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Zusammenfassung
Ausgangslage und Ziele der Studie

Das AVIG wurde 1995 einer grundlegenden Revision unterzogen. Zwei
zentrale Neuerungen dieser Revision stellten dabel die Errichtung regio-
naler Arbeitsvermittlungszentren (RAV) und die Intensivierung des Ein-
satzes von arbeitsmarktlichen Massnahmen (AMM) zur Bekéampfung der
Arbeitsosigkeit dar. Als weiteren Entwicklungsschritt hat das Staatssek-
retariat fur Wirtschaft (SECO) in Zusammenarbeit mit den Kantonen per
1.1.2000 die vorgangige input- und leistungsorientierte Steuerung der
RAV durch eine wirkungsorientierte Steuerung ersetzt.

In den Jahren 1999 bis 2001 hat das SECO eine erste Reihe von Wir-
kungsevaluationen der aktiven arbeitsmarktlichen Massnahmen und der
offentlichen Arbeitsvermittiung durchfiihren lassen. Seit Beginn des Jah-
res 2004 arbeiten nun mehrere Forschergruppen im Auftrag des SECO an
weiterfihrenden Follow-up-Eval uationen, welche die Wirkungen der Ar-
beitsmarktpolitik der Schweiz aus unterschiedlichen Gesichtspunkten eva-
luieren.

Der vorliegender Evaluationsbericht der Egger, Dreher & Partner AG ist
das Ergebnis einer dieser Studien. Sie wurde im Zeitraum zwischen Feb-
ruar 2004 und Mérz 2006 erarbeitet. Die wichtigsten Fragestellungen der
Studie sind:

Welche Zusammenhange bestehen zwischen Prozessen, Organisations-
strukturen, Fihrungsinstrumenten und Anreizstrukturen der offentli-
chen Arbeitsvermittlung und des Einsatzes arbeitsmarktlicher Mass-
nahmen enerseits und der Wirkungen der RAV andererseits?

Welche Veranderungen und V erbesserungen wurden seit 2001 reali-
siert und welche Lehren wurden im Laufe der |etzten Jahre gezogen?

Welches sind die Erfolgsfaktoren fir eine rasche und dauerhafte Ein-
gliederung von Stellensuchenden und welche Handlungsempfehlungen
leiten sich daraus fir die RAV und die Kantone ab?

Wirkungen der RAV

Unter Ausklammerung der besten und schlechtesten 10% der RAV unter-
scheiden sich die Wirkungen der RAV hinsichtlich der durchschnittlichen
Dauer der Stellensuche (Wirkungsindikator 1) nach Korrektur exogener
Faktoren um +/- 10%. Die entsprechenden Wirkungsunterschiede in Be-
zug auf die Zugénge zur Langzeitarbeitslosigkeit (Wirkungsindikator 2),
die Aussteuerungsquote (Wirkungsindikator 3) und die Wiederanmelde-
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guote (Wirkungsindikator 4) variieren um rund +/- 30%.

Diese relativen Wirkungsunter schiede zwischen den jeweils besten und
schlechtesten RAV sind in den letzten Jahren weitgehend konstant geblie-
ben. Dennoch stellen wir auf der andern Seite fest, dass sich eine Vielzahl
von RAYV in den letzten Jahren deutlich verbessert haben.

Die erfolgreiche Vermeidung von Langzeitarbeitsdosigkeit (Wirkungsziel
2) ist letztlich erfolgskritisch dafiir, dass ein RAV erstens eine kurze
durchschnittliche Dauer der Stellensuche erreicht (Wirkungsziel 1) und
zweitens eine tiefe Aussteuerungsguote erzielt (Wirkungsziel 3).

Vollzugspraxis

Heute besteht in den RAV im Allgemeinen ein den Vorgaben des SECO
entsprechendes wirkungsorientiertes Zielverstandnis. Die RAV setzten
dabei jedoch leicht unterschiedliche Prioritéten.

Die Controllingsysteme der RAV unterscheiden sich. Sie weisen jedoch
generell die Charakteristik auf, dass die Leistung der Personalberaterin-
nen letztlich massgeblich anhand qualitativer Kriterien beurteilt werden.

Der Einsatz von materiellen und immateriellen Anreizen fir die Berate-
rinnen unterscheidet sich von RAV zu RAV sowohl in Bezug auf die
Form als auch das Ausmass.

Ein expliziter Wettbewerb zwischen den Personal beraterlnnen auf Ebene
guantitativer Leistungs- oder Wirkungskennzahlen wird im Allgemeinen
nicht gefordert.

Der Informationsaustausch zwischen der Leitung und den Mitarbeiterin-
nen der RAV ist zumeist intensiv. Im Welteren erfolgt im Allgemeinen
auch ein haufiger Erfahrungsaustausch zwischen den Personalberaterin-
nen. Der Erfahrungsaustausch zwischen den RAV ist demgegeniber eher
gering.

Den Beraterlnnen werden innerhalb der verschiedenen RAV der Schweiz
unterschiedlich grosse Freirdaume eingerdumt (bei der Sanktionierung,
dem AMM-Einsatz, der Beratung und Vermittlung). Unbesehen davon
sind sich die RAV-Leiterlnnen aber weitgehend einig darin, dass eine ge-
wisse Harmonisierung und Standardisierung der Arbeiten im RAV wich-
tig ist. Dies betrifft vor allem Aspekte der einheitlichen Dossierfiihrung
und der rechtskonformen Behandlung der Stellensuchenden.

Die durchschnittliche Anzahl betreuter Stellensuchender und Leistungs-
bezliger je Personalberaterln nahm in den Jahren 2001 bis 2004 im Mittel
um rund 30% zu. Diese steigende Dossi erbel astung fihrte zu einer Ab-
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nahme der Dienstleistungsqualitét, entweder in Form einer Reduktion der
Dienstleistungen bei einzelnen Stellensuchenden oder durch generelle
Reduktion einzelner Dienstleistungsarten bei allen Stellensuchenden.

Die Qualifikationen der Personalberaterlnnen der RAV unterscheiden sich
deutlich. Zum Einen gibt es Unterschiede innerhalb der einzelnen RAV.
Zum Andern unterscheiden sich die Fahigkeiten der Personal beraterinnen
zwischen den RAV. Am grdssten sind diese Unterschiede dabel in Bezug
auf das Netzwerk zu Arbeitgebern und die Fahigkeiten im Bereiche der
Stellenvermittiung.

Die Fluktuationsraten der RAV zeigen keine Auffaligkeiten, welche auf
eine erhohte Unzufriedenheit vieler Mitarbeitenden schliessen lassen. Ei-
ne hohe Mitarbeiterzufriedenheit zeigt sich auch in den Untersuchungen
vor ort: 74 von 75 befragten RAV-Mitarbeiterlnnen erachten das RAV ds
attraktiven oder zumindest eher attraktiven Arbeitsplatz. Die Attraktivitét
ergibt sich dabei aus den Inhalten der Arbeit und den grossen Freirdumen,
welche die Personal beraterlnnen im Allgemeinen geniessen.

Es gibt unterschiedliche Organisationsstrukturen innerhalb der RAV mit
unterschiedlicher Art und Ausmass der Spezialisierung der einzelnen Per-
sonaberaterlnnen. Bewahrt haben sich generell Organisationsmodelle mit
Spezialisierung der Beraterlnnen nach Berufen und/oder Branchen sowie
die Konzentration bestimmter Sonderaufgaben bei elnzelnen Personal be-
raterlnnen. Der Entscheid, welches Organisationsmodell sich fir ein RAV
am besten eignet hangt letztlich aber auch von den Rahmenbedingungen
ab, dieein RAV vorfindet.

In Bezug auf die Prozesse der RAV ziehen wir anhand den Prozesskenn-
zahlen eines Kantons, der RAV-Leiter-Befragung und den Interviews vor
Ort folgende Schlussfolgerungen:

Invielen RAV wurden die Prozesse in den letzten Jahren optimiert.
Diese Optimierungen betrafen hauptsachlich den Anmeldeprozess, die
Beratung und Vermittlung, die Arbeitgeberbetreuung und die Bewirt-
schaftung offener Stellen.

Eswerden in den RAV generell Anstrengungen unternommen, um den
Wiedereingliederungsprozess gezielt zu beschleunigen. Hierzu wird im
Allgemeinen sichergestellt, dass der Informationstag, das Erstgesprach
und die Folgegespréche jewells nach einem bestimmten Muster ablau-
fen.

Der Antell der wertschopfenden Téatigkeiten der RAV und Logistikstel-
len fUr arbeitsmarktliche Massnahmen (LAM) ist nach wie vor hoch,
wobel die administrativen Tétigkeiten im Zusammenhang mit der Dos-
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sierfihrung einen relativ grossen Tell der gesamten Ressourcen binden.

Der Weiterbildung der Mitarbeitenden wird gegentiber 1998 ein zu-
nehmendes Gewicht belgemessen.

Die Vermittlungsaktivitéten und Arbeitgeberkontakte haben mengen-
maéssig in den letzten Jahren eher an Bedeutung verloren. Dies, obwonhl
sich diese beiden Aspekte in der vorliegenden Studie als wichtige Er-
folgsfaktoren herauskristallisieren.

Die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern wird von den RAV-Leitern
grossmehrheitlich als bereits eng oder eher eng erachtet. Nahezu alle
RAV beabsichtigen dennoch, diese Kontakte noch zu intensivieren.

Die Effizienz der Zusammenarbeit mit den verschiedenen interinstitutio-
nellen Partnern wird demgegeniber unterschiedlich beurteilt. Grundsétz-
lich wird hier noch einiges V erbesserungspotenzial geortet. In Bezug auf
die einzelnen Partner der interinstitutionellen Zusammenarbeit (11Z) wird
die Zusammenarbeit mit den 1V-Stellen am vergleichswei se schlechtesten
beurteilt.

Die Anzahl der monatlichen Beratungsgespréche je Stellensuchenden
nahm zwischen 2001 und 2003 um rund 20% ab. Auch die Vermittlungs-
intensitét der RAV war in den letzten Jahren eher ricklaufig. Auf der an-
dern Seite hat sich hingegen die Qualitédt der Zuweisungen verbessert.

Der Antell der Leistungsbeziiger, die durch das RAV sanktioniert werden,
nahm in den letzten Jahren eher zu. In Bezug auf die Haufigkeit, mit der
Sanktionen ausgesprochen werden, unterscheiden sich die RAV nach wie
vor stark. Hinsichtlich der Sanktionshérte haben sich die RAV in den letz-
ten Jahren demgegentiber stark angeglichen.

Die am haufigsten eingesetzten AMM sind nach wie vor Kurse und Be-
schéftigungsprogramme. Bel jungen Arbeitsosen werden in vielen RAV
Motivationssemester intensiv eingesetzt. Die andern AMM wie Praktika,
Einarbeitungszuschisse, Ausbildungszuschiisse, Foérderung selbsténdiger
Erwerbstétigkeit, Wochenaufenthaltsbeitrége und Pendlerkostenbeitrage
haben demgegeniiber mengenmassig eine deutlich geringere Bedeutung.
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RAV-Typologien

Mit Hilfe von Clusteranalysen haben wir Typologien von RAV erstellt.
Das Ziel bestand dabei letztlich darin, Gruppen von RAV zu finden, die
hinsichtlich mehrerer Merkmale dhnlich sind (d.h. Typologien zu bilden).

Hinsichtlich der Flihrungsphilosophie erkennen wir zwei unterschiedliche
RAV-Typen:

Sandardisierer (N=53):

Im RAV gibt es umfangreiche explizite Richtlinien fir die Kernaufga
ben.

Fallbearbeitung mit grésseren Ermessensspielrdumen (N=53):

Im RAV sind explizite Richtlinien weniger wichtig.

Sowohl die Sandardisierer als auch die RAV, welche auf eine Fallbear-
beiter mit grosseren Ermessensspielraumen setzen sind sich einig darin,
dass ein gewisses Mass an Einheitlichkeit im RAV erforderlich ist, aber
den Personal beraterlnnen gleichzeitig weitgehende Freirdume in der t&gli-
chen Fallbearbeitung eingeraumt werden missen. Die beiden RAV-Typen
unterscheiden sich jedoch in der Beurteilung, wie hoch die Regulierungs-
dichte sein muss. Welchen Typ ein RAV letztlich wahlt ist v.a. eine Frage
des Fuhrungsstils des Leiters. Wichtig ist dabei, dass jeweils eine Mi-
schung aus Freiraumen und Regulierungen verfolgt wird.

In Bezug auf die Frage nach den Anreize und Eigenmotivation gegentiber
den Personal beraterlnnen gibt es folgende drel Typen von RAV:

Gegner materieller Anreize (N=30):

Fir diese RAV-Leiterlnnen ist die Eigenmotivation der Mitarbeiter ge-
nerell wichtiger als dussere Anreize.

Verfechter dusserer Anreize (N=40):

Fur diese RAV-Leiterlnnen stehen materielle und immaterielle Anreize
im Vordergrund zur Verbesserung der Leistungsbereitschaft der Mitar-
beitenden.

Verfechter eines Mixes aus Eigenmotivation und Anreizen (N=39):
Diese RAV-Leiterlnnen finden Anreize zwar wichtig, sehen aber letzt-
lich dennoch die Eigenmotivation als Leistungstreiber.

Bei alen drei Anreiz-Typen gibt es analog zur obigen Typologie 1 sowohl
erfolgreiche als auch weniger erfolgreiche RAV. Welcher Anreiz-Typ fir
ein RAV am besten geeignet ist, ist unseres Erachtens vom FUhrungsstil
des RAV-Leters oder der RAV-Leiterin, von der Kultur im RAV (wobei
in dieser Hinsicht eine Wechselwirkung besteht) und von den Eigenschaf-
ten des rekrutierten Personals abhéngig. Mit allen drei Typen sind gute
Wirkungen erreichbar, wobei in jedem Fall das Grundprinzip beachtet
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werden muss, dass v.a. weiche Motivationsfaktoren erfolgskritisch sind.

Typologie 3: Leistungen der RAV  Die dritte Typologie bezieht sich auf den den Einsatz arbeitsmarktlicher
Massnahmen sowie die Beratungs- und Sanktionspraxis der RAV. Hier
lassen sich drei RAV-Typen unterscheiden:

Qualifizierer (N=29):

Sie setzen im Vergleich mit den anderen Typen haufiger qualifizieren-
de als aktivierende Massnahmen ein und verfliigen weniger oft Beschéf-
tigungs- und Basisprogramme, Zwischenverdienste und Sanktionen.

Strenge Aktivierer (N=236):
Diese RAV setzen vor allem auf aktivierende Massnahmen und Zwi-
schenverdienste und sanktionieren strenger.

Weniger strenge Aktivierer (N=46):
Sie setzen ebenfalls auf aktivierende Massnahmen und Zwischenver-
dienste, sanktionieren aber weniger streng.

Unabhéngig davon welchem dieser Typen ein RAV angehort, sollte fol-
gender elementarer Erfolgsfaktor sichergestellt werden: die Stellensu-
chenden miissen friihzeitig und konsequent aktiviert werden. In dieser
Hinsicht besteht insbesondere bel vielen RAV des Typs Qualifizierer ein
Handlungsbedarf.

Typologie 4: Rolle des RAV- Schliesslich konnten wir eine vierte Typologie eruieren, die sich auf die
Leiters oder der RAV-Leiterin Rolle der RAV-LeiterInnen bezieht. Hier gibt es 4 verschiedene RAV-
Modelle:

Universal (N=35):

Die RAV-Leiterlnnen dieser RAV fuhren das RAV, sie unterstiitzen
die Personaberaterlnnen bei der Fallbearbeitung und betreuen gleich-
zeitig selbst auch Stellensuchende.

Fuhrung ohne Beteiligung am Tagesgeschaft(N=26):
Diese RAV-Leternnen nehmen ausschliesslich Fuhrungsaufgaben
wahr.

Primus inter Pares (N=14):
Diese RAV-Leiterlnnen sind leitende Personal berater nnen.

FUhrung mit Unterstiitzung in der Fallbearbeitung (N=34):
Diese RAV-Leiterlnnen tiben vorwiegend Fuhrungsfunktionen aus, un-
terstlitzen aber auch die Personalberaterinnen in der Fallbearbeitung.

RAV der Typen , Fuhrung ohne Beteiligung am Tagesgeschéft* und ,, Fiih-
rung mit Unterstitzung in der Fallbearbeitung” sind typischerweise gross
und haben dementsprechend einen ausgepragten Fuhrungsbedarf. Bei den

Mittwoch, 31. Mai 2006 — egm
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RAV vom Typ ,,Universal“ handelt es sich im Durchschnitt um RAV
mittlere Grosse, die offens chtlich nach multifunktionellen RAV -
Leiterlnnen verlangt. Die RAVsvom Typ ,, Primus inter Pares® sind mit
durchschnittlich 10 Mitarbeitenden wesentlich kleiner als digenigen der
anderen 3 Typen.

Das Modell des Primusinter Paresist ein Erfolgsmodell, welches einfach
und ohne grosse Risiken umsetzbar ist. Esist grundsétzlich zu empfehlen,
l&sst sich aber nur in kleinen RAV anwenden.

Die andern drel Modelle haben bei geeigneter Filhrung dassel be Potenzial
wie das Modell des Primus Inter Pares. Die Fuhrung ist jedoch viel-
schichtiger und komplexer. Die Gefahr von Fuhrungsméngeln ist entspre-
chend grosser.

Bei dlen vier Modéllen ist die Person des RAV-Leiters oder der RAV -
L eiterin entscheidend dafur, welche Wirkungen das RAV erbringt.

Dominierende Erfolgsfaktoren und Standarderfolgsfaktoren

Es gibt eine Reihe wichtiger Erfolgsfaktoren, bei denen die meisten RAV
heute bereits ein hohes Niveau erreichen. Bei diesen Erfolgsfaktoren kon-
nen die RAV durch weitere Optimierungen keine wesentlichen Wirkungs-
verbesserungen mehr erzielen. Wir bezeichnen diese Aspekte als Stan-
dard-Erfolgsfaktoren. Die Empfehlung an die RAV ist, in Bezug auf die
Standard-Erfolgsfaktoren ein im Vergleich zu den andern RAV gutes Ni-
veal zu erreichen, um sich keine Wettbewerbsnachteile gegentiber den an-
dern RAV einzuhandeln, nicht aber zu versuchen, durch eine gezielte Per-
fektionierung der Standard-Erfolgsfaktoren die Wirkungen der andern
RAV zu Ubertreffen.

Um im Vergleich zu den andern RAV Uberdurchschnittliche Wirkungen zu
erreichen, muss ein RAV die Optimierungen bei den dominierenden Er-
folgsfaktoren ansetzen. Dies sind jene Erfolgsfaktoren, bei denen ein ver-
gleichsweise grosses Optimierungspotenzial fur die Wirkungen besteht
und die letztlich fir die Uberlegenen Wirkungen der erfolgreichen RAV
verantwortlich sind.

Es gibt vier zentrale dominierende Erfolgsfaktoren:

Ein entscheidender dominierender Erfolgsfaktor ist, wie gut es einem
RAV gelingt, die Stellensuchenden konsequent und friihzeitig zu aktivie-
ren. Die Aktivierung von Stellensuchenden kann mit verschiedenen, im
Einzelfall aternativ oder auch komplementar anwendbaren Strategien er-
reicht werden. Folgende Strategien haben sich bewahrt:
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Erstensist ein rascher Start des Wiederei ngliederungsprozess wichtig.
Zweitens kann eine Aktivierung durch eine konsequente Haltung der
Personal beraterInnen gegentiber dem Stellensuchenden erfolgen.
Drittens kann die Aktivierung durch gezieltes Fordern und Fordern mit
Hilfe von arbeitsmarktlichen Massnahmen erreicht werden.

Viertens kénnen die Beraterlnnen ihre Stellensuchenden durch Empa-
thie und mit Beratungskompetenz aktivieren. Dies durfte in aller Regel
der effizienteste Ansatz sein, um beim Stellensuchenden eine Verhal-
tensdnderung im Sinne der Arbeitslosenversicherung zu bewirken.

Die Arbeitgeberkontakte haben in verschiedener Hinsicht eine wichtige
Funktion. Ein wichtiger Effekt ist dabel, dass die Beraterlnnen dank per-
sonlichen Kontakten zu Arbeitgebern ihre Arbeitsmarktkenntnisse und
Branchenkenntnisse verbessern kénnen. Esist deshalb zu empfehlen, dass
maoglichst alle Personalberaterlnnen des RAV Arbeitgeberkontakte pfle-
gen.

Ein anderer Hauptnutzen der Arbeitgeberkontakte liegt darin, den Arbeit-
gebern das Angebot der RAV bekannt zu machen. Damit 18sst sich die In-
tensitét der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern steigern und das Image
der RAV verbessern.

Weiter zeigt sich, dass RAV mit aktiven Vermittlungsbemihungen im
Durchschnitt erfolgreicher sind. Einen entscheidenden Einfluss hat in die-
sem Zusammenhang die Qualitéat der Vermittlungen und der Zuweisun-
gen. Auch fir die RAV gilt, dass sich ein guter Ruf schon mit vergleichs-
weise wenigen Fehlle stungen rasch ruinieren 18sst, dass es umgekehrt
aber sehr aufwéndig und langwierig ist, ein schlechtes Image zu verbes-
sern. Es sollten deshalb in der Schnittstelle zu den Arbeitgebern keine Ex-
perimente gewagt werden, die dem Ruf des RAV nachhaltig schaden
konnten.

Um eine hohe Zuweisungs- und Vermittlungsqualitdt zu erreichen ist
wichtig, dass die Interessen der Arbeitgeber beim Entscheid, ob eine Per-
son auf eine Stelle zugewiesen wird bzw. einem Arbeitgeber empfohlen
wird, im Zentrum steht. Der Einsatz von Zuweisungen als Druckmittel
oder alsimplizite Sanktion gegeniber Stellensuchenden ist nicht zu emp-
fehlen.

Die Wirkungen der einzelnen Beraterlnnen unterscheiden sich innerhalb
und zwischen den RAYV teilweise stark. Entsprechend erachten die befrag-
ten RAV-Leiterlnnen und interviewten Mitarbeitenden die Fahigkeiten
und die Motivation der Beraterlnnen als einen Top-Erfolgsfaktor.

Die Wirkungsunterschiede zwischen den Beraterlnnen sind zum Einen auf
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e n unterschiedliches Potenzial der Beraterlnnen und zum Andern auf ein
unterschiedliches Engagement und Motivation zurtickzufthren.

Das Potenzial der Beraterlnnen kann zum Teil durch gezielte Welterbil-
dung beeinflusst werden (bspw. die Fachkenntnisse, Berufs- und Bran-
chenkenntnisse), ist aber in verschiedener Hinsicht auch durch Person-
lichkeitsmerkmal e bestimmt, die nur bedingt anderbar sind (bspw. Sozial-
kompetenz, Empathie und Verkauferflair).

Das Engagement und die Motivation der Beraterlnnen wird massgeblich
durch einerseits deren Eigenmotivation und andererseits die Fllhrung sei-
tensdes RAV-Leiters oder der RAV-Leiterln beeinflusst. Hierbel zeigt
sich, dass nicht in erster Linie harte Anreize wie materielle Zuwendungen
entscheidend sind, sondern dass umgekehrt v.a. weiche Faktoren wie Frei-
raume, Arbeitsinhalte, Wertschatzung und das Arbeitsklima von zentraler
Bedeutung sind.

Die RAV konnen sich durch Rekrutierung geeigneter Personalberaterin-
nen und gezielte Weiterbildung sowie durch gute Personal fiihrung ent-
scheidende Vorteile im Bereiche des Potenzials, Engagements und Moti-
vation der Mitarbeitenden sichern.

Eine steigende Dossierbelastung der Beraterlnnen bspw. im Zuge eines
Anstiegs des Stellensuchendenbestands im RAYV fiihrt zu einer Abnahme
der Dienstleistungsqualitét, entweder in Form einer Reduktion der Dienst-
leistungen bel einzelnen Stellensuchenden oder durch generelle Reduktion
einzelner Dienstleistungsarten bel allen Stellensuchenden. Wir gehen da-
von aus, dass RAV, welche die Dossi erbel astung auch in Phasen hoher
Arbeitslosigkeit nicht erheblich anheben, einen relativen Wettbewerbsvor-
teil gegentber den andern RAV bzw. vergleichsweise bessere Wirkungen
haben.

Neben der Optimierung der dominierenden Erfolgsfaktoren ist wichtig,
folgende 4 Standarderfolgsfaktoren zu erreichen:

Als erster Standarderfolgsfaktor muss sichergestellt werden, dassim Zidl-
system des RAV die Verhinderung von Langzeitarbeitslosigkeit eines der
Hauptzieleist.

Ein RAV sollte als zweiter Standarderfolgsfaktor eine einfache Organisa-
tionsstruktur mit wenigen internen Schnittstellen umsetzen. Diese Emp-
fehlung ist dabei unabhéngig davon, welchem Typ ein RAV angehort oder
welche Rahmenbedingungen (z.B. Grosse) ein RAV vorfindet.
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Der dritte Standarderfolgsfaktor bezieht sich auf die Funktion der Team-
leitungen: Kleine RAV mit direkter Fuhrung funktionieren im Allgemei-
nen gut. Ab einer gewissen Grosse des RAV sollten jedoch Teams mit ei-
genen Leiterlnnen gebildet werden. Die Teams muissen letztlich &hnlich
funktionieren wie kleine RAV (kurze informelle Wege mit Nahe des
Teamleiters zum Tagesgeschaft). Entwickelt sich dadurch in den einzel-
nen Teams eine Subkultur bzw. ein starkes Zusammengehdrigkeitsgefuhl
ist dies der Wirkung nicht schadlich. Es muss aber auch sichergestellt
werden, dass dennoch eine teamibergreifende Kultur und Zusammenge-
horigkeit im RAV erreicht wird. Dies muss der RAV-Leiter bzw. die
RAV-Leiterin sicherstellen.

Der vierte Standarderfolgsfaktor ist der Eingliederungsprozess. Die zent-
ralen Erfolgsfaktoren eines guten Eingliederungsprozesses sind seit Jahren
bekannt. Wir gehen aufgrund der gewonnen Erkenntnisse davon aus, dass
die meisten RAV heute einen Eingliederungsprozess umgesetzt haben, der
kaum mehr Potenzial fir wesentliche Verbesserungen in sich birgt. In die-
sem Sinneist der Wiedereingliederungsprozess — so wichtig er fir den
Eingliederungserfolg ist — heute ein Standarderfolgsfaktor, mit dem sich
keine Uberdurchschnittliche Wirkungen im Vergleich zu den andern RAV
mehr erreichen lassen. Hat ein RAV betreffend dem Wiedereingliede-
rungsprozess jedoch Qualitétsprobleme — bspw. in Form eines verzégerten
Starts der Eingliederungen —kann dies zu substantiellen Nachteilen bel den
Wirkungen gegenuiber den andern RAV fihren.

Handlungsempfehlungen

Die generelle Empfehlung an die kantonalen Behtrden ist es, sich bel den
Standard-Erfolgsfaktoren keine Nachteile gegentiber den andern RAV
einzuhandeln, das Hauptaugenmerk der Optimierungen aber auf die Ver-
besserung der dominierenden Erfolgsfaktoren zu legen.

Zusétzlich sind die typspezifischen Empfehlungen der einzelnen RAV -
Typen (weiter vorne erléutert) zu berticksichtigen

Interinstitutionelle Zusammenarbeit

Die heutige Zusammenarbeit der RAV mit andern Partnern ist unter-
schiedlich effizient. Verbesserungswirdig ist in vielen RAV insb. die Zu-
sammenarbeit mit den I'V-Stellen und der kommunalen Soziahilfe. Die
RAV haben aber nur beschrénkte Anreize die Zusammenarbeit mit diesen
beiden [1Z-Partnern zu verbessern, da dies aus Sicht des Zielsystems der
RAYV nicht zu den besonders wichtigen Erfolgsfaktoren gehort. Diesbe-
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zUglich besteht ein Ubergeordneter Handlungsbedarf fur das SECO und
die Kantone.

Wirksamer (obgleich auch aufwandiger umzusetzen) als die Verbesserung
der heutigen Schnittstellenprozessen zwischen RAV, Soziahilfeund V-
Stelle ware folgende Anderung des institutionellen Rahmens:

Die langfristige Betreuung von Personen, deren Eingliederung sich er-
wartungsgemass nicht innert einem oder zwel Jahren realisieren |&sst,
musste dauer haft in die Verantwortung einer einzigen, langfristig fur
diese Personen zustandigen Eingliederungsinstitution gelegt werden.

Der Erfolg dieser Eingliederungsinstitution misste daran gemessen
werden, wie viele der ihnen zugeordneten Félle langfristig integriert
bzw. nicht integriert werden.

Nach unserem Kenntnisstand sind derartige Konzepte noch in keinem
Kanton erfolgreich umgesetzt worden. Das sich derzeit in der Pilotphase
befindliche Konzept der medizinischen und arbeitsmarktlichen Assess-
ment-Center MAMAC geht jedoch in diese (unseres Erachtens richtige)
Richtung.

Aussteuerungen

Die Aussteuerungsquote eines RAV ist v.a. davon abhangig, ob esdem
RAV gelingt, einen hohen Anteil der Arbeitslosen im ersten Jahr der Ar-
beitsosigkeit wieder zu integrieren. Haben die Stellensuchenden die
Schwelle zur Langzeitarbeitslosigkeit Uberschritten, droht in der Mehrheit
der Félle die Aussteuerung.

Wir gehen davon aus, dass die Verkirzung der maximalen Taggelder die
Anreize der RAV eher gesenkt hat, die Integration von Personen mit
Mehrfachproblematiken friihzeitig konsequent anzugehen: die Wahr-
scheinlichkeit, dass eine solche Person auch bei intensiven Anstrengungen
des Personal beraters ausgesteuert werden wird, steigt aufgrund der ver-
kirzten Rahmenfrist. Es sollte deshab nach zusétzlichen Anreizstrukturen
gesucht werden, welche den RAV bzw. den Kantonen vermehrt Anreize
bieten, sich intensiv um Personen zu kiimmern, die von Aussteuerung be-
droht sind.

Einsatz arbeitsmarktlicher Massnahmen

Die Frage nach dem richtigem Ausmass des Einsatzes arbeitsmarktlicher
Massnahmen stellt sich seitdem diese geschaffen worden sind: Sollen die
arbeitsmarktlichen Massnahmen kiinftig intensiver oder weniger intensiv
eingesetzt werden und wenn ja, welche Massnahmen? Hier gelangen wir
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zu folgender Schlussfolgerung: Eine Reduktion der AMM wirde sich
nachteilig auf die Wirkungen auswirken. Ob diese Wirkungse nbussen ge-
ringer sind als die eingesparten Massnahmenkosten (womit die Reduktion
des AMM-Einsatzes 6konomisch gerechtfertigt ware) kdnnen wir nicht
abschliessend beurteilen.

Wird vor dieser Ausgangslage entschieden, die AMM-Ausgaben zu sen-
ken, dann erachten wir es aus 6konomischer Sicht als wichtig, dass das se-
co den Kantonen nur den Gesamtumfang der Kiirzung des Massnahmen-
einsatzes vorgibt, esihnen aber Uberlasst zu entscheiden, bei welchen Stel-
lensuchenden welche Massnahmen reduziert werden sollen (dies muss von
Fall zu Fall entschieden werden). Vor einer zentralen V orgabe des seco,
dass bestimmte M assnahmentypen zurtickhaltender eingesetzt werden sol-
len, raten wir ab.

Aufwand administrativer Tatigkeiten

Der Aufwand administrativer Téatigkeiten im Bereiche der Beratung und
Betreuung ist hoch. Es sollte darauf geachtet werden, diese administrati-
ven Aufwande nicht durch zusétzliche Datenerfassungen weiter ansteigen
Zu lassen.

Sanktionspraxis

Wir stellen fest, dass die Sanktionspraxis zwischen den RAV in verschie-
dener Hinsicht uneinheitlich ist. Dies hangt mit den vorhandenen Ermes-
sensspielrdumen in Kombination mit den unterschiedlichen Philosophien
der RAV zusammen. Wir erwarten zudem, dass einzelne RAV die Sankti-
onspraxis weniger streng handhaben als diesim Gesetz vorgesehen ist.
Eher unwahrscheinlich ist, dass verschiedene RAV ofters nicht gesetzes-
konforme Sanktionen verhdngen, da die Versicherten hiergegen
vermutlich die gegebenen Rechtsmittel ergreifen wirden.

Aus effizienztheoretischer bzw. 6konomischer Sicht erachten wir die un-
terschiedliche Sanktionspraxis nicht als kritisch. Die Wahrscheinlichkeit,
fur ein bestimmtes Fehlverhalten sanktioniert zu werden, ist jedoch nicht
Uberall in der Schweiz gleich hoch.
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Gesamtfazit

Die offentliche Arbeitsvermittlung erreicht heute einen hohen Reifegrad.
Es gibt aber nach wie vor Wirkungsunterschiede zwischen den RAV. Sie
sind auf eine unterschiedliche Performance in der Vermittlung, eine unter-
schiedliche Qualitéat der Arbeitgeberkontakte, unterschiedliche Fahigkeiten
und Motivation des Personals und eine unterschiedlich konsequente Akti-
vierung der Stellensuchenden zurtickzufhren.

Eine erfolgskritische Rolle spielt dabei der RAV-Leiter bzw. die RAV-
Leiterin.
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Teil A:
Methodik und Ziele der Studie

2 Auftrag und Projektorganisation

2.1 Ausgangslage und tUbergeordnete Zielsetzung der Evalua-
tion

Das AVIG wurde 1995 einer grundlegenden Revision unterzogen. Zwel
zentrale Neuerungen dieser Revision stellten dabel die Errichtung regiona-
ler Arbeitsvermittlungszentren (RAV) und die Intensivierung des Einsat-
zes von arbeitsmarktlichen Massnahmen (AMM) zur Bek&mpfung der Ar-
beitslosigkeit dar. Als weiteren Entwicklungsschritt hat das Staatssekreta-
riat fur Wirtschaft (SECO) in Zusammenarbeit mit den Kantonen per
1.1.2000 die vorgangige input- und leistungsorientierte Steuerung der
RAYV durch eine wirkungsorientierte Steuerung ersetzt.

Parallel zur Einfuhrung der wirkungsorientierten Steuerung wurde in vie-
len Kantonen der Einsatz arbeitsmarktlicher Massnahmen und die offentli-
che Arbeitsvermittlung optimiert. Diese Optimierungen betrafen dabel je
nach Kanton die Eingliederungsstrategien, die Prozesse, die organisatori-
schen Strukturen, die Anreizmechanismen und die FUhrungsinstrumente
der RAV.

Seit einigen Jahren unternehmen die Kantone unter dem Titel Interinstitu-
rionelle Zusammenarbeit zudem Anstrengungen, die Zusammenarbeit der
offentlichen Arbeitsvermittlung mit anderen Beratungsstellen (1V-Stelle,
Sozialamter, Berufsberatungen u.a.) zu intensivieren und verbessern.

In den Jahren 1999 bis 2001 hat das SECO eine erste Reihe von Wir-
kungsevaluationen der aktiven arbeitsmarktlichen Massnahmen und der
offentlichen Arbeitsvermittiung durchfiihren lassen. Seit Beginn des Jahres
2004 arbeiten nun mehrere Forschergruppen im Auftrag des SECO an wei-
terfuhrenden Follow-up-Evaluationen, welche die Wirkungen der Ar-
beitsmarktpolitik der Schweiz aus unterschiedlichen Gesichtspunkten eva-
luieren.

Die Evaluationen sollen dabei direkt Bezug nehmen auf die wirkungsori-
entierte Vereinbarung und die darin vorgesehenen 4 Wirkungsziele. Im
Einzelnen werden die folgenden drei generellen Zielsetzungen verfolgt:

Gegentiiber der Offentlichkeit soll Rechenschaft dartiber abgelegt wer-
den, welchen gesellschaftlichen Gegenwert die existierenden staatlichen
Anstrengungen im Bereich der Arbeitsmarktpolitik erbringen.
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Den leitenden politischen und administrativen Stellen im Bund und den
Kantonen (Bundesrat und Parlament, Eidg. V olkswirtschaftsdirektion
EVD, SECO, Kantonale Amter fiir Industrie, Gewerbe und Arbeit
KIGA) sollen Hinweise gegeben werden, ob Reformbedarf fiir eine An-
derung des institutionellen Rahmens der Arbeitsmarktpolitik besteht,
und in welche Richtung allféllige institutionelle Reformen gehen soll-
ten.

Der Verwaltungspraxis (den RAV-Leitungen und —Mitarbeitern) sollen
Informationen geliefert werden, mit welchen Massnahmen sie die Wir-
kung ihrer betrieblichen Dienstleistungen optimieren kénnen.

2.2 Inhalt der Studie der Egger, Dreher & Partner AG

Die vorliegende Studie der Egger, Dreher & Partner AG deckt im Einzel-
nen die folgenden Evaluationsziele ab:

Die Zusammenhénge zwischen Prozessen, Organisationsstrukturen,
Flhrungsinstrumenten und Anreizstrukturen der 6ffentlichen Arbeits-
vermittlung und des Einsatzes arbeitsmarktlicher Massnahmen einer-
seits und der Wirkungen der RAV andererseits sollen untersucht wer-
den. Im Einzelnen ist der Einfluss der folgenden Aspekte auf die Wir-
kungen der RAV beleuchtet worden:

- Organisation (insb. Spezialisierungen)

- Prozesse und Prozessorganisation

- Personalentwicklung, Personalrekrutierung und Personal fluktuation

- Eigenschaften (Fahigkeiten und Motivation) der Personal beraterin-
nen

- Eingliederungsstrategien

- Zielsysteme und Anreizsysteme

- Informationsflisse im RAV

- Art, Organisation und Umfang der Arbeitgeberkontakte

- Einsatz arbeitsmarktlicher Massnahmen

- Sanktionen

- Vermittlungen und Zuweisungen

- Interinstitutionelle Zusammenarbeit

Weiter wurden die Verénderungen und V erbesserungen seit Einfuhrung
der Vereinbarung 2000 und die L ehren der letzten Jahre untersucht.

Schliesslich wurde anhand der Analysen zu obigen Themen die vorlie-
gende Gesamtevaluation erstellt, welche die Erfolgsfaktoren aufzeigt,
die fUr eine rasche und dauerhafte Eingliederung von Stellensuchenden
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durch die RAV entscheidend sind. Dabei wurden entsprechende Hand-
lungsempfehlungen fur die RAV und die Kantone abgel eitet.

Organisation und Dauer des Projektes

Auf Seiten der Egger, Dreher & Partner AG wurde das Projekt von Dr.
Marcel Egger und Prof. Dr. Carlos Lenz federfihrend bearbeitet. Im Wel-
teren arbeiteten Thomas Dreher, Charlotte Rank und Reto Balmer am Pro-
jekt mit.

Auf Seiten des Auftraggebers wurde das Projekt von Thomas Ragni be-
treut.

Die Projektarbeiten sind zwischen Februar 2004 und Mérz 2006 durchge-
fuhrt worden.
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3 Evaluationsmodell und Vorgehen
3.1 Evaluationsmodell

Um diein Kapitel 2.2 beschriebenen Evaluationsziele zu erreichen, haben
wir folgende Analysen durchgefihrt:

Analyse von Zusammenhangen zwischen den Wirkungen der RAV und
den durch die RAV beeinflussbaren Faktoren.

Finden von RAV-Typologien bzw. Gruppen von RAV, die sich hin-
sichtlich mehrerer Merkmale &hnlich sind.

Eruieren derjenigen Erfolgsfaktoren der RAV, die einen entscheidenden
Einfluss auf die Wirkung haben; Analyse, inwiefern sich diesbeziigliche
Unterschiede fir die RAV der unterschiedlichen Typen ergeben.

Fur obige Analysen bendtigten wir zu folgenden Aspekten Analysedaten
fur jedes einzelne RAV:

A. Daten zu den Wirkungen der RAV

Wirkungsdaten der RAV
Um exogene EinflUsse bereinigte Wirkungen je RAV

B. Daten zu den Kernaktivitaten der RAV

Sanktionshéufigkeit und -harte

Anzahl Beratungsgespréche
Vermittlungserfolg und Fehlzuweisungen
Einsatz von arbeitsmarktlichen Massnahmen

C. Daten zu Strategie und Fuhrung der RAV

Zielorientierung der RAV
Anreizsysteme
Informationsf|lisse
Controllingsysteme
Regelungsdichte

D. Daten zu Organisation und Prozesse der RAV

Grosse, Organisationsstruktur und Spezialisierungen im RAV
Prozesseim RAV

Arbeitgeberkontakte

Interinstitutionelle Zusammenarbeit
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Die benttigten Daten zu den Wirkungen (A) und den Kernaktivitaten (B)
der RAV konnten wir der Arbeitsvermittlungsdatenbank AVAM und dem
Auszahlungsinformationssystem der Arbeitslosenkassen ASAL entneh-
men. Zudem konnten wir die um exogene EinflUsse korrigierten Wir-
kungsindikatoren der RAV heranziehen, welche das SECO jéhrlich auf der
Basis eines konometrischen Modells berechnen lasst.

In Bezug auf die Strategie und Fihrung (C) sowie die Prozesse und Orga-
nisation (D) der RAV existieren keine statistischen Grundlagendaten, auf
die im Rahmen der vorliegenden Studie hétte zugegriffen werden konnen.
Deshalb haben wir die diesbezliglich erforderlichen Informationen im
Rahmen einer schriftlichen Umfrage aller RAV-LeiterInnen der Schweiz
erhoben (vgl. Kapitel 3.3).

Zusétzlich zu den quantitativen Analysen haben wir mit 94 Mitarbeiterin-
nen acht ausgewahlter erfolgreicher RAV Interviews durchgefihrt (vgl.
Kapitel 3.4). Ziel war es dabei, die mit Hilfe 6konometrischer Verfahren
eruierten Ursache-Wirkungszusammenhange zu interpretieren und zu veri-
fizieren und ergénzend zu den quantitativen Analysen auch qualitative Er-
folgsfaktoren und Zusammenhange zu untersuchen. Die vor Ort untersuch-
ten acht RAV wurden nach folgenden Kriterien ausgewahlt:

Die RAV sind ale Uberdurchschnittlich erfolgreich in Bezug auf die
vier zentralen Wirkungen (vgl. Kapitel 4.1)

Die RAV gehoren unterschiedlichen RAV-Typen an geméss den in Ka-
pitel 8 beschriebenen RAV-Typologien

Es wurden sowohl grosse, mittlere as auch kleine RAV untersucht.
Die RAV stammen aus der Deutsch- und Westschweiz.

Schliesslich hat uns ein Kanton als weitere Anaysegrundlage detaillierte
Daten zur Verfigung gestellt, anhand denen wir die Prozessmengengeriiste
detailliert untersuchen konnten (vgl. Kapitel 6).

Die im Rahmen dieser Studie verwendeten (oben beschriebenen) quantita-
tiven und qualitativen Daten wurden mit folgenden V erfahren ausgewertet:

Deskriptive Auswertung der quantitativen Daten und der Interviews vor
Ort (vgl. Kapitel 4 bis7)

Qualitative Auswertung der Interviews vor Ort

Korrelations- und Regressionsanalysen (vgl. Kapitel 10)
Clusteranalysen zur Bildung von RAV-Typologien (vgl. Kapitel 8)

! Diese Wirkungsberechnung wurden in den letzten Jahren durch die Egger, Dreher & Partner AG im Auftrag des SECO

durchgefihrt.
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In nachfolgender Abbildung ist das Evaluationsmodell im Uberblick dar-

gestellt.
Vermittlung Prozesse Fihrung Organisation
Arbeitgeberkontakte | - Fuhrungsprozesse - Philosophie und - Spezialisierung
- Organisation der Arbeit- - Optimierungen Zielorientierung - Grosse
geberkontakte - Ausgewahlte Aspekte - Informationsfliisse - Optimierungen
- Erfolgsfaktoren der - Erfolgsfaktoren - Controlling - Erfolgsfaktoren
Arbeitgeberkontakte und - Strategien - Regelungsdichte - Strategien
Vermittlung - Lehren fur die Zukunft - Erfolgsfaktoren - Lehren fur die Zukunft
- Erfolgsfaktoren - Philosophie und - Erfolgsfaktoren
- Strategie - Prozessquantifizierung Grundsa'.tvze-
- Lehren firr die Zukunft in einem Kanton - Lehren fur die Zukunft Personal
- Erfolgsfaktoren - Erfolgsfaktoren ——
- Féahigkeiten
- Vermittlungserfolg - - Anreize
- Fehlzuweisungen Wirkungen - Fluktuation
- Erfolgsfaktoren

- korrigierte Wirkungen

Interinstitutionelle

- unkorrigierte Rohdaten

- Lehren fiir die Zukunft
- Motivationsfaktoren

N - Erfolgsfaktoren
Zusammenarbeit - - -
Arbeitsmarktliche Sanktionen

- Intensitat Massnahmen Beratung
- Geplante Strategie - Erfolgsfaktoren
- Erfolgsfaktoren und - Erfolgsfaktoren p— - Erfolgsfaktoren

Bedeutun N - Strategie R

‘ - Strategie - Lehren fur die Zukunft - Strategie

Strategi - Lehren fur die Zukunft - Erfolgsfaktoren - Lehren fiir die Zukunft
- Strategie - Erfolgsfaktoren - Erfolgsfaktoren
- Lehren fiir die Zukunft - Intensitét
- Erfolgsfaktoren - Intensitat der Einsatzes - Sanktionshérte - Umfang

Quelle:

[Z7] Befragung der acht erfolgreichen RAV
[ Prozessanalyse

[C] AVAM- und ASAL-Rohdaten

Jahrliches Wirkungsbenchmarking seco
Schriftliche Befragung der RAV-Leiterinnen

3.2 Uberblick tiber das Vorgehen

Die Studie wurde in drel Schritten erarbeitet. In einem er sten Schritt wur-
den auf der Basis quantitativer Analysen die Zusammenhange zwischen
den Einflussgréssen der RAV (Massnahmen, Leistungen, Organisations-
strukturen, FUhrungsinstrumenten, Anreizstrukturen etc.) und den erzielten
Wirkungen analysiert und verschiedene Typen von RAV eruiert.

In einem zweiten Schritt wurden die Strukturen und Leistungen von acht
erfolgreichen RAV in betriebswirtschaftlicher Hinsicht vor Ort untersucht.

Im dritten Schritt wurden die Erfolgsfaktoren der Wirkungen beurteilt
und Schlussfolgerungen fir die leitenden Stellen des Bundes und der Kan-
tone sowie fur die RAV-Verwaltungspraxis erarbeitet und Optimierungs-
felder aufgezeigt.

Nachfolgende Abbildung zeigt das V orgehen im Uberblick:
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Projektinitialisierung ‘ Projektvorbereitung ‘ ‘ Arbeitshypothesen ‘

[ [
uantitative Analysen i E
Q 4 A:ga:sguTg Ang un-d Schriftliche Befragung
al .e”.” seco RAV / KIGA

S T
Inputdaten Outputdaten je RAV' Wirkungsdaten Interpretations- Daten der Befragung
je RAV/PB / PB (Leistungen) je RAV hilfedaten je RAV / PB |je RAV (Strukturdaten)

Clusteranalysen:
Erarbeitung von RAV- Regressionsanalysen
Typologien
Analysen vor Ort
- o~ @ < wn © ~ ©
>
zlz/2(z|2|2|2|%
||| |2||c|x
\ J
Y
Analyse der Analyse des Organisa- interinstitut. "
ARt Anreiz- Massnahmen- tions- Zusammen- q (FliTUAES:
Prozesse Kt et oD rbeit instrumente
U strukturen einsatzes strukture arbei |} Legende:

[ Befragung der acht

Y
Beurteilung der Veranderungen
9 9 erfolgreichen RAV

seit Einflihrung der
Vereinbarung 2000
= =

Beurteilung von
Erfolgsfaktoren
(Jessons learned*)

< =

Modellierung erfolgreicher
Strukturen [ Prozessanalyse
< = [ AVAM- und ASAL-Daten
[ wirkungsbenchmarking
[ Schriftliche Umfrage
der RAV-Leiterinnen

Beurteilung der aktuellen
Arbeitsmarktpolitik in Bezug
auf die untersuchten Aspekte

Schlussfolgerungen fiir
leitende Stellen des Bundes
und Kantone

Schlussfolgerungen fir RAV,
LAM, KIGA und I1Z

Schlussfolgerungen

Befragung der RAV-Leiterinnen

Wir haben eine schriftliche Befragung aller RAV-Leiterinnen und RAV -
Leiter der Schweiz durchgefihrt. Die Befragung erfolgte im Sommer
2004. Erfreulicherweise ist es dabel gelungen, eine sehr hohe Ruicklauf-
quote von 97% zu erreichen: Nur gerade 4 RAV haben keinen Fragebogen
eingereicht.’

Eine detaillierte Beschreibung des Fragebogens kann Anhang 1-1 ent-
nommen werden.

Untersuchungen in acht erfolgreichen RAV

Im Rahmen von Interviews in 4 Kantonen vor Ort haben wir mit 4 RAV-
Koordinatoren, 4 LAM-Leitern, 8 RAV-Leiterlnnen, 63 Personal berate-
rinnen und 15 Teamleiterlnnen ein- bis zweistiindige Gesprache gefihrt.

Folgende acht erfolgreiche RAV wurden dabel in die Untersuchungen ein-
bezogen (aufgrund der in Kapitel 3.1 beschriebenen Kriterien): Aarau, Ba-
den, Hergiswil, Martigny, Rheinfelden, Sargans, Sierre, und St. Gallen.

Eine detaillierte Beschreibung des Interviewleitfadens kann Anhang 1-2
entnommen werden.

% Die Verteilung der Fragebogen erfolgte dabei (iber die kantonalen RAV -K oordinatoren. Diese Vorgehensweise diirfte einer
der Hauptgrinde daf Ur sein, dass eine sehr hohe Riicklaufquote erreicht werden konnte.
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Teil B:

Vollzugspraxis in den Kantonen
Wirkungen

Merkmale der Wirkungssteuerung der RAV

Aufgrund mehrerer Evaluationen des offentlichen Arbeitsvermittlungssys-
tems in den Jahren 1998 und 1999 durch externe Experten® wurde der da-
mal s bestehende L eistungsauftrag zwischen dem SECO und den kantona-
len Arbeitsmarktbehdrden durch eine wirkungsorientierte Vereinbarung
ersetzt (erstmalig in Kraft gesetzt per 1.1.2000; revidiert per 1.1.2003).
Diese sah vor, die RAV nicht mehr aufgrund der Menge und Qualitét der
erbrachten Leistungen und den hierflr aufgewendeten Ressourcen zu beur-
tellen, sondern den Erfolg der RAV nur noch an der erzielten Wirkung zu
messen: Wie rasch und dauerhaft integrieren die RAV ihre Stellensuchen-
den in den Arbeitsmarkt?

