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ZUSAMMENFASSUNG

ZIELSETZUNG UND METHODIK

Ziele

Mit der Revision des Arbeitslosenversicherungsgesetzes (AVIG) im Jahre 1996 wurde eine
zunehmende Professionalisierung der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung eingeleitet. Regionale
Arbeitsvermittlungszentren (RAV) wurden gegriindet, die mittels professioneller Beratung,
arbeitsmarktlichen Massnahmen und Stellenakquisition bei potenziellen Arbeitgebern die
Wiedereingliederung der Stellensuchenden aktiv unterstiitzen sollten.

Ziel dieses im Rahmen einer Fortsetzung der bisherigen Wirkungsevaluationen der akti-
ven Arbeitsmarktpolitik durchgefiihrten Forschungsprojekts ist es, den Einfluss der Regio-
nalen Arbeitsvermittlungszentren (RAV) auf die Wiedereingliederung der Stellensuchenden
zu analysieren. Konkret soll die Wirkung von betrieblichen Faktoren des RAV (z.B. Organisa-
tion) und der Beratungsstrategie der Personalberatenden auf die Wiederbeschdftigungs-
wahrscheinlichkeit der Stellensuchenden quantitativ abgeschatzt werden. Die Ergebnisse
sollen u.a. den RAV, den Kantonen und dem seco dazu dienen, die Wiedereingliederung der

Stellensuchenden zu verbessern.

Methodik

Das Forschungsprojekt kombinierte einen qualitativen mit einem dkonometrisch-quantitati-

ven Ansatz. Das Forschungsprojekt wurde in drei Phasen durchgefiihrt:

» In der ersten Phase wurden im Jahr 2004 qualitative Fallstudien zu 12 RAV durchgefiihrt.
Ziel war es erstens, die Ziele und Strategien der ausgewdhlten RAV sowie die Beratungs-
strategien der Personalberatenden zu beschreiben und wenn mdglich zu typisieren. Zwei-
tens sollten auf Ebene der RAV und der Personalberaten Erfolgsfaktoren identifiziert wer-
den, welche die Wiederbeschaftigung der Stellensuchenden positiv beeinflussen.

> Die Ergebnisse der qualitativen Analyse flossen in einer zweiten Phase in eine standardi-
sierte schriftliche Befragung der Personalberatenden und RAV-Leitenden aller RAV in der
Schweiz ein. Mit der Befragung wurden Informationen zu Organisation, Strukturen, Stra-
tegien, Praferenzen etc. der RAV und zu den Strategien der Personalberatenden erhoben.
Diese Befragungsdaten wurden mit weiteren administrativen Daten zu den RAV und deren

Personalberatenden kombiniert.
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» In der dritten Phase wurden die Grossenordnungen der Einfliisse der RAV-Charakteristika
und der Strategien der Personalberatenden auf die Wiederbeschaftigungswahrscheinlich-
keit der Stellensuchenden mikrodkonometrisch mittels Regressions- und Matching-Verfah-
ren geschdtzt. Die zugrunde liegende Population bildeten alle Personen, die sich im Jahre
2003 neu stellensuchend meldeten (ca. 150'000) Personen. Fiir diese Stellensuchenden
wurden die Informationen aus dem Informationssystem der Arbeitslosen- und Sozialversi-
cherung (AVAM/ASAL und AHV) mit den Eigenschaften "ihres" RAV als auch den Charakte-
ristika "ihres" Personalberaters verkniipft. Dariiber hinaus wurde ihr Beschaftigungszu-
stand bis zum Dezember 2005 beobachtet. Somit kann ermittelt werden, ob Stellensu-
chende derjenigen RAV mit einer bestimmten Eigenschaft im Durchschnitt hohere oder
niedrigere Beschdftigungsraten aufwiesen als derjenigen RAV mit einer anderen Eigen-
schaft. Ausserdem wurde geschdtzt, ob bestimmte Eigenschaften von Personalberatenden
Beschiaftigungschancen von Stellensuchenden erhéhen. In den mikroékonometrischen
Schatzungen wurden die Effekte fiir alle Stellensuchenden und fiir vier Untergruppen
(junge Stellensuchende, Qualifizierte in gutem oder schlechtem Umfeld, Unqualifizierte)

untersucht.

In der mikro6konometrischen Analyse wurde ein besonderer Wert auf die Robustheit der
Ergebnisse gelegt. So wurden sowohl nicht- als auch parametrische Schatzverfahren ver-
wendet. Des weiteren erfolgten Schiatzungen auf Ebene der RAV als auch auf der Ebene der
Personalberatenden. Generell wurden die Effekte fiir alle, sowie fiir verschiedene Unter-
gruppen von Stellensuchenden betrachtet. Ferner erlaubte der hohe Informationsgehalt der
kombinierten Datenbasis, fiir exogene Unterschiede von Stellensuchenden und RAV zu kon-
trollieren. Denn bei der Durchfiihrung der Abschdtzung der Beschaftigungswirkungen muss
beriicksichtigt werden, dass die Personalberatenden, die RAV bzw. die Kantone ihre Hand-
lungsparameter unter Beriicksichtigung der dusseren Umstdnde gewdhlt haben: So wird zum
Beispiel ein kleines RAV in einer Gemeinde mit hoher Auslanderquote tendenziell eher eine
andere Organisationsform wahlen als ein grosses RAV in einer Region mit niedriger Auslan-
derquote. Hierzu wird in den Schitzungen fiir mehrfache Charakteristika des Kantons (Ar-
beitslosenquote Ende 2002, Grosse, Generositdt des Steuer- und Sozialhilfesystems, politi-
sche Ausrichtung), des RAV (Anzahl Mitarbeiter, Bestand an Stellensuchenden, Urbanitdts-
grad, Sprachregion) als auch insbesondere der Stellensuchenden (Ausbildung, Qualifikation,

Berufsposition, Sprachkenntnisse, Familienkomposition, 10-jahrige Beschdftigungs- und
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Einkommenshistorie etc.) kontrolliert. Desweiteren wurden RAV, die als unvergleichbar mit
anderen RAV erschienen, in der Analyse nicht beriicksichtigt.
Nachfolgend werden die wichtigsten Ergebnisse des Forschungsprojekts zusammenge-

fasst. Dabei wird primar auf die Ergebnisse der mikrookonometrischen Analyse fokussiert.

ERGEBNISSE

Ziele und Strategien

Das primdre Ziel der RAV ist die Unterstiitzung der gemeldeten Stellensuchenden bei der
Wiedereingliederung. Dabei wird grundsdtzlich eine rasche und moglichst nachhaltige Wie-
derbeschdftigung angestrebt. Die qualitativen Fallstudien zeigen, dass die RAV unterschied-
liche Schwerpunkte setzen: Wahrend ein Teil der RAV in erster Linie auf eine moglichst
rasche Integration der Stellensuchenden in den Arbeitsmarkt abzielt, verfolgt ein anderer
Teil der RAV zudem das Ziel einer moglichst dauerhaften Wiedereingliederung. Die standar-
disierte Erhebung zeigte zudem, dass auf Ebene der Personalberatenden je nach Gruppe von
Stellensuchenden unterschiedliche Ziele verfolgt werden.

Die mikrodkonometrischen Analysen zu den Zielen der RAV und der Personalberatenden
ergaben, dass ein (rasches) Beschdftigungsziel positive Auswirkungen auf die Wiederbe-
schdftigungschancen der gering qualifizierten Stellensuchenden hat. Ein Anstreben der
Verbesserung der personlichen (und psychischen) Situation der Stellensuchenden wirkte
negativ. Die Unterschiede zwischen dem Ziel der raschen gegeniiber einer nachhaltigen
Beschdftigung waren gering, jedoch zugunsten der schnellen Beschdftigung.

Die Strategien der RAV zur Erreichung der vorgegebenen Ziele sind in der Regel nicht
explizit definiert. Aufgrund der qualitativen Analyse kann davon ausgegangen werden, dass
die RAV den Personalberatenden vor allem organisatorischen Vorgaben betreffend Struktu-
ren, Prozesse und Instrumente machen und inhaltlich lediglich grobe Stossrichtungen vor-
geben. Die Beratungsstrategie wird in erster Linie auf der Ebene der Personalberatenden
definiert. Von den Stossrichtungen, die von den RAV verfolgt werden, bildet die Beratung
der Stellensuchenden einen klaren Schwerpunkt. Die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern
bildet einen zweiten Schwerpunkt. Diese beiden Hauptstossrichtungen werden durch die
interinstitutionelle Zusammenarbeit und die Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermitt-
lern erganzt.

Die mikrodkonomische Analyse bestdtigte die Bedeutung der Zusammenarbeit mit den

Arbeitgebern, anderen Institutionen und privaten Stellenvermittlern:
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» Die Schatzergebnisse weisen generell auf die Wichtigkeit der Art des Kontakts mit poten-
ziellen Arbeitgebern hin. Die RAV erzielten mit einem behutsameren Umgang mit den Ar-
beitgebern (z.B. wenige, aber gut ausgewdhlte Vermittlungsvorschldge) hohere Wiederbe-
schaftigungserfolge. Dies deutet an, dass sich breiter verstandene Arbeitgeberkontakte
(,Service-Public”-Verstdndnis) positiv auf die Wiederbeschdftigungschancen der Stellensu-
chenden auswirken kénnen. Ferner konnten Personalberatende Stellensuchende schneller
vermitteln, wenn sie sich direkt bei Arbeitgebern {iber die Situation im Arbeitsmarkt in-
formierten. Ein direkter Kontakt moglichst aller Personalberatender zu den Arbeitgebern
diirfte damit wichtig sein.

» Bei der interinstitutionellen Zusammenarbeit ergaben sich generell positive Ergebnisse
einer kooperativen Einstellung zu anderen Institutionen. Dieses Ergebnis diirfte teilweise
auch eine generelle Offenheit gegeniiber anderen Institutionen (wie auch zu privaten Stel-
lenvermittlern) widerspiegeln.

» Bei der Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermittlern ergab sich ein eindeutig positiver
Zusammenhang zu den Wiederbeschaftigungschancen der Stellensuchenden. Zudem deu-
ten die Schatzergebnisse darauf hin, dass diese Stossrichtung aus Wirkungssicht eine Ex-

ganzung zu den Arbeitgeberkontakten darstellt und diese nicht konkurrenziert.

Ziel der Beratung ist die Motivierung und die Aktivierung der Stellensuchenden. In generel-

ler Hinsicht lassen sich die Beratungsstrategien der Personalberatenden gemadss den empiri-

schen Ergebnissen in zwei Dimensionen unterscheiden, erstens in der Kooperationsneigung
der Personalberatenden und zweitens im Einsatz von qualifizierenden Massnahmen versus
einem konsequenten Fokus auf schnelle Beschédftigung:

» Bei der Kooperationsneigung der Personalberatenden kann zwischen einer ,Kooperations-
strategie” und einer ,Druckstrategie” unterschieden werden. Personalberatende, welche
die Kooperationsstrategie verfolgen, erachten die Zusammenarbeit mit dem Stellensu-
chenden als sehr wichtig und beriicksichtigen immer deren Wiinsche. Personalberatende,
welche die ,Druckstrategie” verfolgen, setzen bei der Aktivierung der Stellensuchenden
vor allem auf den gezielten Einsatz von Kontrolle und Druck (Sanktionen und Stellenzu-
weisungen).

» Die Ergebnisse der mikrodkonomischen Analyse deuten zudem darauf hin, dass ein Teil der
Personalberatenden tendenziell auf die Qualifizierung der Stellensuchenden durch den

Einsatz von arbeitsmarktlichen Massnahmen (,Qualifizierungsstrategie”) und ein anderer
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Teil eher auf die Vermittlung der Stellensuchenden durch einen raschen Kontakt zum Ar-

beitsmarkt (,Vermittlungsstrategie”) abzielt.

Hinsichtlich der Kooperationsneigung der Personalberatenden zeigte sich in der mikrodko-
nometrischen Analyse, dass ein zu sanfter und kooperativer Umgang mit den Stellensu-
chenden deren Beschdftigungschancen reduzierte. Personalberatende, die dazu neigten, die
Wiinsche der Stellensuchenden bei der Auswahl von Stellenzuweisungen und arbeitsmarktli-
che Massnahmen (AMM) immer zu beriicksichtigen erzielten schlechtere Beschidftigungswir-
kungen als jene, die Stellenzuweisungen und AMM unabhangig von den Wiinschen der Stel-
lensuchenden vornahmen. Insbesondere trifft dies fiir die Gruppe der Unqualifizierten zu.
Eine dominantere Position des Personalberatenden zeichnete sich hier also als erfolgreicher
ab als ein Vorgehen, dass stark auf Kooperation, Konsens und Konfliktfreiheit hinzielt.

Die verschiedenen Schdtzergebnisse deuten ebenfalls an, dass bei einem Vergleich zwi-
schen den Strategien Vermitteln oder Qualifizieren, tendenziell die Vermittlungsstrategie
eher erfolgreicher zu sein scheint. Jene RAV und Personalberatenden, die in hohem Masse
auf qualifizierende arbeitsmarktliche Massnahmen setzten, erzielten eher schlechtere Er-
gebnisse als solche, die einen raschen und bedingungslosen Kontakt zum Arbeitsmarkt an-
strebten. Frithzeitiges Aktivieren (und eventuell Zwingen) zur Stellensuche und insbesonde-
re zur Stellenannahme wirkt sich tendenziell eher positiv auf die Beschaftigungschancen
aus.

