szenen wie diese, scheinbar cool
wie in diesem Fall oder hochemotional
voller Wut und Emporung gehéren fiir
einen Outplacement-Berater zum Be-
rufsalltag. Der Klient wird auf seiner
Reise unterstiitzt. Die Rolle des Bera-
tersistdie des erfahrenen Bergfiihrers:
Klettern muss der andere aber selbst.
Dafiir wird er unterwegs von den guten

Beziehungen des Bergfiihrers zu den
Hiittenwarten profitieren und von sei-
ner Routenkenntnis, bis das Ziel er-
reicht ist: Es ist ein neuer Arbeitsver-
trag an dem Ort, an den die gemein-
same Reise hinfiihrt.

Wiéhrend im Schnitt eine Outplace-
ment-Begleitung bis zum Erfolg knapp
sechs Monate dauert, ist weiter oben
die Luft diinner: Je hoher die Hierar-
chiestufe, desto aufwendiger wird die
Suche nach einer neuen Anstellung
sein. Auf CEO-Ebene wie in diesem
Fall dauert es auch bei intensiven Be-
miihungen aller Erfahrung nach rund
neun Monate. Und fastimmer entsteht
die Neuanstellung aus dem Bezie-
hungsnetz heraus. Das ist kein Wun-
der, denn solche Stellen sind rar. Dabei
sind Entlassungen auch auf héherer
Hierarchieebene im Bankenbereich
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nicht selten. Hier dreht alles schneller
als in der Industrie. Die Banken arbei-
ten stdndig an der Form, wéahrend die
Industriebranche nur dann reagieren
muss, wenn die Konjunktur nachlésst.
Dafiir haben Bankangestellte den
Vorteil, fast immer sofort freigestellt zu
werden und nicht wie in der Industrie
oftnoch wochen- oder monatelang am
Arbeitsplatz bleiben und Projekte zu
Ende fithren zu miissen. Das verstarkt
einerseits fiir manche den Schock, weil
alles so schnell geht, schafft anderer-
seits aber die Chance, die Energie
schnell in die Zukunft richten und nicht
am Vergangenen kleben zu miissen.

Der Druck wird weiter steigen

Die Bankenbranche ist attraktiv,
auch wegen der hohen Gehdlter, die
hier gezahlt werden. Man kénnte fast
schon behaupten, dass darin bereits
ein Anteil Schmerzensgeld fiir den Fall
der Kiindigung steckt. Denn in kaum
einer Branche dreht das Karussell so
schnell und unbarmherzig. Die Ban-
ken befinden sich in einer permanen-
ten «Fitnesskur». Es wird schneller re-
agiert und reorganisiert als in anderen
Branchen.

War vor kurzem die Finanzkrise aus-
schlaggebend fiir Reorganisationen
mit zahlreichen Kiindigungen, so wird
es in Zukunft die Regulationsdichte
sein. Sie wird enorm zunehmen. Folg-
lich steigen die Kosten. Die Margen
sinken. Der Druck auf die Mitarbeiten-
den steigt. Und die Leistungsdichte
wird noch hoher. Wer dort nicht mit-
halten will, muss sich womdoglich bald
nach einem neuen Job umsehen.

Dazu kommt das verbreitete
«Forced Distribution System», bei dem
zwingend ein bestimmter Prozentsatz
der Angestellten als schlecht bewertet

werden muss. Obwohl das im Grunde
nicht heissen muss, dass jemand un-
tragbar schlechte Arbeit leistet. Der
Druck der sich so aufbaut ist enorm.

Oft genugist es zudem nicht die feh-
lende Leistung, sondern zum Beispiel
Doppelspurigkeit nach einer Fusion,
die zur Entlassung fiihrt. Eine Bank
tibernimmt die andere. Plotzlich sind
Funktionen doppelt besetzt. Einer
muss gehen. Auch wenn er bisher her-
vorragende Leistung erbracht hat. Das
steckt man nicht so einfach weg.

Professionelle Begleitung hilft, aus
dem Kiindigungsschock Kraft fiir
Neues zu ziehen. Der Outplacement-
Berater unterstiitzt tatkréftig bei der
Neuorientierung. Zuerst wird eine Ei-
genkapitalbilanz gezogen, dazu kom-
men Fachprofil, Personlichkeitsprofil
und Potenzialeinschédtzung. Das ge-
schieht in intensiven Gespriachen mit
dem Berater. Dazu kommen Tests als
neutrale Dritteinschédtzung. Auf dieser
Basis werden Ziele erarbeitet, die Stel-
lensuche vorbereitet und eine Selbst-
marketingstrategie entworfen.