Zusétzlich wurde in dieser wirkungsorientierten Vereinbarung festgel egt,
die Wirkungen der RAV auf der Basis eines Benchmarkings zu verglei-
chen und zu publizieren. Dieses Benchmarking sollte den RAV zusétzliche
Anreize schaffen, bestmogliche Wirkungen zu erzielen. Als weiteres An-
reizinstrument sah die urspriingliche Vereinbarung des Jahres 2000 vor,
Uberdurchschnittlich wirksame RAV mit einer Bonusentschadigung zu be-
lohnen und umgekehrt den unterdurchschnittlich erfolgreichen RAV eine
Kostenbeteiligung (Malus) aufzuerlegen. Diese Bonus-Malus-Regelung
wurde in der revidierten Vereinbarung des Jahres 2003 jedoch wieder be-
seitigt.

Die Wirkungen der RAV werden anhand von vier Wirkungszielen beur-
teilt:

Wirkungsziel 1. Rasche Wiedereingliederung

Die RAV sollen die Stellensuchenden moglichst rasch wieder in den
Arbeitsmarkt eingliedern. Die Erreichung dieses Wirkungsziels wird
anhand des Indikators ,, Durchschnittliche Anzahl der Bezugstage der
abgemeldeten Leistungsbeziiger” beurteilt.

Wirkungsziel 2: Langzeitarbeitslosigkeit vermeiden
Das zweite Wirkungsziel der RAV ist es sicherzustellen, dass moglichst
wenige Stellensuchende langzeitarbeitslos werden. Gemessen wird die-

3 ATAG Ernst & Young ,, RAV-Evaluationsstudie® (1999) und ATAG Ernst & Y oung , L eistungsauftrag und Anreizmechanis-

men fUr die RAV* (1999)
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ses Ziel mit dem Indikator ,, Zugénge zur Langzeitstellensuche dividiert
durch die Anzahl Personen, die vor 13 Monaten eine neue Rahmenfrist
er 6ffnet haben” .

Wirkungsziel 3: Aussteuerungen vermeiden

Alsdrittes Wirkungsziel sollen Aussteuerungen vermieden werden. Der
Indikator dieses Ziel sind die ,, Anzahl Aussteuerungen im Berichtmonat
dividiert durch die Anzahl Personen, die vor 2 Jahren eine neue Rah-
menfrist er6ffnet haben” .

Wirkungsziel 4: Wiederanmeldungen der Stellensuchenden vermeiden
Die RAV sollen neben der raschen Integration in den Arbeitsmarkt
(Wirkungsziele 1 bis 3) alsviertes Ziel gleichzeitig sicherstellen, dass
die Eingliederungen auch dauerhaft sind. Dies wird anhand des Indika-
tors,, Anteil Wiederanmeldungen, welche in den 4 Monaten zuvor ab-
gemeldet worden sind* beurteilt.

Die schwei zerischen Durchschnittswerte der vier Wirkungsindikatoren der
letzten Jahre sind in nachfolgender Abbildung dargestellt.

Durchschnittlicher Taggeldbezug aller abge- Anteil der Zugange zu Langzeitarbeitslosigkeit
meldeten Leistungsbeziger (Wirkungsindikator 1) aller Leistungsbeziiger (Wirkungsindikator 2)
Mittelwerte Schweiz Mittelwerte Schweiz
]
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In der Vereinbarung ist e ne unterschiedliche Gewichtung der 4 Wirkungs-
ziele definiert: Der Wirkungsindikator 1 wird mit 50% am stérksten ge-
wichtet. Die Wirkungsziele 2 und 3 haben ein Gewicht von je 20% und der
Wirkungsindikator 4 wird mit 10% gewichtet. Damit wird zum Ausdruck
gebracht, dass die RAV der raschen Integration (Wirkungsziele 1 bis 3) die
hohere Bedeutung beimessen sollen al's der nachhaltigen Eingliederung in
den Arbeitsmarkt (Wirkungsziel 4).

Die Daten zur Berechnung der 4 Wirkungsindikatoren werden dem Aus-
zahlungsinformationssystem ASAL entnommen. Sie sind revisionsfahig
und werden periodisch revidiert. Die Daten haben somit eine hohe Ver-
l&sslichkeit.

Bei der Messung der Wirkungen der RAV stellt sich jedoch das Problem,
dass die RAV in unterschiedlichen Umfeldern mit unterschiedlichen Um-
welteinfliissen operieren, die einen Einfluss auf Wirkungen haben. Als be-
sonders wichtig haben sich die folgenden exogenen Umweltfaktoren (im
Folgenden kurz als exogene Faktoren bezeichnet) erwiesen:

Antell Stellensuchende aus saisonalen Branchen: diese Stellensuchen-
den finden in der Regel Uberdurchschnittlich rasch wieder eine Stelle.

Anteil audandische Stellensuchende: Schwei zerische Stellensuchende
haben Vortelle auf dem Arbeitsmarkt.

Grosse der Agglomeration, innerhalb der das RAV operiert: RAV in
Grossagglomerationen haben esim Allgemeinen schwerer, Stellensu-
chende rasch und dauerhaft zu integrieren.

Arbeitsmarktzustand: RAV in Regionen mit einer hohen Arbeitdosig-
keit haben ebenfalls schlechtere V oraussetzungen, ihre Stellensuchen-
den rasch und dauerhaft zu integrieren.

Es zeigt sich, dass die Unterschiede der RAV beim Wirkungsindikator 1
Rasche Wieder eingliederung und Wirkungsindikator 2 Zugange zu Lang-
zeitarbeitslosigkeit zu Uber 70% auf exogene Faktoren zurtickzufihren
sind. Beem Wirkungsindikator 3 Aussteuerungen machen die exogenen
Faktoren rund 60% aus. Die exogenen Einflisse auf den Wirkungsindika-
tor 4 Wiederanmeldungen sind demgegentiber deutlich geringer.*

Das Wirkungsbenchmarking erlaubt selbstverstandlich nur dann einen fai-
ren und aussagekraftigen Vergleich zwischen den RAV, wenn diese erheb-
lichen exogenen Einflusse auf die Wirkungsindikatoren beriicksichtigt
werden.

* Diese Zahlen stammen aus der Wirkungsberechnung 2004 und 2003, welche die Egger, Dreher & Partner AG im Auftrag des

SECO erstellt hat.
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Aus diesem Grund werden die Einfllisse der exogenen Faktoren auf der
Basis eines linearen Regressionsmodells jeweils fir jedes einzelne RAV
und jeden Wirkungsindikator berechnet und die Wirkungsindikatoren ent-
sprechend um diese Einflisse bereinigt. Im Folgenden werden wir in die-
sem Zusammenhang jeweils von korrigierten Wirkungsindikatoren spre-
chen wahrend mit dem Begriff unkorrigierte Wirkungsindikatoren die
nicht bereinigten Roh-Indikatoren gemeint sind.

Wirkungsunterschiede zwischen den RAV

Nachfolgende Abbildungen geben eine Ubersicht der Unterschiede der
RAV in Bezug auf die 4 Wirkungsindikatoren wahrend den Jahren 2000
bis 2004 sowohl mit als auch ohne Korrektur exogener Einfllsse. Sie stel-
len die Entwicklung der Wirkungen der 10% besten RAV (neuntes Dezil),
der 25% besten RAV (oberes Quartil), des Medians sowie der 25%
schlechtesten RAV (unteres Quartil) und 10% schlechtesten RAV (erstes
Dezil) dar.”

Der in den Abbildungen dargestellte Bruch der Zeitreihe zwischen 2001
und 2002 druckt dabei aus, dass die Indikatoren und die exogenen Korrek-
turfaktoren im Jahr 2002 an neue Erkenntnisse angepasst wurden und des-
halb nicht direkt vergleichbar sind.

Entwicklung der um exogene Einflusse korrigierten Wirkungsindikatoren

tberdurch-  30.0%

Entwicklung der Abweichungen der RAV
vom schweizerischen Mittelwert

in Bezug auf den Indikator 1 (korrigiert)
(Quelle: seco ASAL-Daten)

Entwicklung der Abweichungen der RAV
vom schweizerischen Mittelwert

in Bezug auf den Indikator 2 (korrigiert)
(Quelle: seco ASAL-Daten)
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® Hierzu werden fiir jede Periode jeweils die Werte des so genannten 10%-RAV (bzw. des ersten Dezils), des 25%-RAV (unte-
res Quartil), des 50%-RAV (Median), des 75%-RAV (oberes Quartil) und des 90%-RAV (neuntes Dezil) betrachtet.
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Entwicklung der Abweichungen der RAV Entwicklung der Abweichungen der RAV
vom schweizerischen Mittelwert vom schweizerischen Mittelwert
in Bezug auf den Indikator 3 in Bezug auf den Indikator 4
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Unter Ausklammerung der besten und schlechtesten 10% der RAV unter-
scheiden sich die Wirkungen der RAV hinsichtlich der durchschnittliche
Dauer der Stellensuche (Indikator 1) nach Korrektur exogener Faktoren
um +/- 10%. Die entsprechenden Wirkungsunterschiede in Bezug auf die
Zugange zur Langzeitarbeitslosigkeit, der Aussteuerungsquote und der
Wiederanmel dequote sind demgegentber grosser: Hier variieren die Wir-
kungen der RAV (wiederum ohne Betrachtung der besten und schlechtes-
ten 10% aller RAV) um rund +/- 30%.

Diese relativen Wirkungsunter schiede zwischen den jewells besten und
schlechtesten RAV sind in den letzten Jahren weitgehend konstant geblie-
ben.

Dennoch stellen wir auf der andern Seite jedoch fest, dass sich eine Vid-
zahl von RAV im Vergleich zu den andern RAV in den letzten Jahren
deutlich verbessert bzw. verschlechtert haben: Zwischen den Jahren 2003
und 2004 haben sich rund 40 von 97 RAV um mehr als 15 Rangeim
Benchmarking der RAV verbessert oder verschlechtert. Die Ursache dieser
Rangverschiebungen liegt nach unserer Einschétzung nicht darin, dass sich
die Wirkungen vieler RAV verschlechtert haben (zumindest gibt es hierfir
keine Anhaltspunkte oder plausiblen Erklarungen). Wir gehen umgekehrt
davon aus, dass einige RAV ihre Wirkungen stérker verbessert haben als
die andern RAV und sich so in der Rangliste nach vorne arbeiten konnten.
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® Dieses RAV erreicht bei Indikator
unterdurchschnittlich gut.
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Fazt

Die neue Steuerung hat nicht zu einer Angleichung der Wirkung der
schlechteren RAV an digienige der besseren RAV gefiihrt, sondern alle
RAV haben sich mehr oder weniger stark verbessert. Dabei haben sich je-
ne in der Rangliste nach vorne gearbeitet, die ihre Wirkungen im Ver-
gleich zu den andern RAV stérker verbessert haben.

Zusammenhange zwischen den 4 Wirkungen der RAV

Wir haben die Zusammenhéange zwischen den Wirkungsindikatoren unter-
sucht. Ziel war es dabei zu kldren, ob elnerseits die Erreichung des einen
Wirkungsziels eine Voraussetzung fur die Erreichung eines andern Wir-
kungszielsist, und ob andererseits zwischen den Wirkungszielen Zielkon-
flikte bestehen. Hierzu haben wir die korrigierten Wirkungsindikatoren
der RAV anaysiert.

Jene RAV, deren durchschnittliche Bezugsdauer der abgemeldeten Leis-
tungsbeziiger tief ist (Wirkungsindikator 1) haben in aller Regel auch we-
nige Ubertritte in die Langzeitarbeitslosigkeit (Wirkungsindikator 2). Zwi-
schen diesen beiden Indikatoren gibt es eine sehr hohe signifikante Korre-
lation von 0.8 (sowohl im Jahr 2003 als auch 2004). Dies wird aus nach-
folgender Abbildung links ersichtlich.

Auch bei Betrachtung der einzelnen RAV zeigt sich, dass eine erfolgreiche
Vermeidung von Langzeitarbeitslosigkeit offensichtlich eine zwingende
Bedingung dafUr ist, eine tiefe durchschnittliche Anzahl Bezugstage im
Vergleich zu den andern RAV zu erreichen: Es gibt nur gerade 2 RAV mit
einem unterdurchschnittlichen Wirkungsindikator 2, die gleichzeitig einen
Wirkungsindikator 1 aufweisen, der um mindestens 5% besser ist als der
Durchschnitt der RAV (jeweils korrigierte Indikatoren).

Gibt es aber den Umkehrfall, dassein RAV trotz guter Wirkungen beim
Indikator 2 schlechte Werte beim Indikator 1 erreicht? Dies konnte nur ge-
rade bei einem RAV beobachtet werden®.

Wir stellen somit fest, dass die Vermeidung von Langzeitarbeitslosigkeit
eine notwendige und auch hinreichende Bedingung dafir ist, eine tiefe
durchschnittliche Anzahl Bezugstage im Vergleich zu den andern RAV zu
erreichen.

2 einen um tber 5% besseren Wert al's der Durchschnitt und ist dennoch bei Indikator 1
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Zusammenhang zwischen den korrigierten Zusammenhang zwischen den korrigierten Zusammenhang zwischen den korrigierten
Indikatoren 1 und 2 des Jahres 2004 Indikatoren 1 und 3 des Jahres 2004 Indikatoren 2 und 3 des Jahres 2004
(Quelle: Wirkungsberechnungen, seco) (Quelle: Wirkungsberechnungen, seco) (Quelle: Wirkungsberechnungen, seco)
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Ein guter Indikator 2 ist auch ein Erfolgsgarant fir eine tiefe Aussteue-
rungsquote: Die Korrelation zwischen diesen beiden Indikatoren liegt in
den Jahren 2003 und 2004 bei 0.8 bzw. 0.7 (siehe Abbildung oben rechts).

Die Aussteuerungsquote eines RAV ist offensichtlich hauptséchlich davon
abhangig, ob esdem RAV gelingt, einen hohen Anteil der Arbeitslosen im
ersten Jahr der Arbeitslosigkeit wieder zu integrieren. Haben die Stellen-
suchenden die Schwelle zur Langzeitarbeitslosigkeit Uberschritten, droht in
der Mehrheit der Falle die Aussteuerung (vgl. nachfolgende Abbildung).
Im Allgemeinen laufen rund 75% der Langzeitarbeitslosen in die Aussteu-
erung.

Wieviele Personen, die sich im RAV anmelden, werden im ersten Jahr oder im zweiten

Jahr der Arbeitslosigkeit eingegliedert? Wieviele Personen werden ausgesteuert?
(Quelle: ASAL-Daten seco, Periode 01/2004 - 12/2004)
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O Anzahl Personen, die sich innert Jahresfrist beim RAV abmelden
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Die Problematik, dass die meisten Langzeitarbeitslosen in die Aussteue-
rung durchlaufen bzw. die Eingliederungsrate bei den Langzeitarbeitslosen
sehr tief ist, hat sich gegentiber der RAV-Studie des Jahres 1998 (vgl. die
diesbeziiglichen Auswertungen der RAV-Evaluation der ATAG Ernst &

Y oung des Jahres 1999) deutlich akzentuiert. Damals gab es noch eine
Reihe von RAV, welche die Mehrheit der Langzeitarbeitslosen vor der
Aussteuerung integrieren konnten (vgl. nachfolgende Abbildungen).

Anzahl Personen, welche die Schwelle zur Langzeitarbeitslosigkeit ~ Anzahl Personen, welche die Schwelle zur Langzeitarbeitslosigkeit
(mehr als 1 Jahr arbeitslos) tibertreten, sich aber vor Aussteuerung  (mehr als 1 Jahr arbeitslos) Ubertreten, sich aber vor Aussteuerung

beim RAV abmelden. Auswertung fir alle RAV der Schweiz fiir beim RAV abmelden. Auswertung fir alle RAV der Schweiz fiir
Periode Jan. 2004 bis Dez. 2004 Periode Juli 1997 bis Febr. 1998
(Quelle: seco ASAL-Daten) (Quelle: Evaluation ATAG)
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in den Schweizerischen RAV

Wir fuhren diese Entwicklung auf folgende Faktoren zuriick:

Die Verkirzung der Taggelder von 520 auf 400 Tage im Zuge der Re-
vision des Arbeitslosenversicherungsgesetzes AVIG im Jahre 2003 hat
die Moglichkeiten der RAV, Aussteuerungen zu verhindern reduziert.

Die Verkirzung der maximalen Taggelder senkt die Anreize der RAV,
die Integration von Personen mit Mehrfachproblematiken friihzeitig
konseguent anzugehen: die Wahrscheinlichkeit, dass eine solche Person
auch bei intensiven Anstrengungen des Personal beraters ausgesteuert
werden wird, steigt aufgrund der verkirzten Rahmenfrist.

Ein weiterer moglicher Grund kann darin liegen, dass die Personen mit
intakten Eingliederungschancen erwartungsgemass vermehrt im ersten
Jahr integriert werden und es sich deshalb bei den Langzeitstellensu-
chenden heute generell um schwerer integrierbare Personen handelt.

4.4 Wirkungsunterschiede zwischen Personalberaterinnen

Wir haben die Wirkungsunterschiede zwischen den Personalberaterlnnen
innerhalb der einzelnen RAV analysiert. Innerhalb der meisten RAV kon-
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nen die Indikatorwerte der Personal beraterlnnen allerdings nicht miteinan-
der verglichen werden, da die Personal beraterl nnen al's Folge organisatori-
scher Spezialisierungen des RAV Stellensuchende mit unterschiedlicher
Struktur bzw. unterschiedlichen Eingliederungschancen betreuen.

In 18 RAV existieren hingegen geméass Aussagen der betreffenden RAV-
Leiterlnnen keine derartigen Spezialisierungen. Wir gehen deshalb davon
aus, dass die Beraterlnnen dieser RAV im Allgemeinen eine dhnliche Stel-
lensuchendenstruktur haben wie ihre Kollegen innerhalb des gleichen
RAV. Ausgehend von dieser Annahme haben wir fur diese RAV geprift,
wie stark sich die vier unkorrigierten Indikatorenwerte der Beraterlnnen
unterscheiden. Daraus wollen wir Riickschltisse dafr erhalten, wie gross
die Performanceunterschiede zwischen den besseren und weniger erfolg-
reichen Personal beraterlnnen sind.

Untenstehende Abbildung zeigt, dass sich die Wirkungen der Beraterlnnen
dieser 18 RAV zum Teil erheblich unterscheiden. In einigen RAV gliedern
die 25 % erfolgreichsten Beraterlnnen die Stellensuchenden im Durch-
schnitt um Gber 80 Bezugstage (rund 4 Monate) schneller ein as die 25%
am wenigsten erfolgreichen Personal beraterlnnen.

Indikator 1 der einzelnen PB der RAV ohne organisatorischen Spezialisierungen (2004) Indikater 2 der einzelnen PB der RAV ohne organisatorischen Spezialisierungen (2004)

{Quele: ierpretafonstilien 2004; Umiage RAV-Leieriner)

(Quele: nterpretafonshilien 2004; Unrage RAV-Leerimen)
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Grundstrategie und Fiihrung
Zielorientierung der RAV

Die RAV-Evauation der ATAG Ernst & Y oung Consulting aus dem Jahre
1999 stellte ein teilweise deutlich unterschiedliches Aufgabenverstandnis
zwischen den RAV fest: Viele RAV hatten bereits damals eine klare Wir-
kungsorientierung, andere hatten ein auf die damaligen Leistungsziele des
SECO ausgerichtetes Zielsystem und einige RAV verfolgten eigene, von
der Arbeitsmarktpolitik des SECO partiell abweichende Ziele.

Heute besteht in den RAV nach unserer Beurteilung weitestgehende Ei-
nigkeit darin, dass es priméar darum geht, Stellensuchende rasch und dau-
erhaft in den Arbeitsmarkt zu integrieren. In Bezug auf die einzelnen Wir-
kungsziele (vgl. Kapitel 4.1) setzen die RAV jedoch leicht unterschiedli-
che Prioritéten.

Dasin der Wirkungsvereinbarung am stérksten gewichtete Wirkungsziel
Rasche Wiedereingliederung ist in sieben der acht vor Ort untersuchten er-
folgreichen RAV (vgl. Kapitel 3) ein Hauptziel.

Das eine RAV, welches dieses Wirkungsziel nicht als wichtiges Zidl fur
die tagliche Arbeit erachtet vertritt den Standpunkt, dass sich das RAV
hauptsachlich auf das Wirkungsziel Vermeidung von Langzeitstellensuche
konzentrieren sollte. Wenn dies erreicht werde, sei automatisch auch das
Wirkungsziel Rasche Wiedereingliederung und das Wirkungsziel Vermei-
dung von Aussteuerungen erfiillt. Die Ausfuhrungen in Kapitel 4.3 zeigen,
dass dieses Zielverstandnis durchaus sinnvoll ist.

Das in der Wirkungsvereinbarung am schwachsten gewichtete Ziel dauer-
hafter Eingliederungen hat in den meisten RAV einen sehr geringen Stel-
lenwert.

rasche Wieder- Langzeitarbeits- Aussteuerungen Wiederanmel-
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RAV H X X X
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Obgleich die Minimierung der Wiederanmel dungen offensichtlich als un-
tergeordnetes Ziel gegentiber dem Ziel einer moglichst raschen Eingliede-
rung erachtet wird —was der Intention der Wirkungsvereinbarungen 2000
und 2003 entspricht — vertreten 43% der schriftlich befragten RAV-
Leiterlnnen die Ansicht, dass dies dennoch nicht dazu fihren solle, dass
Stellensuchende moglichst rasch irgendeine Stelle annehmen miissen, die
den Fahigkeiten und Neigungen des Stellensuchenden nicht entspricht.
Wichtig sai stattdessen, dass Arbeitssuchende die richtige Beschéaftigung
finden, auch wenn die Suche einer geeigneten Stelle etwas langer dauert.
Die Mehrheit der RAV (55%) ist jedoch nicht dieser Ansicht. Sie vertreten
die Haltung, dass dem Ziel einer moglichst raschen Eingliederung in je-
dem Fall Prioritét einzurdumen ist.

Dauerhafte Eingliederung vs. rasche Eingliederung
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)

keine Angabe
2%

"Wichtig ist, dass
Arbeitssuchende die richtige
Beschéftigung finden, auch
wenn die Suche einer
geeigneten Stelle etwas langer
dauert."
43%

"Wichtig ist, dass
Arbeitssuchende so schnell wie
maoglich wieder eine Stelle
haben."

55%

Wir stellen keine statistisch signifikanten Wirkungsunterschiede zwischen
den RAV dieser beiden Gruppen fest: Einerseits kann nicht beobachtet
werden, dass digjenigen RAV, welche der dauerhaften Eingliederung ein
grosseres Gewicht beimessen, geringere Wiederanmel dungen aufweisen.
Andererseits haben jene RAV, die der raschen Eingliederung absolute Pri-
oritét einrdumen, nicht signifikant kiirzere Wiedereingliederungsdauern als
dieandern RAV.

5.2 Fuhrung und Fihrungsinstrumente
5.2.1 Controlling
Kriterien zur Beurteilung der Personalberaterl nnen

Die Befragung der Personal beraterlnnen vor Ort zeigt, dass esfur die Mo-
tivation der meisten Beraterlnnen wichtig ist, dass der oder die Vorgesetz-
tedie Qualitét der Arbeit beurteilen kann und qualitativ gute Leistungen
anerkennt.
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In den untersuchten erfolgreichen RAV werden unterschiedliche Control-
lingverfahren angewendet, anhand denen die Leistungen und Wirkungen
der Personal beraterlnnen beurteilt werden (vgl. untenstehende Tabelle):

In allen RAV beurteilen die RAV-Leiterlnnen und/oder Team-
Leiterinnen ihre Mitarbeitenden aufgrund von Beobachtungen im Rah-
men der taglichen Zusammenarbeit mit den Personal beraterlnnen. Eini-
ge RAV-Leiterlnnen verwenden sogar ausschliesslich dieses Kriterium
als Beurteilungsgrundlage.

Invier RAV wird die konkrete Fallbearbeitung der Personal beraterin-
nen durch die Leiterlnnen beurteilt. Dies erfolgt in Form von Intervisi-
onen, Prifung der Dossierfuhrung, Detailanalysen von einzelnen Dos-
siers, Fallbesprechungen oder Kurzchecks des gesamten Stellensuchen-
denbestandes.

Zwel RAV verwenden die Ergebnisse von Stellensuchendenbefragun-
gen desRAV als weltere Beurtellungsgrundlage.

Schliesslich spielen bel vier RAV auch quantitative Leistungs- und
Wirkungskennzahlen eine Rolle bel der Beurteilung der Personal berate-
rinnen.

RAV A
RAV F
RAV G
RAV H

Leistungs- und Wirkungszahlen der PB

X|RAV C
X|RAV D

Umfragen bei den Stellensuchenden

Laufende (informelle) qualitative Beurteilung der taglichen Arbeit mit den STES X

X |[X]|X|RAV B
X|[X]|X|RAV E

Intervision (Teilnahme des/der Vorgesetzten an Beratungsgesprachen)

XX

Prifung der Dossierfuihrung (in

AVAM)

Portfeuillecheck: alle 2 Monate werden alle Dossiers je PB kurz durchbesprochen

XXX

Monatliches Dossiercontrolling

Monatliche Besprechung der Félle mit einer Laufdauer von 8 Monaten (Zweitmeinung) X
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Kein Wettbewerb unter den Personalberaterl nnen

In alen acht untersuchten RAV sind sowohl die befragten Personal berate-
rinnen als auch die RAV-Leiterlnnen der Meinung, dass kein Wettbewerb
unter den Personal beraterlnnen besteht und dies auch nicht angestrebt wird
(ausser alenfalls ein ,,gesunder, sportlicher Wettbewerb®).

Fazt

Die RAV setzen unterschiedliche Controllingsysteme ein. Diese weisen
generell die Charakteristik auf, dass die Leistung der Personal beraterlnnen
letztlich massgeblich anhand qualitativer Kriterien beurteilt wird. In vielen

RAV werden erganzend aber auch quantitative Controllinggrossen as Be-
urteilungsgrundlage verwendet. Ein Wettbewerb zwischen den Personal be-
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raterlnnen auf Ebene quantitativer Leistungs- oder Wirkungskennzahlen
wird ausdriicklich nicht gefordert. Erstens weil qualitative Aspekte letzt-
lich aussagekréaftiger sind und zweitens weil ein Konkurrenzdenken unter
den Personalberatern als unproduktiv betrachtet wird, weil esinsbesondere
auch den Informations- und Erfahrungsaustausch hemmt und dem (wichti-
gen) Teamgeist nicht forderlich ist.

5.2.2 Zufriedenheitsumfragen

Ein Drittel aler RAV fuhren Zufriedenheitsumfragen bei den Stellensu-
chenden durch. In den meisten Féllen handelt es sich dabei entweder um
unregelmassig durchgefiihrte Kundenumfragen oder um regelméassige Be-
fragungen von Stellensuchenden (bspw. Fragebogen nach Abmeldung).

Fuhren Sie in Ihrem RAV In welcher Form werden die Zufriedenheitsumfragen bei Stellensuchenden
Zufriedenheitsumfragen bei bei den betreffenden RAV durchgefihrt?
lhren Stellensuchenden durch ? (Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)

(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
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Durchfiihrung einer Feedback nach Stichprobeweise Regelméssige  Feedbackbriefkasten keine Angabe
Kundenumfrage AMM-Einsatz Befragung durch die Befragung von Stes

RAV-Leitung

5.2.3 Anreizsysteme
Zielvereinbarungen

93% der befragten 111 RAV-L eiterlnnen geben an, dass mit den Mitarbel-
terlnnen des RAV jahrlich verbindliche Jahresziele vereinbart werden.

In sechs der acht untersuchten erfolgreichen RAV sind diese Zielvereinba
rungen dabei Gegenstand der jahrlichen Mitarbeiterbeurteilung.

Materielle und immaterielle Anreize

In 45% der RAV flhren Uber- bzw. unterdurchschnittliche Leistungen und
Wirkungen weder zu materiellen noch immateriellen Vor- bzw. Nachteilen
fur die betreffenden Mitarbeitenden.
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In 30 % der RAV erhalten Uberdurchschnittlich gute Mitarbeitende Bonus-
zahlungen oder andere materielle Zuwendungen. In jenen sechs vor Ort
untersuchten RAV, bel denen die jahrlichen Mitarbeiterbeurteilungen
lohnrelevant sind, erachten die befragten Personal beraterlnnen das Aus-
mass dieser finanziellen Anreize mehrheitlich aber a's nicht bedeutend.

In 38% der RAV kdnnen sich die Mitarbeitenden durch tberdurchschnitt-
liche Leistungen immaterielle Vortelle erarbeiten. Wie nachfolgender Ab-
bildung entnommen werden kann, liegen dieimmateriellen Vorteile dabel
vielfach darin, dass entweder die Aufstiegschancen innerhalb des RAV
oder der kantonalen Verwaltung verbessert werden, die Arbeitsplatzsi-
cherheit steigt oder der betreffenden Person zusétzliche Kompetenzen oder
anspruchsvollere Aufgaben zugeordnet werden. Die M dglichkeiten, derar-
tige immaterielle Anreize zu schaffen sind je nach Organisationsstruktur
und Grosse des RAV und des Kantons unterschiedlich gross.

Zusatzliche Kompetenzen / Zustandigkeitsbereiche / anspruchsvollere Aufgaben

Erhohte Freirdaume / Flexiblere Arbeitszeitgestaltung etc. 17

Einfluss auf Arbeitsplatzsicherheit

Weiterbildung / Teilnahme an Anléssen 3

Immaterielle Vorteile, welche sich Mitarbeitende von RAV bei

Uberdurchschnittlich guten Leistungen erarbeiten kdnnen
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)

Einfluss auf Beférderung 20

] 14

] 11

Zusatzfreitage [___]2

keine Angabe / Andere 17

0 5 10 15 20 25
Anzahl RAV (von insgesamt 111 befragten RAV)
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Fazt
In den RAV besteht mehrheitlich eine klare und verbindliche Zielorientie-

rung. Die Form und das Ausmass des Einsatzes materieller und immate-
rieller Anreize unterscheidet sich stark.

5.2.4 Informationsflisse im RAV

Der Informationsfluss zwischen der RAV-Leitung und den Personal berate-
rinnenist im Allgemeinen intensiv. In 70% der RAV werden die Personal-
beraterlnnen entweder in Sitzungen des Gesamt-RAV oder in Teamsitzun-
gen mindestens 1 mal woéchentlich durch die Vorgesetzten informiert. Mit
zwel Ausnahmen werden die Personalberaterinnen in alen andern RAV
zumindest einmal pro Monat im Rahmen institutionalisierter Sitzungen in-
formiert. Wie die Untersuchungen vor Ort zeigen, kommen zudem ver-
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schiedene informelle Informationsfliisse in der Kaffegpause oder wahrend
der téaglichen Arbeit hinzu.

Es zeigt sich, dass neben diesen algemeinen Informationsfllissen insbe-
sondere der Erfahrungsaustausch unter den Personalberaterlnnen in den
meisten RAV eine grosse Bedeutung hat. In Uber 90% der RAV nehmen
die Personalberaterlnnen monatlich oder haufiger an Sitzungen teil, deren
Hauptzweck darin besteht, Erfahrungen auszutauschen oder Fallbespre-
chungen durchzufiihren. Nur in zwei der befragten 111 RAV finden keine
solchen Sitzungen statt.

Informationsfliisse im RAV
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)

B mindestens 1 mal wochentlich
B mindestens 1 mal monatlich
Omindestens 1 mal pro Quartal
Oseltener als 1 mal pro Quartal
Onie

keine Angabe

Sitzungen je Mitarbeitenden mit
Hauptzweck “Erfahrungsaustausch"

Sitzungen/Informationsveranstaltungen
mit dem Gesamt-RAV

RAV mit mehrere Fiihrungsebenen:
Teamsitzungen mit den Mitarbeitenden
RAV mit mehreren Fiihrungsebenen:
Sitzungen mit den
Kadermitarbeitenden

L

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%
Anteil der RAV

Fazt

Aufgrund der Angaben der befragten RAV-Leiterlnnen stellen wir fest,
dassin den RAV zumeist ein haufiger Informationsaustausch zwischen der
Leitung und den MitarbeiterInnen stattfindet und auch ein haufiger Erfah-

rungsaustausch zwischen den Personalberaterinnen erfolgt. Der Erfah-
rungsaustausch zwischen den RAV ist demgegentiber eher gering.

5.2.5 Freiradume der Personalberaterinnen
Freiraume der Personalberaterl nnen

In Kapitel 4.2.1 wurde erértert, dass die Motivation der Personalberaterin-
nen positiv davon abhangt, wie viele Freirdume ihnen in der taglichen Ar-
beit zugestanden werden.

Mittwoch, 31. Mai 2006 — egm
001.01 001_12 Bericht_V04_00.doc

Egger, Dreher & Partner AG Seite 41/157



Staatssekretariat

fr Wirtschaft Bericht Wirkungsevaluation der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung
Vorgaben und Freirdume im Bereich der Vermittlung, Beratung,
Sanktionierung von Stellensuchenden und Einsatz von AMM
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
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Wie obiger Abbildung entnommen werden kann, verfiigen die Personal be-
raterlnnen in den meisten RAV Uber grosse Entscheidfreirdume:

Einsatz von arbeitsmarktlichen Massnahmen:

Die Beraterlnnen entscheiden in Uber 90% der RAV weitgehend frei, ob
und welche arbeitsmarktlichen Massnahmen (AMM) ihre Stellensu-
chenden jewells besuchen sollen. Dennoch bestehen in der Mehrzahl
der RAV Richtlinien, wie AMM einzusetzen sind.

Vermittlungsaktivitéaten

Auch in Bezug auf Art und Umfang der Unterstiitzung der Stellensu-
chenden bei der Jobsuche sind die Personal beraterlnnen weitgehend
frel.

Beratungsgesprache

Die inhaltliche Gestaltung der Beratungsgespréche ist in der Mehrheit
der RAV Sache der Beraterlnnen, wobel auch hier im Allgemeinen
Richtlinien bestehen. Es scheint jedoch (nach wie vor) mehr oder weni-
ger klare Vorgaben in den meisten RAV zu geben, wie oft mit den ein-
zelnen Stellensuchenden Beratungsgespréache zu fiihren sind. Dabel
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wird der Grundsatz verfolgt, dass mit jedem Stellensuchenden ein Ge-
spréach pro Monat zu fihren ist. Weitere Vorgaben gibt es ¢fters beziig-
lich der Dauer der Gespréache und der Protokollftihrung.

Sanktionen

Die vergleichsweise geringsten Entscheidkompetenzen werden den Be-
raterlnnen bel der Verfligung von Sanktionen eingeréaumt. Hier beste-
hen in 90% der RAV mehr oder weniger klare VVorgaben und nur ein
Drittel der Beraterlnnen entscheiden jeweils weitgehend frei, ob sieein
bestimmtes Fehlverhalten eines Stellensuchenden sanktionieren oder
nicht.

Unité de doctrine vs. I ndividualitét

Viele RAV scheinen bewusst den Spagat zu machen, auf der einen Seite
den Personal beraterlnnen — mit Ausnahme des Bereichs der Sanktionen —
weit reichende Entscheidfreiheiten einzurdumen und auf der andern Seite
aber gleichzeitig sicherzustellen, dass dennoch eine einheitliche Doktrin
unter den Personalberaterlnnen im RAV herrscht (siehe nachfolgende Ab-
bildung).” 40% der RAV sind jedoch der Ansicht, dass weniger entschei-
dend ist, dass die Beraterlnnen einheitlich vorgehen, sondern v.a. dasssie
letztlich erfolgreich eingliedern.

Unité de doctrine vs. individuelle Strategien der PB in der Beratung
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)

keine Angabe
"Unterschiedliche Wege 1%
kénnen zu einer
Wiedereingliederung fuhren.
Wie die Personalberaterinnen
bei der Betreuung von
Stellensuchenden dabei
vorgehen, ist deshalb
unwichtig. Was letztlich zahlt ist
nur deren Erfolg."
40%

"Es ist wichtig, dass die
Personalberaterlinnen eines
RAV nach einem einheitlichen
Schema vorgehen und
gegeniiber den
Stellensuchenden und
Arbeitgeber als eine Einheit
auftreten. Eine einheitliche
Doktrin im RAV ist deshalb
wichtig."

59%

Unbesehen dieser verschiedenen Einschétzungen dartiber, ob eine unité de
doctrineim RAV anzustreben ist, sind sich die RAV-Leiterlnnen weitge-
hend einig darin, dass in verschiedener Hinsicht eine gewisse Harmonisie-
rung und Standardisierung der Arbeiten im RAV wichtig ist. Die Umfra-
geergebnisse und die Analyse der Interviews lassen dabei den Schluss zu,

737 von 74 RAV-LeiterInnen, die den Personal beraterlnnen weitgehende Freiraume bei der inhaltlichen Gestaltung der Ge-
spréche, beim AMM-Einsatz und bei der Vermittlungsunterstiitzung einrdumen, geben an, dass es wichtig ist, dass eine ein-
heitliche Doktrin im RAV existiere.
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dass dies vor allem Aspekte der einheitlichen Dossierftihrung und der
rechtskonformen Behandlung der Stellensuchenden betrifft. Der Einfluss
dieser Aspekte auf die Wirkungen wird dabel jedoch als weniger bedeut-
sam eingeschétzt al's die eigentliche Beratungstétigkeit, bei welcher den
Beraterlnnen i.A. gréssere Freirdaume eingeraumt werden.

Fazt:

Innerhalb der RAV besteht eine unterschiedliche Regulierungsdichte bzw.
unterschiedlich grosse Freiraume der Beraterlnnen. Unterschiede zwischen
den RAV gibt esinsofern, als mehr oder weniger explizite Vorgaben zur
Umsetzung einer unité de doctrine gemacht werden. Richtlinien in Bezug
auf den Einsatz von AMM, den Umfang und Ablauf der Beratungsgespré-
che, den Einsatz von Sanktionen und die Unterstiitzung bei der Stellensu-
che werden je nach RAV in unterschiedlichem Ausmass angewendet. Da-
bei wird die Unterstiitzung bei der Stellensuche, der Einsatz von AMM

und die Inhalte der Beratungstatigkeiten deutlich weniger reglementiert als
die anderen Bereiche.

5.3 Personal
5.3.1 Belastung der Mitarbeitenden der RAV
Steigende Dossierbelastung der Personalberaterlnnen
Die durchschnittliche Anzahl betreuter Stellensuchender und L eistungsbe-
zlger je Personalberaterln nahm in den Jahren 2001 bis 2004 im Mittel um
rund 30% zu.
Betreute Stellensuchende je Personalberatenden Betreute Leistungsbeziiger je Personalberatenden
je RAV (pro Vollstelle) je RAV (pro Vollstelle)
(Quelle: Arbeitsmarktstatistik seco) (Quelle: Arbeitsmarktstatistik seco)
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Im Jahr 2001 betreuten die Beraterinnen (je Vollstelle) im Mittel 92 Stel-
lensuchende, wovon es sich bei 61 Personen um L eistungsbeziiger handel -
te. Im Jahr 2002 stieg diese Zahl deutlich an. Dies war darauf zurtickzu-
fUhren, dass auf der einen Seite die Arbeitslosigkeit im Jahr 2002 markant
angestiegen ist, auf der andern Seite der Personalbestand in den meisten
RAV in diesem Jahr aber nicht entsprechend erhoht wurde (vgl. hierzu
Kapitel 6.1). Im Zuge der weiteren Zunahme der Arbeitslosigkeit im Jahr
2003 wurde in den RAV zusétzliches Personal rekrutiert und zwar in éhn-
lichem Umfang, wie die Arbeitslosigkeit im Jahr 2003 anstieg. Deshalb
nahm die Belastung pro Personalberaterin im Jahr 2003 trotz steigender
Arbeitslosigkeit gegentiber dem Jahr 2002 nur noch in vergleichsweise ge-
ringerem Umfang zu. Der auf das Jahr 2002 zurtickgehende Anstieg der
Dossierbel astung wurde jedoch in den meisten RAV auch in den darauf
folgenden Jahren nicht durch Einstellung zusétzlichen Personals kompen-
siert. Die Zunahme der Arbeitslosigkeit des Jahres 2002 flhrte so zu einer
dauerhaften Erhohung der Belastung der Personalberaterlnnen. Wir gehen
davon aus, dass dies eine gezielte Ressourcensteuerung der RAV ist: In
Phasen hoher Arbeitslosigkeit wird bewusst eine Mehrbelastung der Bera-
terlnnen in Kauf genommen, um so in der ndchsten Phase abnehmender
Arbeitslosigkeit mehr Zeit zu haben, um den dann erforderlichen sukzessi-
ven Abbau des Personal bestands vorzunehmen.

Umgang mit der steigenden Dossier belastung

Wir haben die Beraterlnnen der acht vor Ort untersuchten RAV danach ge-
fragt, wie sie mit der steigenden Dossierbel astung umgegangen sind. Mit
folgendem Ergebnis: In 3 RAV wurden die Beraterlnnen aufgefordert, die
Betreuungsintensitét bei Stellensuchenden mit vergleichsweise geringerem
Beratungsbedarf gezielt zu reduzieren, um so die Beratungsqualitét bel den
Ubrigen Leistungsbeziigern aufrechterhalten zu kénnen. In den tbrigen 5
RAV wurde es den Beraterlnnen jeweils liberlassen zu entscheiden, wie
sie die steigende Dossierbelastung handhaben wollen. Dabei haben die Be-
raterlnnen letztlich in den meisten Féllen aber ebenfalls die Betreuung be-
darfsgerecht reduziert.

Wie gehen aufgrund der uns vorliegenden Daten davon aus, dass die stei-

gende Dossierbelastung jedoch nicht nur zu einer gezielten Reduktion der
Beratungsintensitét, sondern auch zu einer Reduktion der Vermittlungsak-
tivitdten und der Arbeitgeberkontakte fuhrte (vgl. Kapitel 7.2).

Fazt

Die steigende Dossi erbel astung konnten die Personal beraterlnnen nicht
durch die zunehmende Erfahrung und Routine kompensieren. Sie fuhrte
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stattdessen zu einer (unterschiedlich gearteten) Abnahme der Dienstleis-
tungsqualitét, entweder in Form einer Reduktion der Dienstleistungen bel
einzelnen Stellensuchenden oder durch generelle Reduktion einzelner
Dienstleistungsarten bei allen Stellensuchenden. Inwiefern sich dies auf
die Wirkungen der RAV auswirkte, konnten wir nicht quantifizieren.

Motivation und Zufriedenheit der Mitarbeiterinnen der
RAV

Fluktuationsrate

Die durchschnittliche Fluktuationsrate der RAV liegt bei rund 6.2% (Jahr
2003). Im Vergleich dazu betrug bspw. die Fluktuationsrate des Bundes-
personalsim Jahr 2003 5.7%.

In 35 von 111 befragten RAV lag die Fluktuationsrate tber 10%. In 23
Falen war dies darauf zurtickzufiihren, dass lediglich 1 oder 2 Personen
das RAV verlassen haben (exkl. Pensionierungen), dies jedoch infolge des
geringen Personal bestands des RAV dennoch statistisch bereits zu einer
hohen Fluktuationsrate fuhrt. Diese Fluktuationsraten sind nicht interpre-
tierbar. Von den andern 12 dieser 35 RAV mit hoher Fluktuationsrate wei-
sen 5 RAV eine aufféllig hohe Kiindigungsrate von Uber 10% auf.

Zu Entlassungen kam esim Jahr 2003 in 29 der 111 befragten RAV. In der
Hélfte der Félle war eine unbefriedigende Leistung oder ungeniigende
Teamfahigkeit der Grund hierfir.

Neueinstellungen in den RAV Personalfluktuation Personalfluktuation je RAV im Jahr 2003
insgesamt im Verhéltnis zum aller RAV der Schweiz (Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
Bestand im Jahr 2003 (Gesamt-CH) im Jahr 2003 (Gesamt-CH) "
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Arbeitsplatzsicherheit

Die befragten RAV-Leiter erachten die Arbeitspléatze der Mitarbeitenden
des RAV mehrheitlich al's sicher.? Ein analoges Bild ergibt die Untersu-
chung der acht RAV vor Ort. Lediglich 2 von 22 zu diesem Thema befrag-
te Personal beraterlnnen (10%) &usserten Beflirchtungen, dassihre Stelle
nicht gesichert sei. 15 gaben umgekehrt an, dass sieihre Stelle als nicht
gefahrdet erachten (68%). Die Ubrigen Personen konnten hierzu keine kla-
re Beurteilung abgeben.

Vor- und Nachteile der Arbeit im RAV

Alswichtigste Vorteile der Arbeit im RAV nennen die befragten Personal -
beraterlnnen den Kontakt mit Menschen (52 % der Befragten nannten die-
sen Vorteil ungestitzt, d.h. ohne dass der Interviewer auf diesen mogli-
chen Vorteil ausdriicklich hingewiesen hat), die grossen Freirdume in der
Erledigung der téglichen Arbeit (52 %) sowie die Arbeitsinhalte (19 %)
und namentlich die Vielsatigkeit der Arbeit (33 %).

Die meistgenannten Nachteile der Arbeitsstelleim RAV sind der von den
betreffenden Befragten alstief erachtete Lohn (24 % der Befragten), das
schlechte Image der RAV und damit indirekt auch der Mitarbeitenden des
RAV (19 %), die Einschrankungen der Beratungs- und Vermittlungstétig-
keit durch den gegebenen gesetzlichen Rahmen (19 %) sowie der von den
betreffenden Personen als hoch empfundene Anteil administrativer Tétig-
keiten (24 %).

Welches sind die Hauptvorteile lhrer Stelle im RAV? Welches sind die Hauptnachteile lhrer Stelle im RAV?
(mehrere Nennungen mdglich) (mehrere Nennungen maglich)

Quelle: Interviews in 8 RAV Quelle: Interviews in 8 RAV
(N = 21; Personalberaterinnen) (N = 21; Personalberaterinnen)
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Grosse Freirdume / selbsténdiges Arbeiten

‘ ‘ i " .
Kontakt mit Menschen BZHT Tiefer Lohn E: 24%

Vielseitige Arbeit

52%,
Administrationsaufwand / Langatmige Wege

33%

Arbeitsinhalte ]|19%

Krisensicher / Arbeitsplatzsicherheit 14%
Kultur im RAV / Arbeitsklima 14%
Geregelte Arbeitszeit [_]10%

Arbeiten im Team []10%

i v :
Diverse Einzelaussagen 24% Einzelaussagen 29%

Schlechtes Image des RAV ]|19%

Gesetz/Vorgaben schréanken die Mdglichkeiten ein ]|19%

Man hat auch mit schwierigen Kunden zu tun [T ] 10%

Konfrontation mit negativen Lebensgeschichten [ ] 14%

Anteil Personen, die den betreffenden Vorteil Anteil Personen, die den betreffenden Nachteil
ungestiitzt (d.h. ohne explizite Nachfrage) nannten. ungestiitzt (d.h. ohne explizite Nachfrage) nannten.

8 Uber 70% der Befragten gaben an, dass dies zutreffe oder eher zutreffe.
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Faktoren zur Motivation der Personalberaterl nnen
Die Motivation der Personalberaterlnnen ist einer der zentralen Erfolgsfak-
toren eines RAV (siehe auch Kapitel 11 und 12). Welches sind denn die
entschel denden Faktoren dafUr, dass die Persona beraterlnnen ihre Arbeit
mit grossem Engagement und M otivation ausiiben oder eben nicht? Aus
Sicht der befragten Personalberaterlnnen stehen folgende Motivationsfak-
toren im Vordergrund:
Freiraume in der taglichen Arbeit
Anerkennung guter Leistungen
Interessante und abwechslungsreiche Gestaltung der Arbeitsinhalte
(keine zu starken Spezialisierungen)
Gutes Arbeitsklimaim RAV und eine gute Teamkultur
Eigenmotivation der Mitarbeiterlnnen
Monetédre Aspekte
Die Motivation der Personalberaterlnnen ist demnach nicht in erster Linie
von harten Anreizen wie Bonuszahlungen oder anderen materiellen Zu-
wendungen abhangig, sondern es sind umgekehrt v.a. weiche Faktoren wie
Freirdume, Arbeitsinhalte, Wertschétzung und das Arbeitsklima letztlich
von entscheidender Bedeutung.
Was ist letztlich entscheidend dafiir, dass die Personalberaterinnen Freude
an der Arbeit haben und motiviert sind? (mehrere Nennungen méglich)
Quelle: Interviews in 8 RAV
(N = 75; Personalberaterinnen und Kader)
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Diverse Einzelaussagen —‘_l‘ 24%
Fiihrung / Fihrungsstil 1%
Den PB Freirdume / Selbstandigkeit in der taglichen Arbeit zugestehen 1 35%
Der RAV-Leiter gibt den PB Riickendeckung —m™ Fihrung
Anerkennung der Leistung (Lob) 1 36%
Offene Kommunikation 7:| 5%
Arbeitsinhalte / Vielseitigkeit der Arbeit 7:I 15%
wenig administrative Tatigkeiten [=14% Inhatte der|Arbeit
Personal entsprechend den Fahigkeiten und Neigungen einsetzen 7:I 4%
Motivation durch Erfolg in der Arbeit: Menschen helfen, einen Job zu finden 21%
Eigenmotivation der PB 75-;0% Eigenmotivation
Teamkultur und Arbeitsklima | s ) 489 Arbeitsklima / Team
Weiterbildungsméglichkeiten fiir die Mitarbeitenden. Mitarbeiterentwicklung —u% Anreize
Lohn / monetére Anreize 1 21%

Anteil Personen, die den betreffenden Aspekt
ungestitzt (d.h. ohne explizite Nachfrage) nannten.
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Fazt:
Die Fluktuationsraten der RAV zeigen (mit wenigen Ausnahmen) keine
Aufféalligkeiten, welche auf eine erhdhte Unzufriedenheit vieler Mitarbel-
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tenden schliessen lassen. Diese Einschétzung wird durch die Vor-Ort-
Analysen in den acht untersuchten RAV gestiitzt: Von 75 befragten Perso-
nen sind 74 der Meinung, dass es voll zutreffe (39 Personen bzw. 52 %)
bzw. eher zutreffe (35 Personen bzw. 47 %), dass das RAV fir die Mitar-
beitenden ein attraktiver Arbeitsplatz sai.