Die Fallstudien zeigen, dass sich die Zusammenarbeit der RAV mit den Arbeitgebern im
Vergleich zu fritheren Jahren verbessert hat. Dadurch konnten das gegenseitige Verstdndnis
und das Image verbessert, die Kontakte intensiviert und teilweise konkrete Vermittlungser-
folge erzielt werden. Gemadss den Fallstudien sind personliche Kontakte mit den Arbeitge-
bern, gute Kenntnisse der Bediirfnisse der Arbeitgeber, eine rasche Reaktion bei Vakanzen
und vor allem eine gute Vorselektion der Dossiers wichtige Erfolgsfaktoren in der Zusam-
menarbeit mit den Arbeitgebern.

Die Ergebnisse der mikro6konomischen Analyse deuten ebenfalls darauf hin, dass ein
eher massiger, aber gezielter Einsatz von Stellenzuweisungen insgesamt erfolgreicher zu
sein scheint als ein sehr umfangreicher Einsatz von Stellenzuweisungen. Damit bestdtigen
die Schdatzungen, dass eine gezielt den Bediirfnissen der Arbeitgeber angepasste Stellenzu-

weisungspraxis tendenziell erfolgreicher ist.
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Organisation der RAV

Die RAV weisen ganz unterschiedliche Organisationstrukturen und —prozesse auf. Wichtigs-

tes Unterscheidungsmerkmal ist der Grad an funktioneller, branchen- sowie klientenspezifi-

scher Spezialisierung der RAV. Neben dem Spezialisierungsgrad unterscheiden sich die RAV
in organisatorischer Hinsicht durch weitere Elemente wie personelle Ressourcen (bzw. Dos-
sierbelastung der Personalberatenden, Dossierwechsel, etc). Hinsichtlich dieser organisatori-
schen Merkmale der RAV resultierten aus der mikrodkonomischen Analyse folgende Ergeb-
nisse:

» Die organisatorische Trennung von Kontrolle und Sanktionsentscheid zeigte positive Ex-
gebnisse hinsichtlich der Wiederbeschaftigungschancen der Stellensuchenden. Diese Tren-
nung von Beratung und Sanktionen mindert vermutlich den Rollenkonflikt der Personal-
beratenden und scheint sich insgesamt positiv auf die Wiederbeschaftigungschancen aus-
zuwirken. Zudem scheint eine Funktionstrennung von Kontrolle und Sanktionsentscheid
mit einer generell hoheren Sanktionsneigung einherzugehen.

» Die Schitzergebnisse deuten einerseits darauf hin, dass ein grosser Anteil an administrati-
ven Tatigkeiten im RAV tendenziell mit positiven Beschdftigungswirkungen verbunden
sein diirfte. Andererseits ergaben sich negative Effekte, wenn Personalberatende stark mit
administrativen Aufgaben belastet wurden. Diese Ergebnisse konnten darauf hinweisen,
die Personalberatenden moglichst von administrativen Arbeiten zu entlasten und diese
durch spezialisierte Mitarbeitende durchfiihren zu lassen. Betreffend der Dossierbelastung
ergab sich kein signifikanter Zusammenhang zu den Wiederbeschaftigungschancen der
Stellensuchenden.

» RAV, die nach einer gewissen Zeit einen automatischen oder auf Wunsch der Personalbera-
tenden fallweisen Dossierwechsel vorsehen, erzielen klar bessere Ergebnisse hinsichtlich
der Wiederbeschaftigungschancen der Stellensuchenden. Dies konnte daran liegen, dass
der Dossierwechsel zu einer neuen Dynamik im Stellensuchprozess und damit zu einer ver-
starkten Aktivierung der Stellensuchenden fiihrt.

» Es konnten keine eindeutigen Ergebnisse beziiglich einer Spezialisierung nach Branchen

und Berufen gefunden werden.

Fiihrung und Personalpolitik
Die {iberwiegende Mehrzahl der RAV-Leitungen der in den Fallstudien untersuchten RAV
sieht ihre Hauptaufgabe im ,Coaching” der Mitarbeitenden und wendet einen kooperativen

Fiihrungsstil an. Ziele sind die direkte Unterstiitzung der Personalberatenden und die Schaf-
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fung eines maoglichst guten Umfelds fiir die Beratungstdtigkeit. Die Ergebnisse der standar-
disierten Befragung zeigen, dass die RAV-Leitenden ihren Mitarbeitenden in ihren Entschei-
den unterschiedlich viel Freiraum lassen. Die mikrookonomische Analyse zeigte positive
Effekte bei RAV-Leitenden, die angaben, verstdarkt Vorgaben und Regelungen anzuwenden.
Gleichzeitig ergaben sich negative Effekte, wenn Personalberatende den Fiihrungsstil ihres
Vorgesetzten als kooperativ und unterstiitzend einschdtzten. Damit deuten die Schatzer-
gebnisse an, dass ein zu grosser Spielraum fiir die Personalberatenden und/oder eine nach-
giebige Haltung des Vorgesetzten einer einheitlichen und effektiven Umsetzung der Akti-
vierungsmassnahmen eher abtrdglich ist. Demgegeniiber diirften gewisse Reglementierun-
gen, Vorgaben, Standardisierungen und Kontrollen der Aufgaben der Personalberatenden
die Beschaftigungschancen der Stellensuchenden positiv beeinflussen.

Dieses Ergebnis bestdtigte sich in dhnlicher Form in der Analyse der Meinungsunter-
schiede zwischen Leitung und Personalberatenden. Generell zeigten die Analysen, dass RAV,
in denen die Personalberatenden in ihren Vorstellungen (insbesondere zum Instrumenten-
einsatz) von denen der Leitung starker abwichen, schlechtere Beschédftigungschancen ihrer
Stellensuchenden erzielten. Konnte die RAV-Leitung hingegen eine stdrkere Angleichung
ihrer Vorstellungen erreichen, so wirkte sich dies eher positiv aus.

Bestimmte Charakteristika von Personalberatenden sind einer Wiederbeschaftigung der
Stellensuchenden eher forderlich. Hier finden sich insbesondere die Erfahrung im RAV und
der Erwerb des Eidgendssischen Fachausweises fiir Personalberatung. Alter sowie Fachhoch-
schul- oder Universitdtsabschluss haben negative Effekte. Der negative Effekt des Alters
scheint den positiven Effekt der Exfahrung eher zu iiberwiegen. Fiir friihere Erfahrungen in
einem Gemeindearbeitsamt oder bei einer privaten Stellenvermittlung konnten keine signi-
fikant positiven Effekte gefunden werden. Die hieraus ableitbaren Empfehlungen fiir Neu-
einstellungen waren, tendenziell eher junge Personen, ohne Universitdtsabschluss, einzu-
stellen und moglichst schnell zum Eidgendssischen Fachausweis weiterzubilden. Externe
(Lebens-)Erfahrungen scheinen eher weniger wichtig zu sein, wiahrend die Exfahrung im
RAV selbst jedoch positiv wirkt.

Langere fachspezifische Weiterbildungen, welche wohl in erster Linie den Erwerb des
Eidgendssischen Fachausweises widerspiegeln, wirken positiv. Kiirzere Weiterbildungen wa-
ren jedoch nicht erfolgreich. Negative Effekte finden sich fiir Personalberatende, die zuvor
selbst einmal arbeitslos waren. Dies konnte unbeobachtbare Eigenschaften dieser Personal-
beratenden widerspiegeln. Es konnte aber auch daran liegen, dass RAV mit einem relativ

grossen Anteil an Personalberatenden, die zuvor selbst einmal arbeitslos waren, in ihren
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Vorgehensweisen tendenziell zu einem sanfteren Umgang mit den Stellensuchenden neigen.
Diese Ergebnisse deuten an, dass ein gezielter und durchaus langfristiger Personalaufbau

wichtig zu sein scheint.

Die den Personalberatenden zur Verfiigung stehenden Instrumente und arbeitsmarktlichen
Massnahmen je Stellensuchenden-Gruppe werden unterschiedlich eingesetzt. Hinsichtlich
der Bedeutung der einzelnen Instrumente zeigen sich aus Sicht der befragten Personalbera-
tenden folgende Unterschiede:

» Das Instrument ,Kontrolle und Sanktionen” wird bei allen Gruppen von Stellensuchenden
als wichtig genannt, weist jedoch im Vergleich zu den anderen Instrumenten eine relativ
geringe Bedeutung auf.

» Arbeitsmarktliche Bildungsmassnahmen und Programme zur voriibergehenden Beschafti-
gung werden vor allem fiir unqualifizierte Personen und Personen mit ,schlechtem Um-
feld” als sehr wichtig erachtet.

» Zwischenverdienste weisen fiir alle Gruppen eine gewisse Bedeutung auf, vor allem fiir
Personen mit ,gutem Umfeld” und unqualifizierte Schweizer und Schweizerinnen.

» Beratungsgesprache werden ebenfalls fiir alle Gruppen von Stellensuchenden als wichtig
erachtet, insbesondere fiir die qualifizierten Personen und die jiingeren Stellensuchenden.

» Praktika und Einarbeitungszuschiisse sind vor allem fiir Lehrabgdnger zentral. Zudem wei-
sen sie eine gewisse Bedeutung bei Personen mit ,schlechtem Umfeld” auf.

» Stellenzuweisungen werden primdr bei Personen mit ,qutem Umfeld” ausgesprochen. Bei
den iibrigen Gruppen von Stellensuchenden weist dieses Instrument eine mittelmdssige
Bedeutung auf.

> Wahrend der direkte Kontakt zu den Arbeitgebern bei den qualifizierten Personen und den
Lehrabgdngern eine gewisse Bedeutung aufweist, wird dieses Instrument bei den unquali-

fizierten Personen kaum erwahnt.

Ein Massnahmeneinsatz, der konsequent das Ziel einer unmittelbaren Wiederbeschiftigung
verfolgt, scheint forderlich fiir die Beschdftigungschancen von Stellensuchenden zu sein.
Die Schatzergebnisse deuten an, dass RAV, die hdufig Zwischenverdienste und auch Pro-
gramme zur voriibergehenden Beschdftigung einsetzten, eher hohere Beschdftigungschan-
cen ihrer Stellensuchenden verzeichneten, wahrend ein haufiger Einsatz von Bildungsmass-
nahmen mit niedrigeren Beschdftigungschancen in Verbindung steht. Diese Ergebnisse kon-

nen dahingehend interpretiert werden, dass RAV, die eine rasche Beschaftigung in den Vor-
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dergrund stellen, erfolgreicher waren, als jene, die mehr Wert auf qualifizierende Aktivita-
ten legten und somit einen konsequenten Fokus auf schnelle Beschdftigung eventuell leicht
zuriickstellten. Die Ergebnisse fiir andere Instrumente bestdtigten diese Interpretation
iiberwiegend. Wurden Praktika als ein besonders wichtiges Instrument fiir die Gruppe der
jiingeren Stellensuchenden betrachtet, so fanden sich positive Effekte. Fiir die anderen
Gruppen fanden sich hdufig positive Effekte, wenn Arbeitgeberkontakte und/oder Stellen-
zuweisungen als ein wichtiges Instrument genannt wurden. (Die Ergebnisse sollten also
nicht so interpretiert werden, dass Programme zur voriibergehenden Beschaftigung selbst
direkte positive Wirkungen entfalten, sondern dass sie eher als Teil einer gesamten Strate-
gie anzusehen sind. Unter Beriicksichtigung friitherer Ergebnisse wiirden wir nicht eine
Ausweitung oder Aufwertung der PvB empfehlen.)

Als ein herausragendes und wichtiges Instrument stellten sich die Einstelltage heraus.
Hier fanden sich generell klar positive Effekte sowohl der Sanktionshdufigkeit als auch der
Sanktionshdrte. Diese Ergebnisse fanden sich fiir alle Gruppen, aber insbesondere fiir die
jingeren Stellensuchenden und die gering Qualifizierten. Die positive Wirkung ist vermut-
lich auch auf einen 'Droheffekt' zuriickzufiihren: wenn Stellensuchende vermehrt auf die
Moglichkeit einer Einstellung von Taggeldern bei Pflichtverletzungen aufmerksam gemacht
werden, konnten aufgrund einer erhohten Bereitschaft, eine neue Stelle zu suchen oder an
einer Massnahme teilzunehmen, wahrscheinlich positive Wirkungen erzielt werden, ohne

dass Einstelltage immer verfiigt werden miissen.