Meist werden zwei oder drei Ziele
parallel verfolgt: Wiedereinstieg bei ei-
ner anderen Bank, eine dhnliche Stelle
etwa in der Finanzberatung oder in ei-
nem Family Office und bisweilen sogar
ein volliger Berufswechsel.

5 Prozent krempeln alles um
Manchmal ist die Zwangspause ein
Anlass, die Lebensplanung zu iiber-
priifen. Immerhin 5 Prozent der Klien-
ten stellen in dieser intensiv begleite-
ten Phase fest, dass sie im angestamm-
ten Beruf im Grunde nicht gliicklich
waren. Klienten aus dem Bankenbe-
reich wechseln etwa in den Vertrieb
einer Premium-Automarke «und das
mit Herzblut», wie ein Betroffener be-

tont. Ein anderer verdient sein Geld
neu mit Sportartikeln im Outdoor-Be-
reich und hat sein leidenschaftlich be-
triebenes Hobby zum Beruf gemacht.
Ein ehemaliger Berater von High Net
Worth Individuals einer Bank stellte
wiahrend des Outplacements fest, dass
er zwar einen sehr guten Draht zu sei-
nen wohlsituierten Klienten hat, aber
sich im Bankensektor nicht mehr wohl
fiithlte. Er verkauft heute Luxusartikel
an seine ehemaligen Klienten und hat
dort seine Berufung gefunden.

Auch lange Wege lohnen sich

Wie auchimmer der eingeschlagene
Weg aussehen mag: Fiir jedes Ziel wird
gemeinsam die Standortbestimmung
gemacht, die zentrale Fragen «Wer bin
ich? Was kann ich? Was will ich?» be-
antwortet, anspruchsvolle Bewer-
bungsunterlagen erstellt, geeignete
Kanéle zum Arbeitsmarkt identifiziert
und das wirkungsvolle Auftreten auf
dem Weg zur neuen Stelle geiibt - bis
hin zum Videotraining fiir die Présen-
tation vor dem Verwaltungsrat.

Das eingangs erwédhnte Geschifts-
leitungsmitglied ist der Branche treu
geblieben. Dank sorgfiltiger Analyse
seiner Potenziale kann es am neuen
Ort seine Stdrken ausleben. Bis zur
Vertragsunterschrift brauchte es in
diesem Fall eindreiviertel Jahre inten-
siven Einsatz. Er hat sich gelohnt. «

*André Schlappi ist Partner und
Leiter bei der Geschdftsstelle Zirich
der Grass & Partner AG, einem spezia-
lisierten Beratungsunternehmen auf
den Gebieten des Outplacements und
Bestplacements fiir obere und
oberste Hierarchiestufen.

Die Wechselquote im Banken- und Versicherungsbereich ist 2010 leicht gesunken

Das Drehmoment des Personal-
karussells hangt von der allge-
meinen Wirtschaftslage ab und
ist dementsprechend volatil.
Das zeigt auch die neueste CEO-
Studie der Strategieberatung
Booz & Company. Sie unter-
suchte die Flihrungswechsel
der 2500 weltweit grossten
bérsennotierten Unternehmen.

Demnach wies Japan 2010 mit
18,8 Prozent die mit Abstand
hdchste Wechselquote auf. Im
deutschsprachigen Raum lag
sie gerade mal bei 8,7 Prozent.
Das heisst jeder elfte CEO
rdumte in diesem Jahr freiwillig
oder unfreiwillig seinen Stuhl.
2009 war es noch jeder fiinfte
CEO, was eine Quote von satten

21,3 Prozent bedeutete. Auch in
der Bank- und Versicherungs-
branche des deutschsprachigen
Raumes stellte die Studie zwei
Jahre nach der globalen Finanz-
krise eine Beruhigung der
Wechselbewegungen fest. Die
CEO-Wechselquote lag 2010
demnach noch bei 10,1 Prozent.
Zum Vergleich: Im Gesundheits-

sektor des deutschsprachigen
Raumes fanden die mit Abstand
meisten Wechsel statt. Satte 27
Prozent der CEOs verliessen ihr
Spitzenamt oder wurden ent-
lassen. In der Befragung
stammten erstmals knapp die
Halfte der untersuchten Unter-
nehmen nicht aus den USA oder
aus Westeuropa. (jjs)
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