Die Attraktivitét der Arbeit im RAV ergibt sich zusammenfassend aus den
Inhalten der Arbeit und den grossen Freirdumen, welche die Personalbera-
terlnnen im Allgemeinen geniessen.

5.3.3 Fahigkeiten der Personalberaterinnen

Die RAV-LeiterInnen haben im Rahmen der schriftlichen Befragung eine
Beurteilung dartiber abgegeben, wie viele ihrer Personalberaterlnnen be-
stimmte Eigenschaften und Anforderungen gut erfillen.

In Bezug auf den Aspekt der Gesprachsfihrung zeigt sich dabei, dassins-
gesamt 73 % aller Personalberaterlnnen entweder Uber langjéhrige Erfah-
rungen in der Gespréchsfihrung oder eine entsprechende diesbezigliche
Ausbildung verfiigen. Es gibt jedoch gréssere Unterschiede zwischen den
RAV wie nachfolgende Abbildung zeigt.

In Bezug auf die Branchenkenntnisse prasentiert sich das Bild dhnlich:
70% der Personal beraterlnnen verfigen tber umfassende Branchenkennt-
nisse und auch hier unterschieden sich die RAV.

Wie hoch ist der Anteil der Mitarbeitenden im RAV, welche Wie hoch ist der Anteil der Mitarbeitenden im RAV, welche
die Qualifikation "der/die PB verfiigt tiber eine Ausbildung oder die Qualifikation "der/die PB verfugt tiber umfassende
langjahrige Erfahrung in der Gesprachsfiihrung" gut erfillen Branchenkenntnisse" gut erflllen
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden) (Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
_ 5100% 100%
90% 90%
80% 80%
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Deutlich schlechtere V oraussetzungen bestehen in den RAV in Bezug auf
das Netzwerk der PersonalberaterInnen zu den Arbeitgebern. Nur gerade
43% der Personal beraterlnnen erfullen diese Anforderung nach Einschét-
zung deren RAV-Leiter gut. Dabel sind die Unterschiede zwischen den
RAV erheblich. Analoges gilt hinsichtlich des Aspekts,, Aushildung bzw.
Erfahrung der Personalberaterinnen in der Stellenvermittiung”. Diese An-
forderung erftllen nur 44 % der Personal beraterlnnen gut.
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Wie hoch ist der Anteil der Mitarbeitenden im RAV, welche
die Qualifikation "der/die PB verfiigt Uber eine Ausbildung oder
langjahrige Erfahrung in der Stellenvermittlung” gut erfillen
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
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Wie hoch ist der Anteil der Mitarbeitenden im RAV, welche
die Qualifikation "der/die PB verfiigt tiber ein
breites Netzwerk zu Arbeitgebern" gut erfillen
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
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RAV der Schweiz, die an der Umfrage teilgenommen haben
Wie hoch ist der Anteil der Mitarbeitenden im RAV, welche
die Qualifikation "der/die PB verfiigt tiber ein
hohes Mass an Selbstandigkeit" gut erfiillen
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
RAV der Schweiz, die an der Umfrage teilgenommen haben

lgenommen haben

RAV der Schweiz, die an der Umfrage teil
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(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)

welche

Wie hoch ist der Anteil der Mitarbeitenden im RAV, welche
die Qualifikation "der/die PB ist teamfahig" gut erfiillen
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® & =

S
2 3 3

raterlnnen wird von ihren RAV-Leiterlnnen zudem eine grosse Kreativitét

sténdigkeit (83%) und Teamfahigkeit (82 %). Rund 61 % der Personal be-
bescheinigt.

Der Grossteil der Personalberater verfiigen Uber ein hohes Mass an Selb-
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RAV der Schweiz, die an der Umfrage teilgenommen haben
die Qualifikation "der/die PB verfugt Uber ein
hohes Mass an Kreativitat" gut erfillen
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)

RAV der Schweiz, die an der Umfrage teilgenommen haben

Wie hoch ist der Anteil der Mitarbeitenden im RAV
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deninvielen RAV jedoch in Bezug auf die Kenntnisse im Bereich der

In Bezug auf die meisten Dimensionen beurteilen die RAV-Leiterinnen
die Fahigkeiten ihrer Personalberaterlnnen als gut. Grossere Defizite wer-
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Stellenvermittlung und beztiglich dem Netzwerk zu Arbeitgebern ausge-
macht.

Ein generell sehr hohes Niveau weisen die Personalberaterlnnen in Bezug
auf die Aspekte , selbstandiges Arbeiten” und , Teamféhigkeit” auf.
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6 Prozesse und Organisation der RAV
6.1 Organisationsstrukturen der RAV (Stand 2004)
Personalbestand der RAV

Im Durchschnitt beschéftigten die RAV im Jahr 2004 rund 20 Mitarbei-
tende (in Vollstellen ausgedrtickt). Nur in wenigen RAV lag der Personal-
bestand unter 5 oder Uber 35 Mitarbeitenden (vgl. untenstehende Abbil-
dung).

In den letzten 3 Jahren sind die RAV generell stark gewachsen: Insgesamt
nahm der Personalbestand zwischen 2001 und 2004 um rund 45% zu. Im
gleichen Zeitraum erhthte sich die Anzahl Arbeitsloser um fast 130%.
Dies fihrte zu einer entsprechenden Mehrbelastung der einzelnen Per-
sonalberaterlnnen (vgl. Kapitel 5.3.1).

Es zeigt sich, dass die Kantone in den letzten Jahren auf die zunehmende

Anzahl Stellensuchender generell mit einer Erhdhung der personellen Ka-
pazitaten innerhalb der bestehenden RAV reagiert haben. Nur in wenigen
Féllen wurden zusétzliche RAV neu gebildet.

Anzahl Vollstellen je RAV 2004 Entwicklung der Anzahl Vollstellen
(Jahresdurchschnittswerte des Jahres 2004) (Jahresdurchschnittswerte der Jahres 2001 bis 2004)
(Quelle: seco) . (Quelle: Arbeitsmarktstatistik seco)
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RAV der Schweiz

—&—Erstes Dezil aller RAV-Werte (Wert des 10%-RAV)
=& Unteres Quartil aller RAV-Werte (Wert des 25%-RAV)
Median aller RAV-Werte (Wert des 50%-RAV)
—#—Oberes Quartil aller RAV-Werte (Wert des 75%-RAV)
—&—Neuntes Dezil aller RAV-Werte (Wert des 90%-RAV)

©- Arbeitslosenquote

Verschiedene kleinere RAV des Jahres 2001 haben durch die Zunahme des
Personal bestands wéahrend der |etzten Jahre mittlerweile eine Grosse er-
reicht, welche die Schaffung einer zusétzlichen Fiihrungsebene (Teamlei-
tungen) erfordert.
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Direkte Fihrung durch den/die RAV-Leiterl n versus Teamleitungen

Die Einflhrung von Teamleitungen ist nach unserer Einschétzung bei
RAV ab einem Personalbestand von 15 bis 20 Mitarbeitenden zu empfeh-
len. Ab dieser RAV-Grosse wird es fir die betreffenden RAV-Leiterlnnen
schwierig, alle Mitarbeitenden direkt zu fihren, ohne dass die erforderli-
che Qualitét der Fuhrung darunter leidet. Die Schaffung einer zusétzlichen
Fuhrungsebene stellt jedoch neue Anforderungen an die Flhrung seitens
der RAV-Leitung, dieim Hinblick auf die Wirkungen desRAV von er-
folgskritischer Bedeutung sind (vgl. Erfolgsfaktoren in Kapitel 12).

In 17 RAV hat sich der Personalbestand zwischen 2001 und 2004 von un-
ter 15 Vollstellen im Jahr 2001 auf Uber 20 Vollstellen im Jahr 2004 er-
hoht. Mit einer Ausnahme geben diese RAV in der Umfrage dabei an, die
Orggni%tionsstruktur in den letzten Jahren grundlegend gedndert zu ha-
ben.

Spezialisierungen
In 17% dler RAV sind ale Personalberaterlnnen Generalisten, die sich auf
keine bestimmten Stellensuchendengruppen oder Branchen und Berufe

speziaisiert haben (Quelle: Befragung der RAV-Leiterlnnen). Dabel han-
delt essich im Allgemeinen um kleine und mittelgrosse RAV.

Die Mehrheit der RAV (rund 72 %) hat heute jedoch eine Spezialisierung
der Personal beraterlnnen auf bestimmte Branchen und/oder Berufe umge-
Setzt.

In einzelnen RAV (13 %) gibt es Beraterlnnen, die sich auf Stellensuchen-
de bestimmter Herkunftslander bzw. M uttersprachen spezialisiert haben.
Jedes vierte RAV (27%) setzt Personalberaterlnnen ein, die sich auf die
Betreuung von Kaderpersonen konzentrieren. In 17% der RAV gibt es
PersonalberaterInnen, die sich schwergewichtig um Langzeitstellensu-
chende und/oder Schwervermittelbare kimmern.

Die Leiterlnnen der acht vor Ort untersuchten RAV™° beurteilen die Be-
deutung von Spezialisierungen unterschiedlich. Die sechs RAV mit einer
Soezialisierung nach Branchen- bzw. Berufen sind jedoch generell der An-
sicht, dass sich dies bewéhrt habe. Als Hauptargument hierfir wird dabel
angefuhrt, dass das RAV so die erforderliche Kompetenz gegentiber Ar-

® Dabei geben 7 explizit an, Teamleitungen neu geschaffen zu haben. Fiir die andern 10 RAV kénnen wir aufgrund der vorlie-
genden Daten nicht beurteilen, ob neu Teamleitungen geschaffen wurden bzw. ob bereits im Jahr 2001 Teamleitungen bestan-

den.

191 einem dieser 8 RAV sind alle Personal beraterl nnen Generalisten, wobei es spezialisierte Arbeitgeberbetreuer gibt. In 6
der 8 RAV sind alle BeraterInnen auf ausgewéahlte Berufe und/oder Branchen speziaisiert. In einem RAV betreuen die Per-
sonalberaterlnnen ein bestimmtes geographisches Gebiet, ohne sich dabei auf Stellensuchendenkategorien zu spezialisieren.
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beitgebern und Stellensuchenden besser gewéhrleisten kann. Es wird aber
von mehreren RAV daraufhin gewiesen, dass nicht eine zu weitgehende
Spezidisierung angestrebt werden solle. Einerseits konne so innerhalb des
RAV eine gewisse Flexibilitat gewahrt werden (Verteilung der Dossiersin
Abhangigkeit der Ressourcenverfigbarkeit der Beraterlnnen). Andererseits
berge eine sehr weitgehende Spezialisierung die Gefahr, dass dadurch der
Erfahrungsaustausch bzw. der Kontakt zwischen den Beraterlnnen ver-
schlechtert wird.

Vier der acht RAV weisen darauf hin, dass sich as weitere Spezialisierung
bewahrt habe, bestimmte Sonderaufgaben bei einzelnen Beraterlnnen zu
konzentrieren. Im Besonderen wird hier auf die sogenannten AMM-
Supporter oder AMM-Beraterlnnen im RAV hingewiesen, die den Per-
sonaberaterlnnen zu Fragen rund um die AMM Auskunft vor Ort erteilen
konnen.

In funf untersuchten RAV werden diese AMM-Supportfunktionen von
Personalberaterlnnen im Sinne einer Zusatzaufgabe wahrgenommen. In
zwel RAV gibt es hierfur spezialisierte AMM-Betreuerlnnen, die keine
Stellensuchenden fallfiihrend betreuen.™

Nachfolgende Tabelle enthalt eine Ubersicht der Spezialisierungen in den
RAV der Schweiz (Quelle: Befragung der RAV-Leiterinnen).

RAV mit PB, die sich auf folgende Aspekte spezialisiert haben
Durchschnittlicher PB ohne
Personalbestand der| Herkunftslander Branchen Langzeit- Spezialisierung
Anzahl RAV RAV oder Sprachen | und/oder Berufe | stellensuchende | Kaderpersonen (Generalisten)
31 23 X
18 15 X
11 29 X X
10 21 X X
7 23 X X X
4 15 X X
4 13 X X X
3 11 X X X
4 29 X X
3 28 X X X
3 19 X X X
3 17 X X
2 14 X X X X
2 52 X X X
1 14 X X
1 20 X X
1 16 X X X X X
1 22 X

1 Ein Leiter dieser beiden RAV erachtet diese Form von Spezialisierungen eher kritisch: infolge der zunehmenden Schaffung
von Stellen mit reinen Spezialfunktionen im RAV werde im Ergebnis dem eigentlichen Kerngeschéft — der Beratung und Ver-
mittlung von Stellensuchenden — mehr und mehr die Ressourcen entzogen.
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Fazt

Es gibt unterschiedliche Organisationsstrukturen innerhalb der RAV mit
unterschiedlicher Art und Ausmass der Speziaisierung der einzelnen Per-
sonaberaterlnnen. Der Entscheid, welches Organisationsmodell sich fir
ein RAV am besten eignet hangt auch von den Rahmenbedingungen ab,
dieein RAV vorfindet. In den vier vor Ort untersuchten Kantonen nutzt
die RAV Leitung jeweils den gegebenen organisatorischen Spielraum, um
den lokalen bzw. regionalen Umstanden in Bezug auf Arbeitsmarktlage,
Branchenstruktur und saisonaler Struktur Rechnung zu tragen.

Bewadhrt haben sich generell Organisationsmodelle mit Spezialisierung der
Beraterlnnen nach Berufen und/oder Branchen sowie die Konzentration
bestimmter Sonderaufgaben bei einzelnen Personal beraterl nnen.

Aufteilung der Mitarbeiterkapazitaten der LAM und der
RAYV auf die verschiedenen Prozesse

Vorbemerkungen

Einer der vier untersuchten Kantone — der Kanton Aargau - verflgt Gber
eine detaillierte Leistungserfassung fur alle RAV und fur die Logistikstelle
arbeitsmarktlicher Massnahmen (LAM): Samtliche Mitarbeiter erfassen
dabei taglich, wieviel Zeit sie fur verschiedene Aktivitéten aufgewendet
haben. Auf der Grundlage dieser Daten der L eistungserfassung des Amts
fur Wirtschaft und Arbeit des Kantons Aargau konnten wir (mit vglw.
grosser Genauigkeit) eruieren, fur welche Aktivitaten wie viele Mitarbel -
terkapazitéten eingesetzt werden. Ziel dieser Untersuchung war zu erfah-
ren,

wie gross der Anteil der produktiven (wertschopfenden) Tétigkeiten im
Vergleich zu den unproduktiven Tétigkeiten ist,

wie sich die produktiven Tétigkeiten insgesamt verteilen,

und ob Auffalligkeiten festgestellt werden kdnnen, die Anhaltspunkte
fur allgemeine V erbesserungspotenziale liefern.

Nicht untersucht wurden die Aktivitaten der RAV-Koordination und der
kantonalen Amtsstelle und Rechtsdienst.
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Aufteilung der Mitarbeiterkapazitaten in den 6 RAV

des Kantons Aargau auf die einzelnen Aufgaben
(Quelle: Detaillierte Aufzeichnungen aller
Mitarbeitenden des AWA Aargau im Rahmen einer Leistungserfassung fur das Jahr 2004)

Fuhrungsaufgaben

Legende:

Allgemeine Administration, Back-
Office

Div. Unterstiitzungsaufgaben
(EDV, Umzige etc.)

Administration
Arbeitgeberbesuche

Messetatigkeit:
Stellenbearbeitung
Arbeitgeberbesuche

Administration der Betreuung
von Stellensuchenden durch die
PB

diverse Aufgaben im Z'hang mit
STES-Betreuung

L

Fihrungsprozesse
[ Fuhrung

Innovationsprozesse
Bl projektarbeiten

Projektarbeiten
Weiterbildung
AMM-Support im RAV
(Zusatzfunktionen)
Wahl von AMM fir STES,
Teilnehmerverfigung . .
Weiterbildung
Neuanmeldung von B8 Weiterbildung des Personal
Stellensuchenden
Leistungserbringungsprozesse
[ Einsatz arbeitsmarktlicher Massn.
Beratung, Vermittlung von
Stellensuchende

3 Arbeitgeberkontakte

Beratung von Stellensuchenden

Triage / Kontakt mit externen
Stellen Unterstiitzungsprozesse
B3 Finanzen und Budgetierung AMM

Vermittlung / Zuweisung 3 Allg. Administration

Stellensuchende

Erfiillung der Kontrollpflicht
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Anteil wertschopfender gegentiber nicht wertschdpfenden Tatigkeiten

Insgesamt werden 57.5% aller Mitarbeiterkapazitéten (MAK) des LAM
und der sechs RAV des Kantons Aargau fir wertschopfende Tétigkeiten
eingesetzt. Bei diesen so genannten Leistungser bringungsprozessen han-
delt es sich um jene Aktivitdten der RAV und des LAM, die direkt der
Eingliederung der Stellensuchenden in den Arbeitsmarkt dienen.

7% der MAK werden fir die Weiterbildung der Mitarbeitenden eingesetzt.

Die Fuhrungsprozesse binden 9.5% aler MAK. Hierunter fallen Aktivité
ten wie Information zwischen Mitarbeitenden und Vorgesetzten, Teilnah-
me an Sitzungen, Controlling, Personal planung und —flhrung.

Die reinen Unter stitzungsaufgaben wie namentlich die personlichen ad-
ministrativen Téatigkeiten jedes einzelnen Mitarbeiters, die Sekretariatsar-
beiten (Back-Office), der Informatiksupport und die Finanzplanung erfor-
dern insgesamt 25% der MAK.

Fur Innovationsprozesse — darunter fallen insbesondere die Mitarbeit an
internen und externen Projekten sowie in Arbeitsgruppen —wird 1% der
MAK der RAV und LAM eingesetzt.

Im Jahr 1998 wurde bereits einmal die Aufteilung der Mitarbeiterkapazité-
ten von 9 RAV im Rahmen von Prozessanalysen untersucht. Die damali-
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gen Untersuchungen der ATAG Ernst & Y oung Consulting kamen in Be-
zug auf die meisten Prozesse zu hnlichen Ergebnissen:

Die mit der Eingliederung zusammenhangenden L eistungserbringungs-
prozesse erforderten 62% der MAK der RAV.

Die FUhrungsprozesse machten damals durchschnittlich 8% der MAK
aus (d.h. 2% weniger)

Der Antell der Unterstitzungsprozesse lag insgesamt bei 27% der MAK
(d.h. 2% mehr).

Die Weliterbildung nahm rund 3% der gesamten MAK in Anspruch
(d.h. 4% weniger).

Struktur der wertschopfenden Tatigkeiten im Kanton Aargau

Die 57.5% MAK der wertschopfenden Téatigkeiten des LAM und der sechs
RAV des Kantons Aargau verteilen sich im Jahr 2004 wie folgt:

49% entfallen auf die Beratung und Betreuung von Stellensuchenden
5.5% werden fUr den Einsatz arbeitsmarktlicher Massnahmen eingesetzt
3% werden fur Arbeitgeberkontakte eingesetzt.

Auffélligkeiten der Prozesse

Bemerkenswert ist der nach wie vor hohe Anteil der Aufwande fur die
Administration der Betreuung der Stellensuchenden. Zwel Funftel der ge-
samten Aktivitéten im Bereiche der Beratung und Betreuung von Stellen-
suchenden fallen fur die Pflege der Stellensuchendendossiers an (Ge-
sprachsnotizen und AV AM-Mutationen erfassen sowie Dossierfiihrung).
Hinzu kommen die allgemeinen administrativen Tatigkeiten. Zu einem
ahnlichen Ergebnis kam bereits die Untersuchung der ATAG Ernst Y oung
Consulting des Jahres 1998.*

Eine weitere Auffalligkeit ist die, dass der Anteil der Ressourcen, welche
fur die Vermittlung und Zuweisung von Stellensuchenden eingesetzt wird,
mit 2% der MAK vergleichsweise gering ist. 1998 setzten die 9 untersuch-
ten RAV noch rund 6% der MAK fur Vermittlungsaktivitaten ein.

In Anbetracht der grossen Bedeutung der Arbeitgeberkontakte (vgl. Kapi-
tel 11 ff.) ist auch der MAK-Anteil von 3% im Bereiche der Arbeitgeber-
kontakte aufféllig tief. Bel den neun untersuchten RAV des Jahres 1998
wurden fur Arbeitgeberkontakte noch rund 10% der gesamten MAK des

12 Schon damal's wurden fiir Gespréchsnotizen, AVAM-Mutationen und Dossierfiihrung rund zwei Fiinftel der fir Beratung
und Betreuung von Stellensuchenden eingesetzten K apazitéten verwendet (bzw. 17% der gesamten MAK der RAV)
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RAV eingesetzt. Die vor Ort untersuchten RAV des Kantons Aargau sind
derzeit jedoch daran, die Arbeitgeberkontakte deutlich zu intensivieren.

Fazt

Wir konnten nur in einem der vier Kantone auf eine detaillierte Leistungs-
erfassung zurtickgreifen, die uns genaue quantitative Untersuchungen zu
den Geschéftsprozessen des AVIG-Vollzugs erlauben. Aufgrund der an
anderer Stelle gewonnenen Erkenntnisse und der Interviews in vier Kanto-
nen lassen sich aber dennoch aus den Prozesskennzahlen des Kantons

Aargau folgende Aussagen ableiten, die in mehr oder weniger ausgeprag-
ter Form fUr die meisten Kantone zutreffen dirften:

Der Anteil der wertschopfenden Téatigkeiten der RAV und LAM ist
nach wie vor hoch, wobei die administrativen Téatigkeiten im Zusam-
menhang mit der Dossierfiihrung nach wie vor einen vglw. grossen Teil
der gesamten Ressourcen binden.

Der Weiterbildung der Mitarbeitenden wird gegentiber 1998 ein zu-
nehmendes Gewicht belgemessen.

Die Vermittlungsaktivitéten und Arbeitgeberkontakte haben mengen-
massig in den letzten Jahren eher an Bedeutung verloren. Dies, obwonhl
sich diese beiden Aspekte in der vorliegenden Studie als wichtige Er-
folgsfaktoren herauskristallisieren (vgl. Kapitel 10 ff.).

Ausgewahlte Aspekte der Prozesse
Prozessmanagement

Fur das Prozessmanagement existieren in den vier untersuchten Kantonen
verschiedene Richtlinien: zwei Kantone betreiben ein systematisches Pro-
zessmanagement, in einem Kanton gibt es ein Prozesshandbuch und im
vierten Kanton wurden Richtlinien fir ein einheitliches Auftreten der RAV
gegentiber Arbeitgebern und Stellensuchenden erarbeitet. Die dabei zur
Anwendung kommenden Prozessmodelle werden laufend tberarbeitet und
verfeinert. In diesem Sinn kann man zur Zeit nicht davon ausgehen, dass
sich eine einheitliche Form der Prozessdefinition etabliert hat. Vielmehr
scheint es so, dass die verwendeten Modelle als L eitplanken eingesetzt
werden, wobel die Durchsetzung der V orgaben unterschiedlich stark kon-
trolliert wird.

De-facto-Prozessstandards

Gewisse Vorgehensweisen haben sich in den RAV offensichtlich etabliert.
So wird bspw. erstens wiederholt genannt, dass der Wiedereingliederungs-
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prozess gezielt beschleunigt worden ist, in dem sichergestellt wurde, dass
der Informationstag, das Erstgesprach und die Folgegespréache jeweils
nach einem bestimmten Muster ablaufen.

Im Zusammenhang mit dem Beratungsprozess werden zweitensim Allge-
meinen Anstrengungen zur Sicherstellung der Gleichbehandlung und ins-
besondere des einheitlichen Auftretens gegentiber den Stellensuchenden
unternommen. Obwohl in den Interviews oft darauf hingewiesen wird,
dass Personal berater einen gewissen Spielraum haben sollten um die vor-
gegebenen Prozesse anzuwenden, so scheint es doch einen Bedarf zu ge-
ben, eine gewisse Einheitlichkeit zu bewahren (vgl. Kapitel 5.2.5). Auf der
anderen Seite wird auch immer wieder erwahnt, dass der ,, Papierkrieg®
kaum mehr zu bewéltigen sei.

Einheitliche Aufgabenerledigung innerhalb der RAV

In nahezu allen RAV gibt esim Grossen und Ganzen klar definierte Ab-
laufe (trifft voll zu: 70% der 111 befragten RAV trifft eher zu: 27 %).
Entsprechend werden die Kernaufgaben innerhalb der einzelnen RAV
durch die Personalberaterlnnen in mehr oder weniger einheitlicher Art und
Weise erbracht (trifft fir 95% der RAV voll oder zumindest eher zu).

“In unserem RAV gibt es klar definierte

Ablaufe (Prozesse). Diese sind durch die

Personalberaterinnen einzuhalten.”

"In unserem RAV erledigen die
Personalberaterinnen dieselben Arbeiten

in einheitlicher Art und Weise (Vermittlung,

Beratung, Zuweisung zu offenen Stellen,
Sanktionierung etc.)"

Einheitlichkeit der Aufgabenerledigung in den RAV
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)

‘ ‘ B Trifft voll zu

30 2\ | DOtrifft eher zu

OTrifft eher nicht zu

DO trifft gar nicht zu

47 5 1 | Eweiss nicht

keine Angabe

0%

10% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

Anteil der RAV
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Zuteilung der neuen Dossiers und Beraterwechsel

Aufgrund der Analysen vor Ort zeigt sich, dassin einzelnen RAV die Zu-
tellung der neu angemel deten Stellensuchenden nach zufdligen Kriterien
erfolgt oder sich nach der Ressourcenverfiigbarkeit der einzelnen Per-
sonal beraterlnnen richtet.

Es gibt aber auch RAV, bel denen die RAV-Leitung bzw. die betreffende
Team-L eitung die Neuzugénge gezielt jenen Beraterlnnen zutellt, die fir
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die Betreuung der betreffenden Personen aus verschiedenen Uberlegungen
am besten geeignet sind.

Nur in jedem vierten RAV haben die Personalberaterlnnen ein Mitsprache-
recht darin, welche neu angemeldeten Stellensuchenden ihnen zugewiesen
werden (27 % der RAV geméss RAV-L eiter-Befragung).

Unbesehen der Frage, ob zu Beginn eine gezielte Zuordnung von Stellen-
suchenden zu passenden Personalberaterlnnen erfolgt, ziehen die meisten
RAV enen Beraterlnnenwechsel dann in Betracht, falls sich mit der Zeit
zeigen sollte, dass die,, Chemie” zwischen Personal beraterln und stellen-
suchender Person nicht stimmt (92% der RAV gemass RAV-L eiter-
Befragung).

Weiter erfolgt in Uber 70% der RAV unter Umstanden ein Dossierwechsel
zu einem andern Personalberater, falls der Personalberater kaum noch
Mdglichkeiten sieht, die stellensuchende Person zu integrieren. In einzel-
nen RAV wird nach Ablauf einer bestimmten Dauer grundsétzlich gepruft,
ob ein Beraterwechsel angezeigt ist. Dies aus folgender Erwégung: Nach
einer gewissen Dauer ohne erfolgreiche Eingliederung eines Stellensu-
chenden neigen sowohl die Personalberaterlnnen a's auch die Stellensu-
chenden dazu zu resignieren. Ein Wechsel zu einem andern Personalbera-
ter kann hier eine Aktivierung und Motivierung bewirken.

Fazt:
Gewisse Vorgehenswei sen wie namentlich die gezielte Beschleunigung
des Wiedereingliederungsprozesses haben sich in den RAV alsfaktische

Standards etabliert. Als welteren Standard hat sich durchgesetzt, dass es
heute in nahezu allen RAV mehr oder weniger klar definierte Ablaufe gibt.

Veranderungen der Prozesse und Organisationsstruktu-
ren in den Jahren 2000 bis 2003

Optimierungen der Prozesse und Organisationsstrukturen sowohl in
RAV mit Uber- alsauch solchen mit unterdurchschnittlichen Wirkungen

79% aller RAV haben nach Angaben der befragten 111 RAV-Leiterinnen
in den Jahren 2001 bis 2003 die Geschéaftsprozesse und/oder die organisa-
torischen Strukturen im RAV massgeblich optimiert. Dies gilt gleicher-
massen fur die RAV mit Uber- als auch mit unterdurchschnittlichen (korri-
gierten) Wirkungen wahrend der letzten 3 Jahre (vgl. nachfolgende Abbil-
dung)
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Reorganisationen der Prozesse und Organisationsstrukturen

innerhalb der RAV zwischen 2000 und 2003
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)

RAV mit einem durchschn. Index von iiber 105 in den Jahren 2000 bis 2003 | 2‘ | 7 ‘
RAV mit einem durchschn. Index von zwischen 95 und 105 in den Jahren 2000 bis 2003 5 ‘ | 2 | 11‘
RAV mit einem durchschnittlichen Index von unter 95 in den Jahren 2000 bis 2003 4 ‘ | 1 | ‘3
! T T T T T T T T T
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Anteil der RAV

B Massgebliche Optimierungen der Prozesse und Organisationsstruktur (zwischen 2000 und 2003)

O Massgebliche Optimierungen der Prozesse ohne Anderungen der Organisationsstruktur (zwischen 2000 und 2003)

O Massgebliche Optimierungen der Organisationsstruktur ohne wesentliche Anderungen der Prozesse (zwischen 2000 und 2003)
OKeine grundlegenden Verénderungen der Organisationsstruktur und der Prozesse (zwischen 2000 und 2003)

Zwel Drittel der RAV-Leiterlnnen sind der Ansicht, dass das Arbeitsver-
mittlungsgeschéft derart im Wandel ist, dass ein RAV dauernd nach neuen
Ansdtzen und I deen suchen muss, um dauerhaft gute Wirkungen zu erzie-
len. Ein Drittel stimmt dem nicht zu und ist der Meinung, dass es nun eher
darum gehe, an den Details der heutigen Prozesse und Strukturen zu feilen,
anstatt nach grundlegenden Optimierungen zu suchen.

Inhalte der Prozessoptimierungen

Drei Viertel der RAV haben in den Jahren 2000 bis 2003 bestimmte Pro-
zesse massgeblich Uberarbeitet. Am haufigsten betrafen diese Optimierun-
gen dabei den Anmeldeprozess, die Beratung und Vermittlung, die Arbeit-
geberbetreuung und die Bewirtschaftung offener Stellen.

Anderungen der Ablaufe in den RAV wahrend den Jahren 2000 bis 2003
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
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Inhalte der Optimierungen der Organisationsstrukturen

Uber 60 % der RAV haben in den Jahren 2000 bis 2003 die organisatori-
schen Strukturen im RAV massgeblich optimiert. Die meisten dieser An-
derungen bezogen sich dabel auf die Einrichtung von Teamletungen so-
wie Speziaisierungen der Personal beraterlnnen.

Anderungen der Organisationsstruktur in den RAV wéhrend den Jahren 2000 bis 2003

(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
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Dossierumverteilungen

In Uber 60% der RAV wurden in den Jahren 2000 bis 2003 die Stellensu-
chendendossiers mindestens einmal neu auf die Personalberaterlnnen auf-
geteilt. Die haufigste Ursache fir derartige Dossierumverteilungen sind
dabei die Neueinstellung neuer Mitarbeitenden sowie organisatorische
Veradnderungen im RAV (Reorganisationen im Zuge einer verstéarkten
Spezialisierung, neue Gebietsaufteilungen und Zusammenlegungen oder
Neuertffnungen von RAV).
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Anzahl RAV, die wegen dem betreffenden Grund
in den Jahren 2000-2004 die Stellensuchenden neu

Umverteilung der Stellensuchenden zwischen den Personalberatern

in den RAV wahrend den Jahren 2000 bis 2003 (Ursachen der Umverteilungen)

(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
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Fazt:

6.

Der Grossteil der RAV hat in den Jahren 2000 bis 2003 die Geschéaftspro-
zesse und/oder die organisatorischen Strukturen im RAV massgeblich op-
timiert. Auf Ebene der Prozesse betrafen diese Optimierungen hauptsach-
lich den Anmeldeprozess, die Beratung und Vermittlung, die Arbeitgeber-
betreuung und die Bewirtschaftung offener Stellen. In Bezug auf die orga-
nisatorischen Strukturen bezogen sich die Optimierungen v.a. auf die Ein-
richtung von Teamleitungen sowie Spezialisierungen der Personal berate-
rinnen.

6.5 Arbeitgeberkontakte
5.1 Merkmale der Arbeitgeberkontakte
Intensitat der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern

93 von 111 befragten RAV-LeiterInnen sind der Ansicht, dassihr RAV
bereits heute eng oder eher eng mit den Arbeitgebern der Region zusam-
menarbeitet. Sie alle beabsichtigen aber trotzdem (mit einer Ausnahme)
die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern kiinftig noch zu intensivieren.
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Heutige und kiinftige Zusammenarbeit der RAV mit den Arbeitgebern
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
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heutigen Zusammenarbeit mit
Arbeitgebern

Intensitat der heutigen Zusammenarbeit der RAV mit den Arbeitgebern

O Die Zusammenarbeit mit Arbeitgebern wird kiinftig NICHT INTENSIVIERT werden

0O Die Zusammenarbeit mit Arbeitgebern wird kiinftig EHER NICHT INTENSIVIERT werden
O Die Zusammenarbeit mit Arbeitgebern wird kiinftig EHER INTENSIVIERT werden

@ Die Zusammenarbeit mit Arbeitgebern wird kiinftig INTENSIVIERT werden

B keine Angabe zur kiinftigen Intensitat der Zusammenarbeit mit Arbeitgebern

Image der RAV bei den Arbeitgebern

Jeweils rund 80% der RAV sind der Ansicht, dass sie die Erwartungen,
welche die Arbeitgeber an sie stellen, im Allgemeinen (zumindest eher) er-
fullen konnen. Ahnlich préasentiert sich das Bild in Bezug auf das Image
der RAV bel den Arbeitgebern (siehe unten).

Die Erwartungen, welche die Arbeitgeber an das
RAV stellen, kdnnen wir in der Regel erflllen.

Mein RAV geniesst bei den Arbeitgebern einen a2 14 !1 DOtrifft gar nicht zu
guten Ruf. "] keine Angabe

Erfullt das RAV die Erwartungen der Arbeitgeber?
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
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6.5.2 Organisation der Arbeitgeberkontakte

In 61% der RAV gibt es bestimmte Mitarbeitende, die sich auf die Betreu-
ung von Arbeitgebern spezialisiert haben. Dabei handelt es sich entweder
um einzelne Personal beraterlnnen, welche fur die Pflege der Arbeitgeber-
kontakte im Sinne einer Spezialfunktion zustéandig sind oder um speziali-
sierte Arbeitgeberbetreuer.

In 39% der RAV pflegen alle Personal beraterlnnen Arbeitgeberkontakte
(Quelle: Befragung der RAV-Leiterlnnen).
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100%

Welche Personen im RAV besuchen Arbeitgeber?
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)

90%

80%

70%
60% -
50% -
40% -
30%
20%
10% +

0% -

Anteil der RAV, deren Mitarbeitenden
der betreffenden Kategorie
Arbeitgeberbesuche durchfihren

RAV-Leitende und / oder Teamleitende Spezialisierte Alle Personalberatenden Andere Personen
Arbeitgeberbetreuerinnen oder

einzelne ausgewahlite
Personalberaterinnen

Mittwoch, 31. Mai

001.01 001_12_Bericht_\04_00.doc

6.6

2006 — egm

Aufgrund der RAV-Leiterbefragung sowie den Erhebungen in den acht er-
folgreichen RAV konnen in der Praxis zusammenfassend drel verschiede-
ne Organisationsmodelle in Bezug auf die Arbeitgeberkontakte unter-
schieden werden:

1. Erstensgibt esdie RAV mit spezialisierten Arbeitgeberbetreuern.

2. Zweitensgibt es RAV mit der Strategie, dass moglichst alle Personal-
beraterInnen in gleichem Masse Arbeitgeberkontakte unterhalten sol-
len (vgl. hierzu die Ausfihrungen zu Kapitel 11.6).

3. Drittensgibt esRAV, bei denen grundsétzlich ebenfalls alle Personal -
beratenden Arbeitgeberkontakte unterhalten (teilweise in unterschied-
licher Intensitét), zusétzlich jedoch einzelne Spezialisten oder spezia-
lisierte Personal beraterlnnen sich um spezielle Aspekte der Arbeitge-
berbetreuung kiimmern (insb. ,, Kaltakquisition® bzw. Turéffnung).

Sechs der acht vor Ort untersuchten erfolgreichen RAV sind dem Typ 2
zuzuordnen. Jeein RAV ist dem Typ 1 und dem Typ 3 zuzuordnen. Alle
acht RAV haben dabel bewusst das betreffende Modell der Arbeitgeber-
kontakte gewahlt und beabsichtigen nach unserer Kenntnis nicht, die Ar-
beitgeberkontakte kinftig anders zu organisieren. Oder mit andern Wor-
ten: die untersuchten RAV aller 3 Typen sind der Meinung, dass sich ihr
aktuelles Modell der Arbeitgeberkontakte bewahrt hat.

Interinstitutionelle Zusammenarbeit
Zusammenarbeit mit der I nvalidenversicherung

77 von 111 befragten RAV-LeiterInnen sind der Ansicht, dassihr RAV
bereits heute eng (20) oder eher eng (57) mit der kantonalen 1V-Stelle zu-
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sammenarbeitet. 91 von 111 sind dabei entschlossen, die Zusammenarbeit
kinftig noch zu intensivieren (45) oder eher zu intensivieren (46).

Die Qualitat der Zusammenarbeit mit der 1V-Stelle wird unterschiedlich
beurteilt. Rund die Halfte der Befragten beurteilen die Zusammenarbeit as
nicht effizient bzw. eher nicht effizient. Die andere Halfte gibt eine positi-
ve Beurteilung ab.

Intensitat und Qualitat der Zusammenarbeit der RAV mit den IV-Stellen
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
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ODie Zusammenarbeit mit der IV-Stelle ist EHER EFFIZIENT bzw. unterstiitzt die Arbeit des RAV EHER GUT.

@ Die Zusammenarbeit mit der IV-Stelle ist EFFIZIENT bzw. unterstiitzt die Arbeit des RAV GUT.

B keine Angabe zur Effizienz der heutigen Zusammenarbeit mit der IV

Zusammenarbeit mit privaten Arbeitsvermittiern

Die Uberwiegende Mehrheit der RAV arbeitet eng oder eher eng mit den
privaten Arbeitsvermittlern zusammen (102 von 111 RAV). Dabei strebt
die Mehrheit dieser RAV an, die Zusammenarbeit noch zu intensivieren.

Intensitat und Qualitat der Zusammenarbeit der RAV mit den privaten Arbeitsvermittlern
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
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privaten Arbeitsvermittiern ENG mit privaten Arbeitsvermittlern  ENG mit privaten Arbeitsvermittlern privaten Arbeitsvermittiern heutigen Zusammenarbeit mit
zusammen zusammen zusammen zusammen privaten Arbeitsvermittlern

Intensitat der heutigen Zusammenarbeit der RAV mit den privaten Arbeitsvermittiern

O Die Zusammenarbeit mit privaten Arbeitsvermittlern ist NICHT EFFIZIENT bzw. unterstiitzt die Arbeit des RAV NICHT GUT.

O Die Zusammenarbeit mit privaten Arbeitsvermittiern ist EHER NICHT EFFIZIENT bzw. unterstitzt die Arbeit des RAV EHER NICHT GUT.
O Die Zusammenarbeit mit privaten Arbeitsvermittlern ist EHER EFFIZIENT bzw. unterstitzt die Arbeit des RAV EHER GUT.

@ Die Zusammenarbeit mit privaten Arbeitsvermittlern ist EFFIZIENT bzw. unterstiitzt die Arbeit des RAV GUT.

Bkeine Angabe zur Effizienz der heutigen Zusammenarbeit mit priv. Arbeitsvermittlern
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Die Qualitdt der Zusammenarbeit mit den privaten Arbeitsvermittlern wird
von 79% der RAV ds effizient oder eher effizient beurteilt. Nur gerade
3% RAYV geben an, die Zusammenarbeit sei durchweg nicht effizient.

Zusammenarbeit mit Sozialamtern

Uber 85 % der befragten RAV-L eiterlnnen beurteilen die heutige Zusam-
menarbeit mit den Sozialdmtern als eng oder eher eng. Auch hier strebt die
Mehrheit der RAV an, die Zusammenarbeit eher noch zu intensivieren.

Rund zwel Drittel der RAV beurteilen die Zusammenarbeit mit den So-
zialdmtern als (eher) effizient. Rund ein Drittel gibt eine negative Beurtei-
lung der Qualitdt der Zusammenarbeit mit den Sozial&mtern ab.

Intensitat und Qualitdt der Zusammenarbeit der RAV mit den Sozialamtern
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
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Wir arbeiten bereits heute ENG mit ~ Wir arbeiten bereits heute EHER Wir arbeiten heute EHER NICHT ~ Wir arbeiten heute NICHT ENG mit keine Angabe zur Intensitat der
Sozialamtern der Gemeinden ENG mit Sozialdamtern der ENG mit Sozialamtern der Sozialamtern der Gemeinden heutigen Zusammenarbeit mit
zusammen Gemeinden zusammen Gemeinden zusammen zusammen Sozialamtern der Gemeinden

Intensitéat der heutigen Zusammenarbeit der RAV mit den Sozialamtern

DODie Zusammenarbeit mit Sozialamtern der Gemeinden ist NICHT EFFIZIENT bzw. unterstiitzt die Arbeit des RAV NICHT GUT.

ODie Zusammenarbeit mit Sozialdmtern der Gemeinden ist EHER NICHT EFFIZIENT bzw. unterstiitzt die Arbeit des RAV EHER NICHT GUT.
DODie Zusammenarbeit mit Sozialamtern der Gemeinden ist EHER EFFIZIENT bzw. unterstiitzt die Arbeit des RAV EHER GUT.

@ Die Zusammenarbeit mit Sozialamtern der Gemeinden ist EFFIZIENT bzw. unterstiitzt die Arbeit des RAV GUT.

Bkeine Angabe zur Effizienz der heutigen Zusammenarbeit mit den Sozialamtern

Zusammenarbeit mit Berufsberatungen

Mit Ausnahme weniger Kantone arbeiten die RAV heute eng oder eher
eng mit den Berufsberatungen zusammen. Uber die Halfte der RAV stre-
ben dabel noch eine Intensivierung der Zusammenarbeit an.

Die Zusammenarbeit wird mehrheitlich als (eher) effizient erachtet.
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Intensitat und Qualitéat der Zusammenarbeit der RAV mit den Berufsberatungen
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)
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Wir arbeiten bereits heute ENG mit ~ Wir arbeiten bereits heute EHER Wir arbeiten heute EHER NICHT  Wir arbeiten heute NICHT ENG mit keine Angabe zur Intensitat der
Berufsberatungen zusammen ENG mit Berufsberatungen ENG mit Berufsberatungen Berufsbheratungen zusammen heutigen Zusammenarbeit mit
zusammen zusammen Berufsheratungen

Intensitat der heutigen Zusammenarbeit der RAV mit den Berufsberatungen

O Die Zusammenarbeit mit Berufshberatungen ist NICHT EFFIZIENT bzw. unterstiitzt die Arbeit des RAV NICHT GUT.

0O Die Zusammenarbeit mit Berufsberatungen ist EHER NICHT EFFIZIENT bzw. unterstiitzt die Arbeit des RAV EHER NICHT GUT.
O Die Zusammenarbeit mit Berufsberatungen ist EHER EFFIZIENT bzw. unterstiitzt die Arbeit des RAV EHER GUT.

@ Die Zusammenarbeit mit Berufsberatungen ist EFFIZIENT bzw. unterstiitzt die Arbeit des RAV GUT.

keine Angabe zur Effizienz der heutigen Zusammenarbeit mit den Sozialamtern

Fazt
Die Effizienz der Zusammenarbeit mit den verschiedenen 11Z Partnern
wird unterschiedlich beurteilt. Grundsétzlich wird hier noch einiges Ver-

besserungspotenzial geortet, wobel es von Kanton zu Kanton (weniger von
RAV zu RAV innerhab der Kantone) durchaus Unterschiede gibt.

In Bezug auf die einzelnen Partner der 11Z wird die Zusammenarbeit mit
den IV-Stellen am vergleichswei se schlechtesten beurteilt.
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Kernaufgaben der RAV
Beratung

Im Durchschnitt wird mit allen Stellensuchenden innerhalb der RAV ein
Beratungsgespréch pro Monat durchgefihrt.

Die Anzahl der monatlichen Beratungsgesprache je Stellensuchenden
nahm zwischen 2001 und 2003 um rund 20% ab. Diesist nach unserer Be-
urteilung eine Reaktion der RAV auf die Zunahme der Anzahl betreuter
Dossiers pro Personalberater um rund 30% in diesem Zeitraum (vgl. Kapi-
tel 5.3.1).

Anzahl monatliche Beratungsgesprache

je Personalberatenden je RAV
(Quelle: Arbeitsmarktstatistik seco)

Anzahl monatliche Beratungsgesprache

je Stellensuchenden je RAV
(Quelle: Arbeitsmarktstatistik seco)
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7.2 Vermittlung und Zuweisung
Vermittlungsintensitat

Die Vermittlungsintensitét der RAV unterscheidet sich stark. In den ver-
mittlungsintensivsten 10 % aller RAV vermittelten die Personal beraterin-
nen (jewells auf eine Vollstelle hochgerechnet) im Jahr 2004 monatlich
rund 3.7 Personen (vgl. die Zahlenreihe neuntes Dezl in der untenstehen-
den Abbildung). In den 10% RAYV mit den geringsten Vermittlungsguoten
erreichen die Personal beraterinnen im Durchschnitt jeden Monat 0.7 Ver-
mittlungen (vgl. die Zahlenreihe 10%-Dezl in der nachfolgenden Abbil-
dung).
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Wir stellen fest, dass die Vermittlungsintensitét in den letzten Jahren gene-
rell rickléaufig ist. Dies durfte zum Einen auf die erschwerten Arbeits-
marktbedingungen zuriickzufUhren sein. Zum Andern gehen wir davon
aus, dass die Ressourcenengpasse in den Jahren 2002 bis 2004 zu einer
Abnahme der Vermittlungsintensitét in den RAV fihrten. Die zu beobach-
tende Abnahme der Anzahl Vermittlungen je PersonalberaterIn®® und die
Aussagen der befragten Personal beraterlnnen vor Ort stiitzen diese These.

Anzahl Vermittlungen je

Personalberaterin (pro Vollstelle)
(Quelle: Arbeitsmarktstatistik seco)
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Die Vielvermittler unter den RAV haben im Allgemeinen gute Wirkun-
gen™*: Die 10% derjenigen RAV mit der hdchsten Anzahl Vermittlungen™
je Personalberater sind in den Jahren 2003 und 2004 in Bezug auf die kor-
rigierten Wirkungsindikatoren 1, 2 und 3 generell Uberdurchschnittlich er-
folgreich gewesen (abgesehen von wenigen Ausnahmen). Wichtig ist da-
bei darauf hinzuweisen, dass die Vielvermittler oft zu jenen RAV gehdren,
die auch eine vergleichsweise tiefe Anzahl Fehlzuweisungen aufweisen.™®

13 Die Vermittlungen je Personal beraterin (auf eine Vollstelle hochgerechnet) sank im Median-RAV von 2.4 Vermittlungen
pro Monat im Jahr 2001 auf 1.5 Vermittlungen pro Monat in den Jahren 2003 und 2004.

“ Die EY-Studie (1999) stellte fest, dass die RAV durch aktive Vermittlung die Wiedereingliederung beschleunigen kénnen,
sofern die Vermittlungsunterstiitzung gezielt und mit hoher Qualitét (wirkungsorientiert) erfolgt. Als nicht wirkungsorientiert
und kontraproduktiv hat sich geméss EY -Studie insb. die Strategie der Maximierung der Anzahl Vermittlungen erwiesen. Vgl.
hierzu EY -Studie S. 49 ff.

15 Als Vermittlung werden die Vermittlungen durch das RAV, das KIGA, die Gemeindearbeitsamter sowie die privaten Ar-
beitsvermittler (mit oder ohne Unterstiitzung durch die RAV) gewertet. Dies entspricht den AVAM Vermittlungscodes 11, 12,
13, 15 und 17 und deckt sich mit der im Rahmen der EY -Studie verwendeten Definition.

16 Sowohl fiir das Jahr 2003 al's auch 2004 kann eine signifikant negative Korrelation zwischen der Anzahl Zuweisungen je
Vermittlung und den Vermittlungen je PB der RAV nachgewiesen werden.
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Wir stellen somit fest, dass eine intensive und gleichzeitig qualitativ hoch-
stehende Vermittlungstétigkeit nach wie vor ein wichtiger Erfolgsfaktor
fr die Wiedereingliederung von Stellensuchenden ist.*’” Es gibt aber auch
einige Wenigvermittler unter den RAV, die Uberdurchschnittlich erfolg-
reich sind.

Qualitat der Zuweisungen zu offenen Stellen

Auf die Bedeutung der Qualitét der Zuweisungen von Stellensuchenden
auf offene Stellen angesprochen, gaben die 30 hierzu befragten Personen
der acht ausgewahlten erfolgreichen RAV unisono an, dass die Vermei-
dung von Fehlzuweisungen ein geschaftskritischer Erfolgsfaktor eines
RAV sai.’® Die Zuweisung vieler Personen auf eine Stelle sei dabei nicht a
priori ein Problem, obwohl die Arbeitgeber zunehmend eine Vorselektion
durch das RAV erwarten wirden. Entscheidend sei jedoch, dass keine
Stellensuchenden zugewiesen werden, deren Qualifikation nicht weitest-
gehend den Anforderungen der Stelle entsprechen. Es sei der Grundsatz
»Im Zweifel keine Zuweisung!“ zu verfolgen.