FOLGERUNGEN

Die vorherigen Darstellungen haben eine Vielzahl an Ergebnissen zur potenziellen Steige-
rung der Effektivitdt der RAV aufgezeigt, deren konkrete Umsetzung mehr oder weniger
leicht moglich ist. Die Ergebnisse scheinen am eindeutigsten in Bezug auf die grundlegen-
den Ziele und Strategien der RAV zu sein. Eine stdrker forderndere Haltung der Personalbe-
ratenden und ein konsequenter Fokus auf (rasche, wenn auch eventuell nur tempordre)
Beschdftigung und Kontakte zum Arbeitsmarkt scheinen sowohl einer sanfteren und koope-
rativen Umgangsform als auch einer Qualifizierungsstrategie iiberlegen zu sein. Dies bedeu-
tet nicht, dass von jeglicher Kooperation und Anwendung von qualifizierenden Massnahmen
abzuraten ware, sondern dass ein marginaler Richtungswechsel in diese Richtungen statt-

finden sollte.
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Auf der anderen Seite scheinen ein behutsamer Umgang mit den Arbeitgebern und die
Beriicksichtigung ihrer Wiinsche wichtig zu sein, erganzt um eine Zusammenarbeit mit pri-
vaten Stellenvermittlern und anderen Institutionen.

Zu ihrer Umsetzung konnte ein etwas starker standardisiertes Vorgehen innerhalb der
RAV und eine einheitlichere Philosophie beitragen, die teilweise eine Reduktion der Freihei-
ten der Personalberatenden mit zur Folge hatte. Hierbei ist auch die Bedeutung eines pro-
fessionellen Personals zu betonen, bei der insbesondere der eidgendssische Fachausweis
hervorzuheben ist. Andere (Lebens-)Erfahrungen oder ein Universitdtsabschluss scheinen
von geringerer oder teilweise gar negativer Bedeutung zu sein.

Bei der Organisation der RAV konnten keine Vorteile einer Spezialisierung nach Beru-
fen/Branchen oder hinsichtlich der Arbeitgeberkontakte gefunden werden. Eine Trennung
des Sanktionswesens sowie ein organisierter Dossierwechsel sind jedoch vorteilhaft. Es
konnte vorteilhaft sein, eine Spezialisiserung bei administrativen Aufgaben einzufiihren

und Personalberater starker davon zu entlasten.
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1. EINLEITUNG

1.1. ZIELE UND FORSCHUNGSFRAGEN

Im Rahmen einer Fortsetzung zu den bisherigen Wirkungsevaluationen der aktiven Arbeits-
marktpolitik und der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung hat das seco verschiedene Themenfel-
der zur Analyse der raschen und nachhaltigen Wiedereingliederung von Stellensuchenden in
den Arbeitsmarkt ausgeschrieben. Die fritheren Studien befassten sich insbesondere mit der
Effektivitdt und dem Einsatz von arbeitsmarktlichen Massnahmen. In dieser zweiten Evalua-
tionsphase sollten nun auch die betrieblichen Prozesse und Organisationen sowie deren
Einfluss auf die Wiedereingliederung tiefer untersucht werden. Dies wurde durch die The-
menschwerpunkte des Ausschreibungstextes des seco verdeutlicht.

Ziel dieses Forschungsprojekts ist es, den Einfluss der Regionalen Arbeitsvermittlungs-
zentren (RAV) auf die Wiedereingliederung der Stellensuchenden zu analysieren. Konkret
soll die Wirkung von betrieblichen Faktoren des RAV (z.B. Organisation) und der Beratungs-
strategie der Personalberatenden auf die Wiederbeschaftigungswahrscheinlichkeit der Stel-
lensuchenden quantitativ abgeschdtzt werden. Diese Ergebnisse konnten den RAV als auch
dem seco dienen, um die Wiedereingliederung der Stellensuchenden zu verbessern. Es stel-
len sich folgende Forschungsfragen:

1. Welche Ziele und Strategien verfolgen die RAV? Wie sind sie organisiert? Welche Leis-
tungen erbringen sie? Welche Unterschiede bestehen zwischen den RAV auf betrieblicher
Ebene und hinsichtlich des Vorgehens der Personalberatenden?

2. Welche Wirkungen konnten die RAV bei den Stellensuchenden und in der Zusammenar-
beit mit den Arbeitgebern sowie anderen Institutionen (z.B. Sozialdienste) erzielen?
Welche Faktoren auf der Ebene der RAV (betriebliche Faktoren, Strategien der Personal-
beratenden) sind fiir die Wirksamkeit der RAV besonders relevant?

3. Welchen Einfluss haben die RAV auf die Wiedereingliederung der Stellensuchenden?

4. Wie kann die Wirksamkeit der RAV hinsichtlich der Wiedereingliederung der Stellensu-

chenden gesteigert werden?
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1.2. METHODIK

METHODIK
1. Qualitative Analyse 2. Quantitative Wirkungsanalyse
' Administrative Standardisierte
Fallstudien RAV Daten (AVAM/ Befragung
ASAL/AHV) Personalberater
und RAV-Leiter

\ A
MikroGkonometrische Analyse

3. Synthese |«

\

Figur 1 Eigene Darstellung.

Das Forschungsprojekt kombinierte einen qualitativen mit einem 6konometrisch-quantita-
tiven Ansatz (vgl. Figur 1). Ziel dieser Methoden-Kombination ist erstens die Nutzung der
Starkern der jeweiligen Ansédtze zur Beschreibung und zur Analyse des kausalen Zusammen-
hangs zwischen den Aktivitdten der RAV und der Wiedereingliederung der Stellensuchen-
den. Zweitens stellten die Ergebnisse der qualitativen Analyse im Sinne eines explorativen
Vorgehens einen wichtigen Beitrag fiir die quantitative Wirkungsanalyse dar.

Das Forschungsprojekt wurde in drei Phasen durchgefiihrt:

» In der ersten Phase wurden im Jahr 2004 qualitative Fallstudien zu 12 RAV durchgefiihrt.
Ziel war es erstens, die Ziele und Strategien der ausgewdhlten RAV sowie die Beratungs-
strategien der Personalberatenden zu beschreiben und wenn mdglich zu typisieren. Zwei-
tens sollten auf Ebene der RAV und der Personalberaten Erfolgsfaktoren identifiziert wer-
den, die die Wiederbeschaftigung der Stellensuchenden positiv beeinflussen.

> Die Ergebnisse der qualitativen Analyse flossen in eine standardisierte schriftliche Befra-
gung der Personalberatenden und RAV-Leitenden aller RAV in der Schweiz ein (zweite

Phase). Mit der Befragung wurden Informationen zu Organisation, Strukturen, Strategien,
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Prdferenzen etc. der RAV und zu den Strategien der Personalberatenden erhoben. Die Er-
gebnisse wurden mit den AVAM/ASAL/AHV-Daten aller Personen verkniipft, die sich im
Jahre 2003 neu stellensuchend meldeten (ca. 200'000 Personen).

> In der dritten Phase wurden die Grossenordnungen der Einfliisse der RAV-Charakteristika
und der Strategien der Personalberatenden auf die Wiederbeschaftigungswahrscheinlich-
keit der Stellensuchenden mikrodkonometrisch mittels Regressions- und Matching-
Verfahren geschdtzt. Die zugrundeliegende Population sind alle Personen, die sich im Jah-
re 2003 neu stellensuchend meldeten. Betrachtet werden die Auswirkungen der Eigen-
schaften des ersten RAV, bei dem sie sich im Jahr 2003 meldeten, auf die Beschdftigungs-

situation in den Jahren 2004 und 2005.

Anschliessend wurden die Ergebnisse der verschiedenen Phasen entlang der Forschungsfra-
gen zusammengefiihrt.

Die beiden zwei Forschungsansitze sowie deren Kombination werden in den Kapiteln
2.1. (Methodik Fallstudien) und 3.1. (Methodik mikrokonomische Analyse) detaillierter

beschrieben.
1.3. PROJEKTAUSFUHRUNG UND GLIEDERUNG DES BERICHTS

Projektausfiihrung
Das Projekt wurde von April 2004 bis Dezember 2006 gemeinschaftlich von der Arbeitsge-
meinschaft STAW (Universitdt St.Gallen) und INFRAS bearbeitet. Verantwortlich auf Seiten
des SIAW waren Prof. Dr. Michael Lechner und Dr. Markus Frolich. Auf Seiten INFRAS waren
Dr. Rolf Iten und Stephan Hammer fiir das Projekt verantwortlich. Weitere Projektmitarbei-
tende waren Stefanie Behncke, Heidi Steiger und Stephan Werner (SIAW) sowie Sarah Me-
negale, Nicolas Schmidt und Annette Lehmann (INFRAS).

Die Projektarbeiten wurden in diesem Zeitraum vollumfanglich durchgefiihrt. Wahrend
der Arbeiten kam es zu, von Seiten der Arbeitsgemeinschaft nicht verschuldeten und un-
vorhergesehen, Verzogerungen bei der Lieferung von essentiellen Daten. Dadurch musste

das Projektende auf Ende Dezember 2006 verschoben werden.
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Gliederung des Berichts

Der vorliegende Bericht ist wie folgt gegliedert:

» Kapitel 2 beschreibt einerseits die Ziele, Strategien, Organisationsformen und Leistungen
der RAV sowie die Beratungsstrategien der Personalberatenden. Andererseits werden die
Wirkungszusammenhange beschrieben und die Erfolgsfaktoren fiir die Wiederbeschafti-
gung von Stellensuchenden dargestellt. Empirische Grundlage des mehrheitlich deskriptiv
ausgerichteten Kapitels 2 sind die Ergebnisse der qualitativen Fallstudien, die mit den
wichtigsten Resultaten der standardisierten Befragung der Personalberatenden und der
RAV-Leiter ergdnzt werden.

» Kapitel 3 umfasst die Ergebnisse der mikro6konomischen Wirkungsanalyse. Dargestellt
werden die Schatzergebnisse zum Einfluss der RAV-Charakteristika und der Strategien der
Personalberatenden auf die Wiederbeschaftigungswahrscheinlichkeit der Stellensuchen-
den. Kapitel 3.1 beschreibt die Methodik der mikroékonomischen Analyse. In den darauf
folgenden Kapiteln werden die Schdtzergebnisse beschrieben. Am Anfang eines jeden Ka-
pitels erfolgt eine kurze Zusammenfassung, die die wichtigsten Ergebnisse enthalt.

» Kapitel 4 enthilt Folgerungen und Empfehlungen, die sich aus den Ergebnissen der quali-

tativen und der quantitativen Wirkungsanalyse ergeben.
Vorliegender Bericht wird durch zwei Beilagenbadnde ergdnzt. Der erste Beilagenband ent-

hadlt die 12 qualitativen Fallstudien. Der zweite Beilagenband beschreibt im Sinne eines

technischen Anhangs Details zu den mikrodkonometrischen Schitzungen.
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2. RAV: STRATEGIEN ZUR WIEDEREINGLIEDERUNG

Im folgenden Kapitel werden die Strategien der RAV hinsichtlich der Wiedereingliederung

der Stellensuchenden beschrieben. Dabei wird analytisch zwischen den betrieblichen Vorga-

ben, Strukturen und Prozesse einerseits und den Beratungs- und Vermittlungsstrategien der

Personalberatenden andererseits unterschieden. Es stellen sich folgende Fragen:

1. Welche Ziele und Strategien verfolgen die RAV? Wie sind sie organisiert? Welche Unter-
schiede bestehen zwischen den RAV?

2. Welche Strategien verfolgen die Personalberatenden? Wie gehen die Personalberatenden
in der Zusammenarbeit mit den Stellensuchenden und den Arbeitgebern vor? Welche
Rolle spielen die verschiedenen Instrumente (Beratung, Kontrolle, arbeitsmarktliche
Massnahmen)?

3. Welche Wirkungszusammenhdnge bestehen zwischen dem Vorgehen der RAV und der
Personalberatenden und der Wiederbeschaftigung? Welches sind die Erfolgsfaktoren fiir

die Wiederbeschiftigung von Stellensuchenden?

Zu betonen ist, dass mit der qualitativen Analyse keine Bewertung der Organisation, der
Leistungen und der Wirkungen der einzelnen RAV anhand von konkreten Zielvorgaben be-

absichtigt war.

2.1. FALLSTUDIEN: METHODIK

Bei den RAV als betrieblicher Einheit wurde analytisch zwischen den betrieblichen Vorga-
ben, Strukturen und Prozessen einerseits und den Beratungs- und Vermittlungsstrategien
der Personalberatenden andererseits unterschieden. Die Ergebnisse der qualitativen Analyse
flossen in die im Rahmen der quantitativen Analyse durchgefiihrte standardisierte Befra-
gung der Personalberatenden und der RAV-Leiter ein (siehe unten).

Die qualitative Analyse wurde anhand von vergleichenden Fallstudien zu 12 RAV durch-
gefithrt. Empirische Grundlagen der Fallstudien bildeten neben der Auswertung von relevan-
ten Dokumenten zu den RAV qualitative Interviews mit verschiedenen Akteuren (Leiter der
kantonalen Arbeitsdmter, RAV-Leiter, Personalberatende und Unternehmen des Einzugsge-
biets des RAV). In diesen Interviews wurden Fragen zum Vorgehen gestellt und Einschat-

zung zu den Wirkungszusammenhdngen sowie zu den Erfolgsfaktoren erhoben. Die qualita-
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tiven Interviews wurden anhand eines Gesprachsleitfadens gefithrt und protokolliert.! Die
Auswahl der RAV erfolgte aufgrund folgender Kriterien: regionale Verteilung (Grossregio-
nen), Wirtschaftsregion (Branchenmix, Arbeitslosenquote, Urbanitdtsgrad), Grésse des RAV,
Wirksamkeit (Wirkungsindikatoren seco), betriebliche Besonderheiten. Tabelle 1 stellt die

fiir die Fallstudien ausgewdhlten RAV dar.

FALLSTUDIEN: AUSGEWAHLTE RAV
RAV Kanton Charakteristik
Flossergasse Ziirich Grossstadt, Ziirich, deutschsprachig, 37 Mitarbeitende
Affoltern a. A. Ziirich Landlich/Agglomeration, Ziirich, deutschsprachig, 12 Mitarbeitende
Bern Biimpliz- Bern Grossstadt, Espace Mittelland, deutschsprachig, 23 Mitarbeitende
Bethlehem
Biel Bern Stadtisch, Espace Mittelland, deutschsprachig, 32 Mitarbeitende
Miinchenstein Baselland Agglomeration, Nordwestschweiz, deutschsprachig, 16 Mitarbeitende
Wattwil St. Gallen Landlich, Ostschweiz, deutschsprachig, 8 Mitarbeitende
Hergiswil Obwalden Landlich, Zentralschweiz, deutschsprachig, 6 Mitarbeitende
Acacias Genf Grossstadt, Région Lémanique, franzdsischsprachig
24 Mitarbeitende

Chaudron Waadt Grossstadt, Région Lémanique, franzosischsprachig, 80 Mitarbeitende
Payerne Waadt Landlich, Région Lémanique, franzosischsprachig, 7 Mitarbeitende
Martigny Wallis Stadtisch, Région Lémanique, franzdsischsprachig, 21 Mitarbeitende
Lugano Tessin Stadtisch, Tessin, italienischsprachig, 49 Mitarbeitende

Tabelle 1

Zu jedem der 12 ausgewdhlten RAV wurde eine Fallstudie erarbeitet, die die Ergebnisse je
RAV entlang der Forschungsfragen darstellt. Anschliessend wurden die Fallstudien zur Typi-
sierung der RAV und der Beratungsstrategien, zur Beschreibung der Wirkungszusammen-
hdnge und zur Identifikation von relevanten Wirkungsfaktoren vergleichend ausgewertet.
Die Fallstudien sind in einem Beilagenband zu diesem Bericht dargestellt (vgl. INFRAS
2006).

2.2. ZIELE, STRATEGIEN UND ORGANISATION AUF BETRIEBLICHER
EBENE
2.2.1. ZIELE DER RAV

Die Ziele der RAV werden massgebend durch die Vorgaben der Kantone und des Bundes (EVD

resp. seco) bestimmt. Im Vordergrund steht das Wirkungsziel der raschen und dauerhaften

1 Im Beilagenband 1 finden sich erganzende methodische Ausfiihrungen.

SIAW-HSG/INFRAS | 1. Februar 2007 | EINFLUSS DER RAV AUF DIE WIEDEREINGLIEDERUNG VON STELLENSUCHENDEN | RAV: STRATEGIEN
ZUR WIEDEREINGLIEDERUNG



|23

Wiedereingliederung der Stellensuchenden in den Arbeitsmarkt. Auf die Vermeidung der
Langzeitarbeitslosigkeit und der Aussteuerung haben die RAV nach eigener Ansicht einen
wesentlich geringeren Einfluss. Neben dem Wirkungsziel streben die RAV einen gesetzes-
konformen Vollzug an.

Beim Ziel der raschen und dauerhaften Wiedereingliederung setzen die 12 untersuchten

RAV unterschiedliche Schwerpunkte:

» Die eine Halfte der RAV zielt in erster Linie auf die moglichst rasche Wiedereingliederung
der Stellensuchenden ab. Wahrend fiinf dieser sechs RAV das Ziel der nachhaltigen Wie-
dereingliederung nicht erwdhnen, betont ein RAV, dass die Suche nach einer méglichst
passenden Stelle der raschen Wiedereingliederung untergeordnet ist. Die RAV, die primar
die rasche Wiedereingliederung anstreben, sind alle in Deutschschweizer Kantonen tatig.?

> Die andere Hilfte der RAV verfolgt neben einer raschen auch das Ziel einer moglichst dau-
erhaften Wiedereingliederung der Stellensuchenden. Dabei nimmt das zweite Ziel bei den
RAV einen unterschiedlichen Stellenwert ein. Wahrend ein RAV der raschen Wiedereinglie-
derung ein leicht hoheres Gewicht beimisst, sind die beiden Ziele fiir drei RAV gleichwer-
tig. Die iibrigen zwei RAV messen der dauerhaften Wiedereingliederung im Vergleich zu
den anderen RAV die hochste Bedeutung zu. Eines dieser RAV weist explizit darauf hin,
dass die nachhaltige Wiedereingliederung sogar etwas starker betont wird, als vom AVIG
vorgegeben. Die RAV, die neben der raschen auch die dauerhafte Wiedereingliederung an-

streben, sind mit einer Ausnahme in der Westschweiz oder im Tessin tatig.

Erganzend ist zu erwdhnen, dass die RAV ein unterschiedliches Rollenverstandnis haben.
Wahrend sich eine Minderheit der RAV (v.a. aus der Westschweiz und dem Tessin) als Insti-
tutionen des Service Public im Arbeitsmarktbereich verstehen und der umfassenden Zusam-
menarbeit mit den Arbeitgebern (z.B. inkl. Beratung Arbeitsrecht) sowie der institutionel-
len Zusammenarbeit ein grosses Gewicht beimessen, konzentriert sich die Mehrheit der RAV

(v.a. aus der Deutschschweiz) auf die Beratungs- und die Vermittlungstdtigkeit.

2.2.2. HANDLUNGSFELDER DER RAV

Die zentralen Handlungsfelder konnen entsprechend den Zielgruppen der RAV in das Bera-
tungsgesprach zwischen den Personalberatenden und den Stellensuchenden einerseits und

die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern andererseits unterschieden werden (vgl. Figur 2).

2 Da das RAV Biel im Kanton Bern liegt und Biel zweisprachig ist, zahlen wir es ebenfalls zu den ,Deutschschweizer” RAV.
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Die arbeitsmarktlichen Massnahmen (AMM), die Zusammenarbeit mit anderen Institutionen
(z.B. Sozialhilfe) und die Kontakte mit privaten Stellenvermittlungsbiiros dienen der Unter-
stiitzung der Arbeit der Personalberatenden. Die betrieblichen Faktoren des RAV (RAV-
Strategie, Organisation, Arbeitsklima, Leitung etc.) sollen die Leistungserbringung sicher-
stellen und die RAV-Mitarbeitenden in ihrer Arbeit unterstiitzen. Die Kantone beeinflussen

die RAV durch strategische und organisatorische Vorgaben.

RAV: HANDLUNGSFELDER

seco

Kanton

RAV

andere

Stellensuchende

Betriebliche
Faktoren

!

7|

PersonalberaterIn

/' Institutionen

i

Stellensuchende

Arbeitgeber

I

Private Stellen-

vermittlungsbiiros

™| Arbeitsmarktliche
Massnahmen

Figur 2 Eigene Darstellung.

Beratung der Stellensuchenden

Kern der Aufgaben der RAV ist die Arbeit der Personalberatenden mit den Stellensuchenden.
Dabei ist zu unterscheiden zwischen der Beratung der Stellensuchenden und der administra-
tiven Arbeit, die mit den Verpflichtungen der RAV als Vollzugsstellen des AVIG einherge-
hen. Die Beratungstdtigkeit setzt sich aus der eigentlichen Beratung der Stellensuchenden
und der Vermittlung zusammen. Die administrativen Aufgaben der Personalberatenden um-
fassen die Kontrolle der Pflichterfiillung (resp. der Arbeitshemiihungen) der stellensuchen-

den Personen, das Einleiten und/oder das Verfiigen von Sanktionen, die Abklarung der
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Vermittlungsfiahigkeit der Klienten3, das Ausfiillen der fiir die Zuweisungen notwendigen

Formulare und das Protokollieren von Gesprdchen.*

BERATUNG DER STELLENSUCHENDEN

Massnahmen Beabsichtigte
Effekte
Beratungsgespréch
Motivieren
Kontrolle/Sanktionen
Aktivieren
Personalberatende A \ Stellensuchende
Massnahmen
Bewerbungen /
optimieren
Stellenzuweisungen
Qualifizieren
Institutionelle
Zusammenarbeit
Zuweisung Fachstellen

Figur 3 Eigene Darstellung.

In der Beratungstdtigkeit konnen die Personalberatenden versuchen, die Einstellung und

das Verhalten der Stellensuchenden wie folgt zu beeinflussen (vgl. Figur 3):

» Die Personalberatenden konnen die Stellensuchenden zur Stellensuche und zur Arbeit
motivieren. Bei Klienten mit sozialen und/oder gesundheitlichen Begleitproblemen kann
versucht werden, durch das Thematisieren der Probleme die Voraussetzung zur nachfol-
genden Motivationsarbeit zu schaffen. Zur Abkldarung der Arbeitsmarktfahigkeit von be-
stimmten Klienten konnen auch Beschdftigungsprogramme eingesetzt werden. Falls es den
Personalberatenden nicht gelingt Klienten mit schwer wiegenden Begleitproblemen zu mo-
tivieren, sollten diese an eine Fachstelle weiter verwiesen werden. Zur Motivation der Stel-
lensuchenden konnen auch Standortbestimmungen und spezifische Kursangebote beitra-

gen.

3 Die Begriffe ,Stellensuchende” und Klienten” werden im Folgenden grundsétzlich synonym verwendet. Der Begriff ,Stel-
lensuchende” wird dem Begriff ,Klienten” vorgezogen, wenn davon ausgegangen wird, dass die Personen effektiv eine
Stelle suchen.

4 Die Aufgaben und die Leistungen der AVIG-Vollzugsstellen sind in der Vereinbarung zwischen dem Eidg. Volkswirt-
schaftsdepartement (EVD) und den Kantonen beschrieben (EVD 2003).
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» Die Personalberatenden konnen die Stellensuchenden aktivieren. Dies umfasst eine aktive
und engagierte Stellensuche der Stellensuchenden und eine Aktivierung durch eine geeig-
nete Beschdftigung (z.B. Kurse, Beschdftigungsprogramme, Praktika, Zwischenverdienste).
Die Aktivierung soll zudem den Stellensuchenden eine Tagesstruktur verleihen und deren
~Arbeitsmarktfitness” erhalten bzw. erhohen.

» Das Vorgehen der Stellensuchenden bei den Bewerbungen kann durch die Beratung der
Personalberatenden zum konkreten Vorgehen (Bewerbungsstrategie, -dossier, -gesprdch)
und durch Bewerbungskurse optimiert werden.

» Zur Verbesserung der Qualifikationen kdnnen die Personalberatenden die Stellensuchen-
den zu geeigneten AMM zuweisen (v.a. Kurse und Praktika). Eine Umschulung von Stel-
lensuchenden ist jedoch aufgrund des vorhandenen Kursangebotes nicht mdglich und

nicht vorgesehen.

Den Personalberatenden stehen folgende Massnahmen zur Beeinflussung der Stellensuchen-

den zur Verfiigung (vgl. Figur 3):

» Durch die Beratungsgesprdche konnen die Stellensuchenden motiviert und aktiviert wer-
den.

> Durch die Kontrolle der Pflichterfiillung (v.a. Arbeitsbemiihungen) und entsprechende
Sanktionen kann zur Aktivierung der Stellensuchenden Druck ausgeiibt werden.

» Die Zuweisung zu AMM kann fiir verschiedene Zwecke eingesetzt werden: Qualifizierung,
Motivation/Belohnung, Druckausiibung (Abkldrung Arbeitsmarktfdhigkeit), Beschafti-
gung/Tagesstruktur.

» Durch Zuweisungen zu offenen Stellen konnen die Stellensuchenden verpflichtet werden,
sich auf eine bestimmte Stelle zu bewerben.

> Durch die Zusammenarbeit mit anderen Institutionen (z.B. Sozialdienst) und entsprechen-
de Zuweisungen zu Fachstellen kénnen Stellensuchende mit schwer wiegenden weiteren

Problemen begleitet werden.
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Zusammenarbeit mit Arbeitgebern

ZUSAMMENARBEIT MIT ARBEITGEBERN

Massnahmen Beabsichtigte
Effekte

Information

Bekanntheit des
RAV erhghen

Kontaktpflege/
Stellenakquisition

Image des RAV
verbessern
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RAV-Mitarbeitende Stellensuchenden

Arbeitgeber

Kontaktieren
des RAV bei
offenen Stellen

Aktive Vermittlung von
Stellensuchenden

\\//

Angebot und Einsatz von ?)te'lfnsgihlelnde
arbeitsmarktlichen e]b er Stellen-
Massnahmen esetzung

beriicksichtigen

Figur 4 Eigene Darstellung.