Mit Einfuhrung der wirkungsorientierten Steuerung im Jahr 2000 wurde
die Qualitat der Zuweisungen offensichtlich deutlich verbessert: In der im
Rahmen der EY -Studie untersuchten Periode zwischen 1997 und 1998
wurde fur 10% der RAV eine Quote von durchschnittlich 25 oder mehr er-
folglosen Zuweisungen pro erfolgreiche Vermittlung ermittelt.

Im Jahr 2001 erreichen nur noch 2 % der RAV die Quote von 25 oder
mehr erfolglosen Zuweisungen pro Vermittlung. 90% aller RAV verzeich-
nen umgekehrt weniger als 12 erfolglose Zuweisungen je erfolgreiche
Vermittlung (vgl. die Zahlenreithe neuntes Dezil in der nachfolgenden Ab-
bildung links).

7 1n beiden Jahren kann eine entsprechende, statistisch signifikante Korrelation zwischen den Vermittlungen je PB und den
korrigierten Wirkungsindikatoren 1, 2 und 3 nachgewiesen werden.

18 Die grosse Anzahl von Zuweisungen von Stellensuchenden auf Stellen, die nicht zum Profil des Stellensuchenden passen,
erwies sich schon in der EY -Studie (1999) als besonders schadigend.
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Anzahl Zuweisungen zu offenen

Anzahl Zuweisungen zu offenen Stellen
je Vermittlung je RAV

(Quelle: Arbeitsmarktstatistik seco)
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Bei Betrachtung der obigen Abbildung fallt auf, dass die Fehlzuweisungen

im

Jahr 2003 wieder nahezu auf dasselbe Niveau angestiegen sind wieim

Jahr 1998. Im darauf folgenden Jahr nahmen die Fehlzuweisungen dann
wieder deutlich ab. Diesen sprunghaften Verlauf der Zuweisungen je Ver-

mittlung fuhren wir auf folgende Griinde zuriick:

die Arbeitslosenquote lag in den Jahren 2000 und 2001 auf dem tiefsten
Stand der letzten Jahre. Die Vermittlung von Stellensuchenden war
demnach zu dieser Zeit einfacher mdglich.

Als Reaktion auf die steigende Stellensuchendenzahl haben die RAV
den Personalbestand in den Jahren 2002 bis 2003 deutlich erhoht (siehe
untenstehende Abbildung links). Die Anzahl Zuweisungen je Personal -
beraterIn wurde dabel in etwa beibehalten, weshalb sich die Zuweisun-
gen in &hnlichem Umfang erhéhten wie der Personalbestand (siehe un-
tenstehende Abbildung Mitte). Parallel zur Zunahme der Zuweisungen
nahmen die Vermittlungen in den Jahren 2002 und 2003 aus den in vor-
gangigem Absatz erlauterten Grinden (insh. erschwerte Arbeitsmarkt-
lage) ab.

Eine weitere Erklarung fir die hohe Anzahl Zuweisungen je Vermitt-
lung im Jahr 2003 vermuten wir auch darin, dass die in den Jahren 2002
und 2003 in grosser Zahl neu eingestellten Persona beraterinnen (siehe
untenstehende Abbildung links) die erforderliche Vermittlungsqualitét
waéhrend der Einarbeitungszeit nicht erreicht haben. Hierfr spricht
auch die Beobachtung, dass die Zuweisungen pro Personalberaterin im
Jahr 2004 - nach erfolgter Einarbeitung der neuen Personal beraterlnnen
- bei gleich bleibender Arbeitsmarktlage wieder abnahmen.
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Entwicklung des Personalbestands

. Entwicklung der Anzahl Zuweisungen i i
(Vollstellen insgesamt) g 9 Entwicklung der Anzahl Vermittlungen
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Arbeitgeberorientierte Vermittlung versus stellensuchendenorientierte
Vermittlung

»ES geht nicht in erster Linie darum, den Arbeitgebern die am besten ge-
eigneten Stellensuchenden zu vermitteln, sondern fir die Stellensuchenden
geeignete Stellen zu finden.” Ist diese Aussage richtig, oder stimmt eher
die folgende gegenlaufige Aussage?: ,, Um eine gute Zusammenarbeit mit
den Arbeitgebern sicherzustellen sollten die am besten geeigneten Stellen-
suchenden auf die gemeldeten offenen Stellen zugewiesen werden.”

Arbeitgeberorientierte Vermittlung vs.

stellensuchendenorientierte Vermittlung
Quelle: Interviews in 8 RAV
(N = 68; Personalberaterinnen und RAV-Leiterinnen)

Arbeitgeberorientierte Vermittlung vs.

stellensuchendenorientierte Vermittlung
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)

"Um eine gute Zusammenarbeit

"Es geht nicht in erster Linie mit den Arbeitgebern Um eine gute Zusammenarbeit

] ) sicherzustellen sollten die am Es geht nicht in erster Linie mit den Arbeitgebern
dar:s,bdeeslze»:rb:g?e:;;nndle X besten geeigneten darum, den Arbeitgebern die sicherzustellen sol?len die am
Stellensuchendegn zx?vermitteln kelnel/z/ngabe Stellensuchenden auf die am besten geeigneten besten geeigneten
sondern fir die ! ° gemeldeten offenen Stellen Stellensuchenden zu \_/ermmeln, Stellensuchenden auf die
Stellensuchenden geeignete zugewiesen werden." sondern fir die gemeldeten offenen Stellen
Stellen zu finden." 82% Stellensuchenden geeignete zugewiesen werden.
17% Stellenlél;/uﬂnden. 87%

Diese Frage wurde sowohl den RAV-Leiterlnnen im Rahmen der schriftli-
chen Umfrage (linke Abbildung oben) als auch den befragten Personal be-
raterlnnen der acht vor Ort untersuchten RAV gestellt (rechte Abbildung
oben). Dabei ergibt sich ein klares Ergebnis. Eine dauerhaft erfolgreiche
Vermittlung ist nur méglich, wenn die Arbeitgeber mit den Vermittlungs-
aktivitéten der RAV zufrieden sind. Deshalb sollten grundsétzlich jeweils
die am besten geeigneten Stellensuchenden auf die gemeldeten offenen
Stellen zugewiesen werden. So kdnnen die Personal beraterlnnen der RAV
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unter Umsténden bei einzelnen Arbeitgebern auch die Voraussetzung daftr
schaffen, um gelegentlich (mit vorgangiger Kontaktnahme mit dem Ar-
beitgeber) schwieriger einzugliedernde Personen zu vermitteln, deren Pro-
fil nicht genau auf die Stelle passt.

Fazt
Die Vermittlungsintensitét der RAV war in den letzten Jahren eher riick-
laufig. Auf der andern Seite hat sich hingegen die Qualitat der Zuweisun-

gen verbessert, was insofern sehr erfreulich ist, weil der Qualitét der Zu-
weisungen eine erfolgskritische Rolle zukommt.

Einsatz von Druckmitteln und Motivation

Der Anteil der Leistungsbezuger, die durch das RAV sanktioniert werden,
hat in den Jahren 2000 bis 2004 eher zugenommen. Die Unterschiede zwi-
schen den RAV sind dabel nach wie vor erheblich, wie nachfolgenden Ab-
bildungen links entnommen werden kann.

Wir fuhren diese unterschiedliche Sanktionspraxis auf folgende Ursachen
zurick:

Obwohl sich die Personalberater geméss Aussagen der Befragten bel
der Anwendung von Sanktionen heute mehrheitlich auf das Raster des
SECO bzw. die gesetzlichen Vorgaben abstiitzen, haben sie gewisse
Ermessensspielrdume beim Entscheid, ob sie einen bestimmten Tatbe-
stand sanktionieren oder nicht. Diese Spielraume werden je nach Kultur
im RAV bzw. im Kanton unterschiedlich genutzt.

Die Struktur der Stellensuchenden zwischen den RAV ist unterschied-
lich.

Wir erwarten, dass gewisse RAV die Sanktionen lascher anwenden als
gemass AV IG vorgesehen. Umgekehrt rechnen wir nicht damit, dass
viele RAV schérfer sanktionieren als geméss AVIG vorgesehen ist, da
die Versicherten hiergegen vermutlich Rechtsmittel ergreifen wirden.

Anders asbei der Sanktionshaufigkeit zeigt sich, dass sich auf der andern
die durchschnittliche Sanktionshérte (Einstelltage) der RAV in den letzten
Jahren stark angeglichen hat (obige Abbildung rechts). In dieser Hinsicht
ist eine Harmonisierung der Praxis festzustellen.
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Durchschnittlicher Anteil Leistungsbeziger, die im
betreffenden RAV irgendeine eine Sanktion erhalten
(Durchschnitt pro Kontrolimonat)

Durchschnittliche Anzahl Einstelltage
pro Sanktion (alle Sanktionsarten)
im betreffenden RAV
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Die leichte Zunahme an Sanktionen ergab sich v.a. im Zusammenhang mit
der vermehrten Ahndung ungentigender Arbeitsbemihungen. Seit 2001
nahmen diese Sanktionen kontinuierlich in den meisten RAV zu. Dabei
zeigen sich aber erhebliche Unterschiede zwischen den RAV (vgl. oben-
stehende Abbildung links).
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von Weisungen des Arbeitsamts” (gemass AVIG 30d) erhalten
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Esist bemerkenswert, dass die Sanktionen wegen Nicht Befolgen der Wel-
sungen des Arbeitsamtes im Gegensatz zu den Sanktionen fir ungentigen-
de Arbeitsbemiihungen eher abgenommen haben (insb. bel jenen RAV mit
strenger Sanktionspraxis). Diesist deshalb im erfreulichen Sinne bemer-
kenswert, weil es fur die Wirkungen eines RAV wichtiger ist durchzuset-
zen, dass Arbeitbemiihungen erbracht werden, als dass die generellen Wei-
sungen befolgt werden. Wir fihren diese Entwicklung der Sanktionspraxis
auf die starkere Wirkungsorientierung der RAV zurtick.

Fazt:

Der Antell der Leistungsbeziiger, die durch das RAV sanktioniert werden,
nahm in den letzten Jahren eher zu. In Bezug auf die Haufigkeit, mit der
Sanktionen ausgesprochen werden, unterscheiden sich die RAV nach wie

vor stark. Hinsichtlich der Sanktionshérte haben sich die RAV in den letz-
ten Jahren demgegentiber stark angeglichen.

Einsatz arbeitsmarktlicher Massnahmen

In den Jahren 2000 bis 2004 hat sich der Umfang des Massnahmeneinsat-
zesder RAV insgesamt etwas angeglichen, wobei nach wie vor grossere
Unterschiede bestehen.

Im Mittel (Median-RAV) besuchen jeweils innerhab jedes Kontrollmo-
nats rund 16% der Leistungsbeziiger einen Kurs. In denjenigen 10 % RAV
mit den meisten Kursteilnehmern (neuntes Dezil), nehmen jeweils je Kon-
trollmonat Uber 23% aller Leistungsbeziiger an einem Kurs teil.
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Im Mittel befanden sich in den Jahren 2000 bis 2004 monatlich rund 5%
der Leistungsbeziiger der RAV (Median-RAV) in Programmen zur vori-
bergehenden Beschéftigung (PvB). Die 10% RAV mit dem intensivsten
PvB-Einsatz (neuntes Dezil) hatten jeweils Uber 10% der Leistungsbeziiger
in PvB. Auf der andern Seite haben die 10% derjenigen RAV mit dem zu-
rickhaltendsten PvB Einsatz (erstes Dezil) jewells weniger als 2% der

L eistungsbeziiger in PvB.

Die Beschéftigungsprogramme werden in den acht untersuchten erfolgrei-
chen RAV v.a zur Schaffung einer Tagesstruktur, zur frihzeitigen Akti-
vierung der Stellensuchenden und zur Uberpriifung der Vermittlungsfa-
higkeit eingesetzt. Viele Beraterinnen weisen explizit daraufhin, dass sich
die PvB jedoch as wenig wirksam erwiesen haben, wenn sie alsimplizite
Sanktion fir nicht kooperative Stellensuchende eingesetzt werden. Die
Aktivierung der Stellensuchenden misse positiver Natur sein, damit sie
wirke (ausser wenn es darum geht, die Vermittlungsfahigkeit zu prifen).
Obwonhl es (selten) vorkommt, dass Stellensuchende gegen ihren Willenin
ein PvB verflgt werden, so erachtet es doch die tiberwiegende Mehrzahl
der Befragten als wichtig, dass der Stellensuchende nach Mdglichkeit vom
Nutzen der Massnahme Uberzeugt werden kann und diese mit einer positi-
ven Grundmotivation antritt.
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Bei den Berufspraktika stellen wir insgesamt einen zunehmenden Einsatz
fest, wobei dies nicht fur alle RAV in gleichem Masse zutrifft (vgl. obige
Abbildung). Die Berufspraktika werden nach wie vor deutlich weniger oft
angewendet as die PvB und die Kurse.

Mehrere hierzu befragte Personal beraterl nnen vertreten die Ansicht, dass
die arbeitsmarktnahen Massnahmen wie Praktikain der Regel die erfolg-
reichsten Massnahmen sind.

Auch bel den Motivationssemestern ist ein insgesamt steigender Umfang
zu beobachten. In den 10% RAV mit dem intensivsten Einsatz der Motiva
tionssemester nahmen im Jahr 2004 monatlich Gber 2% L eistungsbeziiger
an Motivationssemestern teil. In Anbetracht des Anteils jugendlicher Ar-
beitsloser (unter 20 Jahren) an allen Arbeitslosen von 4.6 % im Jahr 2004
bedeutet dies, dassin diesen RAV naherungsweise jeder zweite der ju-
gendlichen Arbeitslosen an einem Motivationssemester teilgenommen hat.
Umgekehrt werden Motivationssemester in rund einem Viertel der RAV
kaum oder nicht eingesetzt.
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Durchschnittlicher Anteil Leistungsbeztiger
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Die Massnahmen zur Forderung der selbstandigen Erwerbstatigkeit und
die Einarbeitungszuschtisse nehmen im Durchschnitt je rund 0.5% der
L eistungsbeziiger in Anspruch.

Durchschn. Anteil der Bezuger

Durchschnittlicher Anteil Leistungsbeziiger mit

einem Einarbeitungszuschuss (EAZ) je RAV

(Durchschnittlicher Anteil EAZ-Personen je Kontrollmonat)

mit EAZ im betreffenden RAV

je Kontrollmonat .

(Quelle: Arbeitsmarktstatistik seco)
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Die Ausbildungszuschisse sind eine Massnahme, die sehr selten zum Ein-
satz kommt. Ebenfalls sehr selten werden Wochenaufenthaltsbeitrage und
Pendlerkostenbeitrage ausgerichtet.
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Fazt:

Die am haufigsten eingesetzten arbeitsmarktlichen Massnahmen sind nach
wie vor Kurse und PvB, wobei sich der AMM-Einsatz der RAV stark un-
terscheidet. Bel jungen Arbeitslosen werden in vielen RAV Motivations-
semester intensiv eingesetzt. Die andern AMM wie Praktika, Einarbei-
tungszuschiisse, Ausbildungszuschiisse, Férderung selbstandiger Erwerbs-
tétigkeit, Wochenaufenthaltsbeitrége und Pendlerkostenbeitrége haben

demgegeniiber mengenmassig eine deutlich geringere Bedeutung.
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8 RAV-Typen
8.1 Methodik der Typologiebildung

Eine wichtige Vorbemerkung an dieser Stelle ist, dass esim Rahmen der
Typologiebildung nicht darum ging, erfolgreiche und weniger erfolgreiche
RAV-Typen zu identifizieren. Wir sind umgekehrt davon ausgegangen,
dass es mehrere Typen von RAV gibt, die unter gewissen Rahmenbedin-
gungen effizient sind. Mit der Typologiebildung wurde deshalb das Ziel
verfolgt, die verschiedenen in der Realitét existierenden RAV-Typen (in
Bezug auf betriebswirtschaftliche Aspekte) zu eruieren um anschliessend
die Frage zu untersuchen, welche Erfolgsfaktoren fir die RAV der einzel-
nen Typen entscheidend sind.

Um zu einer Typologie der RAV zu gelangen wurde die Methodik der
Clusteranalyse herangezogen. Die Clusteranalyse ist ein allgemeiner Aus-
druck fir eine breite Gruppe numerischer Verfahren, die es erlaubt Objek-
te (hier die RAV) in zwel oder mehrere Clusters (RAV-Typen) zu klassifi-
zieren. Als Grundlage fur die Klassifikation werden immer mehrere
Merkmale der Objekte herangezogen.

Bel der Clusteranalyse erfolgt die Gruppierung der Objekte derart, dass die
Unterschiede der Objekte innerhalb eines Clusters moglichst klein sind
und die Unterschiede zwischen verschiedenen Clustern moglichst gross
sind.

Die Clusteranalyse ist kein statistisches Verfahren sondern eher eine Heu-
ristik, die vor allem dort zur Anwendung kommt, wo es darum geht Objek-
te, die sich in vielen Merkmalen unterscheiden zu gruppieren.

Es gibt verschiedene Arten von Clusteranalysen. In der vorliegenden Stu-
die wurde ein partitionierendes V erfahren angewendet, die sogenannte K-
Means Clusteranalyse. Dabei werden die RAV jeweils K verschiedenen,
disunkten Clusters zugeteilt, wobel K, also die Anzahl Clusters, vorgege-
benist. Die Zuteilung eines RAV zu einem Cluster erfolgt aufgrund von
Variablen, welche verschiedene Merkmal e représentieren.

Das Zuteilungsverfahren ist iterativ und funktioniert wie folgt: zunéchst
werden K Werte zuféllig gezogen, sie reprasentieren die Mittel punkte der
jeweiligen Clusters. Dann wird in einer ersten Runde jedes RAV demjeni-
gen Cluster zugeteilt, dessen Mittelpunkt es am néchsten liegt. Basierend
auf dieser Zuteilung wird fir jeden Cluster der Mittel punkt neu berechnet.
Diese Mittel punkte bilden die Grundlage fir die zweite Zuteilungsrunde,
nach der die Mittel punkte wiederum neu berechnet werden. Welitere Zutei-
lungsrunden folgen solange, bis kein RAV mehr den Cluster wechselt.
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Dadie Mittelpunkte der Clustersin einem Raum liegen, der so viele Di-
mensionen hat, wie Variablen bzw. Merkmale zur Clusterbildung herange-
zogen werden, liegt es auf der Hand, dass die Zuteilung zu Clusters umso
schwieriger ist, je mehr Merkmale verwendet werden. Zudem ist die Vor-
gabe der Anzahl Clusters, also K, bis zu einem gewissen Grad arbitrér,
ebenso wie die Vorgabe der Clustermittel punkte. Zur Loésung dieser Prob-
leme wurde wie folgt vorgegangen:

Die 158 Variablen bzw. Merkmale, die der Clusterbildung zugrundelie-
gen (vgl. Anhang 2), wurden in verschiedene Merkmal skategorien ein-
getellt.

Pro Merkmal skategorie wurde jeweils nach denjenigen Variablen ge-
sucht, welche moglichst klar definierte Clusters lieferten.

Eswurden in jeder Merkmalskategorie jeweils 2, 3, 4 und 5 Clusters
gebildet und dies immer fur 5 zuféllig gezogene Startwerte fir die
Clustermittel punkte.

Diese Analysen wurden sowohl fir das Jahr 2003 als auch das Jahr 2004
durchgefihrt.

Das beschriebene V orgehen diente insbesondere dazu, robuste Clusters zu
bilden, die sich klar interpretieren lassen. Robustheit heisst in diesem Zu-

sammenhang insbesondere, dass die Zugehorigkeit eines RAV's zu einem

Cluster mehr oder weniger unabhangig vom Startwert sein sollte. Ausser-

dem wurde die Zahl der Clusters jeweils so gewahlt, dass klare und inter-

pretierbare Unterschiede zwischen den Clusters sichtbar waren.

Im Rahmen der Analyse hat sich herausgestellt, dass jeweils nicht mehr als
12 bis 15 Variablen verwendet werden sollten, da sonst keine klar definier-
ten Cluster zu beobachten waren. Ausserdem konnten auch nicht fur alle
Merkmal skategorien klar interpretierbare Clusters definiert werden.

Dadas Ziel der Analyse letztlich darin besteht, Gruppen von RAV zu fin-
den, die hinsichtlich mehrerer Merkmale ghnlich sind (d.h. Typologien zu
bilden) werden eindimensionale Unterschiede in der Clusteranalyse nicht
betrachtet. Die eindimensionalen Unterschiede zwischen den RAV werden
in den Kapiteln 5, 6 und 7 dieses Berichts behandelt. In diesen Kapiteln
werden die Strategien, FUhrungsinstrumente, Personal aspekte, Prozesse,
Organisationsaspekte und Leistungen der RAV detailliert analysiert und
erlautert.
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Wichtige clusterbildende Dimensionen

Wichtige clusterbildende Dimensionen haben sich in folgenden Bereichen
herauskristallisiert:

Strategie und Fihrung
Prozesse und Organisation
Ausgestaltung der Kernaufgaben

Dabei hat sich gezeigt, dass Clusters vor allem in Bezug auf Dimensionen
im Zusammenhang mit dem Fuhrungsstil, der Aufgaben und Rollen der
RAV-Letung und des Massnahmeneinsatzes erkennbar waren.

Andere Bereiche wie zum Beispid die l1Z, die Kommunikation innerhalb
des RAV oder die Arbeitgeberkontakte, deren Bedeutung bereitsin den
vorangehenden Kapiteln zum Ausdruck gekommen ist, haben sich als
nicht oder nicht klar genug clusterbildend erwiesen. Dies bedeutet nicht,
dass hier nicht deutliche Unterschiede zwischen RAV'sin einzelnen
Merkmalen zu beobachten sind (vgl. Kapitel 5, 6 und 7). Vielmehr weist
es darauf hin, dass fur die Unterscheidung von Typologien nicht gentigend
Unterschiede in Bezug auf ganze Klassen von Merkmalen erkennbar wa-
ren. Um einer Uberinterpretation der Clusters vorzubeugen, bzw. um die
Konstruktion von Typologien zu vermeiden, die nicht klar erkennbar sind,
wurde im Zweifelsfall eher gegen die Benennung einer Typologie ent-
schieden.

Typologien in Bezug auf Strategie und Fihrung

Anreize und Eigenmotivation

Die erste Dimension im Bereich Strategie und Fuhrung, die durch die
Clusteranalyse erkennbar wird, betrifft die Einstellung der RAV-
Leiterlnnen in Bezug auf Anreize und Eigenmotivation der Personal berate-
rinnen.
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dariiber, wie wichtig Anreize und Eigenmotivation der PB sind"

(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden; Clustermittelwerte K-Means Clusteranalyse)
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Konkret geht es hier darum, ob die RAV-Leiter eher darauf abzielen, die
Personal beraterlnnen mit geeigneten Anreizen zu fiihren oder sich darauf
verlassen, dass deren Eigenmotivation ausreicht um die gewtinschten Wir-
kungen zu erzielen. Die Clusteranalyse liefert unsin dieser Dimension drei
verschiedene RAV-Typen, die sich in Bezug auf die Einstellung des RAV -
Leiters bzw. die RAV-Leiterin unterscheiden:

1. , Gegner ausserer Anreize® (N=30):
Fur diese RAV-Leiterlnnen ist die Eigenmotivation der Mitarbeiter
generell wichtiger als Anreize.

2. ,, Verfechter dusserer Anreize’ (N=40):
Fur diese RAV-Leiterlnnen stehen materielle und immaterielle An-

reizeim Vordergrund zur Verbesserung der Leistungsbereitschaft
der Mitarbeitenden.

3. ., Verfechter eines Mixes aus Eigenmotivation und Anreizen®
(N=39):
Diese RAV-LeiterInnen finden Anreize zwar wichtig, sehen aber
letztlich dennoch die Eigenmotivation als Leistungstreiber.

In RAV vom Typ ,, Verfechter dusserer Anreize* und ,, Verfechter eines
Mixes aus Eigenmotivation und Anreizen* stimmen die RAV-Leiterlnnen
weitgehend darin Uberein, dass sowohl materielle als auch immaterielle
Anreize die Leistung verbessern kénnen. Der zentrale Unterschied zwi-
schen den beiden Typen besteht darin, dass die , Verfechter eines Mixes
aus Eigenmotivation und Anreizen* die Eigenmotivation als zentralen Ein-
flussfaktor auf die Leistung der Mitarbeiter sehen, wahrend bel den,, Ver-
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fechtern ausserer Anreize" das Umgekehrte gilt: die Eigenmotivation ist
hier weniger bedeutend als die Anreize.

Die, Gegner ausserer Anreize* unterscheiden sich von den beiden andern
Typen vor allem darin, dass sie den Anreizen keine grosse Bedeutung fur
die Leistungsverbesserung zumessen. Materielle Anreize kommen dabei
noch schlechter weg als Immaterielle. DafUr sprechen sie der Eigenmotiva-
tion der Personalberater einen hoheren Einfluss auf die Wirkung zu als die
beiden anderen Typen.

Esist bemerkenswert, dass der RAV-Typ ,, Gegner usserer Anreize” ge-
genlber den beiden andern RAV-Typen einen geringeren Antell an Mitar-
beitenden hat, welche das RAV auf eigenen Wunsch verlassen (im Jahr
2003). Diese RAV zeichnen sich ausserdem dadurch aus, dasssieim
Durchschnitt seltener Einstelltage verfligen als die beiden andern RAV -
Typen und seltener Spezialisierungen aufweisen (nach Herkunftslénder,
Berufen, Branchen).

FUhrungsphilosophie

Zur Uberpriifung der Frage, ob sich die unterschiedlichen Einstellungen in
Bezug auf Anreize und Eigenmotivation in den drei oben erlduterten RAV-
Typen auch unterschiedlichen Fiihrungsstilen zuordnen lassen, haben wir
eine zweite Dimension untersucht und Clusters in Bezug auf Aspekte der
Fuhrungsphilosophie und Regulierungsdichte im RAV gebildet.

hoher Wert

Typologie fir die Dimension "Fihrungsstil"

(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden; Clustermittelwerte K-Means Clusteranalyse)
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Hier liefert die Analyse zwei Clusters, die sich v.a. in Bezug auf die expli-
ziten Vorgaben unterscheiden, die von RAV-Leiterinnen fir den Einsatz
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von AMM, fir die Gestaltung der Beratungsgespréche oder die Anwen-
dung von Sanktionen gemacht werden.

Wir bezeichnen die zwei RAV-Typen als.

1. , Sandardisierer” (N=53):
Im RAV gibt es umfangreiche explizite Richtlinien fur die Kern-
aufgaben.

2. ,, Fallbearbeitung mit grdsseren Ermessensspielrdumen® (N=53):
Im RAV sind explizite Richtlinien weniger wichtig.

Die vorgangig erorterten drei RAV-Typen in der Dimension Anreize und
Eigenmotivation lassen sich nicht klar den Sandardisierern oder den
RAV, welche auf eine Fallbearbeitung mit grosseren Ermessensspielrau-
men setzen zuordnen. Wir beobachten in allen drel Typen der Dimension
Anreize und Eigenmotivation sowohl RAV's mit expliziten Vorgaben fir
die Tatigkeit der Personal berater, als auch solche ohne umfangreiche Vor-
gaben. Daraus schliessen wir, dass sich die Einstellungen der RAV -

L eiterlnnen beztiglich Anreizen und Eigenmotivation der Mitarbeiterlnnen
nicht einem spezifischen Fuhrungsstil zuordnen lassen.

Typologien in Bezug auf Prozesse und Organisation

Bei der Suche nach Typologien im Zusammenhang mit Prozessen und der
Organisation in den RAV's haben sich die Aufgaben und Rolle des RAV -
Leiters als wichtigste Dimension herauskristallisiert.

Typologie fir die Dimension "Aufgaben und Rolle des RAV-Leiters bzw. der RAV-Leiterin "

(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden; Clustermittelwerte K-Means Clusteranalyse)
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Die Clusteranalyse lasst vier verschiedene RAV-Typen erkennen, entspre-
chend den hauptsachlichen Tétigkeitsfeldern der RAV-Leiter:

1. , Universal“ (N=35):
Die RAV-Leiterlnnen dieser RAV fihren das RAV, sie unterstiit-
zen die Personalberaterlnnen bei der Fallbearbeitung und betreuen
gleichzeitig selbst auch Stellensuchende.

2. ,, Fuhrung ohne Betelligung am Tagesgeschaft* (N=26):
Diese RAV-Leiterlnnen nehmen ausschliesslich Fuihrungsaufgaben
wahr.

3. , Primusinter Pares’ (N=14):
Diese RAV-Leiterlnnen sind leitende Personal beraterlnnen.

4. |, Fihrung mit Unterstitzung in der Fallbearbeitung® (N=34):
Diese RAV-LeiterInnen tiben vorwiegend Fuhrungsfunktionen aus,
unterstiitzen aber auch die Personalberaterinnen in der Fallbearbei-
tung.

RAV der Typen ,, Fiihrung ohne Beteiligung am Tagesgeschéft und ,, Flh-
rung mit Unterstitzung in der Fallbearbeitung” sind typischerweise gross
(durchschnittlich 27 Vollzeitstellen im Typ ,, Fiihrung ohne Betelligung am
Tagesgeschéft” und 24 Vollzeitstellen im Typ ,, Fiihrung und Unterst(it-
zung in der Fallbearbeitung”) und haben dementsprechend einen ausge-
prégten FUhrungsbedarf. Die RAV-Leiterlnnen sind kaum im Tagesge-
schéft involviert und bendtigen relativ viel Zeit fur die interne Kommuni-
kation. Dies bringt wohl zum Ausdruck, dass gewisse Kommunikations-
strukturen nétig sind, um die Philosophie der RAV-Leiterlnnen durchzu-
setzen.

Der Typ ,, Fihrung ohne Beteiligung am Tagesgeschéft” unterscheidet sich
vom Typ ,, Fuhrung mit Unterstiitzung in der Fallbearbeitung” beztiglich
der Zeit, welche die RAV-Leiterlnnen fur die Unterstiitzung der Personal-
beraternnen bel der Bearbeitung von Féllen aufwenden. Diese Aufgabe ist
fUr ausschliesslich fiihrende RAV-Leiterlnnen kaum von Bedeutung, wah-
rend die fihrenden und untersttitzenden RAV-Leiterlnnen durchschnittlich
15-20% ihrer Arbeitszeit dafir einsetzen. Dies weist darauf hin, dass die
Unterstiitzung der Personalberater in RAVsvom Typ ,, Filhrung ohne Be-
telligung am Tagesgeschéaft” weitgehend durch die Teamleiterlnnen er-
folgt.

Das Modell , Fiihrung ohne Betelligung am Tagesgeschéft” scheint v.a.
von mannlichen RAV-Leitern angewendet zu werden: wir stellen zumin-
dest fest, dass esim Vergleich zu den andern drel Typen sehr wenige
weibliche RAV-Leiterinnen bei diesem RAV-Typ gibt.

Mittwoch, 31. Mai 2006 — egm
001.01 001_12 Bericht_V04_00.doc

Egger, Dreher & Partner AG Seite 87/157



Staatssekretariat
fir Wirtschaft

Mittwoch, 31. Mai 2006 — egm
001.01 001_12 Bericht_V04_00.doc

Bericht Wirkungsevaluation der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung

RAVsvom Typ ,,Universal” lassen sich daran erkennen, dass sich die

RAYV -Leiterlnnen sowohl mit eigentlichen Flhrungsaufgaben wie Quali-
tétssicherung und Steuerung des RAV's, als auch mit der Unterstiitzung der
Personal beraterI nnen befassen und zudem selbst eigene Stellensuchende
betreuen. In diesem Sinn sind diese RAV-Leiterlnnen wesentlich néher am
Tagesgeschéft alsjene der Typen ,, Fihrung ohne Beteiligung am Tagesge-
schéft* und ,, Fihrung mit Untersttitzung in der Fallbearbeitung®. Typi-
scherweise haben RAVsvom Typ ,,Universal® mit durchschnittlich 19
Vollzeitstellen eine mittlere Grésse, die offensichtlich nach multifunktio-
nellen RAV-LeiterInnen verlangt. Einerseits werden gewisse Anforderun-
gen in Bezug auf Fuhrung und Kommunikation an sie gestellt, andererseits
mussen sie auch in der Lage sein, selber in der Beratung zu wirken.

Die RAVsvom Typ ,Primus inter Pares‘ lassen sich daran erkennen, dass
die RAV-LeiterInnen fir formelle Fiihrungsaufgaben weniger Zeit auf-
wenden as fur die Beratung und Betreuung von Stellensuchenden. Solche
RAV's sind mit durchschnittlich 10 Mitarbeitenden wesentlich kleiner als
digjenigen der anderen 3 Typen und verlangen daher nach RAV-
Leiterlnnen, die sich als leitende Personal beraterlnnen verstehen. Dafir
die interne Kommunikation wesentlich weniger Zeit beansprucht wird as
in den anderen RAV-Typen gelangen wir zur Schlussfolgerung, dass die
Durchsetzung der Philosophie der RAV-Leiterln hier weitgehend infor-
mell erfolgt.

Die RAVsvom Typ ,,Primusinter Pares* zeichnen sich durch eine Reihe
weiterer Merkmale gegentiber den andern drei RAV-Typen aus. eswird
mehr sanktioniert, es bestehen weniger Spezialisierungen und die Arbeiten
werden in einheitlicherer Art und Welise durch die verschiedenen Per-
sonaberaterlnnen des RAV erledigt. Die beiden zuletzt genannten Aspekte
durften dabel mit der kleinen Grésse der RAV dieses Typs zusammenhén-
gen.

In Bezug auf die Wirkungen der RAV-Typen stellen wir fest, dassdie
Dauer der Stellensuche (Wirkungsziel 1) in den Typen ,, Fihrung und Un-
terstiitzung in der Fallbearbeitung® und ,,Universal® durchschnittlich ist.
Uberdurchschnittliche Wirkungen stellen wir beim Typ ,, Primus inter Pa-
res’ fest. Die Wirkungen der RAVsvom Typ ,, Fuihrung ohne Beteiligung
am Tagesgeschaft” ist demgegentiber unterdurchschnittlich.
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Typologien in Bezug auf die Ausgestaltung der Kernauf-
gaben

Dimension AMM-Einsatz, Sanktionen und Beratung

Die untersuchte Dimension betreffend die Kernaufgaben der RAV beinhal -
tet den Einsatz arbeitsmarktlicher Massnahmen sowie die Beratungs- und
Sanktionspraxis. Bel dieser Dimension werden die Clusteranalysen mit
standardisierten Variablen durchgefihrt. Dies aus folgendem Grund: In
nahezu alen RAV werden von den verschiedenen Massnahmen die PvB
mit Abstand am Haufigsten eingesetzt. Dies erschwert die visuelle Inter-
pretation der Bedeutung der anderen Massnahmen in Bezug auf die
Clusterbildung. Zudem basieren die verschiedenen Variablen auf unter-
schiedlichen Massgréssen (Beratungstage, Einstelltage und Leistungsbe-
zlgeranteile), was die Verwendung standardisierter Variablen aus metho-
dischen Griinden ebenfalls empfiehlt.

Typologie fir die Dimension "Einsatz arbeitsmarktlicher Massnahmen,
Beratungsgesprache und Sanktionspraxis im RAV"

(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden; Clustermittelwerte K-Means Clusteranalyse)
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Wir erkennen bezlglich dieser Dimension drei verschiedene Typen von
RAV:

1. ,Qualifizierer* (N=29):
Sie setzen im Vergleich mit den anderen Typen haufiger qualifizie-
rende al's aktivierende Massnahmen ein und verfligen weniger oft
Beschéftigungs- und Basisprogramme, Zwischenverdienste und
Sanktionen.

2. ,, Srenge Aktivierer* (N=36):
Diese RAV setzen vor allem auf aktivierende Massnahmen und
Zwischenverdienste und sanktionieren strenger.
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3. , Weniger strenge Aktivierer (N=46):
Sie setzen ebenfalls auf aktivierende Massnahmen und Zwischen-
verdienste , sanktionieren aber weniger streng.

Inden RAV vom Typ ,, Qualifizierer” werden jeweils mehr qualifizierende
Massnahmen eingesetzt als in den beiden anderen Typen. Zudem sind die-
se RAV bei den aktivierenden Massnahmen wie PvB und bei den Basis-
programmen im Vergleich zu den beiden andern RAV-Typen eher zurlick-
haltend und setzen auch Zwischenverdienste seltener an. Trotzdem ist
festzuhalten, dass der Anteil der Leistungsbeziiger, welche PvB und Ba-
sisprogramme besuchen auch bei den Qualifizierer-RAV deutlich Uber der
Anzahl Teilnehmern an qualifizierenden Kursen liegt.

Alsweitere Charakteristik zeichnen sich die ,, Qualifizierer* durch einen
geringeren Einsatz von Zwischenverdiensten aus. Sie verfligen ausserdem
generell weniger Sanktionen.

Bei den Qualifizierer RAV's handelt es sich im Durchschnitt um grosse
RAV. Die Leiterlnnen der RAV dieses Typs stimmen ausserdem vglw. am
haufigsten der Aussage zu ,,dass es wichtig sei, dass Arbeitssuchende die
richtige Beschéftigung finden, auch wenn die Suche einer geeigneten Stel-
le etwas langer dauert.”

Der zweite und dritte RAV-Typ, die , strengen Aktivierer* und die,, weni-
ger strengen Aktivierer unterscheiden sich von den , Qualifizierern“ da-
durch, dass sie entweder deutlich mehr Basi sprogramme und/oder mehr
Beschéftigungsprogramme einsetzen, weniger Teilnehmer in qualifizie-
rende Kurse verfiigen und 6fters Zwischenverdienste anwenden.

Der ,strenge Aktivierer” verhangt as besonderes Merkmal deutlich mehr
Sanktionen sowohl als der ,,weniger strenge Aktivierer* asauch der ,, Qua-
lifizierer. Die RAV dieses Typs sind die vergleichsweise kleinsten RAV
der drei Typen.
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9 Auswirkungen der Vereinbarungen 2000 und 2003

9.1 Eignung der Vereinbarung 2000/2003, die Wirkungsorien-
tierung zu férdern

Zwei Drittel der schriftlich befragten RAV-Leiterinnen sind der Ansicht,
dass das auf den 4 Wirkungsindikatoren beruhende Benchmarking der
RAYV durch das SECO (mit und ohne Korrektur exogener Einfliisse) die
Wirkungen oder zumindest die Wirkungsorientierung der RAV fordert
(trifft voll zu oder trifft eher zu). Diese Aussage trifft dabel sowohl fir die
RAV mit Uberdurchschnittlichen Wirkungen als auch fir jene mit unter-
durchschnittlichen Wirkungen zu.

"Das seco-Benchmarking der RAV anhand von Wirkungsindikatoren (mit und ohne
Korrektur exogener Einflusse) fordert die Wirkungen oder zumindest die
Wirkungsorientierung der RAV."

(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)

Anteil der RAV-Leitenden
30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

\ \ i \ \
Alle RAV (N=111, 53 | 28 8| %ﬁ N
( ) @ Trifft voll zu
RAV, die zwischen 2000 und 2004 ‘ ‘ ‘ ‘ DOtrifft eher zu
mehrmals einen korrigierten Index von 12 | 8 | 1] | O Trifft eher nicht zu
uber 105 aufwi n (N=26) . N
‘ ‘ ‘ ‘ ‘ Dtrifft gar nicht zu
RAV, die zwischen 2000 und 2004 )
mehrmals einen korrigierten Index von 18 | 8 | 3 gia keine Angabe

weniger als 95 aufwiesen (N=32)

9.2 Veranderungen seit Einfihrung der Vereinbarung 2000 in
den RAV

Die interviewten Mitarbeiterlnnen der acht untersuchten erfolgreichen
RAV wurden danach befragt, welche positiven und negativen Verénde-
rungen sich seit Einfuhrung der Vereinbarung 2000 ergeben haben.

In denjenigen sechs RAV, bei welchen der korrigierte Gesamtindex seit
dem Jahr 2000 nie unter 98 Punkten lag, zeigt sich, dass die Vereinbarung
2000 aus Sicht der Mitarbeitenden weder wesentliche positive noch nega-
tive Verdnderungen im RAV ausl6ste. Rund 80% der Befragten vertreten
diese Ansicht. 17% sind der Meinung, dass sich die Wirkungsorientierung
im RAV im Zuge der Vereinbarung 2000 verbessert hat.

Die Einschéatzungen der befragten Personen derjenigen (derzeit ebenfalls
erfolgreichen) zwei RAV, diein den Jahren 2000 bis 2004 mindestens
einmal einen schlechten korrigierten Index von unter 90 aufwiesen, unter-
scheidet sich von jener der andern sechs RAV. Hier sind die meisten Be-
fragten der Ansicht, dass die Vereinbarung durchaus positive und auch ne-
gative Veranderungen mit sich gebracht hat. Zu den meistgenannten posi-
tiven Veranderungen gehoren eine starkere Ausrichtung auf die zentralen
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Wirkungsziele der Arbeitslosenversicherung, grossere Klarheit, woran die
Leistung beurteilt wird sowie die Initiierung verschiedener Optimierungen
im RAV. Die meistgenannten negativen Auswirkungen sind demgegen-
Uber die sich aus negativen Medienberichten ergebenden Frustrationen fiir
die Personal beraterl nnen sowie gewisse unbefriedigende Aspekte im Zu-
sammenhang mit der Art der Messung der Wirkungen (mangelnde Akzep-
tanz der Korrektur exogener Faktoren im Wirkungsbenchmarking und die
fehlenden Erléauterungen, worauf die guten und schlechten Wirkungen der
RAV zuriickzufhren sind).

Was hat sich seit Einfihrung der Vereinbarung 2000
zum Positiven verandert?
(Mehrfachnennungen mdglich)

Befragte: Personalberaterinnen und RAV-Leiterinnen von RAV,

die seit 2000 nie einen korrigierten
Index von unter 98 Punkten hatten

Quelle: Interviews in 6 RAV
(N = 41; Personalberaterinnen und RAV-Leiterinnen)

0% 20% 40% 60% 80%

100%

‘
e

Diverse Einzelaussagen

Die Vereinbarung 2000 fiihrte zu keinen wesentlichen

Veranderungen fiir die Persor 5

Innen

Starkere Ausrichtung auf die zentralen Wirkungsziele
als zuvor

17%

Klarheit, woran die Leistung gemessen wird

D7%

Optimierungen einzelner Aspekte im RAV

Was hat sich seit Einfihrung der Vereinbarung 2000
zum Positiven verandert?
(Mehrfachnennungen mdglich)

Befragte: PB und RAV-Leiterinnen von RAV,
die seit 2000 in mind. einem Jahr einen korrigierten
Index von unter 90 Punkten aufwiesen.

Quelle: Interviews in 2 RAV
(N = 12; Personalberaterinnen und RAV-Leiterinnen)
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100%

Diverse Einzelaussagen

Die Vereinbarung 2000 fiihrte zu keinen wesentlichen

Veranderungen fir die Persor Innen

Starkere Ausrichtung auf die zentralen Wirkungsziele

50%
als zuvor

Klarheit, woran die Leistung gemessen wird

Optimierungen einzelner Aspekte im RAV

Anteil Personen, die den betreffenden Aspekt

nt Anteil Personen, die den betreffenden Aspekt
ungestitzt (d.h. ohne explizite Nachfrage) nannten.

ungestutzt (d.h. ohne explizite Nachfrage) nannten.

Was hat sich seit Einfiihrung der Vereinbarung 2000 Was hat sich seit Einfiihrung der Vereinbarung 2000

zum Negativen verandert?
(Mehrfachnennungen mdglich)

Befragte: Personalberaterinnen und RAV-Leiterinnen von RAV,

die seit 2000 nie einen korrigierten
Index von unter 98 Punkten hatten

Quelle: Interviews in 6 RAV
(N = 37; Personalberaterinnen und RAV-Leiterlnnen)
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Die Vereinbarung 2000 fiihrte zu keinen wesentlichen
negativen Verénderungen

Frustrationen im Zu hang mit den
(Korrekturfaktoren; keine Erklarung der Ursachen
schlechter Wirkungen etc.)
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Zunehmender Leistungsdruck fiir die Beraterinnen
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Negative Medienberichte [0%

Anteil Personen, die den betreffenden Aspekt
ungestutzt (d.h. ohne explizite Nachfrage) nannten.

zum Negativen veréndert?
(Mehrfachnennungen méglich)
Befragte: PB und RAV-Leiterinnen von RAV,
die seit 2000 in mind. einem Jahr einen korrigierten
Index von unter 90 Punkten aufwiesen.

Quelle: Interviews in 2 RAV
(N = 10; Personalberaterinnen und RAV-Leiterinnen)
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9.3 Gezielte Verbesserungen

Die acht untersuchten RAV haben in den letzten Jahren folgende Verbes-
serungen vorgenommen, die bedeutend waren und sich bewahrt haben
(Einzelaussagen):

Fuhrung

- Einsatz eines Controllinginstruments, welches den Personal berate-
rinnen anzeigt, wie viele Stellensuchende bereits seit |angerer Zeit
angemeldet sind. Diese Information ist wichtig, um frihzeitig Prob-
lemsituationen zu erkennen und darauf zu reagieren.
Konsequente Verfolgung der Strategie, alle Stellensuchenden zu ak-
tivieren.

Prozesse
Gezielte Beschleunigung des Starts des Wiedereingliederungspro-
Zesses.
Rasches Erkennen und Einleiten der richtigen Strategie.
Den Arbeitgebern wird vermehrt die Dienstleistung geboten, bei el-

ner Stellenmeldung eine gezielte VV orselektion von Stellensuchenden
zu offerieren.

M assnahmeneinsatz
Verkirzung der Dauer der Beschéftigungsprogramme von 6 auf 4
Monate, um sicherzustellen, dass laufend Plétze verflgbar sind, da-
mit Stellensuchende bei Bedarf sofort durch eine Massnahmenteil-
nahme aktiviert werden kénnen.
I ntensivieren von Zwischenverdiensten.

Beratung

- Gezielte Verbesserung der Qualitét der Beratung
Gezielte Fokussierung der Bemuhungen auf schwerer Vermittel ba-
ren (jedoch nur die, welche keine hoffnungslosen Félle darstellen
bzw. eine reale Eingliederungschance haben)
Systematisches Einholen einer Zweitmeinung durch einen andern
Personal berater wenn der betreffende Stellensuchende bereits seit
mehreren Monaten betreut wird.

Arbeitgeberkontakte
Starkes Bemiihen des RAV, engere Kontakte zu Firmen zu unterhal -
ten bzw. ,,sehr nahe bei den Firmen zu sein”.
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Teil C:
Erfolgsfaktoren der Handlungsempfeh-
lungen

Messbare Erfolgsfaktoren der Arbeitsvermittlung

Methodik

In Kapitel 10 analysieren wir die statistisch feststellbaren Zusammenhange
zwischen den durch die RAV beeinflussbaren RAV -internen Faktoren und
deren um exogene Einflusse korrigierten Wirkungen.

Hierzu haben wir zunéchst in einem ersten Schritt die Korrelationen zwi-
schen den in Kapitel 3 bzw. Anhang 2 beschriebenen RAV-internen Daten
und den korrigierten vier Wirkungsindikatoren (vgl. Kapitel 4.1) unter-
sucht. Auf dieser Basis wurde anschliessend im Rahmen linearer Regressi-
onsanalysen ermittelt, welche RAV-internen Aspekte einen grossen Ein-
fluss auf die RAV-Wirkungen haben und in welchem Umfang. Hierzu
wurden die vier korrigierten Wirkungsindikatoren (als abhangige Variab-
len) jeweils auf eine Gruppe von unabhangigen Variablen regressiert. Als
unabhéngige Variablen wurde dabei jewells ein Set von RAV-internen
Aspekten verwendet, die erstens weitgehend unabhangig voneinander sind
(d.h. nicht miteinander korreliert sind) und fir die zweitensim Rahmen
der Korrelationsanalysen eine signifikante Korrelation mit der betreffen-
den korrigierten Wirkung eruiert wurde.

Die Methodik der Regressionsanalyse ist in Anhang 3 erléautert. Dierele-
vanten Schlussfolgerungen sind in den nachfolgenden Kapiteln fir jedes
der vier Wirkungsziele detailliert ertrtert.