Die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern ist das zweite wichtige Handlungsfeld der RAV
(vgl. Figur 4). Die RAV-Mitarbeitenden® kénnen versuchen, die Arbeitgeber wie folgt zu
beeinflussen:

> Die RAV haben ein Interesse daran, dass die Arbeitgeber bei neu zu besetzenden Stellen
das RAV kontaktieren. Wird das RAV exklusiv vor anderen Rekrutierungskandlen kontak-
tiert, konnen die Chancen zur Besetzung der Vakanzen durch Stellensuchende, die beim
RAV gemeldet sind, erhoht werden.

» Wichtige durch die RAV beeinflussbare Voraussetzungen dafiir, dass die Arbeitgeber die
RAV bei neu zu besetzenden Stellen kontaktieren, sind der Bekanntheitsgrad und das
Image des RAV.

> Die RAV-Mitarbeitenden konnen letztlich darauf hinwirken, dass die Arbeitgeber die im
RAV eingeschriebenen Stellensuchenden bei der Stellenbesetzung beriicksichtigen und be-

schdftigen.

5 Da die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern nicht bei allen RAV den Personalberatern obliegt, sondern teilweise durch
spezialisierte RAV-Mitarbeitende erfolgt, wird in diesem Zusammenhang die Bezeichnung ,RAV-Mitarbeitende” verwen-
det.
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Den RAV-Mitarbeitenden stehen folgende Massnahmen zur Beeinflussung der Arbeitgeber

zur Verfiigung (vgl. Figur 4):

> Durch Informationsmassnahmen (Kampagnen, personliche Information etc.) und personli-
che Kontaktpflege (z.B. Besuche) kann versucht werden, die Bekanntheit des RAV und
dessen Leistungen bei den Arbeitgebern zu erhéhen, das Image des RAV zu verbessern, die
Arbeitgeber dazu zu bewegen, dem RAV vermehrt offene Stellen zu melden. Zur direkten
Stellenakquisition eignen sich vor allem die personlichen Kontakte.

» Durch eine zweckmadssige Vorselektion der Stellensuchenden auf Anfragen von Arbeitge-
bern oder im Hinblick auf eine direkte Stellenakquisition konnen die RAV-Mitarbeitenden
neben der Verbesserung des Images insbesondere darauf hinwirken, dass das RAV von den
Arbeitgebern kontaktiert wird und sich die Chancen der Stellensuchenden erhdohen, von
den Arbeitgebern beriicksichtigt zu werden.

> Die RAV-Mitarbeitenden konnen zudem versuchen, durch eine aktive Vermittlung von
geeigneten Stellensuchenden deren Wiederbeschdftigungschancen zu erhohen. Gleichzei-
tig haben sie die Mdglichkeit, die Arbeitgeber bei mehreren geeigneten Stellensuchenden
zu beraten.

» Zur aktiven Vermittlung kann zudem der Einsatz von AMM als Anreiz gegeniiber den Ar-
beitgebern eingesetzt werden (z.B. Kurse zum Erwerb von bendtigten Qualifikationen, Ein-

arbeitungszuschiisse, Praktika, Zwischenverdienste).

RAV: betriebliche und externe Faktoren

Die betrieblichen Faktoren des RAV sollen die Leistungserbringung gewahrleisten und die

RAV-Mitarbeitenden moglichst in ihrer Arbeit unterstiitzen. Folgende Faktoren sind fiir die

Leistungserbringung der RAV von Bedeutung:

» Organisationsstruktur: Aufgaben des RAV; Anzahl RAV-Mitarbeitende; Aufgaben und Kom-
petenzen der RAV-Mitarbeitenden (inkl. Spezialisierung).

» Prozesse und Instrumente: Beratungsprozess (inkl. Kontrolle/Sanktionen und Zuweisun-
gen), Regelung der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern, institutionelle Zusammenar-
beit, Erfahrungsaustausch unter den RAV-Mitarbeitenden, Arbeitsinstrumente (Checklis-
ten, Formulare, Arbeitsmarktinformationen etc).

> RAV-Leitung: Fiihrung und Unterstiitzung der RAV-Mitarbeitenden; Personalpolitik; Zu-
sammenarbeit mit anderen RAV und dem Kanton.

» ,Weiche Faktoren” wie RAV-Kultur, Arbeitsklima etc.
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Bei den RAV-externen Faktoren ist zu unterscheiden zwischen den Vorgaben des Kantons,

den Merkmalen der Stellensuchenden und der Verfassung des (regionalen) Arbeitsmarktes:

> Die Kantone geben den RAV als Vollzugsstellen des AVIG Ziele und teilweise Strategien
vor. Diese stiitzen sich in der Regel auf die kantonale Arbeitsmarktpolitik und die in der
Vereinbarung des Kantons mit dem EVD definierten Wirkungsziele. Die Kantone kdnnen
die RAV mit spezialisierten Dienststellen, Prozessvorgaben, Arbeitsinstrumenten, Plattfor-
men zum Erfahrungsaustausch und der Regelung des interinstitutionellen Erfahrungsaus-
tausches unterstiitzen. Die AMM werden in der Regel ebenfalls vom Kanton organisiert.
Das RAV hat grundsidtzlich die Moglichkeit, die RAV-spezifischen Vorgaben und Instrumen-
te sowie die AMM zu beeinflussen.

> Die Stellensuchenden der RAV weisen ganz unterschiedliche Merkmale auf, die in hohem
Masse deren Vermittelbarkeit resp. Wiedereingliederungschancen beeinflussen. Im Unter-
schied zu den privaten Stellenbiiros konnen die RAV ihre Stellensuchenden im Prinzip
nicht selektionieren.b Die Merkmale der Stellensuchenden haben einen entscheidenden
Einfluss darauf, ob die Personalberatenden die Stellensuchenden beeinflussen kénnen und
wie gross die Wiedereingliederungschancen sind. Wichtige Unterscheidungsmerkmale sind
die Qualifizierung/Erfahrung, die Motivation, der Gesundheitszustand und das Alter. Die
RAV (bzw. die Personalberatenden) typisieren ihre Stellensuchenden in der Regel nach de-
ren Vermittlungsfahigkeit.

» Die Wiederbeschaftigungschancen der Stellensuchenden hingen zudem wesentlich von der
Nachfrage der Arbeitgeber nach Arbeitskrdften ab. Diese ist von verschiedenen Faktoren
beeinflusst, u.a. von der konjunkturellen Entwicklung und der regionalen Wirtschafts-

struktur.

2.2.3. STRATEGIEN DER RAV

Die Strategien der RAV zur Erreichung der vorgegebenen Ziele sind in der Regel nicht expli-
zit definiert. Strategiepapiere von RAV existieren nicht oder beziehen sich in erster Linie
auf prozedurale Vorgaben (z.B. ,Wiedereingliederungsstrategie” des Kantons Ziirich). Ob-
wohl rund 60 Prozent der in der standardisierten Erhebung befragen RAV-Leiter und Grup-

penleiter angibt, ,Grobstrategien” vorzugeben, kann davon ausgegangen werden, dass auf

6 Jedoch ist vorstellbar, dass die RAV in der Praxis gewisse ,Abschreckungs”- und ,Anziehungs”-Stratgien fiir bestimmte
Gruppen von Stellensuchenden umsetzen. Zudem ist in Bezug zur Gesamtheit aller Arbeitssuchenden von einer gewissen
Verzerrung auszugehen (tempordrer Riickzug vom Arbeitsmarkt, Weitersuche ohne RAV-Anmeldung, Stellensuche aus-
schliesslich iiber private Stellenvermittlungsbiiros, etc.).
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RAV-Ebene keine klaren inhaltlichen Strategien bestehen. Aufgrund der Ergebnisse der qua-
litativen Analyse ist anzunehmen, dass diese ,Grobstrategien” in der Regel organisatorische
Vorgaben zu Strukturen, Prozessen und Instrumenten beinhalten und die Strategien (v.a.
die Beratungsstrategie) auf Ebene der Personalberatenden definiert werden. Dies wird auch
durch den grossen Handlungsspielraum der Personalberatenden bestatigt.

Die qualitative Analyse zeigt, dass auf Ebene der RAV kaum explizite Strategien existie-
ren diirften, sondern inhaltlich lediglich grobe Stossrichtungen vorgegeben werden. Zudem
zeigen die Fallstudien, dass sich in den RAV durch den Austausch zwischen den Personalbe-
ratenden in der Regel eine eigene Beratungskultur (bzw. -praxis) entwickelt hat. Die Stoss-
richtungen bestehen vor allem aus den Elementen Beratung der Stellensuchenden und der
Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern. Erganzend werden die interinstitutionelle Zusam-
menarbeit gepflegt und Kontakte zu privaten Stellenvermittlern gekniipft. Die RAV messen

den drei Elementen jedoch ein unterschiedliches Gewicht bei (vgl. Figur 5).

RAV: BEDEUTUNG VERSCHIEDENER STOSSRICHTUNGEN

Beratung
Stellensuchende

Zusammenarbeit mit anderen
Institutionen und privaten
Zusammenarbeit Personalvermittlern
mit Arbeitgebern

Figur 5 Eigene Darstellung.
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Beratung von Stellensuchenden

Die Beratung der Stellensuchenden bildet bei allen 12 untersuchten RAV die Hauptstoss-
richtung. Zur Motivierung und die Aktivierung der Stellensuchenden setzen die RAV jedoch
unterschiedliche Beratungsstrategien um (vgl. Kapitel 2.3.3). Die Bedeutung der Beratung
zeigt sich auch darin, dass 60 Prozent der Arbeitszeit der Personalberatenden fiir Bera-
tungsgesprache eingesetzt werden. Demgegeniiber nehmen administrative Tatigkeiten mit

rund 30 Prozent und Arbeitgeberkontakte mit 10 Prozent einen geringeren Stellenwert ein.

Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern

Alle 12 untersuchten RAV betonen die grosse Bedeutung der Zusammenarbeit mit den Ar-

beitgebern. Der Stellenwert der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern ist zwischen den RAV

jedoch sehr unterschiedlich. Dies wird auch durch die standardisierte Erhebung bestatigt,
gemdss derer der fiir Arbeitgeberkontakte eingesetzte Anteil der Mitarbeiterkapazitdten
zwischen 5 und 15 Prozent variiert. Die qualitativen Fallstudien zeigen folgende Unter-
schiede zwischen den einzelnen RAV:’

> Drei RAV sind in der breit verstandenen Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern vergleichs-
weise aktiv und zielen explizit darauf ab, die diesbeziiglichen Kontakte durch eine ,Stra-
tegie der Offnung” zu intensivieren. Gleichzeitig méchten sie sich als kompetenter und
professioneller Dienstleistungsanbieter bei den Unternehmen positionieren und das Image
des RAV verbessern. Bei einem RAV (Lugano) werden die diesbeziiglichen Bemiihungen
massgeblich durch den Kanton unterstiitzt. So hat der betreffende Kanton (Tessin) zur
Umsetzung seiner ,Strategie der Offnung” ein regelmissiges Monitoring der Kundenzufrie-
denheit und eine Marketingstrategie gegeniiber den Unternehmen erarbeitet.

» Sechs weitere RAV messen der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern ebenfalls eine hohe
Bedeutung bei. Sie versuchen, gegeniiber den Arbeitgebern moglichst professionelle
Dienstleistungen zu erbringen und das Image des RAV zu verbessern.

> Drei eher kleine RAV konzentrieren sich vor allem auf die Beratung und die Vermittlung
der Stellensuchenden und wenden fiir die Kontaktpflege mit den Arbeitgebern aufgrund
der beschrankten Ressourcen vergleichsweise wenig Zeit auf. Die Kontakte zu den Unter-
nehmen werden von den Personalberatenden mit unterschiedlicher Intensitat wahrge-

nommen.

7 Die Vorgehensstrategien der RAV-Mitarbeitenden in der Zusammenarbeit mit den Unternehmen werden in Kapitel 2.3.3.
detaillierter beschrieben.
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Interinstitutionelle Zusammenarbeit

Die interinstitutionelle Zusammenarbeit ist das dritte wichtige Element in den Strategien

der RAV. Gemadss der standardisierten Erhebung weist die Zusammenarbeit mit anderen In-

stitutionen fiir iiber 60 Prozent der befragten RAV-Leiter und -Gruppenleiter eine hohe bis
sehr hohe Bedeutung auf: RAV-Leitende von 35 RAV geben an, dass die interinstitutionelle

Zusammenarbeit eine sehr hohe Bedeutung hat und der Kontakt intensiv und effizient ge-

pflegt wird. 38 RAV-Leitende geben an, dass die Bedeutung hoch, aber der Kontakt nicht

ganz so intensiv ist. In 21 RAV besteht ein nicht regelmassiger Kontakt. Lediglich ein RAV-

Leiter gibt an, dass die interinstitutionelle Zusammenarbeit unwichtig und kaum Kontakt

vorhanden ist. Die qualitative Analyse zeigt jedoch, dass die interinstitutionelle Zusammen-

arbeit bei den 12 untersuchten RAV einen sehr unterschiedlichen Stellenwert einnimmt:

» Zwei RAV messen der interinstitutionellen Zusammenarbeit explizit eine grosse Bedeutung
in der Arbeit mit den Klienten bei. Ziel ist es, die Klienten durch die Vernetzung ganzheit-
lich, gezielt und effizient beraten zu konnen. Dabei stehen koharente Losungen fiir
~Schwierige Fille” im Vordergrund. Bei einem RAV wird die interinstitutionelle Zusammen-
arbeit vom Kanton gefordert, der verschiedene Organe zur kantonalen Koordination ge-
schaffen hat.

> Bei vier weiteren RAV wird die interinstitutionelle Zusammenarbeit bei Klienten mit sozia-
len oder gesundheitlichen Begleitproblemen im Rahmen des Mdglichen gepflegt. Zwei die-
ser RAV haben spezialisierte Stellen geschaffen (z.B. ,Sozialberatende”, ,Sonderberaten-
de”), die fiir die Betreuung der betreffenden Klienten und die entsprechende interinstitu-
tionelle Zusammenarbeit zustdndig sind.

» Bei den iibrigen sechs RAV wird die interinstitutionelle Zusammenarbeit nicht speziell
gepflegt. Die RAV verstehen ihre Rolle darin, Personen mit schwer wiegenden Begleitprob-
lemen bei Bedarf anderen Fachstellen zuzuweisen. Eine interinstitutionelle Zusammenar-
beit im Sinne einer systematischen, frithzeitigen und ganzheitlichen Beratung der Klien-

ten besteht nicht.

Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermittlern

Erganzend arbeiten die RAV mit privaten Stellenvermittlern zusammen. Dadurch sollen ins

besondere die Chancen der Stellensuchenden auf eine Beschdftigung im Zwischenverdienst
erhoht werden. Die Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermittlern wird von rund 70 Pro-

zent der befragten RAV-Leiter und Gruppenleiter als wichtig bis sehr wichtig beurteilt.
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2.2.4. ORGANISATIONSFORMEN

Die 12 in den Fallstudien untersuchten RAV weisen ganz unterschiedliche Organisations-
strukturen auf. Wichtigstes Unterscheidungsmerkmal ist der Grad an funktioneller, bran-
chen- sowie klientenspezifischer Spezialisierung der RAV. Der Spezialisierungsgrad der RAV
wird massgebend von dessen Grosse, den kantonalen Vorgaben und der RAV-Leitung be-
stimmt. Der Beratungsprozess ist bei allen RAV in den Grundziigen dhnlich geregelt. Im
Folgenden werden die Organisationsstrukturen, die Prozesse und die Instrumente der RAV

vergleichend dargestellt.

Aufgaben/Funktionen der RAV

Die {iberwiegende Mehrheit der 12 RAV ist organisatorisch Teil der jeweiligen kantonalen

Verwaltung und verfiigt iiber alle Aufgaben (resp. Funktionen) eines RAV: Beratung und

Vermittlung der Stellensuchenden (inkl. Kontrolle/Sanktionen), Zuweisungen zu AMM und

weiteren Fachstellen, Arbeitgeberkontakte.

In folgenden RAV iibernehmen andere kantonale Stellen gewisse Aufgaben (resp. Funktio-

nen):

> Im Kanton Bern ist in jeder der vier RAV-Regionen ein spezialisierter Dienst (,Arbeitgeber
Support”) fiir die Kontakte zu den Arbeitgebern zustdndig. Der regionale Arbeitgeber Sup-
port ist Ansprechstelle fiir die Arbeitgeber, bearbeitet die gemeldeten Vakanzen und erar-
beitet Informationen zum Arbeitsmarkt. Aufgrund dieser regionalen funktionellen Spezia-
lisierung pflegen die RAV des Kantons Bern keine direkten Kontakte zu den Arbeitgebern.

» Ein RAV verfiigt als Zweigstelle eines anderen RAV des Kantons nicht iiber alle RAV-

Funktionen. So kann das RAV nicht eigenstdndig iiber die Zuweisung zu AMM verfiigen.

Eines der untersuchten RAV ist insofern ein Spezialfall, als es fiir die Stellensuchenden
zweier Halbkantone (Obwalden und Nidwalden) zustdndig ist und als autonome Einheit
konzipiert wurde. Aus diesem Grund verfiigt das RAV {iber einen grosseren Handlungsspiel-
raum als andere RAV (z.B. bei Anstellungen). Ein weiteres RAV verfiigt als Teil der stadti-
schen Verwaltung ebenfalls iiber einen etwas grosseren Handlungsspielraum als die anderen

RAV des Kantons.

Spezialisierung in den RAV
Bei der Spezialisierung der RAV ist zu unterscheiden zwischen der Spezialisierung der RAV-

Mitarbeitenden nach Branchen (bzw. Wirtschaftssektoren) und einer Spezialisierung nach
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verschiedenen hierarchischen und aufgabenbezogenen Funktionen (Kontakte mit den Ar-
beitgebern, spezialisierte Stellen zur Betreuung von Klienten mit Begleitproblemen und die

Rechtsdienste).

Spezialisierung nach Branchen

Bei sieben der 12 RAV sind die Mitarbeitenden in Gruppen (bzw. Teams) organisiert, die sich
auf unterschiedliche Branchen (bzw. Wirtschaftssektoren) spezialisiert haben. Die nach
Branchen organisierten RAV umfassen vor allem die grosseren RAV {iber 25 Mitarbeitende.
Mit zwei Ausnahmen werden die Gruppen von Gruppenleitenden® betreut. Als Vorteil dieser
Organisationsform wird das branchenspezifische Know-how der Mitarbeitenden genannt, das
flir die Beratung der Stellensuchenden und insbesondere fiir die Kontakte zu den Unter-
nehmen von grosser Bedeutung sei. Die Mehrzahl der zu diesen RAV befragten Unternehmen
betont die Bedeutung von Branchenkenntnissen fiir eine erfolgreiche Zusammenarbeit und
schdtzt die diesbeziigliche Spezialisierung der RAV.

Bei den {ibrigen fiinf RAV sind die Personalberatenden fiir die Kontakte zu allen Bran-
chen zustandig. Zudem sind die Personalberatenden dieser mehrheitlich kleinen RAV mit
unter 20 Mitarbeitenden (mit Ausnahme eines RAV) neben der Beratung der Stellensuchen-
den auch fiir die Kontakte zu den Arbeitgebern zustdandig. Ein RAV verfiigt als einziges die-
ser RAV neben der RAV-Leitung iiber eine weitere Hierarchiestufe (Gruppenleitende). In
einem RAV sind die Personalberatenden nach Regionen organisiert. Fiir den Verzicht auf
eine branchenbezogene Spezialisierung sprechen gemass den RAV die grossere Vielfalt der

Tatigkeiten und eine ausgeglichenere Auslastung der Personalberatenden.

Spezialisierung Arbeitgeberkontakte

Neben den RAV des Kantons Bern, bei denen eine spezialisierte regionale Stelle (,Arbeitge-
ber Support”) exklusiv fiir den Kontakt mit den Arbeitgebern zustdndig ist, haben drei wei-
tere RAV eine analoge funktionelle Differenzierung eingefiihrt. In den drei RAV ist mindes-
tens je eine Person pro branchenbezogene Gruppe vollstandig oder teilweise auf den Kon-
takt mit den Arbeitgebern spezialisiert. Die Personalberatenden pflegen keine oder nur in
seltenen Fdllen Kontakte zu den Unternehmen. Von den Arbeitgebern gemeldete Vakanzen
werden vom Verantwortlichen fiir die Arbeitgeberkontakte an die Personalberatenden wei-

tergeleitet, die diesem eine Auswahl der Dossiers von Stellensuchenden zustellen. Die defi-

8 Verwendet werden auch folgende Bezeichnungen: Teamleitende, Spartenleitende, Bereichsleitende.
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nitive Vorselektion und der Kontakt mit den Unternehmen erfolgt in der Regel wiederum
durch die Verantwortlichen fiir die Unternehmenskontakte. In den RAV des Kantons Bern
erfolgt der Kontakt zum ,Arbeitgeber Support” durch die Spartenleitenden. Die befragten
Unternehmen schdtzen die Spezialisierung der RAV hinsichtlich der Arbeitgeberkontakte.
Erwdhnt wurden insbesondere die Klarheit iiber die Ansprechpartner seitens des RAV, das
Brachenwissen und die Bemiithungen zur Abklarung der Bediirfnisse der Unternehmen sowie
zur Selektion der Dossiers bei Vakanzen. Wahrend die betreffenden RAV die funktionelle
Spezialisierung hinsichtlich der Arbeitgeberkontakte ebenfalls positiv bewerten, bemdngeln
die Personalberatenden teilweise die Reduktion der Vielfalt ihrer Tatigkeiten.

Bei den {ibrigen sieben RAV sind die Personalberatenden fiir die Beratung der Stellensu-
chenden und die Kontakte mit den Arbeitgebern zustdandig. Eine diesbeziigliche funktionel-
le Spezialisierung besteht nicht. Einzig in einem RAV ist eine Person bestimmt worden, die
sich um die Kontakte zu ,neuen” Arbeitgeber bemiiht und damit die Vermittlungstdtigkeit
der Personalberatenden erganzt. Die Personalberatenden, die beide Funktionen (Beratung
und Arbeitgeberkontakte) ausfiihren, begriissen dies in der Regel. Erstens wird die im Ver-
gleich zu einer Auftrennung dieser Funktionen reichere und vielfdltigere Arbeit geschdtzt.
Zweitens wird vereinzelt hervorgehoben, dass der Kontakt mit den Stellensuchenden und
den Unternehmen die Vorselektion geeigneter Kandidaten unterstiitze. Gleichzeitig betonen
jedoch die Personalberatenden von fiinf dieser sieben RAV, dass sie iiber zu wenig Zeit fiir
die Kontakte mit den Arbeitgebern verfiigen.

Die Erhebung bei den RAV-Leitern und den -Gruppenleitern zeigt, dass die Kontakte zu
den Arbeitgebern schweizweit bei gut 50 Prozent der RAV durch alle Personalberatenden
gepflegt und zu etwas iiber 50 Prozent eine Spezialaufgabe von Personalberatenden und/
oder anderen Mitarbeitenden ist: In 36 RAV gaben RAV-Leitende an, dass Arbeitgeberkon-
takte als Spezialaufgabe organisiert sind. Demgegeniiber stellen die Arbeitgeberkontakte in
zehn RAV primdr eine Spezialaufgabe dar, werden aber auch von anderen Personalberaten-
den durchgefiihrt. In 48 RAV werden Kontakte zu Arbeitgebern von allen Personalberaten-

den gepflegt.

Weitere funktionelle Spezialisierungen

Mit Ausnahme eines RAV haben die untersuchten RAV weitere funktionelle Spezialisierun-
gen eingefiihrt:

» Sieben RAV verfiigen iiber einen Rechtsdienst. Die Kompetenzen dieser juristischen Diens-

te sind jedoch unterschiedlich. Bei vier dieser RAV sind die Rechtsdienste fiir die Verfii-
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gung von Sanktionen, den Entscheid beziiglich Vermittlungsfahigkeit und die Behandlung
von Einsprachen zustdndig. Bei einem RAV erteilt die juristische Stelle lediglich Sanktio-
nen bei Nichterscheinen der Stellensuchenden an einem Beratungs- oder Vorstellungsge-
sprach, nicht jedoch bei ungeniigenden Arbeitsbemiihungen. In einem weiteren RAV ist es
den Personalberatenden iiberlassen, ob sie selber {iber Sanktionen entscheiden oder den
Entscheid der Rechtsabteilung iiberlassen. In den RAV des Kantons Ziirich entscheidet die
Arbeitslosenversicherung aufgrund einer Meldung des RAV iiber die Sanktion und dessen
Ausmass.

» Zwei RAV haben fiir die Betreuung von Klienten mit sozialen oder gesundheitlichen Be-
gleitproblemen spezialisierte Beratungsdienste geschaffen. Ein RAV mit expliziter kunden-
spezifischer Segmentierung der RAV-Mitarbeitenden unterscheidet zwischen ,Sonderbera-
tenden”, die Stellensuchende mit charakterlichen oder gesundheitlichen Problemen
betreuen und ,Entwicklungsberatende”, die fiir Klienten mit schweren Suchtproblemen
zustdndig sind. In einem weiteren RAV sind zwei Mitarbeitende fiir die Sozial- und die Be-
rufsberatung zustdndig. Ziel dieser gesonderten Dienste ist die Unterstiitzung und die Ent-
lastung der Personalberatenden.

> Im RAV Miinchenstein wird die Kontrolle der Arbeitshemithungen zur Entlastung der Per-
sonalberatenden durch sogenannte administrative Mitarbeitende durchgefiihrt.

> Im RAV Martigny ist ein Mitarbeitender speziell fiir die Pflege der interinstitutionellen

Zusammenarbeit zustdandig.

Aufgaben, Spezialisierung und Kompetenzen der Personalberatenden

Hauptaufgabe der Personalberatenden ist die Beratung der Stellensuchenden. Dabei zeigen

sich zwischen den 12 untersuchten RAV in organisatorischer Hinsicht folgende Unterschie-

de:

> Die Anzahl der von den Personalberatenden zu bearbeitenden Dossiers ist sehr unter-
schiedlich. Die Spannweite der Anzahl Dossiers pro Personalberater betrdagt zwischen 80
bis 110 bis zu 160 Dossiers®. Bei der Mehrzahl der 12 RAV betrdgt die Anzahl Dossiers pro
Personalberater zwischen 110 und 130 Dossiers. Dies wird durch die standardisierte Erhe-
bung bestdtigt, gemdss derer ein Personalberater zwischen 100 und 140 Dossiers und im

Durchschnitt 130 Dossiers betreut.