Erfolgsfaktoren einer raschen Wiedereingliederung (Wir-
kungsziel 1)

Wir haben den statistischen Zusammenhang zwischen dem korrigierten
Wirkungsindikator durchschnittlicher Taggeldbezug (vgl. Kapitel 4.1) und
allen 158 im Anhang 2 beschriebenen Variablen gemessen. Dabei konnte
fur folgende Variablen sowohl fir das Jahr 2003 als auch 2004 eine auf
dem 5%-Niveau signifikante statistische Korrelation mit dem Indikator
durchschnittlicher Taggeldbezug festgestellt werden (wichtig: es handelt
sich bei nachfolgender Liste um eine abschliessende Aufzahlung aller
festgestellten Zusammenhénge):
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Variablen, die einen signifikanten Zusammenhang mit dem Wirkungsindkator Korrelation
Durchschnittlicher Taggeldbezug haben 2003 2004
Wirkungsvariablen
Indikator 2 (um exogene Einflisse korrigiert) 0.7903* 0.8090*
Indikator 3 (um exogene Einflisse korrigiert) 0.7445* 0.5380*
Indikator 4 (um exogene Einflusse korrigiert) -0.3475* | -0.3508*

Anteil langzeitstellensuchender Leistungsbeziiger am Gesamtbestand der Leistungsbezuiger.| -0.3682* | -0.4557*

Massnahmeneinsatz
Durchschnittliche Anzahl Teilnehmer an fachlichen Weiterbildungen je Leistungsbeziiger pro

Kontrolimonat -0.3126* | -0.3219*
Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage je Teilnehmer an fachlichen Weiterbildungen pro

Kontrolimonat -0.4029* | -0.4040*
Durchschnittliche Anzahl Teilnehmer an Beschéftigungsprogrammen je Leistungsbeziiger

pro Kontrollmonat 0.3403* 0.2336*
Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage je Teilnehmer von Beschaftigungsprogrammen

pro Kontrollmonat -0.3084* | -0.2046*
Beratung und Vermittlung

Anzahl monatliche Vermittlungen je Personalberaterin (Vollstelle) 0.2517* 0.2929*
Anzahl Zuweisungen zu offenen Stellen je Vermittlung. -0.2539* | -0.2143*
Sanktionen

Anteil Leistungsbeziiger, die Einstelltage wegen Ablehnung zu-mutbarer Arbeit in
Kontrollperiode erhalten haben 0.3728* 0.1966*

Interinstitutionelle Zusammenarbeit

Welchen Einfluss hat eine enge Zusammenarbeit mit externen Partnern (Sozialamter etc.)
darauf, ob die Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine Stelle finden? 0.3663* 0.3102*

Organisation und Prozesse

Anzahl Neuzugénge je Vollstelle im RAV 0.2590* 0.3658*
Es wurden in den 2000 bis 2003 die bestehenden Stellensuchenden des RAV neu auf die

Beraterlnnen aufgeteilt bzw. umverteilt ? (1 = ja; 0 = nein) -0.2114* | -0.2567*
Es gibt Mitarbeitende im RAV, die sich auf die Betreuung von ARBEITGEBERN spezialisiert

haben (Beratung, Arbeitgeberbesuche ...) (1=ja; 0=nein) -0.2247* | -0.2463*
Alle Personalberaterinnen besuchen Arbeitgeber (1= ja; 0 = nein) 0.2860* 0.3020*

Im Rahmen von multivariaten Regressionsanalysen wurde geprift, welche
durch das RAV beeinflussbaren (RAV -internen) Variablen elnen beson-
ders hohen Einfluss auf den Wirkungsindikator Durchschnittlicher Tag-
geldbezug haben. Insgesamt kdnnen wir mit den uns verfigbaren Grundla-
gendaten (vgl. Anhang 2) rund 30% (2004) bzw. 42% (2003) der um exo-
gene EinflUsse bereinigten Unterschiede der RAV bel diesem Wirkungsin-
dikator auf RAV-interne Ursachen zuriickfiihren.™

19 Dabei wurden nur Zusammenhange ausgewertet, die sowohl fiir das Jahr 2003 al's auch das Jahr 2004 gleichermassen fest-
gestellt werden konnten (dies gilt auch fir die Ausfiihrungen zu den Indikatoren 2, 3 und 4 in den nachfolgenden Kapiteln).
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Anhand der Regressionsstatistiken zeichnen sich jene RAV mit Gberdurch-
schnittlich rascher Eingliederung typischerweise durch folgende Charakte-
ristika aus (was nicht zwingend bedeutet, dass ein kausaler Zusammen-
hang zwischen diesen Merkmalen und der Wirkung besteht):

Uberdurchschnittlich viele Leistungsbeziiger nehmen an Beschéfti-
gungsprogrammen teil, wobei die Anzahl Massnahmentage je Teilneh-
mer unterdurchschnittlich ist.

Unterdurchschnittliche viele L eistungsbeziiger besuchen fachliche Wei-
terbildungen.

In unterdurchschnittlich vielen RAV wurden in den Jahren 2000 bis
2003 Dossierumverteilungen zwischen den Beraterl nnen vorgenom-
men.

Die RAV sind dfters derart strukturiert, dass alle Personal beraterlnnen
grundsétzlich Arbeitgeberkontakte unterhalten und dies nicht aus-
schliesslich spezialisierten Arbeitgeberbetreuern tbertragen wird.

Eine enge Zusammenarbeit mit externen Partnern (Sozialéamter etc.)
wird von den betreffenden RAV-Leiterlnnen als vergleichsweise er-
folgskritischer dafur beurteilt, Stellensuchende rasch und dauerhaft
wieder eingliedern zu kdnnen.

Es werden Uberdurchschnittlich viele Einstelltage verfugt.

Die Personalberaterlnnen weisen eine hohere Zahl an Vermittlungen
pro Monat auf.

Esist wichtig, obige Regressionsergebnisse nicht einzeln auszuwerten und
Schlussfolgerungen daraus abzuleiten, sondern sie im Gesamtkontext aller
Erfolgsfaktoren zu interpretieren. Wir verweisen in diesem Zusammen-
hang auf die Schlussfolgerungen und Handlungsempfehlungen in Kapitel
12. Analoges gilt fur nachfolgende Kapitel zu den andern drel Wirkungs-
zielen.

Erfolgsfaktoren zur Vermeidung von Langzeitarbeitslosig-
keit (Wirkungsziel 2)

Analog zum Wirkungsindikator 1 Durchschnittlicher Taggel dbezug haben
wir den statistischen Zusammenhang zwischen dem Wirkungsindikator 2
Zugange zu Langzeitarbeitslosigkeit und allen 158 im Anhang 2 beschrie-
benen Variablen gemessen. Dabel konnte fir folgende V ariablen sowonhl
fr das Jahr 2003 als auch 2004 eine auf dem 5%-Niveau signifikante sta-
tistische Korrelation festgestel It werden (wiederum abschliessende Auf-
zahlung aller festgestellten Zusammenhange):
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Variablen, die einen signifikanten Zusammenhang mit dem Wirkungsindkator Korrelation
Zugénge zu Langzeitarbeitslosigkeit haben 2003 2004
Wirkungsvariablen
Indikator 1 (um exogene Einflisse korrigiert) 0.8090* 0.8090*
Indikator 3 (um exogene Einflisse korrigiert) 0.7945* 0.6919*
Indikator 4 (um exogene Einflisse korrigiert) -0.2931* | -0.2742*

Anteil langzeitstellensuchender Leistungsbeziiger am Gesamtbestand der Leistungsbeziiger.| -0.3660* | -0.4099*
Durchschnittlich aufgelaufene Anzahl Bezugstage aller Leistungsbezuger per Stichtag (z.B.
erster oder letzter Tag des Monats) -0.4248* | -0.4352*

Massnahmeneinsatz
Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage je Teilnehmer an fachlichen Weiterbildungen in

der Kontrollperiode -0.2098* | -0.3619*
Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage je Teilnehmer an Sprachkursen in der

Kontrollperiode -0.2144* | -0.3061*
Anteil der Beziliger mit Teilnahme an einem Kurs "fachliche Weiterbildung" im betreffenden

Kontrolimonat -0.2285* | -0.2566*
Durchschnittliche Anzahl Teilnehmer an Beschéftigungsprogrammen je Leistungsbeziger in

der Kontrollperiode 0.4760* 0.2891*
Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage je Teilnehmer von Beschéftigungsprogrammen

in der Kontrollperiode -0.2591* | -0.2277*
Beratung und Vermittlung

|Anzah| monatliche Vermittlungen je Personalberaterin (Vollstelle) 0.3089* 0.2900*
Sanktionen

Anteil Leistungsbezuger, die Einstelltage in Kontrollperiode aus anderen Griinden als
ungeniigende Arbeitsbemihungen oder Ablehnung zumutbarer Arbeit erhalten haben 0.4638* 0.3224*

Anteil Leistungsbezuger, die Einstelltage wegen Ablehnung zu-mutbarer Arbeit in
Kontrollperiode erhalten haben 0.2910* 0.2651*

Organisation und Prozesse

Es wurden in den 2000 bis 2003 die bestehenden Stellensuchenden des RAV neu auf die
Beraterlnnen aufgeteilt bzw. umverteilt ? (1 = ja; 0 = nein) -0.2392* | -0.2689*
Anteil Mitarbeiter haben, die das RAV im Jahr 2003 infolge Pensionierung verlassen -0.2089* | -0.2153*

Im Rahmen von Regressionsanalysen haben wir auch fur diesen Wir-
kungsindikator gemessen, wie gross der Einfluss des RAV ist. Insgesamt
koénnen wir mit den verflgbaren Variablen (vgl. Anhang 2) rund 23%
(2004) bzw. 28% (2003) der Unterschiede der RAV beim korrigierten
Wirkungsindikator 2 Zugange zu Langzeitarbeitsdosigkeit auf RAV-interne
Ursachen zurtckfihren.

Dabel zeichnen sich die beziiglich diesem Wirkungsindikator erfolgrei-
chen RAV gemaéss den Ergebnissen der Regressionsanaysen v.a. durch
folgende typischen Charakteristika aus (was auch hier nicht zwingend ei-
nen kausalen Zusammenhang zwischen diesen Merkmalen und der Wir-
kung impliziert), die sich allesamt auch schon beim Wirkungsindikator
Durchschnittlicher Taggeldbezug als relevant erwiesen haben (vgl. Kapitel
10.2):

Uberdurchschnittlich viele L eistungsbeziiger nehmen an Beschéfti-
gungsprogrammen teil.
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Unterdurchschnittliche viele L eistungsbeziiger besuchen fachliche Wel-
terbildungen.

Die Personalberaterlnnen weisen eine hdhere Zahl an Vermittlungen
pro Monat auf.

In unterdurchschnittlich vielen RAV wurden in den Jahren 2000 bis
2003 Dossierumverteilungen zwischen den Beraterlnnen vorgenom-
men.

Es werden Uberdurchschnittlich viele Einstelltage verfigt.

Erfolgsfaktoren zur Vermeidung von Aussteuerungen
(Wirkungsziel 3)

Zwischen dem Wirkungsindikator 3 Aussteuer ungsquote und den verfig-
baren Daten zu den Leistungen, zum Einsatz arbeitsmarktlicher Massnah-
men sowie zu den organisatorischen Strukturen und Prozessen der RAV
(vgl. Anhang 2) bestehen andere Zusammenhange, als bei den Indikatoren
Durchschnittlicher Taggeldbezug und Zugéange zu Langzeitar beitslosigkeit
festgestellt wurde.

Fur folgende Variablen konnte sowohl fir das Jahr 2003 a's auch 2004 ei-
ne auf dem 5%-Niveau signifikante statistische Korrelation festgestellt
werden (ebenfalls abschliessende Aufzéhlung aller festgestellten Zusam-
menhéange):

Variablen, die einen signifikanten Zusammenhang mit dem Wirkungsindkator Korrelation
Aussteuerungsquote haben 2003 2004
Wirkungsvariablen
Indikator 1 (um exogene Einflusse Korrigiert) 0.5380* 0.5380*
Indikator 2 (um exogene Einflusse korrigiert) 0.6919* 0.6919*

Anteil langzeitstellensuchender Leistungsbeziiger am Gesamtbestand der Leistungsbeziiger.| -0.2640* | -0.3453*

Durchschnittlich aufgelaufene Anzahl Bezugstage aller Leistungsbeziiger per Stichtag (z.B.
erster oder letzter Tag des Monats) -0.2575* | -0.3696*

Organisation und Prozesse

Anteil Mitarbeiter, die im Jahr 2003 neu im RAV eingestellt wurden -0.2353* | -0.2784*
Es wurden in den 2000 bis 2003 die bestehenden Stellensuchenden des RAV neu auf die

Beraterinnen aufgeteilt bzw. umverteilt (1 = ja; 0 = nein) -0.1951* | -0.2096*
Mitarbeitenden treffen sich auch privat -0.2192* | -0.2271*

Die Mitarbeitenden des RAV kdnnen sich durch tiberdurchschnittlich gute Leistungen
immaterielle Vorteile erarbeiten (Erhdhung der Freirdaume, Beférderung, Sicherung des
Arbeitsplatzes etc.) (1 = ja; 0 = nein) -0.1951* | -0.2096*

Wie bei den andern Wirkungsindikatoren haben wir auch die Aussteue-
rungsquote mit Hilfe von Regressionsanalysen daraufhin untersucht, in
welchem Umfang die Unterschiede zwischen den RAV auf interne Variab-
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len zurtickzufthren ist. Insgesamt kdnnen wir mit den uns verfligbaren
Grundlagendaten rund 22% (2004) bzw. 25% (2003) der Wirkungsunter-
schiede (nach Korrektur exogener Faktoren) auf RAV-interne Ursachen
zurtckfuhren.

Anhand den Regressionsanalysen lassen sich die RAV, welche tberdurch-
schnittlich erfolgreich Aussteuerungen verhindern, durch folgende Merk-
mal e charakterisieren:

Uberdurchschnittlich viele Leistungsbeziiger nehmen an personlich-
keitsorientierten Kursen teil.

Es wurden vergleichsweise weniger Personal beraterlnnen neu im RAV
eingestellt (beurteilt aufgrund des Anteil der Neuneinstellungen im Jahr
2003)

Die Mitarbeitenden des RAV kénnen sich nach Angaben der betreffen-

den RAV-Leiterln durch tUberdurchschnittlich gute L eistungen immate-

rielle Vortelle erarbeiten (Erhéhung der Freiraume, Beforderung, Siche-
rung des Arbeitsplatzes etc.)

In unterdurchschnittlich vielen RAV wurden in den Jahren 2000 bis
2003 Dossierumverteilungen zwischen den Beraterlnnen vorgenommen
(analog zu Wirkungsindikator 1 und 2).

Erfolgsfaktoren zur Vermeidung von Wiederanmeldungen
(Wirkungsziel 4)

Nachfolgend sind die statistischen Zusammenhénge zwischen dem Wir-
kungsindikator 4 Wiederanmel dequote und den im Anhang 2 beschriebe-
nen Variablen dargestellt, die sowohl fur das Jahr 2003 als auch das Jahr
2004 auf dem 5%-Niveau signifikant waren (abschliessende Aufzahlung
aller festgestellten Zusammenhange):
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Variablen, die einen signifikanten Zusammenhang mit dem Wirkungsindkator Korrelation
Wiederanmeldequote haben 2003 2004

Wirkungsvariablen
Indikator 1 (um exogene Einflisse korrigiert) -0.3508* | -0.3508*
Indikator 2 (um exogene Einflisse korrigiert) -0.2742* | -0.2742*
Massnahmeneinsatz
Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage je Teilnehmer an personlichkeitsorientierten
Kursen in der Kontrollperiode 0.2620* | 0.1980*
Beratung und Vermittlung
Durchschnittlicher Anteil an Leistungsbezigern je Kontrollmonat, die weder ein
Beratungsgesprach hatten, noch eingestellt wurden, noch auf eine offene Stelle zugewiesen
wurden, noch eine arbeitsmarktliche Massnahme besucht haben. -0.2383* | -0.2344*
Sanktionen
Anteil Leistungsbeziiger, die Einstelltage wegen Ablehnung zu-mutbarer Arbeit in
Kontrollperiode erhalten haben -0.2152* | -0.1981*
Organisation und Prozesse
|Anzah| Neuzugange je Vollstelle im RAV -0.2603* | -0.2008*

Die zusétzlich durchgefiihrten Regressionsanalysen zeigen, dass sich die
Unterschiede der RAV bei der Wiederanmeldequote mit den verfligbaren
Daten Uber die Leistungen, den Massnahmeneinsatz und die betriebswirt-
schaftlichen Rahmenbedingungen der RAV (Organisation, Prozesse , Fuh-
rung etc.) nur in sehr geringem Umfang erkléren lassen (nur 7% der Unter-
schiede des Jahres 2004 und nur 15% der Unterschiede des Jahres 2003).
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Erfolgsfaktoren aus Sicht der Praktiker (RAV-
Leiterinnen und Personalberaterinnen)

Uberblick tiber die verschiedenen Erfolgsfaktoren und de-
ren Bedeutung

Allgemeine Beurteilung der verschiedenen Erfolgsfakto-
ren

Im Folgenden werden die Erfolgsfaktoren aus Sicht der 111 schriftlich be-
fragten RAV-Leiterlnnen und der interviewten Mitarbeitenden der acht
ausgewahlten erfolgreichen RAV erlautert. Diese Einschétzungen haben
wir in unsere Studie einbezogen, um unsere Analysen nicht nur auf statisti-
sche Quellen sondern auch auf qualitative Expertenurteile von Personen
mit umfassender Praxiserfahrung zu stiitzen.

Wir haben die RAV-LeiterInnen gebeten zu beurteilen, welchen Einfluss
verschiedene Aspekte der RAV darauf haben, ob die Stellensuchenden
rasch und dauerhaft eine Stelle finden.

Die beiden folgenden Faktoren werden dabel al's die Wichtigsten beurteilt
(jeweils rund 80% der RAV-Leiterinnen erachten diese beiden Faktoren
alswichtig oder dusserst wichtig):

Berufliche und soziale Fahigkeiten sowie Motivation der einzelnen Per-
sonalberaterlnnen im RAV
Enge Kontakte zu Arbeitgebern und aktive Vermittlungsbemihungen

100%

90%

80%

70%

50%

Anteil der RAV

30% -
20% -
10% +

0%

Erfolgsfaktoren der Wiedereingliederung
(Quelle: Befragung der RAV-Leitenden)

Die RAV-Leitenden wurden gebeten zu beurteilen, welchen Einfluss die nachfolgend aufgefiihrten Aspekte darauf haben, ob

die Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine Stelle finden?
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Wir haben die Mitarbeitenden der acht vor Ort untersuchten erfolgreichen
RAV dieselbe Frage gestellt. Hier ergibt sich ein nahezu deckungsgleiches
Ergebniswie bei der RAV-Leiter Befragung: Rund 80% der Uber 80 be-
fragten Personen (Personalberaterlnnen und Leiterinnen) sind der Mei-
nung, dass folgende 2 Faktoren einen grossen oder gar ausserst grossen
Einfluss darauf haben, ob ein RAV die Stellensuchenden rasch und dauer-
haft reintegrieren kann:

Berufliche und soziale Féhigkeiten der Personalberaterinnen im RAV
(insb. Fahigkeiten in der Gesprachsfuhrung und Qualitét der Beratung)
und Motivation der einzelnen Personalberaterinnen

Enge Kontakte zu Arbeitgebern

Erfolgsfaktoren der Wiedereingliederung
(Quelle: Interviews mit Personalberaterinnen (N=59), Teamleiterinnen (N=15) und RAV-Leiterinnen (N=8) der acht vor Ort
untersuchten erfolgreichen RAV)

Die befragten Mitarbeitenden der RAV wurden gebeten zu beurteilen, welchen Einfluss die nachfolgend aufgefiihrten Aspekte
darauf haben, ob die Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine Stelle finden?
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Diese beiden Top-Erfolgsfaktoren werden von den Befragten aller acht
RAYV gleichermassen als sehr wichtig beurteilt. Einzig in Bezug auf den
Faktor Arbeitgeberkontakte sind in zwei RAV (F und G in nachfolgender
Abbildung) eine relativ grosse Zahl der Befragten der Ansicht, dass dies
lediglich von mittlerer Bedeutung sai.
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Erfolgsfaktoren der Wiedereingliederung RAV A Erfolgsfaktoren der Wiedereingliederung RAV B
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11.1.2 Grinde fir die Uberdurchschnittlichen Wirkungen des ei-
genen RAV

»Wie erklaren Sie sich, dass Ihr RAV Uberdurchschnittliche Wirkungen
erzielt? Welches sind die Griinde hierfir?*. Diese Frage haben wir die Be-
raterlnnen und Leiterlnnen der acht untersuchten erfolgreichen RAV ge-
stellt.

Aufféllig war, dass viele als erste Reaktion mit ,,diese Frage haben wir uns
auch schon gestellt* oder ,, das wirden wir auch gerne wissen” antworte-
ten. Esist offensichtlich nicht so, dass wenige harte und klar definierbare
Grinde bestehen, warum ein RAV Uberdurchschnittlich gute Wirkungen
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im Vergleich zu den RAV erzielt. Esist eher ein mehrdimensionaler Mix
vieler Erfolgsfaktoren, die einzeln betrachtet moéglicherweise nicht ent-
scheidend sind, in der Summe aber fir die Uberdurchschnittliche Wirkung
verantwortlich sind.

Zudem konnen die Personalberaterlnnen im Allgemeinen zwar die eigenen
Stérken und auch die relevanten Erfol gsfaktoren abschétzen, sie wissen
aber nicht, weshalb sie bessere oder schlechtere Wirkungen als die anderen
RAV erzielen, da sie deren Starken und Schwachen nicht kennen.

Untenstehende Abbildung zeigt die besonderen Starken der RAV auf, wel-
che von den Befragten am haufigsten als Ursache der Gberdurchschnittli-
chen Wirkung des eigenen RAV erachtet wurden. Die Befragten haben
dabei i.A. hauptséchlich aus der Optik argumentiert ,,bel welchen der
wichtigen Erfolgsfaktoren haben wir besondere Stérken?* und konnten aus
oben erwahntem Grund nur beschrénkt auf die Frage antworten ,,was ma-
chen wir besser bzw. schlechter als die andern?*

Griinde fir die Gberdurchschnittlichen Wirkungen
der acht vor Ort untersuchten erfolgreichen RAV
(Aussagen aller Befragten; Mehrfachnennungen moglich)

(Quelle: Intenviews mit Personalberaterinnen (N=47), Teamleiterinnen (N=12) und RAV-Leiterinnen
(N=8) der acht vor Ort untersuchten erfolgreichen RAV)

Gezielter AMM-Einsatz

Beratungsqualitat

Arbeitgeberkontakte

Diverse Einzelaussagen
Weiss nicht Legende:
Fiihrung im RAV Struktur und Fiihrung
o . . [ Fihrung
Einheitliche Philosophie [3 Organisation und Prozesse
) E3 Personal
Eigenverantwortung und =) Teamaspekte und Kultur
Freiraume der PB
Leistungen des RAV

Intensiver Einsatz von ZV

Motivieren der Stellensuchenden
Aktives Arbeiten mit STES
Konsequenze Umsetzung des
Gesetzes
Aktivierung der STES

Erfahrungsaustausch zwischen
den PB
Gezielte Verteilung der Dossier

auf die PB [ Aktivierung der STES
PN Controlling B Einsatz von ZV

Team- und Unternehmenskultur,
Stimmung im RAV

_ o [l Einsatz von AMM
i?'/ Information lijr:dRKAo\r/nmumkauon [ Beratung
Teamzusammensetzung X Fd Arbeitgeberkontakte
D Organisation, Andere Aussagen
Motivation der PB: O Ablaufe Aufgabenverteilung im RAV [ Einzelaussagen
) ) [ der Person unbekannt
Rekrutierung der PB Infrastruktur, Informatik

Qualifikationen der PB: Kleine Grésse des RAV

Esfallt auf, dass v.a. weiche Faktoren fur den besonderen Erfolg desRAV
verantwortlich gemacht werden:

Das RAV hat eine gute Fuhrung, die es hinkriegt, eine einheitliche Phi-
losophie zu schaffen und gleichzeitig den Beraterlnnen grosse Freirau-
me bel &sst.

Die Beraterlnnen seien besonders kompetent und motiviert.
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Im RAV herrscht eine gute Kultur und Stimmung und ein reger Erfah-
rungsaustausch, was letztlich wiederum einen zentralen Einfluss auf die
Motivation der Mitarbeitenden hat.

Diese weichen Faktoren — fahiges und motiviertes Personal, eine Fih-
rungsphilosophie mit einer zweckmassigen Mischung aus Unité de doctri-
ne und Freirdumen sowie eine gute Kultur und Stimmung im RAV —sind
in allen acht RAV vorhanden und werden von allen 8 RAV als die ent-
scheidenden Erfolgsfaktoren erachtet.

Alswichtige Stérken der acht RAV in Bezug auf harte Erfolgsfaktoren
wurden am Haufigsten enge Arbeitgeberkontakte, eine zweckmassige
Aufgabenverteilung im RAV (wobei diesv.a. von Personen grosserer
RAV genannt wurde) und die Aktivierung der Stellensuchenden genannt.

Die Stéarken der RAV in Bezug auf diese harten Faktoren sind dabel unter-
schiedlich. Einige RAV erachten die Arbeitgeberkontakte als eine ihrer
besonderen Stérken, andere sehen Vorteile des eigenen RAV in der Akti-
vierung und dreil RAV sind der Ansicht, dass sie besonders effektive
Strukturen und Prozesse haben.

Grunde fur die Uberdurchschnittlichen Wirkungen der einzelnen RAV.

Aussagen der einzelnen RAV
(Quelle: Intenviews mit PB und Teamleitern)

RAV H fiSgEeEEe e s e e e 7 B
4 Struktur und Fihrung
@3 Fihrung
[ Organisation und Prozesse
[ Personal
[ Teamaspekte und Kultur

RAV G

RAV F

Leistungen des RAV
[ Aktivierung der STES
B Einsatz wvon ZV
| —— ‘ M Einsatz von AMM
ravo [T SRR [ T777772 |G seraung

‘ ‘ ‘ F3 Arbeitgeberkontakte

RAV C e EmEmEEE [ ErA Andere Aussagen
| ‘ ‘ [0 Einzelaussagen
— [l der Person unbekannt
CE o RN n

RAV B

RAV E

RAV A
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Uberrascht hat uns, dass kaum Griinde fur die guten Wirkungen der acht
RAV genannt wurden, die mit besonderen Strategien oder Beratungsansét-
zen, besonders Erfolg versprechenden Ansatzen beim Einsatz arbeits-
marktlicher Massnahmen oder Methoden bei der Druckerzeugung und
Sanktionierung zusammenhangen.
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Fazt

Die Ursachen der Uberdurchschnittlichen Wirkung der acht untersuchten
RAV im Vergleich zu den andern RAV liegt aus Sicht der befragten RAV -
Mitarbeitenden hauptséchlich in weichen Faktoren begriindet. Die befrag-
ten erfolgreichen RAV gehen umgekehrt nicht davon aus, dass die tber-
durchschnittliche Leistungen v.a. darauf zurtickzufiihren sind, dass sie bes-
sere Beratungsstrategien anwenden oder die verflgbaren Instrumente
(AMM und Sanktionen) erfolgreicher einsetzen als andere RAV. Dennoch
muss natlrlich festgestellt werden, dass diese RAV der Ansicht sind, dass
sie effektive Beratungsstrategien verfolgen und die Instrumente wirkungs-
voll einsetzen.

Erfolgsfaktoren in Bezug auf die einzelnen Wirkungsziele

In Erganzung zur Frage nach den Ursachen fir die Gberdurchschnittlichen
Wirkungen des eigenen RAV wollten wir von den Befragten der acht er-
folgreichen RAV wissen, welche Aspekte generell wichtig dafir sind, da-
mit ein RAV gute Wirkungen erreicht. Hierzu haben wir folgende Frage
gestellt: ,Wenn Sie die Leitung eines (anderen) RAV Ubernehmen wirden,
worauf wirden Sie besonderes Augenmerk legen um sicherzustellen, dass
die Stellensuchenden rasch integriert werden (Wirkungsziel 1), wenige
Personen in die Langzeitarbeitsosigkeit gelangen (Wirkungsziel 2), weni-
ge Aussteuerungen entstehen (Wirkungsziel 3) und wenige Wiederanmel-
dungen erfolgen (Wirkungsziel 4)“. Zudem haben wir die Befragten ge-
fragt, wie gross der Einfluss der RAV bzw. der Personalberaterlnnen gene-
rell darauf ist, dass Stellensuchende rasch und dauerhaft eine Stelle finden.

Im Folgenden stellen wir die diesbeziiglichen Antworten fur jedes Wir-
kungsziel einzeln dar.

Wirkungsziel 1

89% der befragten Mitarbeitenden der untersuchten acht erfolgreichen
RAV stimmen der Aussage zu (17 Nennungen bzw. 20%) oder zumindest
eher zu (57 Nennungen), dass die Personal beraterlnnen einen grossen Ein-
fluss darauf haben, wie rasch Stellensuchende wieder in den Arbeitsmarkt
integriert werden konnen.

Die wichtigsten Erfolgsfaktoren fir eine rasche Eingliederung der Stellen-
suchenden sind dabei nach Einschdtzung der Befragten (in absteigender
Reihenfolge) ...

1. ... Arbetsmarktkenntnisse, Berufs- und Branchenkenntnisse, fachli-
che Qualifikationen und Motivation der Personal beraterlnnen
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... Konseguente und friihzeitige Aktivierung der Stellensuchenden
... Gute Unternehmenskultur und Stimmung im RAV

.. Gute Arbeitgeberkontakte

. (frihzeitiger) Einsatz arbeitsmarktlicher Massnahmen

gk owN

Wenn Sie die Leitung eines (anderen) RAV lbernehmen wirden, worauf wirden Sie
besonderes Augenmerk legen, um sicherzustellen, dass das RAV die Stellensuchenden
maoglichst RASCH integrieren kann? (mit Mehrfachnennungen der einzelnen Befragten)

(Quelle: Inteniews mit Personalberaterinnen (N=55), Teamleiterinnen (N=13) und RAV-Leiterlnnen
(N=8) der acht vor Ort untersuchten erfolgreichen RAV)

Kommunikation gegentber

STES: Information tiber Rechteginsatz von AMM

und Pflichten,
Zielvereinbarungen

Motivieren der STES / Aufbau
des Selbstvertrauens des STES

Strenge Anwendung von
Sanktionen
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Konsequente Umsetzung des
Gesetzes
Wertschatzung der STES /&
Chemie zw. PB und STES

Qualifikationen der PB-

Arbeitsmarktkenntnisse der PB

Berufs- und Branchenkenntnisse
der PB

Motivation der PB
Gute Stimmung im RAV

Einsatz von AMM zur
Qualifizierung
Frihzeitiger Einsatz von AMM /
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Struktur und Fuhrung

ZV zur Aktivierung [ Fihrung
Organisation und Prozesse
Diverse Einzelaussagen B Personal
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Leistungen des RAV

[ Aktivierung der STES
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[ Beratung
Arbeitgeberkontakte

Gute Kontakte / Vernetzung zu
Arbeitgebern und Wirtschaft
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:% Strukturen und Ablaufe im RAV

Informationsfluss im RAV
Dossierbelastung / Ressourcen
der Mitarbeitenden:
Zusammensetzung des Teams,
Teamgeist

Philosophie / Kultur im RAV
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Wirkungsziel 2

Knapp zwei Drittel der befragten Mitarbeitenden der RAV sind der An-
sicht (7 Nennungen bzw. 8%) oder eher der Ansicht (46 Nennungen), dass
die Personalberaterlnnen einen grossen Einfluss darauf haben, wie viele
Stellensuchende in die Langzeitstellensuche geraten. Mehr as ein Drittel
erachtet umgekehrt die Moglichkeiten der Beraterlnnen, Langzeitstellen-
suche zu verhindern als gering (3 Nennungen) oder eher gering (27 Nen-
nungen).

Die wichtigsten Erfolgsfaktoren, um die Entstehung von Langzeitarbeits-
losigkeit zu verhindern sind nach Einschétzung der Befragten (in abstei -
gender Reihenfolge) ...

1. ...konsegquente und frihzeitige Aktivierung der Stellensuchenden
2. ...gezielter Einsatz arbeitsmarktlicher Massnahmen
3. ...enges Beratungsverhdltnis zum Stellensuchenden und hohe Bera-

tungsqualitét
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Wenn Sie die Leitung eines RAV ubernehmen wirden, worauf wiirden Sie besonderes
Augenmerk legen, um sicherzustellen, dass moglichst wenige Personen in die
Langzeitstellensuche gelangen? (mit Mehrfachnennungen der einzelnen Befragten)

(Quelle: Intenviews mit Personalberaterinnen (N=53), Teamleiterinnen (N=12) und RAV-Leiterlnnen
(N=8) der acht vor Ort untersuchten erfolgreichen RAV)

Zweitmeinung durch PB-
Kolllegen oder Vorgesetzte bei
Personen mit drohender
Beraterwechsel nach  Langzeitstellensuche
8 bis 9 Monaten

) Einzelaussagen
Gezielte Ressourcensteuerung

auf jene Personen mit
Gefahrdung, langzeit-
stellensuchend zu werden

Gezielter Einsatz von AMM

Méglichst friihzeitig
Erreichen, dass die STES nicht ZW|schenvetrdlsnsteln‘atze
ingleisi salich anstreben _
eln.g elglg, songern mog‘lc st Enges Beratungsverhaltnis
frihzeitig beginnen breit zu
suchen (ggf. auch mit
Lohneinbussen).

Legende:

Struktur und Fihrung

[@ Fuhrung

[ Organisation und Prozesse
3 Personal

[E Teamaspekte und Kultur

Leistungen des RAV

E3 Aktivierung der STES
B Einsatz von ZV

D Einsatz von AMM

[3 Beratung
Arbeitgeberkontakte

Andere Aussagen

Die Stellensuchenden friihzeitig
und dauernd aktivieren

[0 Einzelaussagen
[l der Person unbekannt

Aktive Vermittlung; Néhe zu den
Arbeitgebern

zwischen PB und STES; enge
Fallfihrung; Kontinuierlilche,
altive Beratung "dran bleiben,
nicht nachlassen".
Hohe Beratungsqualitét

Wir aktivieren alle. Wir lassen
niemanden liegen. Wir betreuen
alle Stes gleich intensiv.

Wirkungsziel 3

Bei der Frage des Einflusses der Beraterlnnen darauf, Aussteuerungen zu
vermeiden gehen die Meinungen der Befragten diametral auseinander. Et-
was mehr als die Halfte der befragten Mitarbeitenden der RAV (56% von
82 Personen) sind der Ansicht, dass die Beraterlnnen keinen grossen Ein-
fluss (10%) oder eher keinen grossen Einfluss (46%) auf die Anzahl Aus-
steuerungen im RAV haben. 44% sehen umgekehrt durchaus einen gewis-
sen Einfluss (40%) oder grossen Einfluss (4%) der Beraterlnnen darauf,
Aussteuerungen zu vermeiden.

Bei der Frage nach den zentralen Erfolgsfaktoren um die Anzahl Aussteue-
rungen zu minimieren sind sich die meisten Befragten aber einig. Es sind
dies (in absteigender Reihenfolge) ...

1. ... einekonsequente und frihzeitige Aktivierung und Motivieren der
Stellensuchenden

2. ... engezieter Einsatz arbeitsmarktlicher Massnahmen

3. ... eineaktive Vermittlung

Mittwoch, 31. Mai 2006 — egm
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Wenn Sie die Leitung eines (anderen) RAV Uibernehmen wiirden, worauf wiirden Sie
besonderes Augenmerk legen, um sicherzustellen, dass das RAV Aussteuerungen
verhindern kann? (mit Mehrfachnennungen der einzelnen Befragten)

(Quelle: Intenviews mit Personalberaterinnen (N=47), Teamleiterinnen (N=12) und RAV-Leiterlnnen
(N=8) der acht vor Ort untersuchten erfolgreichen RAV)

Einflussméglichkeiten des RAV
sind gering / es gibt keine
spezifischen Strategien gegen
Langzeitstellensuche

Einzelaussagen Legende:

Intensivieren der I1Z

Nachhaltige Vermittlung

Struktur und Fiihrung

Fallbesprechungen im RAV

Beraterwechsel nach 8 bis 12
Monaten

Hohe Qualitat der Beratung:

anstreben
Aktive Vermittlung; Nahe zu den
Arbeitgebern
Erhéhung der Anzahl
Bewerbungen
\ Gezielter (und nochmals

[ Fihrung

[ Organisation und Prozesse
[ Personal

9 Teamaspekte und Kultur

Leistungen des RAV

[ Aktivierung der STES
B Einsatz von zV

I Einsatz von AMM

[ Beratung

Arbeitgeberkontakte

Andere Aussagen
[0 Einzelaussagen
[l der Person unbekannt

Stes motivieren, ZV
anzunehmen
Sicherstellen, dass die
Aussteuerung bedeutet Stellensuchenden bereit sind,

Intensive Zusammenarbeit intensiver) Einsatz von AMM
zwischen PB und STES//
Druck ausiiben
Manchmal ist es hilfreich, den
Leuten aufzuzeigen, was eine
Dauernde Aktivierung der STES vglw. breit nach neuen Stellen
sicherstellen zu suchen
Motivation der Stellensuchenden

aufrechterhalten

Wir haben ergénzend von den Befragten wissen wollen, ob gelegentlich
Personen in die Aussteuerung gelangen, die eigentlich integrierbar waren
und welches die Hauptgrtinde hierfir sind. Die meisten Befragten sind der
Meinung, dass solche Falle existieren. Die hauptsachlichen Ursachen, die
hierzu fihren, sind dabei zusammenfassend die Folgenden:

Gewisse Stellensuchende haben versteckte Probleme, die sie an einer
Integration in den Arbeitsmarkt hindern. Nicht immer gelingt es den
Personal beraterlnnen, diese versteckten Probleme friihzeitig zu erken-
nen. Je Uberlasteter die Personaberaterlnnen infolge grosser Dossier-
zahlen sind, desto grosser ist dieses Risiko.

Andere Stellensuchende wollen keine Arbeit annehmen (aus verschie-
denen Motiven wie bspw., weil die Arbeitslosenentschadigung hoher ist
als der Lohn, den die betreffende Person bei Annahme einer Stelle er-
halten wirden). Hier gelingt es den Personal beraterlnnen gelegentlich
nicht, diese Stellensuchenden entsprechend zu aktivieren, damit sie sich
ernsthaft um eine Arbeit bemihen.

In gewissen Fallen stimmt die Selbsteinschétzung des Stellensuchenden
betreffend seinen Fahigkeiten und Chancen auf dem Arbeitsmarkt nicht
mit der Realitét Gberein. Gelingt es dem Personalberater nicht, diese
Fehleinschatzung zu korrigieren, kann auch eine Aussteuerung erfol-
gen.
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Gelegentlich stellt sich auch eine Resignation bei Stellensuchenden und
Personalberater ein.

Wirkungsziel 4

Der Einfluss der Beraterlnnen auf die Wiederanmeldequote wird von Uber
70% der Befragten als gering (56% von 82 Personen) oder eher gering
(45%) beurteilt. Nur 29 % erachten ihn als gross (5%) oder eher gross
(24%).

Die Frage nach den besonderen Erfolgsfaktoren zur Vermeidung der Wie-
dereingliederung wurde deshalb von allen zun&chst mit einem Schulterzu-
cken beantwortet. Am ehesten kdnnen jedoch folgende Faktoren dazu bei-
tragen, die Wiederanmeldungen zu senken (in absteigender Reihenfolge):

1. ... diesorgfdtige Suche einer geeigneten Stelle

2. ... die Arbeitsmarkt- und Branchenkenntnisse der Beraterlnnen

3. ... der Teamgeistim RAV

4. ... eine genaue Analyse der Situation und Bedurfnisse der Stellensu-
chenden

5. ... gezidter Einsatz arbeitsmarktlicher Massnahmen

Wenn Sie die Leitung eines RAV iibernehmen wiirden, worauf wiirden Sie besonderes
Augenmerk legen, um sicherzustellen, dass das RAV die Stellensuchenden mdglichst

dauerhaft integrieren kann? (Aussagen aller Befragten; Mehrfachnennungen méglich)
(Quelle: Internviews mit Personalberaterinnen (N=48), Teamleiterinnen (N=12) und RAV-Leiterlnnen
(N=8) der acht vor Ort untersuchten erfolgreichen RAV)

Legende:
i Geringer Einfluss des RAV
Einzelaussagen inger Einflu Struktur und Fihrung
Ist kein wichtiges Ziel fur uns 3 Fuhrung

[ Organisation und Prozesse
[ Personal
[ Teamaspekte und Kultur

Arbeitsmarkt- und
3ranchenkenntnisse der PB

Leistungen des RAV

[E Aktivierung der STES
= Einsatz von zZV

D Einsatz von AMM

[ Beratung

[A Arbeitgeberkontakte

Sorgféltige Suche einer
geeigneten Stelle, die fir den
Stellensuchenden passt und

ihm gefallt.

Andere Aussagen
[ Einzelaussagen
[l der Person unbekannt

Zusammensetzung
des Teams, Teamgeist

Eine genaue Analyse der
Situation und Bedurfnisse der

Einsatz von AMM Stellensuchenden

11.2 Personalberaterinnen
Eigenschaften erfolgreicher Personalberaterinnen

Den schriftlich befragten 111 RAV-Leiterlnnen wurde die Frage gestellt,
wel che Eigenschaften von Personal beraterlnnen von besonderer Bedeu-
tung dafur sind, Stellensuchende rasch und dauerhaft eingliedern zu kon-

Mittwoch, 31. Mai 2006 — egm
001.01 001_12 Bericht_V04_00.doc

Egger, Dreher & Partner AG Seite 110/157



Staatssekretariat

fr Wirtschaft Bericht Wirkungsevaluation der 6ffentlichen Arbeitsvermittiung

nen: Uber 90% der Befragten beurteilen insbesondere die Fahigkeiten in
der Gesprachsfiihrung, die Branchenkenntnisse, die Arbeitgeberkontakte,
die Kreativitét, die Selbstandigkeit und die Teamfahigkeit al's (zumindest
eher) bedeutend.

Erganzend zur RAV-Leiter-Umfrage wurden die Mitarbeitenden der acht
untersuchten erfolgreichen RAV gebeten, die typischen Merkmale und Ei-
genschaften von Personal beraterlnnen zu beschreiben, die besonders er-
folgreich in der raschen Eingliederung von Stellensuchenden sind. Die
Antworten der 81 befragten Personen sind in nachfolgenden Abbildungen
dargestellt.

Was machen die erfolgreichen Personalberaterinnen besser als die
weniger Erfolgreichen bzw. was zeichnet die besonders Erfolgreichen

vielfach aus ? (mit Mehrfachnennungen der einzelnen Befragten)
(Quelle: Inteniews mit Personalberaterinnen (N=58), Teamleiterinnen (N=15) und RAV-Leiterinnen
(N=8) der acht vor Ort untersuchten erfolgreichen RAV)

Spagat zwischen Beratung und
Vollzug des Gesetzes/Sanktion
gut hinkriegen

Rasches Erkennen der Defizite
und Potenziale, um rasch die
richtige Strategie zu ergreifen

Sinnvoller AMM-Einsatz

Diverse Einzelaussagen

Konsequente Anwendung des
Gesetzes

Motivieren und Aktivieren der
STES

Weiss nicht

Beziehungen zu Arbeitgebern /
Netzwerk zu AG

Legende:

Fahigkeiten und Team

[ Fahigkeiten und Motivation
3 Teamaspekte und Kultur

Leistungen des RAV

[E Aktivierung der STES
& Einsatz von 2V

[ Einsatz von AMM

[ Beratung

F4 Arbeitgeberkontakte

Gute Beziehungen zu den STES
Engagement, Kreativitat und Andgre Aussagen
intensiver Arbeiten mit dem [ Einzelaussagen
STES 7 [l der Person unbekannt

Kenntnisse der regionalen
okonomischen Struktur / des
regionalen Arbeitsmarktes

PB ist ein Teamplayer Branchen- und Berufskenntnisse
Lebenserfahrung / Reife des PB
Empathie und Sozialkompetenz (nicht zu jung)
Fachkenntnisse und Erfahrung
Gute Verkéaufer /
Verhandlungsgeschick

Motivation der PB

Der Uberwiegende Teil der genannten Erfolgsfaktoren bezieht sich auf
weiche Faktoren. Die erfolgreichen Beraterlnnen zeichnen sich namentlich
durch die folgenden weichen Faktoren aus. Sie ...

... bemiihen sich aus einer starken Eigenmotivation darum, die Stellen-
suchenden rasch zu integrieren

... sind engagiert und kreativ

... motivieren und aktivieren die Stellensuchenden

... haben ein enges, intensives Beratungsverhaltnis zu den Stellensu-
chenden

... weisen eine hohe Sozialkompetenz und Empathie auf

... bringen Lebenserfahrung mit
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Die folgenden harten Erfolgsfaktoren wurden ebenfalls 6fters genannt. Die
erfolgreichen Beraterlnnen ...

... haben gute Arbeitsmarktkenntnisse und ein enges Netzwerk zu Ar-
beitgebern

... haben Berufs- und Branchenkenntnisse

... haben Fachkenntnisse und Erfahrung

... sind gute Verkaufer

Erstaunlicherweise bzw. bezeichnenderwei se nicht oder kaum genannt
wurden folgende Aspekte:

Grundausbildung der Personal beraterlnnen

Konsequenz und hartes Durchgreifen bzw. strenger Einsatz von Sankti-
onen

Besserer Einsatz arbeitsmarktlicher Massnahmen

RAV H

RAV G

RAV F

RAV E

RAV D

RAV C

RAV B

RAV A

Was machen die erfolgreichen Personalberaterinnen besser als die
weniger Erfolgreichen bzw. was zeichnet die besonders Erfolgreichen

vielfach aus ? Aussagen der einzelnen RAV.
(Quelle: Interviews mit PB und Teamleitern)

b/ | | |

Legende:

B 11

Féahigk eiten und Team
EH Fahigkeiten und Motivation
[l Teamaspekte und Kultur

Leistungen des RAV
[ Aktivierung der STES
= Einsatz von ZV
[0 Einsatz von AMM
‘ [ Beratung
[A Arbeitgeberkontakte

‘ Andere Aussagen
[ Einzelaussagen
[l der Person unbekannt

|
10%

0% 20% 30% 40% 50% 60% 70% 80% 90% 100%

11.3 Organisatorische Strukturen und Prozesse im RAV

Esist bemerkenswert, dass zwar rund 80% der RAV ihre Geschaftsprozes-
se und/oder die organisatorischen Strukturen in den letzten Jahren mass-
geblich optimiert haben (vgl. Kapitel 6.4), aber nur sehr wenige RAV-
Leiter diese Aspekte a's sehr bedeutend erachten. Im Durchschnitt werden
organisatorische und prozessuale Aspekte al's von mittlerer Bedeutung be-
urteilt (vgl. Kapitel 6.1 bzw. 6.4 und 11.1.1).
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Interinstitutionelle Zusammenarbeit

Erstaunlich ist das Ergebnis, dass zwei Drittel der RAV-Leiterinnen der
Zusammenarbeit mit externen Partnern lediglich eine mittlere oder geringe
Bedeutung fUr eine rasche und dauerhafte Eingliederung der Stellensu-
chenden beimessen.

Obwonhl optimierte Schnittstellen zwischen den RAV und den externen
Partnern fur die Ldsung der volkswirtschaftlich teuren Falle mit Mehr-
fachproblematiken fraglos wichtig sind, ist esfur die RAV zur Erreichung
der priméren Wirkungsziele der Arbeitslosenversicherung offensichtlich
nicht von entscheldender Bedeutung.

Beratung

Die Fahigkeiten der Beraterlnnen in der Gespréchsfiihrung und die Quali-
tét der Beratung sind nach Einschdtzung der befragten Beraterlnnen der
acht erfolgreichen RAV und der 111 schriftlich befragten RAV-

L eiterlnnen von besonderer Bedeutung.

Viele der befragten Personal beraterlnnen geben in diesem Zusammenhang
insbesondere an, vermehrt |0sungs- anstatt problemorientiert zu beraten.
Dabel sei das Eingehen auf die Stellensuchenden und das Erkennen und
Beheben von dlfélligen Defiziten von zentraler Bedeutung. In der ersten
Phase der Stellensuche (Informationstag, Erstgespréach) steht vielfach die
Information Uber Rechte und Pflichten und rasche Aktivierung im Vorder-
grund. Die Personalberater miissen sicherstellen, dass sich die Stellensu-
chenden im Klaren dartiber sind, dass sie bel Verletzung ihrer Pflichten
auch sanktioniert werden konnen. Im weiteren Verlauf des Beratungspro-
zesses ist der Aufbau eines V ertrauensverhd tnisses zwischen Personal be-
rater und Stellensuchendem von grosser Bedeutung. Auf der Seite der Per-
sonalberater braucht es dazu einerseits Einflihlungsvermégen und die F&-
higkeit zuzuhdren, andererseits mussen auch die notwendigen Fachkennt-
nisse vorhanden sein. Wichtig ist fir den Aufbau eines konstruktiven Be-
ratungsverhaltnis insbesondere, dass die Personal beraterlnnen die Branche
des Stellensuchenden und die Verhaltnisse auf dem Arbeitsmarkt kennen
und sich in Gesetzesfragen auskennen.

Arbeitgeberkontakte und Vermittlung
Arbeitgeberkontakte

Die wichtigsten Effekte der Arbeitgeberkontakte sind aus Sicht der Mitar-
beitenden der acht untersuchten RAV die Verbesserung des Arbeitsmarkt-
und Branchenknowhows der Personal beraterl nnen, das Bekanntmachen
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der RAV-Dienstleistungen und die Verbesserung des Image des RAV bel
den Arbeitgebern (vgl. nachfolgende Abbildung).
Nur wenige Befragte (rund 20%) waren der Meinung, dass direkte Arbeit-
geberkontakte des RAV bzw. der Personalberaterlnnen eine geringe Be-
deutung fur die Wirkungen der RAV haben.
Wozu muss ein RAV Uberhaupt Arbeitgeberkontakte unterhalten?
(mehrere Nennungen mdglich)
Quelle: Interviews in 8 RAV
(N = 36; Personalberaterinnen und RAV-Leiterlnnen)
0% 20% 40% 60% 80% 100%
Verbessern des Arbeitsmarkt- und Branchenknowhows der Personalberaterinnen ; ; ij48% ‘
Bekanntmachen der RAV-Dienstleistungen bei den Arbeitgebern; IVerbessern des Image des RAV L L 1 58%

bei den Arbeitgebern ! I
Verbessern der Méglichkeiten einer aktiven Vermittlung (insb. auch fir schwierigere Falle)

Fordern, dass die Arbeitgeber vermehrt Stellen melden % 80%
Verbesser der Qualitt der Zuweisungen und Vermittlungen Fogp————— 13%

Direkte Arbeitgeberkontakte haben keine sehr grosse Bedeutung ——————Jj19%

] 39%

Einzelaussagen |l 0%

Anteil Personen, die den betreffenden Aspekt
ungestitzt (d.h. ohne explizite Nachfrage) nannten.

O7 RAV ohne spezialisierte Arbeitgeberbetreuerinnen (d.h. alle PB unterhalten AG-Kontakte); N=31

B 1 RAV mit spezialisierten Arbeitgeberbetreuerinnen (nicht alle PB unterhalten AG-Kontakte); N=5
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Ein h&ufig genannter positiver Effekt von Arbeitgeberkontakten ist, dass
die Personaberaterlnnen durch die personlichen Beziehungen mit den Ar-
beitgebern ihre Arbeitsmarkt- und Branchenkenntnisse verbessern kénnen.
Rund 30% der Befragten aussern dabei ungestiitzt (d.h. ohne entsprechen-
de Nachfrage durch den Interviewer) die Ansicht, dass direkte Arbeitge-
berkontakte der Personal beraterlnnen das Arbeitsmarkt- und Bran-
chenknowhow nicht nur férdern, sondern hierfir unverzichtbar sind. In
den Gespréchen wurde von mehreren Personal beraterl nnen verschiedener
RAV jedoch auch darauf hingewiesen, dass einige Personal beraterlnnen
ungerne direkte Arbeitgeberkontakte unterhalten (wirden). Namentlich die
Aufgabe der ,, Kaltakquisition® neuer Arbeitgeber werde vielfach nicht ge-
schétzt. Wie viele Personalberaterlnnen sich mit direkten Arbeitgeberkon-
takten schwer tun, kdnnen wir jedoch nicht genau abschétzen.