9 Bei diesem RAV ist zu beriicksichtigen, dass die Personalberatenden durch die spezialisierten Beratungsdienste fiir
Klienten mit Begleitproblemen und die ,administrativ” tatigen Mitarbeitenden entlastet werden.
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» Das Verhdltnis von Beratungstatigkeit und administrativer Arbeit ist bei den Personalbera-
tenden ebenfalls unterschiedlich. Die Erhebung zeigt, dass schweizweit im Schnitt knapp
60 Prozent der Mitarbeiterkapazitdten fiir Beratungsgesprache, etwas iiber 30 Prozent fiir
Administratives und 10 Prozent fiir Arbeitgeberkontakte eingesetzt werden. Die Personal-
beratenden verwenden nach eigenen Angaben im Durchschnitt etwas {iber 30 Prozent der
Beratungszeit, um Personen mit personlichen Problemen beziiglich ihrer Schwierigkeiten
zuzuhoren.

> Wie bereits erwdhnt, pflegen die Personalberatenden von fiinf RAV (vgl. Abschnitt ,Spezi-
alisierung Arbeitgeberkontakte”) keine Kontakte zu den Arbeitgebern. Ihre Aufgabe in der
Vermittlung ist es lediglich, bei gemeldeten Vakanzen den spezialisierten Stellen eine
Auswahl von Dossiers zuzustellen. Gesamtschweizerisch diirften gemdss der durchgefiihr-
ten Erhebung mehr als die Hélfte der Personalberatenden keine eigenen Kontakte zu Ar-
beitgebern haben.

» In vier RAV hat sich ein Teil der Mitarbeitenden auf spezifische Gruppen von Stellensu-
chenden spezialisiert. So werden in drei RAV Schul- und LehrabgdngerInnen und in zwei

RAV stellensuchende Kader spezialisierten Mitarbeitenden zugewiesen.

Bei den Kompetenzen der Personalberatenden ist im Wesentlichen zu unterscheiden zwi-

schen den Befugnissen bei Sanktionen und bei der Zuweisung zu arbeitsmarktlichen Mass-

nahmen. Bei den Sanktionskompetenzen bestehen hauptsachlich zwei ,Modelle”

> In acht RAV sind die Personalberatenden fiir die Kontrolle der Pflichten der Stellensu-
chenden und eine entsprechende Meldung verantwortlich, nicht jedoch fiir den Sankti-
onsentscheid. Die Sanktionen werden vom Rechtsdienst, der Arbeitslosenversicherung o-
der vom RAV-Leiter gefdllt. Die Personalberatenden begriissen diese Funktionstrennung.
Im Vergleich zu einer Situation, in der sie auch fiir den Sanktionsentscheid verantwortlich
waren, wirke sich die Funktionstrennung weniger belastend auf das Vertrauensverhaltnis
zu den Klienten aus.

> In vier RAV haben die Personalberatenden die Kompetenz, die Klienten zu sanktionieren.
In einem RAV werden die Arbeitshemiihungen vorgangig von anderen RAV-Mitarbeitenden
gepriift. In einem anderen RAV sind die Sanktionen vom RAV-Leiter gegenzuzeichnen. Als

Vorteile der Kompetenzkonzentration bei den Personalberatenden werden die hohere Ar-
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beitseffizienz und die mit der hoheren Glaubwiirdigkeit einhergehende Starkung der Rolle

der Personalberatenden genannt.10

Die Auswahl und der Entscheid betreffend der Zuweisung zu arbeitsmarktlichen Massnah-
men (AMM) erfolgen in der iiberwiegenden Mehrzahl der untersuchten RAV durch die Per-
sonalberatenden. In zwei RAV sind die Personalberatenden lediglich fiir den Vorschlag von

AMM zustdndig. Der Zuweisungsentscheid wird durch eine andere Stelle gefallt.

Regelung des Beratungsprozesses

Der Beratungsprozess ist in allen 12 RAV strukturiert und umfasst in der Regel die Anmel-
dung bei den Gemeinden, eine Informationsveranstaltung zu den Rechten und Pflichten der
Stellensuchenden, ein Erstgesprach (Administratives; evtl. Standortbestimmung und Bewer-
bungsstrategie), Folgegesprdch (Standortbestimmung, Bewerbungsstrategie, Vereinbarung
zwischen Personalberater und Stellensuchenden), monatliche Treffen (Kontrolle Arbeitsbe-
mithungen, Beratung). Bei mehreren RAV ist der Beratungsprozess vom Kanton definiert
(z.B. Kanton Ziirich: ,Wiedereingliederungsstrategie”; Kanton St. Gallen: Qualitdtsmanage-
mentsystem EFQM).

Da die Wiederbeschdftigungschancen nach Erfahrung der RAV in den ersten Monaten
der Stellensuche am Grossten sind, misst die grosse Mehrheit der RAV einem schnellen Ab-
lauf des Anmeldeverfahrens und des Beratungsprozesses eine grosse Bedeutung bei. Wichtig
ist eine unverziigliche Zusammenstellung des Dossiers zuhanden der Arbeitslosenversiche-
rung und eine moglichst rasche Erarbeitung der Bewerbungsstrategie. Neben terminlichen
Vorgaben bei den einzelnen Beratungsschritten (Bsp. ,Wiedereingliederungsstrategie” des
Kantons Ziirich) wird teilweise explizit eine gute Zusammenarbeit mit den Gemeinden (An-
meldung) und der Arbeitslosenversicherung (administrative Abklarungen) gesucht.

Die Zuteilung der Dossiers auf die Personalberatenden erfolgt gemdss der Erhebung bei
den RAV-Beratenden vor allem aufgrund der Kriterien ,Berufsgruppen” (55 Prozent, Mehr-
fachnennungen mdoglich), ,Branche” (50 Prozent) und , Anzahl Dossiers” (43 Prozent). Et-

was weniger bedeutend ist die Zuteilung nach dem Zufallsprinzip (24 Prozent). Andere Kri-

10 Aus der schriftlichen Befragung geht hervor, dass Sanktionen und Beschwerden in der Halfte der RAV (in 49 von 95 RAV) in
einer separaten Abteilung behandelt werden. In 14 RAV miissen Personalberatende Sanktionen bewilligen lassen und Be-
schwerden werden von einer eigenstandigen Abteilung behandelt. In 25 RAV konnen Personalberatende Sanktionen eigen-
handig verfiigen, Beschwerden der Stellensuchenden werden aber von einer separaten Abteilung behandelt. In sieben RAV
konnen Personalberatende iiber Sanktionen eigenhandig verfiigen und auch Beschwerden selbst behandeln.
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terien wie die Zuteilung nach Alphabet, Alter, Vermittelbarkeit und Region sind weniger
bedeutend.

Rund die Halfte der 12 RAV sehen nach 8 bis 12 Monaten Stellensuche explizit einen
Wechsel des Dossiers zu einem anderen Personalberatenden vor. Dadurch soll im betreffen-
den Fall eine neue Dynamik ausgeldost werden. Bei den anderen RAV ist ein Dossierwechsel
in der Regel maglich, jedoch nicht fest vorgeschrieben. Ein Teil der Personalberatenden
lehnt einen Dossierwechsel ab, weil dieser dem Vertrauen zwischen Berater und Stellensu-
chenden schade.

Die Ergebnisse der standardisierten Befragung der RAV-Leitenden zeigt jedoch ein etwas
anderes Bild. Hiernach findet nur in zehn von 95 RAV ein Dossierwechsel nach einer gewis-
sen Zeit statt. In 15 RAV wird generell kein Dossierwechsel vorgenommen. In 70 RAV ist ein

Dossierwechsel moglich, falls dies vom Personalberatenden gewiinscht wird.

Regelung der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern und der interinstitutionellen Zu-

sammenarbeit

Die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern ist im Vergleich zum Beratungsprozess weniger

stark geregelt. Die Personalberatenden (resp. die spezialisierten Stellen) verfiigen iiber ei-

nen grossen Spielraum. Alle RAV betonen jedoch, dass eine schnelle Reaktion auf Stellen-
angebote von Arbeitgebern sehr wichtig sei. In vier der untersuchten 12 RAV ist die Zu-
sammenarbeit mit den Arbeitgebern explizit geregelt:

» Der Kanton Ziirich hat eine ,Vermittlungsstrategie” erarbeitet, welche die Auftragsbear-
beitung durch die RAV bei den von Arbeitgebern gemeldeten Vakanzen regelt (inkl. Ter-
minvorgaben).

> Der Kanton Bern hat die Zusammenarbeit zwischen dem ,Arbeitgeber Support” und den
RAV bei der Bearbeitung von Vakanzen geregelt.

Mit Ausnahme zweier RAV ist die interinstitutionelle Zusammenarbeit der RAV nicht gere-

gelt:

» Im Kanton Wallis ist die interinstitutionelle Zusammenarbeit durch verschiedene Organe
auf kantonaler Ebene geregelt (kantonale Steuergruppe, interinstitutionelle Regional-
gruppen, Koordinationssitzungen bei der Bearbeitung konkreter Fille).

» Ein RAV hat die Federfithrung bei der Behandlung der Dossiers der Stellensuchenden und
koordiniert die Zusammenarbeit zwischen den verschiedenen Institutionen (inkl. Koordi-

nationssitzungen zur Erarbeitung ganzheitlicher Lésungen). Grundlage dieser institutio-
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nellen Zusammenarbeit ist eine von den Stellensuchenden des RAV zu unterzeichnende

Zusammenarbeitserkldrung bei der Anmeldung bei den Sozialdiensten der Gemeinden.

RAV-Leitung

Die {iberwiegende Mehrzahl der RAV-Leitungen der 12 untersuchten RAV sieht ihre Haupt-

aufgabe im ,Coaching” der Mitarbeitenden und wendet einen kooperativen Fiihrungsstil an.

Ziele sind die direkte Unterstiitzung der Personalberatenden und die Schaffung eines mog-

lichst guten Umfelds fiir die Beratungstdtigkeit. Die Kontrollfunktion nehmen die RAV-

Leitungen mit unterschiedlicher Intensitdt wahr. Wahrend einzelne RAV-Leitungen nur die

zwingend notwendigen Kontrollen durchfiihren, nimmt der Grossteil der RAV-Leitungen die

Kontrolle erganzend zum Coaching wahr. Eine Minderheit der RAV-Leitungen misst der Kon-

trolle demgegeniiber eine vergleichsweise grosse Bedeutung zu. Diese Ergebnisse werden

durch die standardisierte Erhebung im Wesentlichen bestatigt. So schiatzen knapyp iiber 60

Prozent der befragten Personalberatenden den Fithrungsstil ihres Vorgesetzten als koopera-

tiv und unterstiitzend, und jeweils knapp 20 Prozent als autoritdar und kontrollierend bzw.

eher passiv ein.

Die RAV-Leitungen fithren die Personalberatenden in der Regel mittels Zielvereinbarun-
gen. Dabei nehmen die AVIG-Wirkungsindikatoren einen unterschiedlichen Stellenwert ein:
»> Ein Drittel der RAV verwendet bei der Festlegung der von den Personalberatenden zu er-

reichenden Jahresziele u.a. die Wirkungsindikatoren (insbesondere Anzahl Bezugstage).

» Ein Drittel der RAV verwendet die Wirkungsindikatoren ebenfalls als Fiihrungsinstrument.
Die Indikatoren werden ergdnzend herangezogen und diskutiert, jedoch nicht als Grundla-
ge zur Festlegung von quantitativen Zielen auf der Ebene der Personalberatenden benutzt.

> Ein Drittel erachtet die AVIG-Wirkungsindikatoren zur Fiihrung der Mitarbeitenden auf-
grund des unklaren Wirkungszusammenhangs als ungeeignet. Die Indikatoren werden le-

diglich zur Kenntnis genommen.

Gemadss der standardisierten Erhebung lassen rund 13 Prozent der RAV-Leiter ihren Per-
sonalberatenden in ihren Entscheiden vollige Freiheit, 56 Prozent geben ,Grobstrategien”
vor und knapp 30 Prozent formulieren spezifische Vorgaben und kontrollieren entspre-
chend.
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Personalpolitik

Bei der iiberwiegenden Mehrheit der RAV wird die Personalpolitik massgebend vom Kanton

bestimmt. In der Regel entscheidet der jeweilige Kanton iiber einen allfdlligen Stellenaus-

bau der RAV und beteiligt sich am Auswahlverfahren. Bis auf wenige Ausnahmen (z.B. RAV

Hergiswil) konnen die RAV damit nicht in eigener Kompetenz iiber die Anzahl Mitarbeitende

bestimmen und damit rasch auf Veranderungen des Umfelds reagieren. Bei mehreren RAV

hat dies bei einer Zunahme der Stellensuchenden zu einem personellen Engpass gefiihrt, auf
den erst verzogert reagiert werden konnte.