Eine grosse Zahl der Befragten ist der Uberzeugung, dass viele Arbeitge-
ber die Dienstleistungen des RAV, die fur Arbeitgebende durchaus attrak-
tiv sind (wie bspw. Einarbeitungszuschtisse), nicht kennen. Dieses Ange-
bot kénne wirkungsvoll durch direkte Kontakte vor Ort bekannt gemacht
werden. Im Weiteren sind viele Befragte der Ansicht, dass sich die RAV
durch direkte K ontakte als kompetenten Ansprechpartner positionieren
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koénnen und damit das teilweise schlechte Image der RAV bel einzelnen
Arbeitgeber verbessern konnen. Selbstversténdlich gelingt dies nur in
Kombination mit einer hohen Dienstleistungsqualitét der RAV (Qualitat
der Zuweisungen und Vermittlungsaktivitdten; kundenfreundliche Pflege
der gemeldeten Stellen etc.).

Arbeitgeberkontakte werden in verschiedenen RAV nicht primér dazu
verwendet, Stellen zu akquirieren. Dies konne auf Seiten der Arbeitgeber
zu Negativerlebnissen fihren, wenn keine geeigneten Stellensuchenden
vorhanden sind. Es geht nach Einschétzung dieser RAV vielmehr darum,
mit dem Arbeitgeber Kontakt aufzunehmen (bspw. insbesondere nach
Eingang einer Stellenmeldung) um Kooperationsbereitschaft zu signalisie-
ren. Im Rahmen dieser Kontakte kann der Personal berater auch die Funk-
tionsweise der betreffenden Firma kennen lernen, was fr die Vermittiung
oft von entscheidender Bedeutung ist.

Fazt

Sowohl die RAV-Leitungen als auch die Personalberater in den untersuch-
ten Kantonen sind sich weitgehend einig darin, dass gute Arbeitgeberkon-
takte einer der wichtigsten Erfolgsfaktoren sind. In diesem Zusammenhang

herrscht die Ansicht vor, dass mdglichst alle Personal berater
Uber gute Arbeitgeberkontakte verfiigen sollten.

Zuweisung und Vermittlung

Die hauptsachlichen Lehren, welche die befragten Personal beraterlnnen
der acht untersuchten RAV in Bezug auf die Zuweisung und Vermittlung
in den letzten Jahren gezogen haben sind die Folgenden:

Erstensist eine hohe Qualitéat der Zuweisungen entscheidend fir eine er-
folgreiche Vermittlung (von 55% der hierzu befragten 20 Personen nann-
ten diesen Aspekt). Entsprechend haben mehrere der acht untersuchten
RAV in den letzten Jahren die Verbesserung der Zuweisungsqualitét als
ausdrtickliche Zielsetzung festgelegt. Ob Zuweisungen Uberhaupt wirksam
sind, hangt auch stark von der Kategorie der Stellensuchenden bzw. der
Branche ab. So funktionieren Zuweisungen von Stellensuchenden mit
niedrigem Ausbildungsstand in der Baubranche besser a's solche von Ka-
derleuten. Bei Letzteren ist es wirksamer, die Stellensuchenden auf ent-
sprechende Stellen aufmerksam zu machen und allenfalls ,mit sanftem
Druck’ aufzufordern, selber eine Bewerbung einzureichen. Eine wichtige
V oraussetzung daf tr, dass wenige Fehlzuweisungen erfolgen ist ausser-
dem, dass die offenen Stellen im System genau beschrieben werden.
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Zweitens muss paralel zur Stellenvermittiung eine Aktivierung der Stel-
lensuchenden erfolgen (von 20% genannt) und drittensist der intensive
personliche Kontakt zu den Arbeitgebern von grosser Bedeutung fur eine
erfolgreiche Vermittlungstatigkeit der RAV (von 20% genannt).

Welche Lehren und Erfahrungen haben Sie in den letzten Jahren im Zusammenhang mit
der aktiven Vermittlung von Stellensuchenden gezogen?

Quelle: Interviews in 8 RAV
(N = 20; Personalberaterinnen und RAV-Leiterinnen)

0% 20% 40% 60% 80% 100%
. i .

Verbesserung der Qualitat der Zuweisungen | 55%
Vermehrte Aktivierung der Stellensuchenden :l 0]
anstelle einer aktiven Vermittlung
Intensivierung des personlichen Kontakts zu den :l
. 20%
Arbeitgebern
Einzelaussagen :ls%

Anteil Personen, die den betreffenden Aspekt
ungestitzt (d.h. ohne explizite Nachfrage) nannten.

11.7 Sanktionen

Bemerkenswerterweise sind nur gerade ein Viertel der RAV-Leiterlnnen
der Ansicht, dass die Anwendung von Sanktionen und Druckmittel einen
grossen Einfluss darauf hat, Stellensuchende rasch und dauerhaft zu integ-
rieren. Der Grossteil ordnete den Sanktionen und Druckmitteln eine mittle-
re Wichtigkeit zu. Dabei gibt es diesbeziigliche keine unterschiedliche Ein-
schétzung zwischen den viel sanktionierenden und den wenig sanktionie-
renden RAV.

Analog zu den Ergebnissen der Befragung der RAV-Leiterlnnen sind auch
die befragten Mitarbeitenden der acht RAV vor Ort der Ansicht, dass die
Anwendung von Druckmitteln und Sanktionen von mittlerer Bedeutung
sind. Hierin sind sich alle acht RAV einig.

Die Erklarung dafiir, dass den Sanktionen lediglich eine mittlere Bedeu-
tung beigemessen wird ist nach unserer Interpretation und den Erfahrun-
gen aufgrund der Gesprache vor Ort die Folgende:

Wie schon in der ATAG-Studie festgestellt wurde, decken sich die Ziele
des AVIG nicht immer mit jenen der Stellensuchenden. Wahrend die Ar-
beitslosenversicherung eine maglichst rasche Reintegration anstrebt ver-
folgen Stellensuchende demgegeniiber typischerweise das Ziel, eine mog-
lichst geeignete Stelle zu finden auch wenn die Suche etwas langer dauert.
Dies kann zu divergierenden Zielen zwischen Stellensuchendem und Per-
sonalberater fihren. Will hier der Personal berater durchsetzen, dass der
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Stellensuchende die Ziele des AVIG verfolgt, muss er deshalb einen ge-
wissen Druck auf den Stellensuchenden austiben.

Dieser Druck kann auf verschiedene Art und Weise aufgebaut werden:
Durch gezielte Aktivierung, durch Androhung von Sanktionen oder auch
durch schrittwei se Reduktion der Freiheitsgrade des Stellensuchenden bel
der Jobsuche durch den Personalberater (vgl. hierzu die RAV-Studie der
ATAG S. 56 ff.). Besonders bedeutend ist nach Einschétzung der meisten
Befragten vor Ort die Aktivierung der Stellensuchenden im positiven Sin-
ne (d.h. nicht mittels Druckmittel). Sie kann in unterschiedlicher Form
durch gezieltes Fordern (arbeitsmarktliche Massnahmen, Beratung) und
Fordern (Erbringen von Arbeitsbemiihungen) erfolgen. Obwohl es auch
Druckmittel gibt, mit denen Stellensuchende aktiviert werden kénnen (Be-
schéftigungsprogramme, Zuweisungen etc.) ist aufgrund unserer Inter-
views vor Ort von entscheidender Bedeutung, dass Personal beraterlnnen
durch entsprechende Empathie und Beratungskompetenz Stellensuchende
aktivieren. Dies durftein aller Regel der effizienteste Ansatz sein, um
beim Stellensuchenden eine Verhaltensénderung im Sinne der Arbeitslo-
senversicherung zu bewirken.

Nur fur einen kleinen Teil der Stellensuchenden wird es zutreffen, dasssie
sich nur mit Sanktionen und Druckmittel dazu bewegen lassen, rasch wie-
der ein Arbeit finden und annehmen zu wollen. Bei den meisten Stellensu-
chenden wird ein gewisser Druck die Eingliederung zwar beschleunigen,
esist jedoch nach Ansicht nahezu aller befragten Beraterlnnen vor Ort in
der Rz%gel nicht der zentrale Erfolgsfaktor fir eine erfolgreiche Eingliede-
rung.

Aufgrund dieser Uberlegungen ist nachvollziehbar, dass der Einsatz von
Sanktionen und Druckmittel von den RAV-Leiterinnen nur as von mittle-
rer Bedeutung erachtet wird. Dennoch stellen wir fest, dass RAV mit in-
tensiverer Sanktionspraxis erfolgreicher sind (vgl. Kapitel 10). Wir fihren
dies aufgrund der vorliegenden Daten und den Gespréachen vor Ort darauf
zurtick, dass sich diese RAV durch eine generell konsequentere Haltung
gegenliber den Stellensuchenden auszeichnen, und dass diese konsequente
Haltung Ursache fir die Uberlegene Effizienz dieser RAV ist. Trifft diese
Interpretation zu, dann besteht zwischen dem statistisch festgestellten posi-
tiven Zusammenhang zwischen der Sanktionsmenge und der Wirkung kei-
ne direkte Kausalitét.

% Dje Erfolgsfaktoren und Gefahren des Einsatzes von Druckmitteln sind in der RAV-Studie der ATAG auf Seite 61. f. be-

schrieben.
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Arbeitsmarktlichen Massnahmen
Bedeutung arbeitsmarktlicher Massnahmen

Die Bedeutung der arbeitsmarktlichen Massnahmen wird von rund der
Hafte der Befragten RAV-Leiterlnnen als mittel und von einem Drittel als
gross erachtet.

Auch die Befragten der acht erfolgreichen RAV zéhlen die arbeitsmarktli-

chen Massnahmen mehrheitlich nicht zu den allerwichtigsten Erfolgsfakto-
ren. Dabei gibt es jedoch grossere Unterschiede in Bezug auf die verschie-
denen Wirkungsziele und zwischen den acht RAV:

In sechs der acht RAV ist die Mehrheit der Befragten der Meinung,
dass die arbeitsmarktlichen Massnahmen einen dusserst grossen oder
grossen Einfluss auf das Wirkungsziel Rasche Wiedereingliederung ha-
ben.

Ahnliches gilt fir das Wirkungsziel Vermeidung von Langzeitarbeitslo-
sigkeit: Auch hier ist in sechs der acht RAV die Mehrheit der Befragten
der Meinung, dass die arbeitsmarktlichen Massnahmen einen ausserst
grossen oder grossen Einfluss haben.

Die Bedeutung der arbeitsmarktlichen Massnahmen zur Vermeidung
von Aussteuerungen wird im Allgemeinen al's etwas geringer einge-
schétzt. Ein verschiedentlich erwéhntes Argument hierfir war, dass bei
diesen Personen ofters eine fundierte Weiterbildung erforderlich wére,
was aber nicht das Ziel der arbeitsmarktlichen Massnahmen sai.

Am geringsten wird die Bedeutung der arbeitsmarktlichen Massnahmen
as Instrument zur Verhinderung von Wiederanmel dungen beurteilt.

Besonders wichtige arbeitsmarktliche Massnahmen

Wir haben die Personal beraterlnnen und RAV-Leiterlnnen der acht erfolg-
reichen RAV nach ihrer allgemeinen Einschétzungen gefragt, welche ar-
beitsmarktlichen Massnahmen sich besonders bewahrt haben.

Obwonhl natiirlich von den Befragten darauf hingewiesen wurde, dass dies
je nach Stellensuchendem unterschiedlich zu beantworten sei, hat sich ein
gewisses Muster der besonders erfolgreichen Massnahmen heraus kristalli-
sert.
Mehr als die Halfte aller Befragten nannten ungestiitzt Beschaftigungs-
programme sowie Standortbestimmungs- und Bewerbungskurse als be-
sonders wichtige Massnahmen.
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Im Kanton St. Gallen war bemerkenswert, dass alle (!) Befragten beider
untersuchen RAV die ,, Orientierung-Kommunikation-Praktikum—
Massnahmen“ ungestiitzt als sehr erfolgreiche AMM nannten.

Weiter ist auffalig, dass die Praktika und Einarbeitungszuschisse ver-
gleichsweise oft als erfolgreiche Massnahmen aufgeftihrt werden, ob-
wohl diese Massnahmen selten eingesetzt werden (vgl. Kapitel 7.4).

Nachfolgende Abbildung stellt die Aussagen der hierzu befragten 57 Per-
sonalberaterlnnen und RAV-L eiterlnnen zusammenfassend dar.

Welche arbeitsmarktlichen Massnahmen erachten Sie als besonders wichtig,
um eine rasche und dauerhafte Eingliederung zu unterstitzen?
(Mehrfachnennungen mdglich)

(Quelle: Interviews mit Personalberaterinnen (N=50), RAV-Leiterlnnen (N=7) der acht vor Ort
untersuchten erfolgreichen RAV)

Praktika

EAZ
Standortbestimmung /
Bewerbungskurse
Beschaftigungsprogramme und

Ubungsfirmen zur Aktivierung

oder Erhaltung Tagesstruktur
Sprachkurse
Orientierung-Kommunikation- Informatikkurse

Praktikum (St. Gallen)

Berufsspezifische Kurse /

Personlichkeitsorientierte Kurse Fachkurse
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12 Handlungsempfehlungen
12.1 Dominierende und Standard-Erfolgsfaktoren

Die wirkungsorientierte Vereinbarung beurteilt die RAV bzw. die zustén-
digen kantonalen Arbeitsmarktbehtdrden daran, wie gute Wirkungen diese
im Vergleich mit den andern RAV erreichen. Die RAV stehen somit in ei-
nem gegenseitigen Wettbewerb, der im Ergebnis zu einer schweizweiten
Optimierung in alen RAV flhren soll.

Vor dieser Ausgangslageist esfir die RAV wichtig zu wissen, mit wel-
chen durch sie beeinflussbaren Erfolgsfaktoren sie ihre heutigen Wirkun-
gen im Vergleich zu den andern RAV verbessern konnen.

Aufgrund unserer Analysen stellen wir fest, dass es eine Reihe wichtiger
Erfolgsfaktoren gibt, bel denen die meisten RAV heute bereits ein hohes
Niveau erreichen. Bei diesen Erfolgsfaktoren konnen die RAV durch wei-
tere Optimierungen keine wesentlichen Wirkungsverbesserungen mehr er-
zielen, da sie sich diesbeziiglich bereits vergleichsweise nahe an der Effi-
Zienzgrenze bewegen. In Anlehnung an K iihn** bezeichnen wir diese As-
pekte als Sandard-Erfolgsfaktoren. Die Empfehlung an die RAV ist, in
Bezug auf die Standard-Erfolgsfaktoren ein im Vergleich zu den andern
RAV gutes Niveau zu erreichen, um sich keine Wettbewerbsnachteile ge-
genlber den andern RAV einzuhandeln, nicht aber zu versuchen, durch e-
ne gezielte Perfektionierung der Standard-Erfolgsfaktoren die Wirkungen
der andern RAV zu Ubertreffen. Dies wird nicht gelingen, well das Opti-
mierungspotenzial bei diesen Erfolgsfaktoren zu gering ist, selbst wenn
umfassende V erbesserungsmassnahmen ergriffen werden.

Um im Vergleich zu den andern RAV Uberdurchschnittliche Wirkungen zu
erreichen, muss ein RAV die Optimierungen bei den dominierenden Er-
folgsfaktoren ansetzen. Dies sind jene Erfolgsfaktoren, bei denen ein ver-
gleichswel se grosses Optimierungspotenzial fur die Wirkungen besteht
(bzw. sich viele RAV welt von der Effizienzgrenze weg befinden) und die
letztlich fUr die Uberlegenen Wirkungen der erfolgreichen RAV verant-
wortlich sind.

Ein RAV sollte also die Strategie verfolgen, sich auf der einen Seite bei
den Standard-Erfolgsfaktoren keine Nachteile gegentiber den andern RAV

2L K tihn, Griinig (Grundlagen der strategischen Planung; 1998; S 94 f.) unterscheiden so genannte Standard-Erfolgsfaktoren
und dominierende Erfolgsfaktoren. Die dominierenden Erfolgsfaktoren sind dabei jene, mit denen sich ein Anbieter gegentiber
seinen Konkurrenten profilieren und sich Wettbewerbsvorteile verschaffen kann. Bei den Standard-Erfol gsfaktoren kann er
sich demgegeniber keine Vorteile verschaffen. Hier geht es nur darum den Standard bzw. die allgemeinen Anforderungen des
Marktes zu erreichen, um sich keine Wettbewerbsnachteile einzuhandeln.
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einzuhandeln, das Hauptaugenmerk der Optimierungen aber auf die Opti-
mierung der dominierenden Erfolgsfaktoren zu legen.

Im Folgenden werden die verschiedenen Standard-Erfolgsfaktoren und
dominierenden Erfolgsfaktoren néher erlautert.

Dominierende Erfolgsfaktoren
Konsequente und friihzeitige Aktivierung der Stellensuchenden

Ein entscheidender dominierender Erfolgsfaktor ist, wie gut es einem RAV
gelingt, die Stellensuchenden konsequent und friihzeitig zu aktivieren.
Dies zeigen die Ergebnisse der Untersuchungen der acht erfolgreichen
RAV (vgl. Kapitel 11.1.2 und 11.1.3)

Die Aktivierung von Stellensuchenden kann mit verschiedenen, im Einzel-
fall alternativ oder auch komplementér anwendbaren Strategien erreicht
werden. Folgende Strategien haben sich bewahrt:

Erstensist ein rascher Start des Wiedereingliederungsprozess wichtig.
Diesist mittlerwelle jedoch ein Standard-Erfolgsfaktor wie die Ausfih-
rungen in nachfolgendem Kapitel zeigen.

Zweitens kann eine Aktivierung durch eine konsequente Haltung der
Personal beraterI nnen gegentiber dem Stellensuchenden (Fordern und
Fordern) erfolgen. Anhand der Sanktionsmenge als Indikator fir die
konsegquente Haltung des RAV zeigt sich, dass diesbeziiglich nach wie
vor grossere Unterschiede zwischen den RAV bestehen (vgl. Kapitel
11.7).

Drittens kann die Aktivierung durch gezieltes Férdern und Fordern mit
Hilfe von arbeitsmarktlichen Massnahmen erreicht werden. Im Vorder-
grund stehen hier Massnahmen wie Praktika, Beschaftigungsprogram-
me und Basisprogramme. Wichtig ist in dieser Hinsicht auch der Ein-
satz von Zwischenverdiensten.

Wir stellen in den 6konometrischen Berechnungen des Kapitels 10 fest,
dass die RAV des Typs Aktivierer, welche insbesondere Beschéfti-
gungsmassnahmen und / oder Basi sprogramme sowie Zwischenver-
dienste Uberdurchschnittlich oft einsetzen (vgl. Kapitel 8.5) erfolgrei-
cher sind alsdie als Qualifizierer bezeichneten RAV, welche lber-
durchschnittlich oft qualifizierende Massnahmen verfiigen. Diese Fest-
stellung stiitzt obige These der Wichtigkeit von Beschéftigungsmass-
nahmen und Basi sprogrammen fir die Aktivierung. Sie |&sst aber aus
folgendem Grund nicht die Schlussfolgerung zu, dass demnach qualifi-
zierende Massnahmen der Wirkung abtréglich sind: Viele Qualifizierer-
RAV zeichnen sich auch dadurch aus, dass sie generell weniger konse-
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guent aktivieren (vgl. Kapitel 8.5). Wir gehen davon aus, dassv.a. die-
ser Aspekt fur die eher unterdurchschnittlichen Wirkungen der Qualifi-
Zierer verantwortlich ist. Ob der etwas intensivere Einsatz von qualifi-
zierenden Massnahmen durch diese RAV ebenfalls fur diese unter-
durchschnittliche Wirkung mitverantwortlich ist, oder ob umgekehrt die
Wirkung ohne diese Massnahmen noch schlechter wére, kdnnen wir
aufgrund der uns vorliegenden Analysen nicht beantworten.

Viertens kénnen die Beraterlnnen ihre Stellensuchenden durch Empa-
thie und mit Beratungskompetenz aktivieren. Dies dirfte in aller Regel
der effizienteste Ansatz sein, um beim Stellensuchenden eine Verhal -
tensénderung im Sinne der Arbeitslosenversicherung zu bewirken.

Das Potenzial eines RAV, Stellensuchende konsequent zu aktivieren hangt
wesentlich mit den Fahigkeiten und der Motivation der Personal beraterin-
nen zusammen. Die diesbeztiglichen (dominierenden) Erfolgsfaktoren
werden in nachfolgendem Absatz erlautert.

Dominierender Faktor: Die konsequente Aktivierung des Stellensuchen-
denist ein dominierender Erfolgsfaktor. Wichtig hierfir sind die Bera-
tungskompetenz, die sozialen Kompetenzen und die Motivation der Per-
sonalberaterInnen, die konsequente Haltung gegentber den Stellensuchen-
den und der gezielte Einsatz aktivierender Massnahmen und Zwischenver-
dienste.
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Vermittlung und Arbeitgeberkontakte

Die Arbeitgeberkontakte sind nach Einschdtzung der befragten RAV -

L eiterinnen und Personal beraterlnnen ein Top-Erfolgsfaktor (vgl. Kapitel
11.1). Die Arbeitgeberkontakte haben in verschiedener Hinsicht eine wich-
tige Funktion. Ein wichtiger Effekt ist dabei, dass die Beraterlnnen dank
personlichen Kontakten zu Arbeitgebern ihre Arbeitsmarktkenntnisse und
Branchenkenntnisse verbessern kdnnen. Ein anderer Hauptnutzen der Ar-
beitgeberkontakte liegt darin, dass den Arbeitgebern das Angebot der RAV
bekannt gemacht werden kann. Damit 18sst sich die Intensitét der Zusam-
menarbeit mit den Arbeitgebern steigern und das Image der RAV verbes-
sern.

Die Anayseergebnisse der vorliegenden Studie zeigen weiter, dass RAV
mit aktiven Vermittlungsbemiihungen im Durchschnitt erfolgreicher sind.
Sowohl die schriftlich befragten 111 RAV-Leiterlnnen as auch die vor Ort
befragten Personal beraterl nnen erachten aktive Vermittlungsbemiihungen
als einer der wichtigsten Erfolgsfaktoren (vgl. Kapitel 11). Auch die 6ko-
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nometrischen Analysen belegen, dass RAV mit grosserem Vermittlungser-
folg signifikant bessere Wirkungen haben (vgl. Kapitel 10).

Die Qualitat der Vermittlungen und der Zuweisungen der RAV haben ei-
nen entscheidenden Einfluss darauf, wie gut die Arbeitgeberkontakte sind:
Fehlzuweisungen und schlechte Vermittlungsvorschlége fihren zu einer
nachhaltigen Schadigung des Images des RAV gegen Aussen. Dies er-
schwert die Arbeit des RAV in allen Belangen massiv: weniger Stellen-
meldungen, erschwerte aktive Vermittlung, Stigmatisierung der Stellensu-
chenden des RAV bei der Jobsuche etc. was letztlich auch den Kontakt
zwischen dem RAV und den Stellensuchenden stark negativ beeintrachti-
gen wird.

Auch fir die RAV gilt, dass sich ein guter Ruf schon mit vergleichsweise
wenigen Fehlle stungen rasch ruinieren 18sst, dass es umgekehrt aber sehr
aufwandig und langwierig ist, ein schlechtes Image zu verbessern. So er-
staunt nicht, dass mehrere der befragten Personal beraterlnnen darauf hin-
gewiesen haben, dass die Fehlzuwei sungen friherer Zeiten sich noch im-
mer stark negativ auf die Kontakte mit den Arbeitgebern der Region aus-
wirken. Daraus leiten wir die Empfehlung ab, in der Schnittstelle zu den
Arbeitgebern keine Experimente zu wagen, die dem Ruf des RAV nach-
haltig schaden konnten.

Um eine hohe Zuweisungs- und Vermittlungsqualitét zu erreichen ist
wichtig, dass die Interessen der Arbeitgeber beim Entscheid, ob eine Per-
son auf eine Stelle zugewiesen wird bzw. einem Arbeitgeber empfohlen
wird im Zentrum steht. Der Einsatz von Zuweisungen a's Druckmittel oder
alsimplizite Sanktion gegentiber Stellensuchenden ist nicht zu empfehlen
(es sei denn, der betreffende Arbeitgeber ist explizit bereit, in diesem Sin-
ne mit dem RAV zu kooperieren).

Dominierender Faktor: Aktive und qualitative gute Vermittlungsbemu-
hungen sind nach wie vor ein dominierender Erfolgsfaktor. In Anbetracht
der diesbezliglichen grossen Unterschiede zwischen den RAV kdnnen sich
die RAV hiermit wesentliche Wirkungsvorteile gegentiber den andern
RAV erarbeiten. Erfolgreiche Vermittlungsarbeit setzt jedoch voraus, dass
das RAV intensive und gute Arbeitgeberkontakte unterhét. Dabel ist zu
empfehlen, dass moglichst alle Persona beraterlnnen des RAV Arbeitge-
berkontakte pflegen. Dadurch verbessern sich die Arbeitsmarkt- und Bran-
chenkenntnisse der Beraterlnnen, was ein kritischer Erfolgsfaktor ist (vgl.
Ausfihrungen im nachfolgenden Abschnitt). In Anbetracht des wichtigen
Grundsatzes , keine Experimente in der Schnittstelle zu Arbeitgebern, die
dem Ruf schaden kénnten® sollte aber davon Abstand genommen werden,
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Beraterlnnen zu Arbeitgeberkontakten zu zwingen, denen dies wirklich
widerstrebt oder die sich hierfur nicht eignen.

Rekrutierung, Weiterbildung und Motivation des Personals

Die Wirkungen der einzelnen Beraterlnnen unterscheiden sich innerhalb
und zwischen den RAYV teilweise stark. Zu dieser Einschétzung gelangen
wir aufgrund der vor Ort gefihrten Gesprache, aufgrund der festgestellten
stati stischen Wirkungsunterschiede zwischen den Beraterlnnen (Kapitel
4.4) und aufgrund der unterschiedlichen Fahigkeitsprofilen von Beraterin-
nen in Bezug auf verschiedene relevante Dimensionen (vgl. Kapitel 5.3.3).

So ist nicht Gberraschend, dass die schriftlich befragten RAV-Leiterlnnen
und interviewten Mitarbeitenden die Fahigkeiten und die Motivation der
Beraterlnnen als zweiten Top-Erfolgsfaktor (neben den Arbeitgeberkon-
takten) eines RAV erachten (vgl. Kapitel 11.1).

Die Wirkungsunterschiede zwischen den Beraterlnnen sind nach unserer
Einschatzung zum Einen auf ein unterschiedliches Potenzial der Berate-

rinnen und zum Andern auf ein unterschiedliches Engagement und Moti-
vation zurtckzufihren.

Was das Potenzial der Beraterlnnen anbelangt, sind folgende Eigenschaf-
ten wichtig (vgl. Kapitel 11.2):

Gute Arbeitsmarktkenntnisse und ein enges Netzwerk zu Arbeitgebern
Berufs- und Branchenkenntnisse

Fachkenntnisse und Erfahrung

Hohe Sozialkompetenz und Empathie

L ebenserfahrung

Verkauferflair

Hohe Eigenmotivation

Die ersten drei Eigenschaften sind bis zu einem gewissen Grade lernbar.
Allfallige Defizite lassen sich durch entsprechende Weiterbildung beseiti-
gen. Die Weiterbildung der Mitarbeiter ist deshalb ein wichtiges und not-
wendiges | nstrument.

Die vier |letztgenannten Aspekte der vorgangig aufgelisteten Anforderun-
gen an Beraterlnnen sind letztlich Personlichkeitsmerkmale, die nur be-
dingt anderbar sind. Hier falt der richtigen Personalrekrutierung im RAV
eine entscheidende Rolle zu.

Das Engagement und die Motivation der Beraterlnnen wird massgeblich
durch einerseits deren Eigenmotivation und andererseits die Fihrung sei-
tens des RAV-Leiters oder der RAV-Leiterln beeinflusst. Hierbei zeigt
sich, dass nicht in erster Linie harte Anreize wie Bonuszahlungen oder an-
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dere materielle Zuwendungen entscheidend sind, sondern dass umgekehrt
v.a. weiche Faktoren wie Freirdume, Arbeitsinhalte, Wertschatzung und
das Arbeitsklimavon zentraler Bedeutung sind (vgl. Kapitel 5.3.2).

Der RAV-Leitung muss es erstens gelingen, durch geeignete explizite und
implizite qualitative Controllingverfahren (vgl. Kapitel 5.2.1) die Leistun-
gen der Mitarbeitenden objektiv und richtig beurteilen zu kdnnen, um auf
dieser Basis durch Wertschdtzung objektiv guter Arbeit entsprechende

L eistungsanreize zu schaffen. Zweitens muss eine teilweise straffe und
tellweise lockere Fhrung bestehen, um so auf der einen Seite eine gewisse
unité de doctrine und ein gemeinsames Verstandnisim RAV zu erreichen
und auf der andern Seite den Beraterlnnen dennoch méglichst viele Frei-
raume zu geben. Drittens muss innerhalb des RAV eine gute Kultur und
Stimmung herrschen. Viertens sind interessante und vielseitige Arbeitsin-
halte wichtig. In diesem Zusammenhang ist eine zu weit gehende Speziali-
sierung kritisch.

Wie gut eseinem RAV gelingt, diese fur die Motivation und das Engage-
ment der Beraterlnnen entscheidenden Aspekte zu erreichen, ist massgeb-
lich von der Person des RAV-Leiters bzw. der RAV-Leiterln abhangig. In
grosseren RAV mit Teamstrukturen fallt in dieser Hinsicht auch den
Teamleiternnen eine wichtige Rolle zu (vgl. Kapitel 12.3).

Dominierender Faktor: Die RAV kodnnen sich durch Rekrutierung geeig-
neter Personal beraterlnnen und gezielte Weiterbildung sowie durch gute
Personalfiihrung entscheidende Vorteile im Bereiche des Potenzials, En-
gagements und Motivation der Mitarbeitenden sichern. Den RAV -
Leiterlnnen fallt hier eine entscheidende Rolle zu. Sie selbst sind ein do-
minierender Faktor!

Dossierbelastung im RAV

Eine steigende Dossierbelastung der Beraterlnnen bspw. im Zuge eines
Anstiegs des Stellensuchendenbestands im RAV fihrt zu einer (unter-
schiedlich gearteten) Abnahme der Dienstleistungsqualitét, entweder in
Form einer Reduktion der Dienstleistungen bel einzelnen Stellensuchen-
den oder durch generelle Reduktion einzelner Dienstleistungsarten bei al-
len Stellensuchenden (vgl. Kapitel 5.3.1).

In der Vergangenheit hat sich gezeigt, dass bei ansteigender Arbeitslosig-
keit die meisten RAV die Strategie verfolgt haben, die Dossierbelastung
etwas anzuheben. Somit hat sich die damit einhergehende abnehmende
Dienstleistungsqualitét bei allen RAV in dhnlichen Umfang eingestellt,
wodurch diesim Wirkungsbenchmarking (das ja nicht die absoluten Wir-
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kungen, sondern die relativen Wirkungen der RAV miteinander vergleicht)
keine Auswirkungen fir die einzelnen RAV hatte.

Dominierender Faktor: Wir gehen davon aus, dass RAV, welche die Dos-
sierbelastung auch in Phasen hoher Arbeitslosigkeit nicht erheblich anhe-

ben, einen relativen Wettbewerbsvorteil gegeniiber den andern RAV bzw.
vergleichsweise bessere Wirkungen haben.

Standarderfolgsfaktoren
Zielorientierung: Vermeidung von Langzeitarbeitslosigkeit

Die erfolgreiche Vermeidung von Langzeitarbeitslosigkeit ist eine not-
wendige und auch hinreichende Bedingung dafir, eine tiefe durchschnittli-
che Anzahl Bezugstage und eine geringe Anzahl Aussteuerungen im Ver-
gleich zu den andern RAV zu erreichen (vgl. Kapitel 4.3). Deshalb ist ent-
scheidend, dass die RAV die Verhinderung von Langzeitarbeitslosigkeit
alsein Hauptziel verfolgen. Es gibt dabel aber unterschiedliche Facetten,
wie eine solche Zielorientierung ausgestaltet werden kann (vgl. Kapitel
5.1).

Im Gegensatz zu den Ergebnissen der Studie der ATAG Ernst & Young
Consulting 1999, wo die Zielorientierung der RAV noch einer der domi-
nierenden Erfolgsfaktoren war, weil sich die RAV diesbeziiglich deutlich
unterschieden, ist die richtige Zielorientierung heute ein Standarderfolgs-
faktor: Die Uberwiegende Mehrheit der RAV hat heute den Standard der
Wirkungsorientierung erfolgreich umgesetzt.

Als Standard muss sichergestellt werden, dassim Zielsystem des RAV die
Verhinderung von Langzeitarbeitslosigkeit eines der Hauptziele ist.

Einfache Organisationsstrukturen mit wenigen Schnittstellen als
Standard

Die Organisationsstruktur ist ein Standard-Erfolgsfaktor. Zu dieser Ein-
schétzung gelangen wir aufgrund der Ergebnisse der RAV -
Leiterbefragung und der Untersuchung der acht erfolgreichen RAV.

Es zeigt sich, dass verschiedene organisatorische Strukturen erfolgreich
sein kénnen. Der Entscheld, welches Organisationsmodell sich fir ein
RAV am besten eignet, hangt von den Rahmenbedingungen ab, die ein
RAYV vorfindet. In den vor Ort untersuchten Kantonen nutzen die RAV-
Leitungen jeweils den gegebenen organisatorischen Spielraum, um den lo-
kalen bzw. regionalen Umstanden in Bezug auf Arbeitsmarktlage, Bran-
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chenstruktur und saisonaler Struktur Rechnung zu tragen. Im Sinne eines
Standards haben sich dabei Organisationsmodelle mit Spezialisierung der
Beraterlnnen nach Berufen und/oder Branchen sowie die Konzentration

bestimmter Sonderaufgaben bei einzelnen Personal beraterlnnen bewahrt.

Der Vortell einer Spezialisierung von Persona beratern auf einzelne Bran-
chen oder Berufe liegt darin, dass branchenspezifisches Know-How auf-
gebaut wird und damit die Beratung zielgerichteter erfolgen kann. Ein
wichtiger Grund dafir ist, dass jede Branche oder Berufsgruppe eine un-
terschiedliche Mentalitét hat, deren Kenntnis fur die Vermittlung unab-
dingbar ist. Als besonders niitzlich wird erachtet, wenn der Personal berater
selber in der Branche gearbeitet hat, auf die er speziaisiert ist.

Wir beobachten, dass RAV mit sehr einfachen Organisationsmodellen, bel
denen die Personal beraterlnnen ihre Stellensuchenden in der Rolle von
Generalisten (gegebenenfalls mit Fokussierung auf Stellensuchende be-
stimmter Branchen oder Berufe) umfassend beraten und betreuen sowie
auch selbst Arbeitgeberkontakte unterhalten i.A. erfolgreich sind. So ist
nicht erstaunlich, dass das einfachste Fuhrungsmodell , Primus inter Pares’
auch das vergleichsweise Erfolgreichsteist (vgl. Kapitel 8.4) und dass
RAV, bei denen alle Beraterlnnen Arbeitgeberkontakte unterhalten, einen
kirzeren Taggeldbezug haben.

Das Generalistenmodell stellt auf der einen Seite sehr hohe Anforderungen
an die Personalberaterlnnen. Sie mussen umfassende Kenntnisse aller fur
eine erfolgreiche Wiedereingliederung erforderlichen Faktoren haben. Auf
der andern Seite hat ein RAV mit Generalisten aber den grossen Vortell,
dass die Beraterlnnen ihre Stellensuchenden im Sinne eines Case Mana-
gements ganzheitlich, unter gleichzeitiger Berticksichtigung aller wieder-
eingliederungsrelevanten A spekte betreuen kdnnen, ohne dass hierfir eine
Abstimmung zwischen mehreren Spezialisten erforderlich ist.

Die Spezialistenmodelle, bei denen sich zusétzlich zu den Personal berate-
rlnnen verschiedene Spezialisten um spezifische Aspekte der Wiederein-
gliederung kiimmern, weisen gegentber den Generalistenmodelle das the-
oretische Potenzia auf, ein héheres Know-How im RAV in Bezug auf ein-
zelne Aspekte der Wiedereingliederung zu erreichen. Dies kann zu einer
vergleichsweise besseren Betreuung der Stellensuchenden fuhren, sofern
das betreffende Spezialistenwissen, das auf mehrere Personen verteilt it,
mit Hilfe entsprechender Schnittstellenprozesse fallweise abgerufen wer-
den kann. Dies erfordert jedoch funktionierende Schnittstellenprozesse
zwischen den verschiedenen Spezialisten und den Beraterlnnen. Typi-
scherweise gibt es hier jedoch Relbungsverluste oder Doppel spurigkeiten,
weil mehrere Spezialisten sich um denselben Kunden kiimmern miissen
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oder sich die Spezialisten nicht einig sind (bspw. im Falle spezialisierter
Vermittlerlnnen, Arbeitgeberbetreuerinnen, 11Z-Beraterinnen, AMM-
Supporterinnen etc.). Hinzu kommt, dass derartige Schnittstellenprozesse
zu einem entsprechenden Fuhrungsaufwand fihren, der beim Generalis-
tenmodell génzlich wegfallt.?

Wir kommen somit zur zusammenfassenden Feststellung, dass die Strate-
gie einer einfachen Organisation, bei welcher im Grundsatz ale Beraterln-
nenim RAV alle Funktionen ausiiben ein funktionierender Standard ist,
der sich ohne grossen Aufwand und ohne wesentliche Risiken umsetzen
|&sst.

Eine komplexe Organi sationsstruktur mit unterschiedlichen Formen der
Spezidisierung der Mitarbeiterlnnen auf spezifische Aspekte der Einglie-
derungsunterstiitzung verschafft eitnem RAV kaum Vorteile, birgt aber
verschiedene Risiken die dazu fuhren kdnnen, dass die Organisation unter
dem Strich zu schlechteren Wirkungen fuhrt als das Generalistenmodell.

Sandard: Ein RAV sollte eine einfache Organisationsstruktur mit weni-
gen internen Schnittstellen umsetzen. Diese Empfehlung ist dabel unab-

héngig davon, welchem Typ ein RAV angehort oder welche Rahmenbe-
dingungen (z.B. Grosse) ein RAV vorfindet.

Kleine RAV mit direkter FUhrung oder eigenstandige Teams als Stan-
dard

In der Vergangenheit konnte nicht festgestellt werden, dass grosse RAV
bessere Wirkungen (nach Korrektur exogener Einflisse) haben askleinere
RAV. Eswar eher zu beobachten, dass kleine RAV im Allgemeinen ver-
gleichsweise gute Wirkungen haben. Dies legt den Schluss nahe, dass es
im Bereiche der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung kaum Gréssenvorteile
(Skalenertrage) gibt. Diese Feststellung erscheint uns plausibel: wie oben
erlautert erachten wir das Modell des Generalisten-RAV a's das Zweck-
massigste. Der typische Vorteil grosser Unternehmenseinheiten, dass ver-
mehrt Spezialisierungen moglich sind, spielt fur die offentliche Arbeits-
vermittlung keine wesentliche Rolle.

Umgekehrt haben kleine RAV auf Ebene der Personalfiihrung — ein domi-
nierender Erfolgsfaktor — wesentliche systembedingte V orteile gegeniiber
grossen RAV: Den Leiterlnnen kleiner RAV ist esmoglich, einerseits ei-

% In diesem Zusammenhang verweisen wir auch auf die Erfahrungen des Pilotprojekt Kundensegmentierung auf dem Arbeits-
markt KUSA des Kantons Solothurn, bei welchem die Stellensuchenden in Abhéngigkeit des Defizits bzw. Potenzials speziali-
sierten Beraterlnnen (Vermittlerlnnen, Qualifiziererinnen etc.) zugeteilt wurden (vgl. hierzu die im Auftrag des SECO durch-
gefuihrte Evaluation des Pilotprojekts KUSA).
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nen sehr direkten Kontakt zu den Personal beraterlnnen zu unterhalten und
andererseits durch Betreuung eigener Stellensuchendendossiers bzw. Un-
terstiitzung der Beraterlnnen in der Fallbearbeitung eine hohes fachliches
Know-How aufrechtzuerhalten (vgl. RAV-Typologien in Kapitel 8.4).
Diese kirzeren und informelleren Kommunikationswege und die Néhe
zum Tagesgeschaft machen es den RAV-Leitungen kleiner RAV einfa
cher, die eigenen Vorstellungen und Ziel setzungen zu vermitteln und dabel
insbesondere sicherzustellen, dass jeder einzelne Personalberater die Phi-
losophie des RAV mit trégt. So kann in einem kleinen RAV ein zielgerich-
tetes, eingespieltes Team mit einer guten Kultur und einem gemeinsamen
Wertesystem erreicht werden, bei welchem alle Beraterlnnen am selben
Strick in dieselbe Richtung ziehen, ohne dass hierzu umfangreiche explizi-
te FUhrungsaktivitéten des RAV-Leiters erforderlich wéren. Eine derartige
informelle Flihrung mit grossen Freirdumen fir die einzelnen Mitarbeiten-
den und einer guten Teamkultur ist eine Situation, welche sich ausgespro-
chen positiv auf die Motivation der Personal beraterlnnen auswirkt (vgl.
Hauptmotivatoren der Beraterlnnen in Kapitel 5.3.2) und die den gegensei-
tigen Erfahrungsaustausch fordert. Diesist einer der dominierenden Er-
folgsfaktoren eines RAV, wiein vorherigem Kapitel erértert wurde.

Diese festgestellten Vorteile kleiner RAV implizieren, dass in grésseren
RAVSs, in welchen die RAV-Leiterlnnen systembedingt eine gréssere Dis-
tanz zum Tagesgeschéft haben und weniger enge Kontakte zu den einzel-
nen Mitarbeitenden in der téglichen Arbeit unterhalten kdnnen, Teamlei-
tungen eingesetzt werden sollten, welche die oben beschriebenen Funktio-
nen der Leiterlnnen kleiner RAV Ubernehmen.

Die Einfuhrung von Teamleitungen ist nach unserer Einschéatzungen in
RAV ab einer Grésse von 15 bis 20 Mitarbeitenden zu empfehlen. In sol-
chen RAV funktioniert das Modell der direkten Fiihrung durch die RAV-
Leiterlnnen nicht mehr, da die Kapazitéten der Leiterlnnen nicht mehr aus-
reichen, sich um die einzelnen Beraterlnnen intensiv zu kiimmern. Wichtig
ist aus den oben beschriebenen Uberlegungen, dass die Teamleiterlnnen
als verantwortliche Vorgesetzte der Teams und nicht als,, Kommunikati-
onsschnittstelle” zwischen den Beraterlnnen und dem RAV-Leiter einge-
setzt werden. Die Teamleiterlnnen sollten dabei analog den RAV -
Leiterlnnen kleiner RAV durch kurze und informellere Kommunikations-
wege und eine Nahe zum Tagesgeschéft sicherstellen, dass alle BeraterIn-
nen das Wertesystem des RAV tragen und eine gute Teamkultur besteht.

Die Schaffung einer zusétzlichen Flhrungsebene mit verantwortlichen
Teamleiterlnnen in einem RAV stellt neue Anforderungen an die Fuihrung
seitens der RAV-Leitung und hohe Anforderungen an die Teamleiterin-
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nen. Insofern sollte die Einftihrung von Teamleitungen mit entsprechender
Sorgfalt in einem RAV umgesetzt werden.

Sandard: Kleine RAV mit direkter Fihrung funktionieren im Allgemei-
nen gut. Ab einer gewissen Grosse des RAV sollten jedoch Teams mit ei-
genen Leiterlnnen gebildet werden. Die Teams muissen letztlich @nlich
funktionieren wie kleine RAV (kurze informelle Wege mit Nahe des
Teamleiters zum Tagesgeschéft). Entwickelt sich dadurch in den einzelnen
Teams elne Subkultur bzw. ein starkes Zusammengehdrigkeitsgefuhl ist
dies der Wirkung nicht schadlich. Es muss aber auch sichergestellt werden,
dass dennoch eine teamibergreifende Kultur und Zusammengehdrigkeit
im RAV erreicht wird. Dies muss der RAV-Leiter bzw. die RAV-Leiterin
sicherstellen.

In einem kleinen RAYV ist es einfacher, eine effiziente bzw. wirkungsorien-
tierte FUhrung zu erreichen alsin grossen RAV, wobei gut gefihrte grosse
RAV durchaus das gleiche Potenzial wie kleine RAV haben. Eine schlech-
te Fuhrung wirkt sich sowohl in kleinen wie in grossen RAV verheerend
auf die Wirkungen des RAV aus.

Optimierung des Wiedereingliederungsprozesses

Der Grossteil der RAV hat seinen Wiedereingliederungsprozess analysiert
und gezielt Verbesserungen umgesetzt (vgl. Kapitel 6.4). Die zentralen Er-
folgsfaktoren eines guten Eingliederungsprozesses sind seit Jahren be-
kannt.”® Wir gehen aufgrund der gewonnen Erkenntnisse davon aus, dass
die meisten RAV heute einen Eingliederungsprozess umgesetzt haben, der
kaum mehr Potenzial fir wesentliche Verbesserungen in sich birgt. In die-
sem Sinneist der Wiedereingliederungsprozess — so wichtig er fir den
Eingliederungserfolg ist — heute ein Standarderfolgsfaktor, mit dem sich
keine Uberdurchschnittliche Wirkungen im Vergleich zu den andern RAV
mehr erreichen lassen. Hat ein RAV betreffend dem Wiedereingliede-
rungsprozess jedoch Qualitatsprobleme — bspw. in Form eines verzogerten
Starts der Eingliederungen —kann dies zu substantiellen Nachteilen bel den
Wirkungen gegentiber den andern RAV fuhren.

% Mit dieser Frage haben sich Evaluationen befasst und es hat auch auf nationaler Ebene ein entsprechender Austausch zwi-

schen den RAYV stattgefunden.
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Sandard: Noch vor Jahren hat sich die Qualitéat der Wiedereingliede-
rungsprozesse der RAV tellweise deutlich unterschieden. Die allgemeinen
Prozessverbesserungen der letzten Jahre haben aber dazu gefihrt, dass aus
dem dominierenden Erfolgsfaktor Wiedereingliederungsprozess mittler-
weile ein Standard wurde.

Empfehlungen an die kantonalen Vollzugsstellen

Die generelle Empfehlung an die kantonalen Behtrden ist es, sich bel den
Standard-Erfolgsfaktoren keine Nachteile gegentiber den andern RAV ein-
zuhandeln, das Hauptaugenmerk der Optimierungen aber auf die Verbes-
serung der dominierenden Erfolgsfaktoren zu legen.

Fur die einzelnen RAV-Typen (vgl. Kapitel 8) leiten wir zudem die fol-
gende spezifischen Empfehlungen ab:

Typologie 1: Standardisierer vs. Fallbearbeitung mit grosseren Ermes-
sensspielrdumen (vgl. Kapitel 8.3)

Sowohl die Sandardisierer als auch die RAV mit einer Fallbearbeitung
mit grosseren Ermessensspielrdumen RAV sind sich einig darin, dass ein
gewisses Mass an Einheitlichkeit im RAV erforderlich ist, aber den Per-
sonalberaterInnen gleichzeitig weitgehende Freiraume in der taglichen
Fallbearbeitung elngeraumt werden miissen. Sie unterscheiden sich jedoch
in der Beurteilung, wie hoch die Regulierungsdichte sein muss. Beide Mo-
delle sind hier Erfolg versprechend: wir stellen zumindest keine systemati-
schen Wirkungsunterschiede zwischen diesen beiden RAV-Typen fest.
Welchen Typ ein RAV letztlich wéhlt ist v.a. eine Frage des Flhrungsstils
des Leiters. Wichtig ist dabei, dass jeweils eine Mischung aus Freiraumen
und Regulierungen verfolgt wird.

Typologie 2: Verfechter ausserer Anreize vs. Gegner ausserer Anreize vs.
Verfechter eines Mixes aus Eigenmotivation und Anreizen (vgl. Kapitel
8.3)

Bei alen drei Anreiz-Typen — den Verfechtern dusserer Anreize, den Geg-
nern dusserer Anreize und den Verfechtern eines Mixes aus Eigenmotiva-
tion und Anreizen — gibt es analog zur obigen Typologie 1 sowohl erfolg-
reiche as auch weniger erfolgreiche RAV. Welcher Anreiz-Typ fir ein
RAV am besten geeignet it, ist unseres Erachtens vom Fuhrungsstil des
RAV-Leiters oder der RAV-Leiterin, von der Kultur im RAV (wobei in
dieser Hinsicht eine Wechselwirkung besteht) und von den Eigenschaften
des rekrutierten Personals abhangig. Mit allen drei Typen sind gute Wir-
kungen erreichbar, wobei in jedem Fall das Grundprinzip beachtet werden
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muss, dass v.a. weiche Motivationsfaktoren erfolgskritisch sind. Alleine
mit harten Anreizen kann die fir eine gute Wirkung entscheidende Moti-
vation der Personal beraterlnnen nicht gewéhrleistet werden. In dieser Hin-
sicht besteht nach unserer Einschéatzung insbesonderein RAV des Typs
Verfechter dusserer Anreize ein gewisses Risiko, die Bedeutung weicher
Motivationsfaktoren zu unterschétzen. Ein weiteres Risiko dieses Typs se-
hen wir darin, dass bei der Rekrutierung der Personal beraterlnnen dem
wichtigen Aspekt der Eigenmotivation nicht das erforderliche Gewicht
beigemessen wird. Die Gegner dusserer Anreize mussen demgegentiber
darauf achten nicht der Fehlbeurteilung zu unterliegen, dass sich die Bera
terlnnen ausschliesslich selbst motivieren bzw. das RAV kaum Einfluss-
moglichkeiten auf die Motivation hat: Auch bel eigenmotivierten Berate-
rinnen spielen weiche Motivationsfaktoren eine grosse Rolle.

Typologie 3: Qualifizierer vs. strenge Aktivierer vs. weniger strenge Ak-
tivierer (vgl. Kapitel 8.5)

Unabhéngig davon welchem dieser Typen ein RAV angehort, sollte es ei-
nen elementaren Erfolgsfaktor sicherstellen: die Stellensuchenden miissen
frihzeitig und konsequent aktiviert werden. In dieser Hinsicht besteht ins-
besondere bei vielen RAV des Typs Qualifizierer ein Handlungsbedarf.

Die beiden andern RAV-Typen, welche den Aspekt der Aktivierung ins
Zentrum der Bemihungen stellen, haben nach unserer Einschéatzung das
bessere Wirkungspotenzial. Ob dabel ein RAV den Typ strenger Aktivie-
rer oder umgekehrt den Typ weniger strenger Aktivierer wahlt, sollte von
der Philosophie und Kultur des RAV sowie den Neigungen und Fahigkel -
ten der Personal beraterlnnen abhangig gemacht werden. Wichtig ist dabel
zu erkennen, dass sich der weniger strenge vom strengen Aktivierer nicht
einzig dadurch unterscheidet, dass er weniger Sanktionen ausspricht, son-
dern dadurch, dass die Aktivierung in anderer Art und Weise erfolgt (vgl.
Kapitel 12.2).

Typologie 4: Primusinter Paresvs. Universal vs. Fuhrung mit Unter-
stitzung in der Fallbearbeitung vs. Fihrung ohne Beteiligung am Ta-
gesgeschaft (vgl. Kapitel 8.4)

Das Modell des Primusinter Paresist ein Erfolgsmodell, welches einfach
und ohne grosse Risiken umsetzbar ist. Esist grundsétzlich zu empfehlen,
l&sst sich aber nur in kleinen RAV anwenden.

Die andern drei Modelle haben bei geeigneter Flihrung dassel be Potenzial
wie das Modell des Primus Inter Pares. Die Fuhrung ist jedoch vielschich-
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tiger und komplexer. Die Gefahr von Fihrungsméangeln ist entsprechend
grosser.

Bei dlen vier Modellen ist jedoch letztlich die Person des RAV-Leiters
oder der RAV-Leiterin entscheidend dafr, welche Wirkungen das RAV
erbringt.

Empfehlungen an die Aufsichtsbehorde (SECO)
I nterinstitutionelle Zusammenarbeit

Aufgrund des gegebenen institutionellen Rahmens sind heute verschiedene
Stellen an der Betreuung von Stellensuchenden mit Mehrfachproblemen
beteiligt: Wéahrend den ersten zwel Jahren der Arbeitsosigkeit bis zur
Aussteuerung kimmern sich die RAV um diese Personen. Dabei suchen
sie ausgehend vom heutigen Ziel- und Anreizsystem nach einer Problem-
|6sung, die mdglichst zu einer Abmeldung des Stellensuchenden von der
Arbeitslosenversicherung vor der Aussteuerung fihrt. Sollte dennoch eine
Aussteuerung erfolgen, liegt die Verantwortung fr die Betreuung des aus-
gesteuerten Stellensuchenden beim Sozialamt der Gemeinde (sofern er
bzw. sie sich dort meldet und hilfebedirftig ist). Erarbeitet sich die ausge-
steuerte Person in der Folge durch Zwischenverdienste oder andere Ar-
beitseinsétze gentigend Beitragszeit, kann sie sich neuerlich als arbeitslos
bei der Arbeitslosenversicherung anmelden (bzw. eine neue Rahmenfrist
eroffnen) und wird dabel wieder vom RAV bis zur néchsten Aussteuerung
betreut. Unter Umstanden wird der/die Stellensuchende zwischenzeitlich
bei der IV-Stelle zur Abkléarung einer Invalidité angemeldet. Dieser Pro-
zess kann sich tber Jahre oder gar Jahrzehnte hinziehen. Er fihrt zu fol-
genden zwel grundlegenden Nachteilen:

durch die Wechsel der Betreuung vom RAV zur Firsorge zur [V-Stelle
zum RAY etc. ist die fur nachhaltige Problemldsungen erforderliche
Kontinuitdt nicht gewéhrleistet.

die an der Betreuung solcher Personen beteiligten Stellen (RAV und
Sozialamter) ziehen schnelle Probleml 6sungen nachhaltigen L 6sungen
vor was zu ineffizienten Losungsansatzen fuhrt.

Unter der heutigen Konstellation prasentiert sich die Anreizsituation der
RAV wiefolgt: Sie haben zwar starke Anreize, die Strategien darauf aus-
zurichten, maglichst viele Stellensuchende vor der Aussteuerung ein-
zugliedern. Sie haben aber nur geringe Anreize, durch langfristig wirksa-
me Massnahmen die Arbeitsmarktfahigkeit jener Stellensuchenden konse-
guent zu verbessern, welche mit grosser Wahrscheinlichkeit trotz diesen
Massnahmen in die Aussteuerung gelangen.
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Die meisten Kantone bekampfen diese Problematik heute mit interinstitu-
tionellen Zusammenarbeitsformen zwischen RAV, IV-Stelle, Soziahilfe
und Berufsberatung. Diese Zusammenarbeit sieht in der Regel Optimie-
rungen der Schnittstellenprozesse zwischen diesen Institutionen vor. Nicht
alle dieser Schnittstellenprozesse laufen heute effizient ab (vgl. Kapitel
6.6): Im Allgemeinen gut ist die Zusammenarbeit mit den Berufsberatun-
gen und den privaten Arbeitsvermittlern. Noch verbesserungswiirdig ist
hingegen in vielen RAV die Zusammenarbeit mit den IV-Stellen und der
kommunalen Sozialhilfe. Ob die RAV jedoch starke Anreize haben wer-
den, diese Verbesserungen auch umzusetzen ist fraglich, da die Zusam-
menarbeit mit diesen beiden Partnern aus Sicht des Zielsystems der RAV
(vgl. Kapitel 4.1) nicht zu den besonders wichtigen Erfolgsfaktoren gehort
(vol. Kapitel 11.4).

Diesbeziiglich besteht ein Uibergeordneter Handlungsbedarf, obwohl die

L 6sung dieses Problems unter den gegebenen institutionellen Rahmenbe-
dingungen schwierig ist. Ideal wéare, wenn im Rahmen der wirkungsorien-
tierten Steuerung der RAV ein 11Z-Indikator erganzend zum Indikator
»Aussteuerungsquote” umgesetzt werden konnte, der den RAV Anreize
schafft, bel Personen mit drohender Aussteuerung eine langfristig Erfolg
versprechende Eingliederungsstrategie in Abstimmung mit den andern 11Z-
Partnern umzusetzen.

Wirksamer (obgleich auch aufwéandiger umzusetzen) wirden sich die heu-
tigen Fehlanreize in der Schnittstelle zwischen den verschiedenen Sozial -
versicherungen durch folgende Anderung des institutionellen Rahmens be-
seitigen lassen:

Die langfristige Betreuung von Personen, deren Eingliederung sich er-
wartungsgemass nicht innert einem oder zwel Jahren realisieren 1&sst,
musste dauer haft in die Verantwortung einer einzigen, langfristig fr
diese Personen zusténdigen Eingliederungsinstitution gelegt werden.

Der Erfolg dieser Eingliederungsinstitution misste daran gemessen
werden, wie viele der ihnen zugeordneten Félle langfristig integriert
bzw. nicht integriert werden.

Nach unserem Kenntnisstand sind derartige Konzepte noch in keinem
Kanton erfolgreich umgesetzt worden. Das sich in der Umsetzung befind-
liche Modell der Case Management-Stelle in Solothurn verfolgt einen der-
artigen Ansatz. Auch das sich derzeit in der Pilotphase befindliche Kon-
zept der medizinischen und arbeitsmarktlichen Assessment-Center geht in
diese (unseres Erachtens richtige) Richtung.
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Aussteuerungen

Die Aussteuerungsquote eines RAV ist offensichtlich hauptséchlich davon
abhangig, ob esdem RAV gelingt, einen hohen Anteil der Arbeitslosen im
ersten Jahr der Arbeitslosigkeit wieder zu integrieren. Haben die Stellen-
suchenden die Schwelle zur Langzeitarbeitslosigkeit Uberschritten, droht in
der Mehrheit der Falle die Aussteuerung (vgl. Kapitel 4.3).

Wir gehen davon aus, dass die Verkirzung der maximalen Taggelder die
Anreize der RAV senkt, die Integration von Personen mit Mehrfachprob-
lematiken friihzeitig konsequent anzugehen: die Wahrscheinlichkeit, dass
eine solche Person auch bel intensiven Anstrengungen des Personalbera-
ters ausgesteuert werden wird, steigt aufgrund der verkirzten Rahmenfrist.
Diese Feststellung durfte die Personal beraterlnnen gegentiber friheren
Jahren vermehrt zur Beurtellung flhren, dass es sich mit Blick auf die 4
Wirkungsindikatoren nicht lohnt, eine schwer integrierbare Person intensiv
Zu betreuen. Diesen geringen Anreizen, sich intensiv um Personen mit
komplexen Mehrfachproblematiken zu kimmern, sollte idealerweise durch
wirksame Modelle der interinstitutionellen Zusammenarbeit begegnet
werden. Aber auch hier bestehen vergleichsweise geringe Anreize fur die
RAV, wiein vorgangigem Absatz festgestellt wurde.

Das SECO sollte zusammen mit den Kantonen nach zusétzlichen Anreiz-
strukturen suchen, welche den RAV bzw. den Kantonen vermehrt Anreize
bieten, sich intensiv um Stellensuchende mit Mehrfachproblematiken zu
kimmern und insbesondere bei jenen Personen, bei denen sich friihzeitig
eine Aussteuerung abzeichnet, dennoch anzustreben, eine langfristig Er-
folg versprechende Strategie in Zusammenarbeit mit den andern interinsti-
tutionellen Partnern anzustossen. Der oben erwéhnte Ansatz eines,, 11Z-
Indikators® ist auch vor diesem Hintergrund zu empfehlen.

Einsatz arbeitsmarklicher Massnahmen

Die Frage nach dem richtigem Ausmass des Einsatzes arbeitsmarktlicher
Massnahmen stellt sich seitdem diese geschaffen worden sind: Sollen die
arbeitsmarktlichen Massnahmen kinftig intensiver oder weniger intensiv
eingesetzt werden und wenn ja, welche Massnahmen?

Diese Frage kann nicht generell beantwortet werden, sondern muss diffe-
renziert betrachtet werden: Die offentliche Arbeitsvermittiung der RAV
und LAM welist heute einen hohen Reifegrad auf. Die Geschéftsprozesse
wurden in den Kantonen generell auf das Ziel hin optimiert, bestmégliche
Wirkungen zu erreichen. Entsprechend haben die Personalberaterlnnen
heute Anreize, arbeitsmarktliche Massnahmen grundsétzlich nur dann ein-
zusetzen, wenn dies der Eingliederung des betreffenden Stellensuchenden
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forderlich ist. Die friheren Fehlanreize, Stellensuchende in Massnahmen
zu parken oder infolge eines Belegungszwangs?* Massnahmen auch dann
zu verfigen, wenn dies nicht sinnvoll ist, gibt es nach unserem Kenntnis-
stand kaum mehr oder zumindest nicht systematisch.

Wirde das seco den RAV bzw. den Kantonen kunftig die VVorgabe ma-
chen, den Einsatz arbeitsmarktlicher Massnahmen im Vergleich zu heute
zu reduzieren, hétte dies zur Folge, dass die Beraterlnnen in bestimmten
Situationen auf den Einsatz einer arbeitsmarktlichen Massnahme verzich-
ten missten, obwohl sie dies als sinnvoll erachten. Naturlich wirden sie
dies zun&chst v.a. in jenen Situationen machen, in denen der erwartete
Nutzen der betreffenden Massnahme vergleichsweise gering ist.

Das gelegentlich aufgrund realer Beispiele unzweckmassiger Massnah-
meneinsatze hervorgebrachte Argument, viele Massnahmen seien wir-
kungslos und deshalb bestehe ein grosses Potenzial fiir K osteneinsparun-
gen ohne negative Auswirkungen auf die Eingliederung der Stellensu-
chenden, ist aus folgender Uberlegung nicht stichhaltig: Die Kirzung der
Mittel fir AMM wirde nicht dazu flihren, dass die Personal beraterlnnen
weniger Fehler bel der Suche geeigneter Massnahmen fir ihre Stellensu-
chenden machen. Beide — die wirkungsvollen und die unzweckmassigen
M assnahmeneinsétze — wirden vermutlich proportiona zueinander ab-
nehmen.

Wir gelangen somit zu folgender Schlussfolgerung: Eine Reduktion der
AMM wiurde sich nachteilig auf die Wirkungen auswirken. Ob diese Wir-
kungseinbussen geringer sind als die eingesparten Massnahmenkosten
(womit die Reduktion des AMM-Einsatzes 6konomisch gerechtfertigt wéa
re) konnen wir nicht abschliessend beurteilen. Miissen aus anderen Uber-
legungen die Vollzugskosten der Arbeitslosenversicherung gesenkt wer-
den, dann sind wir in Anbetracht unserer Beurteilung, dass letztlich die
Qualitdt der Beratung und Betreuung der RAV der entscheidende Erfolgs-
faktor fur eine rasche und dauerhafte Eingliederung der Stellensuchenden
ist, der Ansicht, dass von einer Senkung der Verwaltungskosten der RAV
in jedem Fall abgesehen werden sollte und in diesem Sinne eine massvolle
KUrzung der Ausgaben der AMM weniger gravierende Auswirkungen hét-
te.

In jedem Fall erachten wir es aus 6konomischer Sicht dann aber als wich-
tig, dass das seco den Kantonen nur den Gesamtumfang der Kirzung des
Massnahmeneinsatzes vorgeben wirde, esihnen aber Uberlasst zu ent-
scheiden, bei welchen Stellensuchenden welche Massnahmen reduziert

 Ende der 90er-Jahre galt die Regelung, dass durch die K antone eine Mindestanzahl so genannter Jahresplétze zu erreichen
ist, was zu derartigen Fehlanreizen fihrte.
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werden sollen (dies muss von Fall zu Fall entschieden werden). Vor einer
zentralen Vorgabe des seco, dass bestimmte M assnahmentypen zurtickhal -
tender eingesetzt werden sollen, raten wir ab.

Aufwand administrativer Tatigkeiten

Der Aufwand administrativer Té&tigkeiten im Bereiche der Beratung und
Betreuung (vgl. Kapitel 6.2) ist hoch und wird von den Beraterlnnen an
der Front als demotivierend wahrgenommen. Wir sehen zwar keine griffi-
gen Lésungsansétze, um diese Problematik zu verringern. Es sollte jedoch
—auch im Zuge der AV AM-Neukonzeption — darauf geachtet werden, die-
se administrativen Aufwéande nicht durch weitere Datenerfassungen weiter
ansteigen zu lassen.

Sanktionspraxis

Wir stellen fest, dass die Sanktionspraxis zwischen den RAV in verschie-
dener Hinsicht uneinheitlich ist. Dies hangt mit den vorhandenen Ermes-
sensspielrdumen in Kombination mit den unterschiedlichen Philosophien
der RAV zusammen. Wir erwarten zudem, dass einzelne RAV die Sankti-
onspraxis weniger streng handhaben als dies im Gesetz vorgesehen ist.
Eher unwahrscheinlich ist, dass verschiedene RAV 6fters nicht gesetzes-
konforme Sanktionen verhangen, da die Versicherten hiergegen vermutlich
die gegebenen Rechtsmittel ergreifen wirden.

Aus effizienztheoretischer bzw. 6konomischer Sicht erachten wir die un-
terschiedliche Sanktionspraxis nicht als kritisch. Die Wahrscheinlichkeit,
fur ein bestimmtes Fehlverhalten sanktioniert zu werden, ist jedoch nicht
Uberall in der Schweiz gleich hoch.
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Gesamtfazit
Hoher Reifegrad der RAV

Die offentliche Arbeitsvermittlung erreicht heute einen hohen Reifegrad:
Die RAV weisen in Bezug auf die harten Erfolgsfaktoren wie den Wieder-
eingliederungsprozess, die Organisationsstruktur, die Philosophie und
Zielorientierung im Vergleich zu den Ergebnissen der Evaluationsstudie
der ATAG Ernst & Young des Jahres 1998 im Allgemeinen keine erhebli-
chen Mangel mehr auf. Deshalb haben sich diese friher dominierenden Er-
folgsfaktoren mittlerweile zu Standarderfol gsfaktoren entwickelt. Diese
Entwicklung fuhren wir massgeblich auf das dank der neuen wirkungsori-
entierten Steuerung geschéarfte Zielverstandnis sowie den im Rahmen des
Wirkungsbenchmarking geschaffenen Wettbewerb zwischen den RAV zu-
ruck.

Ursachen der Wirkungsunterschiede zwischen den RAV

Es gibt nach wie vor Wirkungsunterschiede zwischen den RAV. Siesind
auf eine unterschiedliche Performance in der Vermittlung, eine unter-
schiedliche Qualitat der Arbeitgeberkontakte, unterschiedliche Fahigkeiten
und Motivation des Personals und eine unterschiedlich konsequente Akti-
vierung der Stellensuchenden zurtckzufiihren. Eine wichtige Rolle spielt
dabel der RAV-Leiter bzw. die RAV-Leiterin.

Messbarer Einflussder RAV auf die Wirkungen

Die nach Bereinigung exogener Einflisse verbleibenden Wirkungsunter-
schiede zwischen den RAV in Bezug auf die Geschwindigkeit der Wieder-
eingliederung kénnen wir mit Hilfe 6konometrischer Verfahren zu rund
35% auf messbare Aspekte zurtickfihren, welche das RAV direkt beein-
flussen kann (dies sind die in Anhang 2 beschriebenen Variablen). In Be-
zug auf die Zugange zu Langzeitsarbeitlosigkeit sowie die Aussteuerungs-
quote kénnen rund 25% der festgestellten Wirkungsunterschiede und hin-
sichtlich der Wiederanmel dequote nur gerade 10% mit solchen messbaren
RAV-internen Variablen erklart werden (vgl. Kapitel 12). Die Ubrigen mit
den vorhandenen Daten nicht erkl&rbaren Wirkungsunterschiede zwischen
den RAV sind nach unserer Einschéatzung hauptséchlich auf RAV-interne
Griunde zurtickzufthren, fur die uns keine entsprechenden quantitativen
Daten vorliegen. Dies sind namentlich nicht quantifizierbare weiche Er-
folgsfaktoren wie bspw. die Stimmung und Kultur im RAV, die Motivati-
on, das Engagement, die Beratungs- und Sozialkompetenz der Beraterln-
nen, die Fuhrung durch die RAV-Leitung sowie die erfolgreiche Aktivie-
rung von Stellensuchenden. Esist auch moglich, dass ein Teil der verblei-
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benden Wirkungsunterschiede mit exogenen Einfllissen zusammenhangt,
fur die keine quantitativen Daten bestehen und die deshalb im Rahmen der
Wirkungskorrektur nicht berticksichtigt werden.
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Anhang 1:
Anhang 1.1: Fragebogen der RAV-Leiterumfrage

Studienersteller: Egger, Dreher & Partner AG
Aarbergergasse 30, 3011 Bem
Tel.: 031318 30 40
Fax: 031 318 30 50
marcel egger@ed-partner.ch

Umfrage zu den betrieblichen Strukturen der RAV der Schweiz

|DieAngaben auf diesem werden strikt ymisiert tet und i ! |

nweis zum Aus!
Kéastchen per Mausklick ar

0. Eckdaten des RAV

llen des Fragebogens: Bitte beantworten Sie die Fragen in den hierfiir vorgesehenen gelben Felder bzw. kreuzen die betreffenden
Kommentare konnen auf der letzten Seite des Fragebogens angebracht werden.

[ Welches ist der Arbeitsamtcode Ihres RAV (z.B. AGA4, VDBL etc.) Arbeitsamtcode:
[ Wie gross ist der aktuelle des RAV in gedriickt (Bsp.: eine 100%-Stelle = 1.0 Vollstellen; eine 50%- i
Stelle = 0.5 Volistellen:

1. Organisation des RAV

Beantworten Sie bitte die nachfolgenden Fragen in Bezug auf lhr RAV

Gibt es Beraterlnnen, die sich auf die von HERKUNFTSLANDER / SPRACHEN spezialisiert haben? ja 8 nein O
Gibt es Beraterinnen, die sich auf die von BRANCHEN spezialisiert haben ? ja_ @ nein O
Gibt es Beraterlnnen, die sich auf die von BERUFE t haben ? ja @ nein O
E;l;leis’?BEralEﬂnnen, die sich auf die Betreuung von LANGZEITSTELLENSUCHENDEN und/oder SCHWERVERMITTELBAREN spezialisiert a 0 nein
Gibt es die sich auf die von KADI ONEN haben ? ja_ 4 nein B
Gibt es Beraterinnen, die sich auf KEINE BESTIMMTEN STELLENSUCHENDENKATEGORIEN spezialisiert haben ? ja_ 1 nein O
Gibt es Mitarbeitende, die sich auf die Betreuung von ARBEITGEBERN ialisiert haben iche ...) ja 3 nen B
[\Wurden in den Jahren 2000 bis 2003 besti Ablaufe (i ) im RAV verandert / optimiert ja 43 nen O
Falls ja, welche?
\Wurde in den Jahren 2000 bis 2003 die Ort des RAV ich verandert / optimiert ja 4 nein O
Falls ja, inwiefern?
Wurden in den Jahren 2000 bis 2003 die bestehenden Stellensuchenden des RAV neu auf die Beraterlinnen aufgeteilt bzw. umverteilt ? ja 4 nein B
Falls ja, warum?
[Wurde Ihr RAV in den Jahren 2000 bis 2003 neu gegriindet oder mit einem andern RAV zusammengelegt ? ja A nrein B
2. Prozesse im RAV
e ' e 318 |27 87| g2
Beurteilen Sie bitte die nachfolgenden Aussagen daraufhin, ob sie fir RAV zutreffen. g R E Rl g5 £5 g ]
E|E | E€| E<
Die  haben ein dabei, welche Neuzugéange ihnen zugeordnet werden. o|ioo|o|o
[Wenn die "Chemie” zwischen einer stellensuchenden Person und dem PB nicht stimmt, wird die stellensuchende Person unter L olo o o o
einer anderen oder einem andern zugeordnet.
[Wenn ein(e) In kaum noch sieht, eine de Person zu integrieren, wird die betreffende Person olo o o o
u.U. einer anderen oder einem andern zugeordnet.
In unserem RAV gibt es klar definierte Ablaufe (Prozesse). Diese sind durch die P einzuhalten. olo a [#] %]
In unserem RAV erledigen die Arbeiten in Art und Weise (Vermittlung, Beratung, Zuweisung n__n __n__n__n_
zu offenen Stellen, Sanktionierung etc.)
Die rbeiter machen jeweils zur selben Zeit eine Pause oo (0|0 ]
Die Mitarbeiter treffen sich auch privat o|lg [ ] %] ]

3. Einsatz von Fiihrungsinstrumenten

3 5 5 =
2. 52 55| &2
ENle® €8 €8
= 5 E<| B
Beurteilen Sie folgende Aussage: "Das seco-Benchmarking der RAV anhand von Wirkungsindikatoren (mit und ohne KorreKtur exogener Dlolo|lo
Einfliisse) fordert die Wirkungen oder zumindest die Wirkungsorientierung der RAV."
Beurteilen Sie folgende Aussage: "Um die Arbeit der des RAV zu kdnnen, ist es zweckmassig, deren Leistungen o] (4] (4] 4]
(Anzahl Einsatz etc.) und / oder zu (zusa zu - -
andern Beurteilungsgrundlagen).”
Gibt es im RAV eine Dokumentation, welche die wichtigen Regelungen des RAV oder des Kantons enthélt (Organisationshandbuch)? ja O nein
Fiihren Sie in Ihrem RAV bei Ilhren renden durch ? ja B3 nein [J

Falls ja, welche? |

4. Erfolgsfaktoren der Wiedereingliederung

\Welche der nachfolgenden beiden Aussagen treffen Ihrer Ansicht nach eher zu (Aussage A oder Aussage B) ?

"Das Arbeitsvermittlungsgeschéft ist heute weitgehend bekannt. Um dauerhaft gute Wirkungen in der Arbeitsvermittiung zu

A erzielen, miissen wir deshalb v.a. die Ablaufe und Strukturen verfeinern und g [*) O AT ACETaT

B "Das Arbeitsvermittiungsgeschaft ist im Wandel. Um dauerhaft gute Wirkungen in der Arbeitsvermittlung zu erzielen, solite o A B wifft eh
deshalb dauernd nach neuen Anstzen und Ideen gesucht werden.” ussage B it eher zu

A "Wichtig ist, dass Arbeitssuchende so schnell wie moglich wieder eine Stelle haben.” [ Aussage A trifft eher zu
"Wichtig ist, dass die richtige aftigung finden, auch wenn die Suche einer geeigneten Stelle etwas langer

B d g 9 geelg 9 3 Aussage B trifft eher zu

lauert.

A 'Um eine gute ml_! den - sollten die am besten geeigneten Stellensuchenden auf die [ Aussage A tifit eher zu
gemeldeten offenen Stellen zugewiesen werden.’

B "Es geht nicht in erster Linie darum, den die am besten Stellensuchenden zu vermitteln, sondern fiir die o A B trifft eh
Stellensuchenden geeignete Stellen zu finden." UEET S Bt G Al

A "Es ist wichtig, dass die Personalberaterinnen eines RAV nach einem einheitlichen Schema vorgehen und gegeniiber den T AR
Stellensuchenden und Arbeitgeber als eine Einheit auftreten. Eine einheitliche Doktrin im RAV ist deshalb wichtig." o Aussay & rzu
"Unterschiedliche Wege konnen zu einer Wiedereingliederung fithren. Wie die Personalberaterinnen bei der Betreuung von

B g 9 9 9 O Aussage B trifft eher zu

Stellensuchenden dabei vorgehen, ist deshalb unwichtig. Was letztlich zahlt ist nur deren Erfolg."
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] 2 8 ]
4 gl 2 2| 8
. £ |
Beurteilen Sie bitte, in welchem Masse die nachfolgend aufgefiihrten Faktoren des RAV die %g & & [ £
Geschwindigkeit und Dauerhaftigkeit der Wiedereingliederung von Stellensuchenden beeinflusst. 4 E 3 ;E) g v
2 8l g £ ]
g 8l = £
El 5| B s ~
[Welchen Einfluss haben die beruflichen Fahigkeiten und sozialen Kompetenzen der R darauf, ob die oDlo oo o
rasch und dauerhaft eine Stelle finden?
Welchen Einfluss hat die Motivation der einzelnen RAV-Beraterinnen darauf, ob die Stellensuchenden rasch und dauerhatft eine Stelle ol|o o o o
finden?
Welchen Einfluss hat die Ausgestaltung der Ablaufe (Prozesse) des RAV darauf, ob die Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine Stelle | 3 | B B | o (=]
finden?
Welchen Einfluss hat die O ationsstruktur des RAV darauf, ob die rasch und dauerhaft eine Stelle finden? Oo|o (oo (g
Welchen Einfluss haben Sanktionen / Druckmittel darauf, ob die Stellensuchenden des RAV rasch und dauerhaft eine Stelle finden? 0| 2] 2] ]
Welchen Einfluss haben aktive Vermittlungsbemiihungen der Beraterinnen darauf, ob die Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine O|lg ] ] =]
Stelle finden?
Welchen Einfluss haben enge Kontakte zu Arbeitgebern darauf, ob die Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine Stelle finden? oo |0 | |0
Welchen Einfluss hat eine enge Zusammenarbeit mit externen Partnern (Sozialamter etc.) darauf, ob die Stellensuchenden rasch und oo oo ]
eine Stelle finden?
Welchen Einfluss hat der Einsatz von arbeitsmarktlichen Massnahmen darauf, ob die Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine Stelle Oo|lg 4] 4] ]
finden?
tsmarktlichen Massnahmen (Fragen
= e @ “
. L . . . Sl 5| 5gf 2
Beurteilen Sie bitte die nachfolgenden Aussagen daraufhin, ob sie fir Ihr RAV zutreffen. Nl 2ol Rw| Ew
gl &*°| 87| T
Wie viele Zuweisungen zu einem langeren KURS (mind. 1 Woche Dauer) erfolgen hauptsachlich auf Initiative des/der Stellensuchenden? ojofo|o
Wie viele Zuweisungen zu einem BESCHAFTIGUNGSPROGRAMM erfolgen hauptséchlich auf Initiative des/der Stellensuchenden? Oo(o|o|(o
Wie viele Zuweisungen zu einem ZWISCHENVERDIENST erfolgen hauptsachlich auf Initiative des/der Stellensuchenden? [ I o O |
Nach wie vielen Wochen der Stellensuche wird in Ihrem RAV erstmals die Teilnahme an einem langeren KURS (mind. 1 Woche Anzahl s =
Dauer) mit dem/der besprochen? Wochen: nicht
Nach wie vielen Wochen der Stellensuche wird in Ihrem RAV erstmals die Teilnahme an einem BESCHAFTIGUNGSPROGRAMM | Anzahl weiss -
mit dem/der besprochen? Wochen: nicht
Nach wie vielen Wochen der Stellensuche wird in Ihrem RAV erstmals die Teilnahme an einem ZWISCHENVERDIENST mit Anzahl weiss [~
dem/der Stellensuchenden besprochen? Wochen: nicht

6. Informationsfliisse im RAV

= —
5| a5l <8 «E
22 g2 eg 28
228 8l 25| I8 o
25| 28| 8%| 23| @
23| 25| 25| 25
22| E5| E5| £2
E5| EE| EE| 8F
Sofern Ihr RAV mehrere Fithrungsebenen besitzt: Wie oft fithren Sie mit den K durch? 0|0 (0|0 |8
Sofern Ihr RAV mehrere Fiihrungsebenen besitzt: Wie oft filhren die eil Teams /O 1seinheiten lhres RAV Sif mit [a] 4] o o 4]
den Mitarbeitenden durch?
Wie oft werden Sif / ingen mit dem t-RAV (alle R, [* N * %] %] =]
Wie oft finden in Ihrem RAV der R, i statt, deren H darin besteht, Erfahrungen auszutauschen oder ] 4] o o 4]
Fallbesprechungen durchzufiihren?

7. Zusammenarbeit des RAV mit Arbeitgebern

Wieviele Arbeitgeber werden wochentlich besucht (Anzahl der wo i aller Mi den des RAV)?
[T RAV-Leiter | T i [T i ler
(Welche im RAV i I~ Alle Personal- I Ausgewahite I andere:
beratenden Personalberatende
s |2 |2z &r
Beurteilen Sie bitte die nachfolgenden Aussagen daraufhin, ob sie fir Ihr RAV zutreffen. &R g H ; £l £2
= | E EE| E<
wir arbeiten bereits heute eng mit o000
Wir streben an, die mit kiinftig zu oo |0 [0
Mein RAV geniesst bei den i einen guten Ruf. 0|8 | B |8
Die Erwartungen, welche die Arbeitgeber an das RAV stellen, kannen wir in der Regel erfilllen. o0lolo|o
Einige der Arbeitgeber, mit denen wir zusammenarbeiten, sind gelegentlich bereit, auch schwer vermittelbaren Personen eine Chance zu geben. a =] o =]
Die Bereitschaft der Arbeitgeber unserer Region, schwer vermittelbaren Personen eine Chance zu geben, ist generell gering. olpop|lo|o
Dank des Kontakts des RAV zu den Arbeitgebern kann erreicht werden, dass die Arbeitgeber vermehrt offene Stellen melden. a [#] 2] [+
Die Anzahl Arbeitgeber, welche die ALV dazu benutzen, konjunkiurelle Schwéchen oder saisonale Effekte zu Uberbriicken (Saisonbetriebe), st | [ | @3 | @ | O
gering.
Mein RAV betreibt eine intensive Offentlichkeitsarbeit (Mailings an s Teilnahme an Messen etc.), um das [#] ] ] ]

Image des RAV bei den Arbeitgebern zu verbessern.

8. Zusammenarbeit des RAV mit weiteren externen Partnern

= |5 55| 5o
Beurteilen Sie bitte die nachfolgenden Aussagen daraufhin, ob sie fir Ihr RAV zutreffen. é R g N g % E’%
E | E EE| B2
Wir arbeiten bereits heute eng mit der IV-Stelle ojojofo
Wir streben an, die it mit der IV-Stelle kiinftig zu intensivieren. o|o|lo|o
Die heutige Zusammenarbeit mit der IV-Stelle ist effizient und unterstitzt die Arbeit des RAV gut. D77ﬂ77ﬂ77ﬂ7
\Wir arbeiten bereits heute eng mit privaten D__ﬂ__ﬂ__ﬂ_
Wir streben an, die mit privaten kiinftig zu 1. ] TTT
Die heutige mit den priv. Arbei jttlern ist effizient und unterstitzt die Arbeit des RAV gut. oD|lo|lo g
Wir arbeiten bereits heute intensiv mit Sozials der zusammen. o|jo|jo|o
Wir streben an, die mit S n kiinftig zu g|go|g|Qg
Die heutige mit den 4 ist effizient und unterstitzt die Arbeit des RAV gut. 0 |ao|g|a
|Wir arbeiten bereits heute eng mit ingen zusammen. ] =N+ ]
Wir streben an, die it mit kinftig zu i oD|jo|jo|o
Die heutige mit den ist effizient und unterstiitzt die Arbeit des RAV gut. %] =N * a
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9. Ideales Anforderungsprofil von Personalberaterinnen

Welches ist das Anforderungsprofil, welches Personalberaterinnen im Idealfall erfiillen sollten ] £ £ 3 g 3
unq wie hoch ist der Anteil an Mitarbeitenden dieses RAVs, welche diese Anforderungen gut é A &R 2 E E E
erfiillen ? H [% Ee| =%
Personalberaterinnen sollten tiber eine AUSBILDUNG oder langjahrige ERFAHRUNG IN DER GESPRACHSFUHRUNG verfiigen | O|o|a |8
Wieviele Personalberaterinnen lhres RAV erfilllen diese Anforderung gut ? (Anteil der PB im RAV in Prozent) | |

Personalberaterinnen sollten iber umfassende BRANCHENKENNTNISSE verfiigen ofloJo o]
Wieviele P 1 Ihres RAV erfiillen diese Anforderung gut ? (Anteil der PB im RAV in Prozent) [ [

Personalberaterinnen sollten iiber ein breites NETZWERK ZU ARBEITGEBERN verfiigen | =] | %] | ] | ]
Wieviele Personalberaterinnen Ihres RAV erfiillen diese Anforderung gut ? (Anteil der PB im RAV in Prozent) | |

Personalberaterinnen sollten tiber eine AUSBILDUNG oder langjahrige ERFAHRUNG IN DER STELLENVERMITTLUNG verfiigen [ojoJoJo
Wieviele Personalberaterinnen lhres RAV erfilllen diese Anforderung gut ? (Anteil der PB im RAV in Prozent) | |

Der Beruf des Personalberaters erfordert ein hohes Mass an KREATIVITAT (z.B. dauernde Suche nach neuen Lésungen) I a I =] I a I a
Wieviele P 1 Ihres RAV erfilllen diese Anforderung gut 2 (Anteil der PB im RAV in Prozent) [ [

Der Beruf des erfordert ein hohes Mass an SELBSTANDIGKEIT [ofojo o
Wieviele Personalberaterinnen lhres RAV erfilllen diese Anforderung gut ? (Anteil der PB im RAV in Prozent) | |

Die TEAMFAHIGKEIT von PB ist sehr wichtig. oJoJoJo
Wieviele Personalberaterinnen Ihres RAV erfilllen diese Anforderung gut ? (Anteil der PB im RAV in Prozent) | |

10. Personalbestand des RAV im Jahr 200!

Veranderungen des Personalbestandes in den Jahren 2003

Wie hoch war der Personalbestand des RAV am 31.12.2003 (in Vollstellen ausgedriickt vollsiellen
(Bsp.: eine 100%-Stelle = 1.0 ; eine 50%-Stelle =

Wieviele Mitarbeiter wurden im Jahr 2003 in Ihrem RAV neu eingestellt (in Vollstellen ausgedriickt) ? Volistellen
Wieviele Mitarbeiter haben das RAV im Jahr 2003 auf eigenen Wunsch verlassen (in Vollstellen ausgedriickt) ? Volistellen
Wieviele Mitarbeiter haben das RAV im Jahr 2003 infolge Pensionierung verlassen (in Vollstellen ausgedriickt) ? Volistellen
Wieviele Mitarbeiter haben das RAV im Jahr 2003 auf Wunsch des RAV verlassen bzw. wurden entlassen (in Vollstellen ausgedriickt) ? Volistellen

Falls Mitarbeiter entlassen wurden:
aus welchen Griinden ?

11. Materielle und immaterielle Anreize, die den Mitarbeitenden des RAV gegeben werden

[Werden mit den Mitarbeitenden des RAV jeweils verbindliche Jahresziele schriftlich fixiert. ja - nein O
Erhalten Ihres RAV bei i gute L einen finanziellen Bonus oder andere ? a g nein J-
Falls ja, welche ?

Konnen sich die Mitarbeitenden Ihres RAV durch tiberdurchschnittlich gute L Vorteile (Erhéhung der ja B nein O}

Sicherung des etc) ?

Falls ja, welche 2

12. Auswirkungen von materiellen und immateriellen Anreizen auf die Leistung der Mitarbeitenden

ERERERE
s 3 s 7| °R
Beurteilen Sie bitte die nachfolgenden Aussagen daraufhin, ob sie aus lhrer Sicht zutreffen. gl g3 ¢ £ E £
- £ |E EE| 5%
a |3 73 |3
Mit geeigneten materiellen Anreizen kann die L der des RAV werden. gjo|o|Qg
Mit geeigneten nicht-materiellen Anreizen kann die Leistt der 1 des RAV werden. plololo
Die Ei ion der Mita hat einen Einfluss auf deren L als ‘oder nicht Anreize. olololo
Die Arbeitsplatze der Mitarbeitenden meines RAV sind sicher. plo|lD [#]
13. Beratung, Vermittlung, Einsatz von arbeitsmarktlichen Massnahmen und Sanktionen im RAV
3 [z | 23 gz
Beurteilen Sie bitte die nachfolgenden Aussagen daraufhin, ob sie fiir Ihr RAV zutreffen. 3 &R ; 2l £2
E | £ EE| E¢
Die Personalberaterinnen entscheiden frei, wann welche 1 sind. go|jog|go|g
Es gibt Richtlinien im RAV, wann welche I einzusetzen sind. g|lo(go g
Die r frei, mit welchen wie oft gefiihrt werden. ] [ ] ] ]
Es gibt Richtlinien im RAV, in welchem Umfang e zu fiihren sind. o|lo|go ||
Die Persol r frei, wie sie die inhaltlich gestalten. g|lo(go|g
Es gibt Richtlinien im RAV, wie ablaufen sollen. ojo|o|g
Die Personalberaterinnen entscheiden frei, ob und in welchem Umfang L t werden sollen. o|o|g =]
Es gibt Richtlinien im RAV, wann welche aL sind. ojo|jo|g
Die Personalberaterinnen entscheiden frei, ob und in welcher Form und Umfang sie die Stellensuchenden bei der Jobsuche aktiv unterstitzen. o o o o
Es gibt Richtlinien im RAV, wann die in welcher Art und Weise bei der Jobsuche zu sind. a [#] a [#]
Bei Bedarf begleiten die P nen die zum A O|lo(0 |8
14. Aufgabengebiete des RAV-Leiters / der RAV-Leiterin
S £
! o s . g5 2s| 23| 25| 23] %«
Welchen Anteil Ihrer Arbeitszeit setzen Sie fir folgende Aktivitaten in Prozent ein ? S3|8E| 85| 85| 85| £9
32|z H H H ~
5| %8| ®g| Ry R ©
mit im RAV / Sitzungen innerhalb des RAV (interne K 0| o|o|g|g %]
Fil Controlling / Qualitatssich / des RAV ojopjojojo|o
Unterstiitzung von R den bei der Bearbeitung von Fallen (Supervision, Bearbeitung schwieriger Falle...) O|g|o|jg|g [ #]
Betreuen / Beraten von Stellensuchenden Oolojofo g
15. Angaben zur Person des RAV-leiters / der RAV-Leiterin
Seit welchem Jahr sind Sie als RAV-Leiter tatig ? Jahr:
Seit welchem Jahr sind Sie im jetzigen RAV als RAV-Leiter tétig ? Jahr:
Seit welchem Jahr arbeiten Sie im Bereiche der (6 oder privaten) / Persor ? Jahr:
Ihr ? Geburtsjahr:
Ihr Geschlecht ? Mann B Frau O
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Anhang 1.2: Interviewleitfaden der Befragung der acht er-
folgreichen RAV vor Ort

Fragenkomplex 1 Ganeralle Edolgsfaktoren

10 Wishtige Edfclgsfaldonen v eive rasche Englederning eires RAV?

Wann Sie die Leilung o mes FAY dbamarrmiim wivden, worsul wirden Sie besonoenes Agjenmiek legen, um sicherzushslen, dass das Ry
b Slalanauche naden midgichsl RASCH nlagrssmn kama™ Harne S ds DREN WICHTIGSTEN Faklknen

L3 Wichtige Erfcigstaitorsn lir dis Vermewlung von Lang reitsteliensuchenden?

Wann Sia dis Leiung etnea RAY Ghamatenen wivien, widmil wisden 3ie bescndenss Algenmerk e um sichermusiellan, dass maglichs!
weniga Personan in dis LANGZEITSTELLENSUICHE gelangan? YWia wichtig st in lhram RAY disses Ziel im Wargkich zu den andam Ziska?

L3 Wichtige Erfolgsfaktonan fiir die Vermedding voen Aussteuaringen ?

Wani Sia dis Laitung &nes RAYV dbeméshimen wimden, worsul wisden 3ie besonadsits Aljeamah e e um scheunlelan, dass mghichal
wand]e Personen in dig ALISSTEUERUING gelangen™ Wi wichtig 151 In lhrem RAY chases Zlal i Wargalch zu dan andesn Zisle?

148 Wichlige Erfolgsfakdoran fiir eine dawerhafte Einglisdanmng sines RAY?

Whann S dis Leilumg sinss RAY dbsmsbenen vwinden, worsmil wirden Sie Desordsdes Augenrnah bsgon, um scheZiusiellan, dass das RAY
da Ealansuchende mbgichs| DAUERHAFT reghane kann? Mennen S da DRENWICHTIGSTEN Fakloran.

150 Was sing die Griinde fir die dberdurchschmiitichen Wirkungen thres RAVE
Iher R arziall Gba rdurchschindtlicha YWrkungen. ¥Was kann dar Grund hiedir sain? Was madhen andarer RANY moglichorsaise wanigar gul

a5 cas e 2w, I welcher Hingkaht sind andese RAY uner Umstdnden sehlechier 3k das Ihre? [BITTE FESTHALTEN, WERN DIE
AR THORT SWEISS NICHT® 15T}

15 Weiches VERBESSERUNGSPOTENZIAL gibr e in threm RAV?

Walches VERBESSERUNGSPOTEMZIAL gibt e in |hrem Rbv'?

Fragankomplex 2 Standardisierte Fragen zu verschisdensn Thamen

210 Emfluss dev BB daraul, wie RASCH Stelersuchende wieder in den Arbedsmark] infegnert werden
hannan? (1,2.3,4)

Bounslin S higends fssage: D Pasoralberals fanen Bebon ainan grassen Ernfluss dand, win RASCH Shal eniud st wisoer in den
Arlalamari! inbsgrisdl wanden kdenan

{4 = Trifk WOLL 2u; 2 = itk EHER zu. 2 = Trilt EHER MICHT zu; 4 = il MCHT 24}

230 Einfluzs dor PB daraui, ob méghchst wenige Slellansuchends in die LANGZEITSTELLENSUCHE
geraten?(1,2.3 4

Beunedlen Sle felgencs Aussage: Die Pamoralbsratsrinnen hatsn ginen grossan Enluss deraul, wis visle Sasiersuchends in die
LAMGZEITETELLENBUCHE geratan? (1 = Trifft WOLL zu; 2 = it EHER 2u; 3 = Tif EHER MICHT 2u; 4 = trith MICHT 2u)

2W Enfluss der PB daraul, ob mdghchs! werge Stelensuchende i de AUSSTEUERUNG garalen? {1.2.3.4)

Baunsilun Sia foigends Aussage: Die Paksonalbsralerinnan haban ginan grossan Enfluss daraul, wa viele Stalersuchands m de
ALSSTEUERLMG garaben? (1 = Trilh VOLL zu; 2 = i EHER 210. 3 = Tiifl EHER NICHT 2u0 4 = 1Mt MICHT 2u}

240 Einfluss der PB daraul. wie DAUERHAFT Stellanauchends wieder i den Arbailsmarkt integmast werdern
kGnnan? {1,234}
Beurmslen Sis folgends Aussae: Dis Parsonaiber aierinnen haian ainen grossen Evilss daraul, we vk Stalensuchends sien nach

Etalanssdidl innar kurrar o wisdar baien RAN arrmaldenn [1 = Teff WOLL 7w 2 = i EHER 2u; 3 = Teil EHER MICHT 2u; 4 = hifft MICHT
Fall]

25 Einfluss der bevulliicten Faligheiten und sozialan Kompelenzen von PB aw dis Wirkungen? (1,2,.3.4.5)

‘Walkchen Einfluss haben die BERUFLICHEN FAHMGKEITEN und SDZIALEM KOWPETENZEN ger RAW-Darabed| nren darauf, of die
Stalansuchardan rasch und dauaral gina Sielle fedan?

[} = AUSSERST grossan Einfluss 2 = GROSSEN Enfluss: 2 = MITTLEREM Einfluss; 4 = GERINGEN Einfluss; KEINEN EINFLUSS |

280 Einfluss der Motivaion won PE auf die Wirkungen? (1,2, 3.4.5)

Walkchen Einfluss hal dia HOTWVATION e sinzelnan RAV-Baratsainrsn darses, o2 de Slellensuchenden rasch und dausshaft sing Steda
Tindan?

(t = AUSSERST groden Einflugs 2 = GROSSEN Einflues. 3 = MITTLEREM Einfluss 4 = GERINGEN Einflyse, § = KEINEN EINFLLIES )
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270 Einfluss der FAHIGKEITEN der PB IN DER GESPRAECHSFUEHRUNG? (1,2,3,4,5)

Welchen Einfluss haben die FAHIGKEITEN IN DER GESPRAECHSFUEHRUNG der einzelnen RAV-Beraterinnen darauf, ob die
Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine Stelle finden?

(1= AUSSERST grossen Einfluss; 2 = GROSSEN Einfluss; 3 = MITTLEREN Einfluss; 4 = GERINGEN Einfluss; 5 = KEINEN EINFLUSS }

2.80 Finfluss der FAHIGKEITEN der PB IN DER VERMITTLUNG? (1,2,3.4,5)

Welchen Einfluss haben die FAHIGKEITEN IN DER VERMITTLUNG der einzelnen RAV-Beraterinnen darauf, ob die Stellensuchenden rasch
und dauerhaft eine Stelle finden?

(1 = AUSSERST grossen Einfluss; 2 = GROSSEN Einfluss; 3 = MITTLEREN Einfluss; 4 = GERINGEN Einfluss; 5 = KEINEN EINFLUSS )

2.90 Einfluss von aktiven Vermittiungsbemiihungen der PB auf die Wirkungen? (1,2,3,4,5)

Welchen Einfluss haben aktive VVermittiungsbemiihungen der Beraterinnen darauf, ob die Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine Stelle
finden?

(1 = AUSSERST grossen Einfluss; 2 = GROSSEN Einfluss; 3 = MITTLEREN Einfluss; 4 = GERINGEN Einfluss; KEINEN EINFLUSS )
2100 Einfluss der Arbeitgeberkontakte auf die Wirkungen? (1,2,3,4,5)

Welchen Einfluss haben enge Kontakte zu Arbeitgebern darauf, ob die Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine Stelle finden)

(1 = AUSSERST grossen Einfluss; 2 = GROSSEN Einfluss; 3 = MITTLEREN Einfluss; 4 = GERINGEN Einfluss; KEINEN EINFLUSS )
2110 FEinfluss der IIZ auf die Wirkungen? (1,2,3,4,5)

Welchen Einfluss haben enge Kontakte zu andern Stellen darauf, ob die Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine Stelle finden)

(1 = AUSSERST grossen Einfluss; 2 = GROSSEN Einfluss; 3 = MITTLEREN Einfluss; 4 = GERINGEN Einfluss; 5 = KEINEN EINFLUSS)
2120 Strategie der ARBEITGEBERKONTAKTE? (A oder B)

Welche Aussage trifft eher zu:

A."Um eine gute Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern sicherzustellen sollten die am besten geeigneten Stellensuchenden auf die
gemeldeten offenen Stellen zugewiesen werden

1 iz am ba: =01 Stallansuch

zU varmnitteln, sondarn fir dis

Einfluss der Sanktionen/Einsatz von Druckmittel auf die Wirkungen? (1,2,3.4,5)

ktiornen oder andsra Cruckmittel iz B di ndrohung” &ins FYBL darauf, ab dis Stellensuchandsr rasch und

1= AUSSERST grossan Einfluss, 2 = GROSSEN Einfluss; 3 = MITTLEREN Einfluss; 4 = GERINGEN Eirifluss

5 = KEINEN EINFLUZE ;

| 20 Einfluss arbeitsmarktlicher Massnahmen darauf, ob die Stellensuchenden RASCH eine Stelle finden?

(1.2.3.4.5)

ssnahiman darauf, ob diz Stellansuchendsn RAS
NITTLEREM Einflugs; 4 = GERINGEN Einfluss

Massnahims
qrossan Einflu

ensucha

TTLEREN Einfluss; 4 = GERINGEN

&1 Elrifl
Zeit nash &
-

.

=1l ANMELDEN 711 =4
SERINGEN Einfluss

EINEMN EINFLUSS 1
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2_180 Unité de doctrine (1,2,3,4)

Wie beurteilen Sie folgende Aussage: "Unterschiedliche Wege kdnnen zu einer Wiedereingliederung flihren. Wie die Personalberaterinnen
bei der Betreuung von Stellensuchenden dabei vorgehen, ist deshalb unwichtig. Was letztlich zahlt ist nur deren Erfolg."

(1 = Trifft VOLL zu; 2 = trifft EHER zu; 3 = Trift EHER NICHT zu; 4 = trifft NICHT zu)

2190 Einfluss der Beratungsgespréache darauf, ob die Stellensuchenden RASCH und DAUERHAFT eine Stelle
finden? (1,2,3,4,5)

Welchen Einfluss haben die Beratungsgesprache der Beraterlnnen darauf, ob die Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine Stelle finden?

(1 = AUSSERST grossen Einfluss; 2 = GROSSEN Einfluss; 3 = MITTLEREN Einfluss; 4 = GERINGEN Einfluss; 5 = KEINEN EINFLUSS )

2200 Beurteilen Sie die folgende Aussage: "Das RAV ist fiir die Mitarbeitenden ein attraktiver Arbeitsplatz”
(1,2.34)

Beurteilen Sie die folgende Aussage: "Das RAV ist fir die Mitarbeitenden ein attraktiver Arbeitsplatz”
(1 = Trifft VOLL zu; 2 = trifft EHER zu; 3 = Trift EHER NICHT zu; 4 = trifft NICHT zu)
2210 Sind motivierte PB wesentlich erfolgreichere PB? (1,2,3,4)

Beurteilen Sie folgende Aussage: EinE Personalberaterin, die Spass an der Arbeit hat und motiviert ist, ist deutlich erfolgreicher darin,
Stellensuchende rasch und dauerhaft einzugliedern!”

(1 = Trifft VOLL zu; 2 = trifft EHER zu; 3 = Trift EHER NICHT zu; 4 = trifft NICHT zu)

2220 Sind unmotivierte PB erfolglose PB? (1,2,3,4)

Beurteilen Sie folgende Aussage: Personalberaterinnen, die wenige Freude an der Arbeit haben oder sonst nicht motiviert sind, sind i.A.
deutlich weniger erfolgreich darin, Stellensuchende rasch und dauerhaft einzugliedern!”

(1 = Trifft VOLL zu; 2 = trifft EHER zu; 3 = Trift EHER NICHT zu; 4 = trifft NICHT zu)

Fragenkomplex 3 Rasche Eingliederung

310 Wie wichtig ist das Ziel 1 "Rasche Eingliederung” in ihvem RAV'?
Wie wichtig ist das Ziel 1 "Rasche Eingliederung" in ihram RAY.

320 Wurden Verbesserungen ! neuve Strategien im Hinblick auf eine Optimierung des Indikators 1 entwickelt?

Haben Sie oder das RAY im Zusammenhang mit der VERKURZUNG DER DAUER DER STELLENSUCHE in den letzten Jahren gezielte

Verbesserungen, Verdnderungen oder neue Strategien vorgenommean? Welche?
3.3 Einfluss des PB auf den Indikator 17
VWas kann der /die PB dazu beitragen, damit die STELLENSUCHENDEN méglichst RASCH wieder sine STELLE antratan?

3_402 Lehren und Erfahrungen in den letzten Jahren im Zusammenhang mit der VERKURZUNG DER DAUER
DER STELLENSUCHE?

Haben Sie oder das RAY im Zusammenhang mit der VERKURZUNG DER DAUER DER STELLENSUCHE basondere Lehren gezogen
{Strategien und Ansétze, die sich hawéhrt odar nicht bewahrt haban}

Fragenkomplex 4 Verhinderung von Langzeitstellensuche

410 Wie wichtig ist das Ziel 2 "Reduktion der Langzeitstelfensuche" in ihrem RAV?

Wie wichtig ist das Ziel 2 "Reduktion der Langzeitstallensucha” in ihrem RAV.

420 Wurden Verbesserungen | neue Strategien im Hinblick auf eine Optimierung des indikators 2 entwickelt?

Haben Sie oder das RAV im Zusammenhang mit der Vermeidung von LANGZEITSTELLENSUCHE in den letzten Jahren gezisita
Verbesserungen, Verdnderungen oder neug Strategien vorgenommean? Welche?

430 Einfluss des PB auf den indikator 27

Was kann der /die PB dazu beitragen, damit moglichst wenige Félle in die Langzeitstellansuche durch laufen?
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440 [ ehren und Erfahrungen in den letzten Jahren im Zusammenhang mit der Vermeidung von
LANGZEITSTELLENSUCHE?

Haben Sie oder das RAY im Zusammenhang mit der Vermeidung von LANGZEITSTELLENSUCHE besondere Lehren gezogen (Strategien
und Ansétze, die sich bewshrt oder nicht bewiéhrt haben)

Fragenkomplex 5 Verhinderung von Aussteuerung

510 Warum gibt es in fast allen RAV kaum Eingliederungen von Langzeitstellensuchenden?

Wir stellen fest, dass ein Grossteil der Personen, die in die Langzeitstsllensuche gelangen letztlich auch ausgesteuert werden. Warum gibt es
kaum Eingliederungen von Langzeitstellensuchenden?

5.20 Wie wichtig Ist das Ziel 3 "Vermeidung Von Aussteuerungen” in ihrem RAV?

Wie wichtig ist das Ziel 3 "Vermeidung Von Aussteuerungen” in ihrem RAV.

530 Wurden Verbesserungen | neue Strategien im Hinblick auf eine Optimierung des Indikators 3 entwickelt?

Haben Sie oder das RAV im Zusammenhang mit der Vermeidung von AUSSTEUERUNGEN in den letzten Jahren gezielte Verbesserungen
vorgenommen? Welche?

540 FEinfluss des PB auf den Indikator 37

Was kann der /die PB dazu beitragen, damit moglichst wenige Falle in die AUSSTEUERUNG durch laufen?

550 [aufen gelegentlich Félle in die Aussteuerung, die eigentlich integrierbar waren? Wieso?

Gab es in Ihrer bisherigen Zeit als Personalberaterin Falle, die in die Aussteuerung gelaufen sind, obwohl Sie eigentlich eingliederbar
gewesen waren. Was ist die haufigste Ursache, dass solche Personen dennoch in die Aussteuerung durchlaufen?

5.60 Wurden Im Zusammenhang mit der Vermeidung von AUSSTEUERUNGEN besondere Lehren gezogen?

Haben Sie oder das RAV im Zusammenhang mit der Vermeidung von AUSSTEUERUNGEN besondere Lehren gezogen (Strategien und
Ansétze, die sich bewdhrt oder nicht bewahrt haben)

Fragenkomplex 6 Verhinderung von Wiederanmeldungen

810 Wie wiclig ist das Ziel 4 "Wenige Wiedsranmeldungen” in ihrem RAV?

Wie wichtig ist das Ziel 4 "Wenige Wiederanmeldungen® in ihram RAY,

620 Wisrden Verbessenngen [ neve Strategien im Hinblick auf eine Optimierung des Indikators 4 entwickelt?

das RAY im Zusarmimanibang it

YERHINDERUNG YON WIEDERANMELDUNGEN in den letzten Jahren gezielte
, Werdndarungan odar naug Stratag a7

vorganomman? &

Lirg

E ’U Einfluss des PB auf den indikator 47

ann der idiz PB dazu beitrag

wsuchandan riash Stallanantritt

damit sich méglichst wenige Ste

6,40 {ehiren und Erahrungen in den letzten Jahren im Zusammenhang mit der VERKURZUNG DER DAUER
DER STELLENSUCHE?

i el RAY im Zusarmmeanhang it dar YERHINDERUNG Y ON WIEDERANRMELDUNGEN basondara Lehran gazogen
{Strategien und Ansétze, diz sich bawahrt odar nicht bewdhnt haberr

Fragenkomplex 7 Verginbarung 2000

710 Was hat sich seit Einflihrung der Vereinbanmg 2000 zum Positiven verdndert?

iat sinie stérkers Wirku rigritizr wirken wollen. %

i s AVIG-Yollzugs
3 in digser Hinsicht zum Positiven verdn:

at sich sait Einflinrung dar

720 Was hat sich seit Einflihrung der Vereinbarung 2000 zum Negativen verdnden?

1at sich seit Einflibrung dar Vereinbarung 2000 zum Negativen verandert?
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Fragenkomplex 8 Strukturen und Prozesse

8_10 Wie wichtig sind Spezialisierungen im RAV (Branchen, Berufe efc.) ?

Wie wichtig ist es, dass sich Personalberaterinnen auf die Betreuung bestimmter Stellensuchendenkategorien (Branchen, Berufe etc.)
spezialisieren?

8.20 Welche méglichen Spezialisierungen von PB im RAV erachten Sie als nicht sinnvoll

Welche méglichen Spezialisierungen von PB im RAV erachten Sie als nicht sinnvoll (BRANCHEN, BERUFE, KADER; ARBEITGEBER,
LANGZEITSTELLENSUCHENDE)?

Warum nicht 7

8.30 Wie wichtig ist eine einheitliche Doktrinleinheitliches Vorgehen im RAV?

Ist es wichtig, dass die Personalberaterlnnen eines RAV nach einem einheitlichen Schema vorgehen und gegeniiber den Stellensuchenden
und Arbeitgeber als eine Einheit auftreten? Warum?

840 Was wurde an den Prozessen und Organisationsstrukturen der letzten Jahre verbessert.

Was wurde an den Prozessen und Organisationsstrukturen der letzten Jahre verbessert. Warum?

8.50 Gibt es ein systematisches Prozessmanagement?

Gibt es ein systematisches und periodisches Prozessmanagement (bspw. ISO-Standardisierung der Prozesse und des Prozess-
managements)?

860 Wie gehen die PB mit der steigenden Dossierbelastung der letzten Jahre um. Wie hat sich ihre Arbeit
verdndert?
Die Dossier-Belastung der einzelnen Personalberaterinnen ist in den Jahren 2002 bis 2004 gegentiber dem Jahr 2001 deutlich gestiegen.
Wie sind Sie mit diesem Ressourcenproblem umgegangen: Haben Sie A.) die Betreuungsintensitat bei allen Leistungsbezlgern generell
etwas reduziert (lineare Reduktion fokussierte Reduktion der Betreuungsintrensitat) oder haben Sie b.) die Betreuung stérker auf einzelne
Leistungsbezlger konzentriert und dafiir bei anderen Leistungsbeziigern die Betreuung reduziert (fokussierte Reduktion der
Betreuungsintrensitit) ?

B0 Warm wirrden nicht mehr PB trotz dem erheblichen Anstiey der Belastung und der verfilgharen
Ressouroan aingestellt,

Wi weurelen mishit mshe PE otz deim shshlichen Anatisg der Belastung une der verfilglaren Ressourcen singests/It?

§_80 Die zunefunende Zahi an Arbeltslosen hat v.a. dazu gefithit, dass die RAV grosser wisrden und nicht zis
ainer (idsseran Zahi an RAV. Wanm?

& sil €l izl
1 WL velircle st

300 Wie wurde sichergestellt, dass sich dis RAV entsprachend der Konjunktin Rexibel vergidissenm und
T verkleinem fassen?

Wie wurde sichargsstallt, dass achdis B

artapreshend der Kanjunktur flexibz) sergriss s and seikleinsm laassn,

80 Welohe Lehren komten aits den Verdnderungen der Prozesser und Strukturen der letzten Jahve
gezagen werden?

Wislohie Labren Karritsn aus den Yerindsmngesn der Prozssasn und Stoakturen der lstzten Jabre gezogan werdsn dpositive und nsgative?

Fragenkemplex 9 Personal

410 Was machen erfolyreiche PR hesser als die weniger erfolyreichen?

rach irsr Eirvig sl

s ogler ki s i
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920 Verdnderungen/Verbesserungen des RAV im PersonalbereichiHR-Management?

Haben Sie oder das RAV im Zusammenhang mit dem PERSONAL/HR-MANAGEMENT in den letzten Jahren gezielte Verbesserungen bzw.
Verédnderungen vorgenommen? Welcha?

930 Bedeutung der Weiterbildung/Personalentwicklung von Personalberatenden?

Welchen Stellenwert geniesst die Personalentwicklung des RAV-Persenals. Welche Weiterbildungsmassnamen werden angeboten? Wieviele
Weiterbildungstage besuchen die PB pro Jahr und Vollstelle?

940 Nach welchen Kriterien erfolgt ein alifdlliger Stellenabbau?

Nach welchen Kriterien erfolgt ein allfalliger Stellenabbau?

950 Nach welchen Kriterien | Anforderungen wird neues RAV-Personal rekrutiert?

Nach welchen Kriterien / Anforderungen wird neues RAV-Personal rekrutiert? Wie sind die Wirkungen neuer Mitarbeitender im Vergleich mit
den bisherigen RAV-Beraterinnen jeweils zu vergleichen? Wiese unterscheiden sie sich bzw. wieso unterscheiden sie sich nicht?

960 [ehren und Erfahrungen in den letzten Jahren im Zusammenhang mit dem HR-MANAGEMENT?

Welche Lehren und Erfahrungen haben Sie in den letzten Jahren im Zusammenhang mit dem HR-MANAGEMENT gemacht: Gibt es Dinge,
die sich besonders bewahrt haben? Gibt es Aspekte, die sich nicht bewahrt haben und die sie heute anders machen als friher?

Fragenkomplex 10 Informationsfliisse

1010 Gjbt es einen institutionalisierten Erfahrungsaustausch zwischen den Beratenden im RAV?

Gibt es einen institutionalisierten Erfahrungsaustausch zwischen den Beratenden im RAV?

1020 Gjbt es einen institutionalisierten Erfahrungsaustausch zu Beratenden anderer RAV?

Gibt es einen institutionalisierten Erfahrungsaustausch zu Beratenden anderer RAV?

Fragenkomplex 11 Ziele undd Anrgize

M0 Welches sind die Hauptvorteile threr Stelle im RAV?

Welches sind dis Hauptyortzilz [hrer Stelle im RAY

N2 Welches sind die Hauptnachteile ihrer Stefle im RAV?

1130 Erachten Sie thren Arbeitsplatz als sichet?

Erachten Sie lhren Arbeilsplatz als sicher? Warum bzw. warum nicht?

11_40 Wie kénnen Personalberaterinnen am besten motiviert werden?

Was ist lefztlich entschaidand dafiir, ob dis Parsonalberaterinnen Freude an der Arbait haban und motiviert sind? Was kann die RAY- und
AWA-Leitung hierzu beitragan?

1150 Gibt es ginen Wetthewerb urter den PB? Auswirkungen?

Gibt es einen Wetthawearh unter dan Parsonalbaraterinnen? Falls ja- ist dies den Wirkungan fordarlich? Falls nain: ¥arum nicht?

1160 Wiefworan werden die Leistungen der PB beurteilt?

Wienwcran beurteilt Ihr Vorgassetztar Ihre Leistungen?

1T Welche Auswirkungen haben gutelschiechte Leistungen filr die betreffenden PB?

Welche Auswirkungen hat 25 fur Sie, wenn sie nach Einschitzung lhres Vorgesetzien quie odar schizchiz Leistungen erbringen
imehriweniger Lahn, Befordarung, Arbaitsplatzsichizrhait oo}

N80 Werden jdhrliche Ziele versinbart?

Werden mit lhnen jahrliche Zisle varsinbart?
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11,80 Besonders erfolgreiche Anreizmechanismen
Welche Anreizmechanismen und Strategien (Strategien betreffend Massnahmeneinsatz gegentber Stellensuchenden, Beratung, Vermittlung

etc.) haben sich als besonders wertvoll erwiesen, um die Stellensuchenden dazu zu bewegen, sich mdglichst intensiv und erfolgreich um eine
neue Stelle zu bemiihen

Fragenkomplex 12 Arbeitgeberkontakte

1210 Bedeutung der Arbeitgeberkontakte?

Wozu muss ein RAV uberhaupt Arbeitgeberkontakie unterhalten? Wie wiirde sich der Eingliederungsprozess verdndern, wenn das RAV
keine guten Arbeitgeberkontakie hitte?

12.20 Verdnderungen/Verbesserungen des RAV hinsichtlich der ARBEITGEBERKONTAKTE?

Haben Sie ader das RAV im Zusammenhang mit den ARBEITGEBERKONTAKTEN in den letzten Jahren gezielte Verbesserungen
vorgenommen? Welche?

12.30 L ehren und Erfahrungen in den letzten Jahren im Zusammenhang mit den ARBEITGEBERKONTAKTEN

Welche Lehren und Erfahrungen haben Sie in den letzten Jahren im Zusammenhang mit KONTAKTEN ZU ARBEITGEBERN gemacht: Gibt
es Dinge, die sich besonders bewahrt haben? Gibt es Aspekte, die sich nicht bew&hrt haben und die sie heute anders machen als friiher?

Fragenkomplex 13 Interinstitutionelle Zusammenarbeit

1310 Welches sind die besonders wichtigen lIZ-Partner fiir die RAV?
Welche l1Z-Partner haben eine besondere Bedeutung fir die RAV, um Stellensuchende wieder eingliedern zu kdnnen?
1320 Verdnderungen/Verbesserungen des RAV hinsichtlich der INTERINSTITUTIONELLEN
ZUSAMMENARBEIT?

sder das RAY im Zusammenhang mit der INTERINSTITUTIONELLEN ZUSAMMENARBEIT in den letzten Jahren gezislte
FUNGEN VOrgenomimean?

aleha?

he Lehren und Erfabrungen haban Si
ht: Gibt &3 Cinga. dia sich ba:

Fragenkomplex 14 Einsatz Arbeitsmarktlicher Massnahmen

s |

14_19} Ursachen dafiir, dass im Dezember und Juli weniger sanktioniert wird?

rum werden im Dezember und im Juli weniger AMM verfigt. als in den andem Monaten?

14_2@ Besorniders wichtige AMM fir zur Unterstiitzung einer raschen und dauerhaften Eingliederuny?

Aelohe Vorgaben/Regularien gibt es. an die sich die Personalberaterinnen im Rahmen des EINSATZES VON AR zu halten haben

Tk"ﬂi Veranderungen!Verbesserungen des RAV hinsichtlich EINSATZ VON AMM?

Hal & oder das RAY im Zusamimeanhang mit dem EINSATZ VON AMM in den letzte
Verdnderungen vorgenommen {welcha Rolle hat hisr der sizh Andemde Arbeits markt

e Verbesserungen bzw

T4_50§ Lehren und Erfahrungen in den letzten Jahren im Zusammenhang mit dem EINSATZ VON AMM?

lche Lehren und Erfabrungen habean Sie in den letzten Jah

Y =11 Im Zusammenhang mit dem EINSATZ VON AMM gemacht: Gibt es Dings
iz sich besenders bewahrt haben? Gibt es Aspskte, dis sich nio

ht bewahrt haben und die sie heute anders machen als frither?
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Fragenkomplex 15 Beratung

1510 Verdnderungen/Verbesserungen des RAV in der BERATUNG?

Haben Sie cder das RAV im Zusammenhang mit der BERATUNG von Stellensuchenden in den letzten Jahren gezielte Verbesserungen
oder Verdnderungen vorgenommen (welche Rolle hat hier der sich dndernde Arbeitsmarkt gespielt)? Welche?

1520 Vorgaben/Regularien im RAV im Zusammenhang mit der BERATUNG?

Welche Vorgaben/Regularien gibt es, an die sich die Personalberaterinnen im Rahmen der Beratung zu halten haben.

1530 [ ehren und Erfahrungen in den letzten Jahren im Zusammenhang mit der BERATUNG von STES?

Welche Lehren und Erfahrungen haben Sie in den letzten Jahren in der BERATUNG von STELLENSUCHENDEN gemacht: Gibt es Dinge,
die sich bescenders bewahrt haben? Gibt es Aspekte, die sich nicht bewéahrt haben und die sie heute anders machen als friher?

Fragenkomplex 16 Vermittlung

1610 Gefahrden Fehlzuweisungen eine gute Zusammenarbeit mit den Arbeitgebem?

Es gibt RAV, welche 20 und mehr Zuweisungen pro erfolgreiche Vermittlung machen. Ist diese Strategie aus |hrer Sicht ein Risiko bzw.
gefdhrdet diese Strategie die Arbeitgeberkontakte? Falls ja: welche negativen Auswirkungen kénnte dies fir diese RAV haben?

16_20 Verdnderungen/Verbesserungen des RAV in der AKTIVEN VERMITTLUNG?

Haben Sie oder das RAV im Zusammenhang mit der AKTIVEN VERMITTLUNG von Stellensuchenden in den letzten Jahren gezielte
Verbesserungen oder Verdnderungen vorgenommen (welche Rolle hat hier der sich dndernde Arbeitsmarkt gespielt)? Welche?

1630 Lehren und Erfahrungen in den letzten Jahren im Zusammenhang mit der AKTIVEN VERMITTLUNG?
Welche Lehren und Erfahrungen hiaben Siz in den letzten Jahren im Zusammenhang mit der AKTIVEN YERMITTLUNG ¥YON

STELLEMSUCHEMDEN gemacht: Gibt 26 Dinge. dis sich besonders bewdhrt haken? Gikt es Aspekte, die sich nicht bewahirt haben ung dis
sie heute andzars machan als frlhsr?

Fragenkomplex 17 Sanktionen und Druckmittel

1710 Ursachen dafiir, dass im Dezember und Jidi weniger Sanktionen verfiigt werden.

Warum werden im Dezember und im Juli weniger Sanktisnan varfigt, als in den andern Manaten?

1720 Vorgaben/Regutarien im RAV im Zusammenhang mit der SANKTIONIERUNGEN /
DRUCKERZEUGUNG?

Welche Yargaben/Regularien gibt 28, an die sich dis Peraonalberaterinnen im Zusammenhang mit SANKTIONIERUNGEN ¢
DRUCKERZEUGLUMG zu halten haben

1730 Verdnderungen!Verbesserungen des RAV hinsichtiich SANKTIONIERUNG [ DRUCKERZEUGUNG?

Haken Sie ader das RAY im Zusarmimzanhang mit der SANKTIONIERUNG / DRUCKERZEUGUNG in den letztzn Jahren gezielte
Yerbesserungen bzw. Yerdnderungen vorgenommien fwelche Rolle hiat hier der sich éndernde Arbeitsmarkt gespielty? Welche?

1740 Lehren und Erfahrungen in den leizten Jahren im Zusammenhang mit der SANKTIONIERUNG und
DRUCKERZEUGUNG?
Welche Lehren und Erfahrungen haben Sis in den letzten Jahren im Zusammenhang mit der SANKTIONIERUNG und DRUCKERZEUGUNG

gegeniker Stellznsuchenden gemacht: Gibt es Dinge, die sich besanders bewahrt haken? 3ibt es Aspekts, die sich nicht bawdhrt haben
und die sie heuts andars machan als fribizr?
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Anhang 2: Verwendete Daten fir die 6konometri-
schen Analysen (Regressionsanalysen, Clustera-
nalysen und Korrelationsanalysen)

Folgende quantitative Daten wurden fir die 6konometrischen Analysen

verwendet:

Wirkungen

Quelle Inhalt

AVAM-ASAL Anteil langzeitstellensuchender Leistungsbeziiger am Gesamtbestand der Leistungsbeziiger.
Wirkungsbenchmarking Indikator 1 (korrigiert und Rohindikator)

Wirkungsbenchmarking Indikator 2 (korrigiert und Rohindikator)

Wirkungsbenchmarking Indikator 3 (korrigiert und Rohindikator)

Wirkungsbenchmarking Indikator 4 (korrigiert und Rohindikator)

Wirkungsbenchmarking Gesamtindex

Exogene Einflisse

Quelle Inhalt
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger, deren letzter Arbeitgeber im Bau- oder Gastgewerbe tétig ist
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger mit Schweizer Staatsbuirgerschaft
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger, deren letzter Arbeitgeber im Dienstleistungssektor tatig ist
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger, deren letzter Arbeitgeber im Handel tatig ist
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger, deren letzter Arbeitgeber in der Industrie tatig ist
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger mit erster Rahmenfrist
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger mit mehr als 2 Rahmenfristen
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger, die alter als 45 Jahre sind
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger, die alter als 55 Jahre sind
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger, die junger als 25 Jahre sind
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger mit versichertem Verdienst = Maximum
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger mit versichertem Verdienst < 3000 CHF
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger, die vor 6 Monaten einem andern PB zugewiesen waren
AVAM-ASAL Anteil weibliche Leistungsbeziiger
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger, die zuletzt als Hilfskraft gearbeitet haben.
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger, die zuletzt eine Fachfunktion innehatten.
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger, die zuletzt eine Kaderfunktion innehatten.
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger, die zuletzt Schiiler, Lehrlinge oder Studenten waren.
AVAM-ASAL Anteil Leistungsbeziiger mit Triagecode 5
Leistungen
Quelle Inhalt
Durchschnittlicher Anteil an Leistungsbeziigern je Kontrolimonat, die weder ein Beratungsgesprach hatten, noch
eingestellt wurden, noch auf eine offene Stelle zugewiesen wurden, noch eine arbeitsmarktliche Massnahme besucht
AVAM-ASAL haben.
Durchschnittlicher Anteil an langzeitstellensuchenden Leistungsbeziigern je Kontrolimonat, die weder ein
Beratungsgespréch hatten, noch eingestellt wurden, noch auf eine offene Stelle zugewiesen wurden, noch eine
AVAM-ASAL arbeitsmarktliche Massnahme besucht haben.
Durchschnittlicher Anteil der Teilnehmer an einem PvB (mit mind. 5 PvB-Tagen im Kontrolimonat), die im betreffenden
AVAM-ASAL Kontrollmonat weder ein Beratungsgesprach noch eine Zuweisung auf eine offene Stelle hatten.
Beratung
Quelle Inhalt
AVAM-ASAL Anzahl monatliche Beratungsgesprache je Bezuiger
AVAM-ASAL Anzahl monatliche Beratungsgesprache je Vollstelle

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Die Personalberaterinnen entscheiden frei, mit welchen Stellensuchenden wie oft Beratungsgespréache gefiihrt werden.
Es gibt Richtlinien im RAV, in welchem Umfang Beratungsgesprache zu fithren sind.

Die Personalberaterinnen entscheiden frei, wie sie die Beratungsgesprache inhaltlich gestalten.

Es gibt Richtlinien im RAV, wie Beratungsgesprache ablaufen sollen.
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Arbeitsmarktliche Massnahmen

Quelle Inhalt
AVAM-ASAL Anteil der Abmeldungen von Leistungsbeziigern in PvB am Bestand aller sich in PvB befindenden Beziiger
Anteil der Basisprogramm-Teilnehmer, die das Basisprogramm innerhalb von 45 (Bezug-) Tagen ab Beginn
AVAM-ASAL Rahmenfrist besucht haben.
Anteil der Basisprogramm-Teilnehmer, die das Basisprogramm nach mehr als 210 (Bezug-) Tagen ab Beginn
AVAM-ASAL Rahmenfrist besucht haben.
AVAM-ASAL Anteil der Beziiger mit EAZ im betreffenden Kontrollmonat
AVAM-ASAL Anteil der Bezuiger mit personlichkeitsorientierten Kursen im betreffenden Kontrollmonat
AVAM-ASAL Anteil der Bezuiger mit Teilnahme an einem Basisprogramm im betreffenden Kontrollmonat
AVAM-ASAL Anteil der Beziiger mit Teilnahme an einem Informatikkurs im betreffenden Kontrollmonat
AVAM-ASAL Anteil der Bezuiger mit Teilnahme an einem Kurs “fachliche Weiterbildung" im betreffenden Kontrollmonat
AVAM-ASAL Anteil der Beziiger mit Teilnahme an einem Sprachkurs im betreffenden Kontrollmonat
AVAM-ASAL Anteil der Bezuiger, die sich in PvB, Ubungsfirma oder Praktikum befinden

Umfrage RAV-Leiterinnen

Die Personalberaterinnen entscheiden frei, wann welche arbeitsmarktlichen Massnahmen einzusetzen sind.

AVAM-ASAL

Durchschnittliche Anzahl EAZ-Tage pro Leistungsbeziiger.

AVAM-ASAL Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage der Leistungsbeziiger in ,fachlicher Weiterbildung" in der Kontrollperiode
AVAM-ASAL Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage der Leistungsbeziiger in Basisprogrammen in der Kontrollperiode
AVAM-ASAL Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage der Leistungsbeziiger in EAZ in der Kontrollperiode

AVAM-ASAL Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage der Leistungsbeziiger in Informatikkursen in der Kontrollperiode
AVAM-ASAL Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage der Leistungsbeziiger in Sprachkursen in der Kontrollperiode
AVAM-ASAL Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage im Bereich "fachlicher Weiterbildung".

AVAM-ASAL Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage in personlichkeitsorientierten Kursen in der Kontrollperiode

AVAM-ASAL Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage in personlichkeitsorientierten Kursen je Bezuiger pro Monat.
AVAM-ASAL Durchschnittliche Anzahl Massnahmentage in PvB, Ubungsfirma oder Prakti-kum

AVAM-ASAL Durchschnittliche Anzahl Sprachkurstage pro Leistungsbezuger.

Umfrage RAV-Leiterinnen

Es gibt Richtlinien im RAV, wann welche arbeitsmarktlichen Massnahmen einzusetzen sind.

Umfrage RAV-Leiterinnen

Welchen Einfluss hat der Einsatz von arbeitsmarktlichen Massnahmen darauf, ob die Stellensuchenden rasch und
dauerhaft eine Stelle finden?

Sanktionen
Quelle

AVAM-ASAL
AVAM-ASAL
AVAM-ASAL
AVAM-ASAL

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Inhalt
Anteil Leistungsbeziiger, die Einstelltage wegen Ablehnung zumutbarer Arbeit in Kontrollperiode erhalten haben

Anteil Leistungsbezuger, die Einstelltage fiir ungentigende Arbeitsbemiihungen in Kontrollperiode erhalten haben
Anteil Leistungsbeziiger , die Einstelltage in Kontrollperiode aus anderen Griinden als ungentigende
Arbeitsbemiihungen oder Ablehnung zumutbarer Arbeit erhalten haben

Anzahl monatliche Einstelltage je Leistungsbezuger, deren Ursache weder ungeniigende Arbeitsbemiihungen noch
Ablehnung zumutbarer Arbeit sind

Die Personalberaterinnen entscheiden frei, ob und in welchem Umfang Leistungsbeztger sanktioniert werden sollen.
Es gibt Richtlinien im RAV, wann welche Sanktionen auszusprechen sind.

Welchen Einfluss haben Sanktionen / Druckmittel darauf, ob die Stellensuchenden des RAV rasch und dauerhaft eine
Stelle finden?

Arbeitgeberkontakte und Vermittlung

Quelle

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Inhalt

Welchen Einfluss haben aktive Vermittlungsbemiihungen der Beraterinnen darauf, ob die Stellensuchenden rasch und
dauerhaft eine Stelle finden?

Welchen Einfluss haben enge Kontakte zu Arbeitgebern darauf, ob die Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine
Stelle finden?

Die Personalberaterinnen entscheiden frei, ob und in welcher Form und Umfang sie die Stellensuchenden bei der
Jobsuche aktiv unterstitzen.

Es gibt Richtlinien im RAV, wann die Stellensuchenden in welcher Art und Weise bei der Jobsuche zu unterstiitzen
sind.

Bei Bedarf begleiten die Personalberaterinnen die Stellensuchenden zum Vorstellungsgesprach.

Um eine gute Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern sicherzustellen sollten die am besten geeigneten
Stellensuchenden auf die gemeldeten offenen Stellen zugewiesen werden./Es geht nicht in erster Linie darum, den
Arbeitgebern die am besten geeigneten Stellensuchenden zu vermitteln

Wir arbeiten bereits heute eng mit Arbeitgebern zusammen.

Wir streben an, die Zusammenarbeit mit Arbeitgebern kiinftig zu intensivieren.

Mein RAV geniesst bei den Arbeitgebern einen guten Ruf.

Die Erwartungen, welche die Arbeitgeber an das RAV stellen, kénnen wir in der Regel erfiillen.

Einige der Arbeitgeber, mit denen wir zusammenarbeiten, sind gelegentlich bereit, auch schwer vermittelbaren
Personen eine Chance zu geben.

Die Bereitschaft der Arbeitgeber unserer Region, schwer vermittelbaren Personen eine Chance zu geben, ist generell
gering.

Dank des Kontakts des RAV zu den Arbeitgebern kann erreicht werden, dass die Arbeitgeber vermehrt offene Stellen
melden.

Zuweisungen
Quelle
AVAM-ASAL
AVAM-ASAL
AVAM-ASAL

Inhalt

Anzahl Zuweisungen zu offenen Stellen je Vermittiung.

Anzahl Zuweisungen zu offenen Stellen je Leistungsbeztger

Anzahl Zuweisungen zu offenen Stellen je Langzeitstellensuchenden Leistungsbeziiger
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Zwischenverdienste
Quelle
AVAM-ASAL

Inhalt
Anteil der Beziiger mit ZV im betreffenden Kontrollmonat

Fuhrung und Fuhrungsinstrumente

Quelle

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Inhalt
Anteil der Kapazitaten des RAV-Leiters fiir Gesprache mit Mitarbeitenden im RAV / Sitzungen innerhalb des RAV
(interne Kommunikation)

Anteil der Kapazitaten des RAV-Leiters fiir Fiihrungsaufgaben: Controlling / Qualitatssicherung / Steuerung des RAV
Anteil der Kapazitaten des RAV-Leiters fir Unterstiitzung von RAV-Mitarbeitenden bei der Bearbeitung von Fallen
(Supervision, Bearbeitung schwieriger Félle...)

Anteil der Kapazitaten des RAV-Leiters fiir Betreuen / Beraten von Stellensuchenden

Beurteilen Sie folgende Aussage: "Das seco-Benchmarking der RAV anhand von Wirkungsindikatoren (mit und ohne
Korrektur exogener Einfliisse) fordert die Wirkungen oder zumindest die Wirkungsorientierung der RAV."

Beurteilen Sie folgende Aussage: "Um die Arbeit der Personalberaterinnen des RAV beurteilen zu kénnen, ist es
zweckmassig, deren Leistungen und / oder Wirkungen miteinander zu vergleichen (zuséatzlich zu andern
Beurteilungsgrundlagen).”

Gibt es im RAV eine Dokumentation, welche die wichtigen Regelungen des RAV oder des Kantons enthalt
(Organisationshandbuch)?

Fuhren Sie in lhrem RAV Zufriedenheitsumfragen bei Ihren Stellensuchenden durch ?

Das Arbeitsvermittlungsgeschéft ist heute weitgehend bekannt. Um dauerhaft gute Wirkungen in der Arbeitsvermittiung
missen wir deshalb v.a. die bestehenden Ablaufe und Strukturen verfeinern und verbessern./Das
Arbeitsvermittiungsgeschéft ist im Wandel. Um

Wichtig ist, dass Arbeitssuchende so schnell wie méglich wieder eine Dauerstelle haben./Wichtig ist, dass
Arbeitssuchende die richtige Beschéftigung finden, auch wenn die Suche einer geeigneten Stelle etwas langer dauert.
Es ist wichtig, dass die Personalberaterinnen eines RAV nach einem einheitlichen Schema vorgehen und gegentber
den Stellensuchenden und Arbeitgeber als eine Einheit auftreten. Eine einheitliche Doktrin im RAV ist deshalb
wichtig./Unterschiedliche Wege kon

Sofern Ihr RAV mehrere Filhrungsebenen besitzt: Wie oft fiihren Sie Sitzungen mit den Kadermitarbeitenden durch?
Sofern lhr RAV mehrere Fihrungsebenen besitzt: Wie oft fiihren die einzelnen Teams / Organisationseinheiten lhres
RAV Sitzungen mit den Mitarbeitenden durch?

Wie oft werden Sitzungen / Informationsveranstaltungen mit dem Gesamt-RAV (alle RAV-Mitarbeitenden)
durchgefiihrt?

Wie oft finden in lhrem RAV Sitzungen der RAV-Mitarbeitenden statt, deren Hauptzweck darin besteht, Erfahrungen
auszutauschen oder Fallbesprechungen durchzuftihren?

Organisation
Quelle
AVAM-ASAL
AVAM-ASAL
AVAM-ASAL
AVAM-ASAL

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Inhalt

Anzahl Stellensuchende, die vor 6 Monaten einem andern PB zugewiesen waren

Anzahl betreute Dossiers von Stellensuchenden pro Monat (bei Teilzeitangestellten auf eine 100%-Stelle
hochgerechnet).

Anzahl betreute Dossiers von Leistungsbeziigern pro Monat (bei Teilzeitangestellten auf eine 100%-Stelle
hochgerechnet).

Anzahl Neuzugénge von Leistungsbeziigern pro Monat (bei Teilzeitangestellten auf eine 100%-Stelle hochgerechnet).

Wurden in den Jahren 2000 bis 2003 bestimmte Ablaufe (Prozesse) im RAV massgeblich verandert / optimiert

Waurde in den Jahren 2000 bis 2003 die Organisationsstruktur des RAV massgeblich verandert / optimiert

Wurden in den Jahren 2000 bis 2003 die bestehenden Stellensuchenden des RAV neu auf die Beraterinnen aufgeteilt
bzw. umverteilt ?

Wurde Ihr RAV in den Jahren 2000 bis 2003 neu gegriindet oder mit einem andern RAV zusammengelegt ?

Gibt es Beraterlnnen, die sich auf die Betreuung von Stellensuchenden bestimmter BRANCHEN spezialisiert haben ?

Gibt es Beraterlnnen, die sich auf die Betreuung von Stellensuchenden bestimmter BERUFE spezialisiert haben ?
Gibt es Beraterinnen, die sich auf die Betreuung von Stellensuchenden bestimmter HERKUNFTSLANDER /
SPRACHEN spezialisiert haben?

Gibt es Beraterinnen, die sich auf die Betreuung von LANGZEITSTELLENSUCHENDEN und/oder
SCHWERVERMITTELBAREN spezialisiert haben ?

Gibt es Beraterinnen, die sich auf die Betreuung von KADERPERSONEN spezialisiert haben ?

Gibt es Beraterinnen, die sich auf KEINE BESTIMMTEN STELLENSUCHENDENKATEGORIEN spezialisiert haben ?
Gibt es Mitarbeitende, die sich auf die Betreuung von ARBEITGEBERN spezialisiert haben (Beratung,
Arbeitgeberbesuche ...)

Welche Personen im RAV besuchen Arbeitgeber?

In unserem RAV erledigen die Personalberaterinnen dieselben Arbeiten in einheitlicher Art und Weise (Vermittlung,
Beratung, Zuweisung zu offenen Stellen, Sanktionierung etc.)

Welchen Einfluss hat die Organisationsstruktur des RAV darauf, ob die Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine
Stelle finden?
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Personal
Quelle

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Inhalt

Wie hoch war der Personalbestand des RAV am 31.12.2003 (in Vollstellen ausgedriickt

(Bsp.: eine 100%-Stelle = 1.0 Volistellen; eine 50%-Stelle = 0.5 Vollstellen))

Wieviele Mitarbeiter wurden im Jahr 2003 in Ihrem RAV neu eingestellt (Anteile in Vollstellen ausgedriickt) ?

Wieviele Mitarbeiter haben das RAV im Jahr 2003 auf eigenen Wunsch verlassen (Anteile in Vollstellen ausgedriickt) ?
Wieviele Mitarbeiter haben das RAV im Jahr 2003 infolge Pensionierung verlassen (Anteile in Vollstellen ausgedriickt)
?

Wieviele Mitarbeiter haben das RAV im Jahr 2003 auf Wunsch des RAV verlassen bzw. wurden entlassen (Anteile in
Vollstellen ausgedrtickt) ?

Werden mit den Mitarbeitenden des RAV jeweils verbindliche Jahresziele schriftlich fixiert.

Erhalten Mitarbeitende Ihres RAV bei tiberdurchschnittlich gute Leistungen einen finanziellen Bonus oder andere
materielle Zuwendungen ?

Kénnen sich die Mitarbeitenden Ihres RAV durch tiberdurchschnittlich gute Leistungen immaterielle Vorteile erarbeiten
(Erhéhung der Freiraume, Beférderung, Sicherung des Arbeitsplatzes etc.) ?

Mit geeigneten materiellen Anreizen kann die Leistungsbereitschaft der Mitarbeitenden des RAV verbessert werden.
Mit geeigneten nicht-materiellen Anreizen kann die Leistungsbereitschaft der Mitarbeitenden des RAV verbessert
werden.

Die Eigenmotivation der Mitarbeitenden hat einen grésseren Einfluss auf deren Leistungen als materielle oder nicht-
materielle Anreize.

Die Arbeitsplatze der Mitarbeitenden meines RAV sind sicher.

Die Mitarbeiter machen jeweils zur selben Zeit eine gemeinsame Pause.

Die Mitarbeiter treffen sich auch privat

Welchen Einfluss haben die beruflichen Fahigkeiten und sozialen Kompetenzen der RAV-Beraterinnen darauf, ob die
Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine Stelle finden?

Welchen Einfluss hat die Motivation der einzelnen RAV-Beraterinnen darauf, ob die Stellensuchenden rasch und
dauerhaft eine Stelle finden?

Personalberaterinnen sollten tiber eine AUSBILDUNG oder langjéhrige ERFAHRUNG IN DER
GESPRACHSFUHRUNG verfiigen. Wieviele Personalberaterinnen Ihres RAV erfiillen diese Anforderung gut ? (Anteil
der PB im RAV in Prozent)

Der Beruf des Personalberaters erfordert ein hohes Mass an SELBSTANDIGKEIT. Wieviele Personalberaterinnen
lhres RAV erfiillen diese Anforderung gut ? (Anteil der PB im RAV in Prozent)

Die TEAMFAHIGKEIT von PB ist sehr wichtig. Wieviele Personalberaterinnen lhres RAV erfiillen diese Anforderung gut
? (Anteil der PB im RAV in Prozent)

Wieviele Personalberaterinnen Ihres RAV erfiillen diese Anforderung gut ? (Anteil der PB im RAV in Prozent)
Personalberaterinnen sollten tiber umfassende BRANCHENKENNTNISSE verfiigen. Wieviele Personalberaterinnen
lhres RAV erfiillen diese Anforderung gut ? (Anteil der PB im RAV in Prozent)

Personalberaterinnen sollten tber ein breites NETZWERK ZU ARBEITGEBERN verfiigen. Wieviele
Personalberaterinnen Ihres RAV efrfiillen diese Anforderung gut ? (Anteil der PB im RAV in Prozent)
Personalberaterinnen sollten tiber eine AUSBILDUNG oder langjéhrige ERFAHRUNG IN DER
STELLENVERMITTLUNG verfiigen. Wieviele Personalberaterinnen lhres RAV erfiillen diese Anforderung gut ? (Anteil
der PB im RAV in Prozent)

Der Beruf des Personalberaters erfordert ein hohes Mass an KREATIVITAT (z.B. dauernde Suche nach neuen
Lésungen).Wieviele Personalberaterinnen Ihres RAV erfiillen diese Anforderung gut ? (Anteil der PB im RAV in
Prozent)

Prozesse
Quelle
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen

Inhalt
Die Personalberatenden haben ein Mitspracherecht dabei, welche Neuzugénge ihnen zugeordnet werden.

Wenn die "Chemie" zwischen einer stellensuchenden Person und dem PB nicht stimmt, wird die stellensuchende
Person unter Umstanden einer anderen Personalberaterin oder einem andern Personalberater zugeordnet.

Wenn ein(e) Personalberaterln kaum noch Méglichkeiten sieht, eine stellensuchende Person zu integrieren, wird die
betreffende Person u.U. einer anderen Personalberaterin oder einem andern Personalberater zugeordnet.

In unserem RAV gibt es klar definierte Ablaufe (Prozesse). Diese sind durch die Personalberaterinnen einzuhalten.
Welchen Einfluss hat die Ausgestaltung der Ablaufe (Prozesse) des RAV darauf, ob die Stellensuchenden rasch und
dauerhaft eine Stelle finden?
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Interinstitutionelle Zusammenarbeit

Quelle
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen
Umfrage RAV-Leiterinnen

Inhalt

Welchen Einfluss hat eine enge Zusammenarbeit mit externen Partnern (Sozialamter etc.) darauf, ob die
Stellensuchenden rasch und dauerhaft eine Stelle finden?

Mein RAV betreibt eine intensive Offentlichkeitsarbeit (Mailings an Arbeitgeber, Werbungen, Promotionen, Teilnahme
an Messen etc.), um das Image des RAV bei den Arbeitgebern zu verbessern.

Wir arbeiten bereits heute eng mit Berufsberatungen zusammen.

Wir streben an, die Zusammenarbeit mit Berufsberatungen kiinftig zu intensivieren.

Die heutige Zusammenarbeit mit den Berufsberatungen ist effizient und untersttzt die Arbeit des RAV gut.
Wir arbeiten bereits heute eng mit der IV-Stelle zusammen.

Wir streben an, die Zusammenarbeit mit der 1V-Stelle kiinftig zu intensivieren.

Die heutige Zusammenarbeit mit der IV-Stelle ist effizient und unterstitzt die Arbeit des RAV gut.

Wir arbeiten bereits heute eng mit privaten Arbeitsvermittlern zusammen.

Wir streben an, die Zusammenarbeit mit privaten Arbeitsvermittlern kiinftig zu intensivieren.

Die heutige Zusammenarbeit mit den priv. Arbeitsvermittlern ist effizient und unterstiitzt die Arbeit des RAV gut.
Wir arbeiten bereits heute intensiv mit Sozialamtern der Gemeinden zusammen.

Wir streben an, die Zusammenarbeit mit Sozialamtern kiinftig zu intensivieren.

Die heutige Zusammenarbeit mit den Sozialamtern ist effizient und unterstitzt die Arbeit des RAV gut.
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Anhang 3: Methodik der Regressionsanalysen

Die RAV erzielen unterschiedlich gute Wirkungen in Bezug auf die Ge-
schwindigkeit und Nachhaltigkeit der Wiedereingliederung von Stellensu-
chenden. Diese Wirkungsunterschiede sind dabei zum einen auf exogene
und zum andern auf RAV -interne Ursachen zuriickzufihren (vgl. Schluss-
bericht zur AMM-Studie in separatem Band).

Die mit 6konometrischen Methoden durchgefiihrte Untersuchung verfolgte
das folgende Zidl: Die Wirkungsunterschiede zwischen einzelnen RAV,
die auf Aspekte, welche die RAV beeinflussen kdnnen, zurlickzuftihren
sind sollen ermittelt werden.

Die Ermittlung des Einflusses RAV-interne Aspekte auf die Wirkungsun-
terschiede zwischen den RAV kann als lineares Modell abgebildet werden.
In einem solchen linearen Modell werden die Wirkungen desRAV als
Output betrachtet, der abhangig ist von Inputs, namentlich den Leistungen
(Vermittlung, Beratung, Druckerzeugung und Einsatz von arbeitsmarktli-
chen Massnahmen) und Ressourcen der RAV sowie nicht beeinflussbaren
exogenen Faktoren.

Diese lineare Abhangigkeit der Wirkungen von Inputs und exogenen Fak-
toren entspricht einer Produktionsfunktion. Die Schétzung von Produkii-
onsfunktionen haben wir mit einer linearen Regressionsanalyse durchge-
fahrt.

Neben den erwédhnten Zusammenhéngen wird die relative Wirkung einzel-
ner RAV im Verhdtnis zu derjenigen anderer RAV untersucht. Hierzu
wird - methodisch betrachtet - die Frage nach der optimal erreichbaren
Wirkung (gegeben die Inputs und die exogenen Faktoren) gestellt. Dabel
geht es technisch betrachtet um die Bestimmung der Produktionsgrenze
der RAV. Sieféllt gewissermassen als Nebenprodukt der Schatzung der
Produktionsfunktion an.

Die Theorie zur Schétzung von Produktionsgrenzen ist wohletabliert. Sie
basiert auf der Annahme, dass eine Produktionsgrenze theoretisch den ma-
ximal erreichbaren Output gegeben eine Menge von Inputs darstellt. Die
Schétzung der Produktionsgrenze implementiert diese Annahme empi-
risch, indem unterstellt wird, dass keine der beobachtbaren Einheiten die
Idealvorstellung Ubertreffen kann.

Praktisch umgesetzt wird diese |dee, indem zunéchst eine Produktions-
funktion geschétzt wird. Damit wird implizit der durchschnittlich erreich-
bare Output gegeben die Durchschnittswerte fir die Inputs bestimmt. Die
Produktionsgrenze wird dann durch digjenige Einheit definiert, die den
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durchschnittlichen Output am stérksten Ubertrifft, gegeben die jeweiligen
Inputs.

Ubersetzt auf das vorliegende Problem der Bestimmung von Wirkungsun-
terschieden zwischen den RAV gegeben eine Reihe von exogenen Fakto-
ren bedeutet dies, dass zunéchst die Wirkung der RAV auf die exogenen
Faktoren regressiert werden. Dies liefert den Zusammenhang zwischen der
durchschnittlichen Wirkung der RAV und den Durchschnittswerten der
exogenen Faktoren. Anschliessend werden die Wirkungen der RAV zu-
sétzlich zu den exogenen Faktoren auf die RAV-internen Merkmale
regressiert. So konnen fir jedes RAV die bedingten Erwartungswerte der
Wirkung mit und ohne Beriicksichtigung des relativen Einflusses RAV -
interner Aspekte berechnet werden. Die Differenz dieser beiden Erwar-
tungswerte entspricht dabel dem (quantifizierbaren) Zusammenhang zwi-
schen den RAV-internen Aspekten und der relativen Wirkung der einzel-
nen RAV im Verhdtnis zu derjenigen anderer RAV.

Formal bedeutet dies, dass zwei Regressionen - jewelils eine Regression
mit und ohne Kontrolle fir RAV-interne Aspekte - in der folgenden Art
geschétzt wird:

X =a,ta,y; ta,y, t...ta y, +€
bzw.
X =a,tayy ta,y,t.tay, +hz +.+b z +eg

Dabei ist x; eine Wirkungsvariable fir dasRAV i, y;; der exogene Faktor
j furdasRAV i, a; der entsprechende Regressionskoeffizient, z; die Va
riable flr einen RAV-internen Aspekt mit dem Regressionskoeffizient b,
und e das Residuum fur das RAV i. Fur ein beliebiges RAV i sind die be-
dingten Erwartungswerte einer Wirkungsvariable gegeben durch

X =d,+d, Y, +d,Y, fo ALYy,
bzw. durch
X =dyta, Yy +d, Yy totd, Yy t bAlZli +"'+6m Zy
wobel das Dach Uber den K oeffizienten anzeigt, dass diese geschétzt sind.
Das geschétzte Residuum X
e =X - X

ist dann ein Mass fur die Abweichung der Wirkungsvariable eines RAV
von ihrem erwarteten Wert gegeben die exogenen Faktoren bzw. gegeben

die exogenen Faktoren und die Variablen bezliglich RAV-interner Aspek-
te.
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