Das Qualifikationsniveau und der berufliche Hintergrund der Personalberatenden sind in
allen 12 untersuchten RAV unterschiedlich. Mehrere RAV-Leiter betonen, dass die Einarbei-
tungszeit der Personalberatenden vergleichsweise lang ist. Aus diesem Grunde zielen mehre-
re RAV explizit darauf ab, erfahrene Mitarbeitende durch attraktive Rahmenbedingungen
(z.B. Arbeitsklima, Weiterbildung) ldngerfristig zu behalten.

Bei der Auswahl der Personalberatenden setzen die RAV-Leiter unterschiedliche Schwer-
punkte:

» Fiir fiinf RAV ist es wichtig, dass die Personalberatenden iiber spezifische Erfahrungen in
einer oder mehreren Branchen verfiigen und die iibrigen Beratenden betreffend Fachwis-
sen moglichst gut erganzen. Die Breite der Spezialisten, die beim RAV angestellt sind, soll
es ermoglichen, die Stellensuchenden aus verschiedenen Branchen angemessen zu bera-
ten. Zudem wird teilweise die Bereitschaft der Bewerbenden beriicksichtigt, den eidgends-
sischen Fachausweis als Personalberater zu erlangen. Ein RAV erachtet es als wichtig, dass
die Personalberatenden selber Arbeitslosigkeit erfahren haben.

» Vier RAV achten explizit darauf, dass die Personalberatenden iiber eine Ausbildung als
Personalberatende (bzw. Personalfachkraft) und/oder iiber berufliche Erfahrungen im Per-
sonalbereich (Personalwesen, privates Stellenvermittlungsbiiro) verfiigen. Zudem sollten
die Personalberatenden Erfahrungen von verschiedenen Branchen mitbhringen, belastbar
sein und {iber eine hohe Sozialkompetenz verfiigen. Ein RAV achtet zudem auf ein ausge-
wogenes Verhdltnis der Geschlechter und des Alters der Personalberatenden.

» Da die Arbeit der Personalberatenden sehr anspruchsvoll ist, achten drei RAV vor allem auf
eine hohe Belastbarkeit der Bewerbenden. Zudem wird auf eine Vielfalt der beruflichen
Herkunft, eine gute Allgemeinbildung und die Bereitschaft zur Weiterbildung (Personalbe-
ratung) Wert gelegt. Erganzend ist einem RAV-Leiter die lokale Verankerung der Personal-

beratenden wichtig.
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Die standardisierte Erhebung zeigt, dass die befragten Personalberatenden durchschnittlich
knapp iiber 6 Jahre in einem RAV gearbeitet haben. Knapp 10 Prozent der Personalberaten-
den waren vor dieser Beschdftigung in einem Gemeindearbeitsamt und etwas iiber 20 Pro-
zent in einer privaten Stellenvermittlung titig. Uber 60 Prozent der Personalberatenden war
vorher einmal selber arbeitslos. Beziiglich fachspezifischer Ausbildung gaben zwei Drittel
der Personalberater an, RAV-Berater/in zu sein, 20 Prozent verfiigen iiber den eidgendssi-
schen Fachausweis mit Spezialisierung Personalberatung und 35 Prozent der Beratenden

haben andere personalspezifische Weiterbildungen absolviert.

Informations- und Erfahrungsaustausch unter den RAV-Mitarbeitenden

Alle 12 RAV messen dem Informations- und Erfahrungsaustausch unter den Mitarbeitenden

eine grosse Bedeutung zu. Der Austausch unter den Personalberatenden und zwischen der

RAV-Leitung und den Personalberatenden wird jedoch in den RAV unterschiedlich umge-

setzt. In der Regel werden folgende Instrumente eingesetzt:

» In allen 12 RAV finden regelmadssige Treffen zwischen den Personalberatenden und den
RAV-Leitungen zum Informationsaustausch statt.

> In der Mehrzahl der RAV fithrt der RAV-Leiter anhand einer Stichprobe der von den Per-
sonalberatenden betreuten Fille ein individuelles ,Dossiercoaching” durch. Dieses dient
der Uberpriifung der Dossierfithrung und der gezielten Beratung der Personalberatenden.

> In mehreren RAV finden zwischen der RAV-Leitung und den Personalberatenden regelmas-
sig ,Fallbesprechungen” statt, an denen ausgewdhlte, schwierige Félle besprochen werden.
Die Fallbesprechungen werden von den RAV-Mitarbeitenden positiv beurteilt. Neben dem
Erfahrungsaustausch und der Aussprache iiber schwierige Fille dient dieses Instrument
auch der Vereinheitlichung des Vollzugs. In einem RAV, das die Fallbesprechungen aus
Ressourcengriinden aufgehoben wurde, wird dies von den Mitarbeitenden explizit bedau-

ert.

Neben diesen drei Hauptinstrumenten bestehen in den untersuchten RAV noch weitere in-
dividuelle Instrumente zum Informations- und Erfahrungsaustausch. Beispielsweise ver-
pflichtet ein RAV die Personalberatenden, jeden Monat einmal bei einem Beratungsgesprdch

eines anderen Personalberatenden teilzunehmen.
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Arbeitsinstrumente

Die von den RAV eingesetzten Arbeitsinstrumente sind sehr unterschiedlich. Sie dienen im
Wesentlichen der Vereinheitlichung des Vollzuges (Vorgaben zum Beratungsprozess, Leit-
bild) und der Unterstiitzung der Personalberatenden (z.B. Informationen zum Arbeits-
markt).

Als Informationsquellen iiber offene Stelle dient den Personalberatenden gemadss der
Erhebung in erster Linie die Tagespresse (83 Prozent, Mehrfachnennungen mdglich). Eben-
falls von Bedeutung sind der Austausch unter Beratenden (48 Prozent), das Internet (45
Prozent), das AVAM (44 Prozent) und der direkte Kontakt zu Arbeitgebern (44 Prozent).
Demgegeniiber weisen Fachzeitschriften (26 Prozent) eine etwas geringere Bedeutung als

Informationsquelle iiber offene Stellen auf.

2.3. STRATEGIEN DER PERSONALBERATENDEN

Nachfolgend werden erstens die Beratungsstrategien der Personalberatenden gegeniiber den
Stellensuchenden dargestellt. Zweitens wird das Vorgehen der Beratenden bei den Arbeitge-

berkontakten beschrieben.

2.3.1. BERATUNGSSTRATEGIEN

Gemadss den qualitativen Fallstudien zielen die Personalberatenden in erster Linie darauf ab,
die Stellensuchenden zu motivieren und zu aktivieren. Sie verfiigen iiber einen grossen
Handlungsspielraum, den sie dazu nutzen, mit den Stellensuchenden ein individuell ange-
passtes Vorgehen zu erarbeiten. Wichtige Voraussetzung fiir die Beratungstatigkeit ist die
richtige Einschatzung der Stellensuchenden. Der grosse Handlungsspielraum der Personalbe-
ratenden wird durch die Erhebung bei den RAV-Leitern bestdtigt. So lassen 13 Prozent der
RAV-Leiter ihren Personalberatenden in ihren Entscheiden und Beratungsstrategien ,vollige
Freiheit” und 56 Prozent geben lediglich ,Grobstrategien” vor. Immerhin formulieren knapp
30 Prozent der RAV-Leiter nach eigenen Angaben spezifische Vorgaben und fiihren entspre-
chende Kontrollen durch.

Bei den Beratungsstrategien der Personalberatenden lassen sich aufgrund der Fallstu-
dien jedoch deutliche Unterschiede erkennen. Massgebliche Unterscheidungsmerkmale sind
das Rollenverstandnis der Personalberatenden (Beratung vs. Kontrolle), das Verhiltnis zu
den Klienten (partnerschaftliche Zusammenarbeit vs. Ausiiben von Druck), die Bedeutung
des Zeitfaktors (,Zeit geben” vs. moglichst rasche Aktivierung), der Grad des individuali-

sierten Vorgehens (Beriicksichtigung der Wiinsche der Stellensuchenden vs. einheitliche
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Erwartungen an alle Stellensuchenden) und der Instrumenteneinsatz (Beratung vs. Einsatz
von Sanktionen und Zuweisungen). Bei den Beratungsstrategien kann unterschieden wer-
den nach generellen Strategien, die fiir alle Stellensuchenden gelten und spezifischen Stra-
tegien je Stellensuchenden-Gruppen. Die Erhebung bei den Personalberatenden macht deut-
lich, dass sich die verschiedenen Beratungsstrategien auf die Ebene der Personalberatenden
beziehen. Auf Ebene der RAV (Summe der Antworten der Personalberatenden pro RAV) las-
sen sich verschiedenen Strategien und damit keine wirklich eindeutige ,RAV-Beratungs-
Strategie”, feststellen. Damit lassen sich auf der RAV-Ebene lediglich Tendenzen erkennen,

die eine bestimmte Beratungskultur widerspiegeln.

Generelle Strategien
In genereller Hinsicht lassen sich folgende drei idealtypische Beratungsstrategien unter-
scheiden, wobei die Uberginge jeweils fliessend sind. Die Bezeichnung der Typen bezieht

sich auf die Hauptstossrichtung (resp. den Fokus) der Strategien.

1. ,Beratung”

Ein erster Typ Personalberatender stellt die Beratungsrolle klar in den Vordergrund und
zielt darauf ab, die Stellensuchenden durch eine partnerschaftliche Zusammenarbeit zu
aktivieren. Die betreffenden Personalberatenden beriicksichtigen die Bediirfnisse der Stel-
lensuchenden und versuchen, deren Vertrauen zu gewinnen. Die Wiedereingliederungsstra-
tegien werden der personlichen Situation der Stellensuchenden angepasst. Die AMM werden
gezielt entsprechend den Bediirfnissen der Stellensuchenden eingesetzt. Die Personalbera-
tenden vermeiden es moglichst, Zuweisungen zu AMM und Stellenzuweisungen gegen den
Willen der Stellensuchenden zu verfiigen. Nach ihrer Erfahrung fithren Verfiigungen von
AMM und Stellenzuweisungen unter Zwang selten zu nachhaltigen Losungen. Da das Ziel
einer dauerhaften Wiederbeschaftigung fiir diese RAV eine grosse Bedeutung aufweist, wird
den Stellensuchenden Gelegenheit gegeben, den Stellenverlust zu verarbeiten und eigene
Bewerbungsideen umzusetzen. Zudem wird im Zweifelsfalle auf eine schnelle Stellenzuwei-

sung verzichtet. Sanktionen werden nur eingesetzt, falls dies zwingend notwendig ist.

2. ,Partnerschaftliche Kooperation”
Ein zweiter Typ Personalberatender zielt darauf ab, die Stellensuchenden zu einer koopera-
tiven Zusammenarbeit zu bewegen und dadurch moglichst schnell zu motivieren und zu

aktivieren. Bei den Personalberatenden dieser RAV steht die Beratung ebenfalls im Vorder-
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grund. Sie versuchen, durch die richtige Einschatzung der Stellensuchenden und ein indivi-
duell angepasstes Vorgehen deren Vertrauen zu gewinnen und sie zu einer kooperativen
Zusammenarbeit zu gewinnen. Dabei sollen die Moglichkeiten und die Anliegen der Stellen-
suchenden angemessen beriicksichtigt werden. In der Regel wird darauf hingewiesen, dass
fiir die Leistungen der Arbeitslosenversicherung Gegenleistungen der Stellensuchenden
erwartet werden. Bei Bedarf werden der Stellenverlust und/oder Begleitprobleme der Stel-
lensuchenden thematisiert. Falls notig und zweckmadssig, wird {iber Sanktionen und Stellen-
zuweisungen Druck ausgeiibt. Um die Kooperation mit den Stellensuchenden nicht zu ge-
fahrden und moglichst wenige Sanktionen verfiigen zu miissen, werden die Regeln zu Be-
ginn klar kommuniziert. Die AMM werden moglichst gezielt eingesetzt. Je nach Stellensu-
chenden-Gruppe konnen sie unterschiedliche Funktionen haben (Motivation, Aktivierung,
Qualifikation, Ausiiben von Druck; vgl. auch Abschnitt ,Strategien je Gruppe von Stellensu-
chenden®).

Wahrend ein Teil dieser Personalberatenden versucht, moglichst alle Stellensuchenden
zu aktivieren, konzentrieren sich die {ibrigen bei der Beratung betreffend Wiedereingliede-
rung vor allem auf die als ,vermittelbar” eingestuften Stellensuchenden. Gleichzeitig wer-
den das Vorgehen individuell angepasst und die Vorgaben pragmatisch umgesetzt. Zudem
wird versucht, auf Bewerbungen ohne Aussichten auf Erfolg (,,Alibibewerbungen®”) aufgrund

des bei den Arbeitgebern ausgelosten administrativen Aufwands moglichst zu verzichten.

3., Ausiiben von Druck”

Die dritte Typ Personalberatender setzt bei der moglichst raschen Aktivierung der Stellen-
suchenden vor allem auf den gezielten Einsatz von Kontrolle und Druck (Sanktionen und
Stellenzuweisungen). Zur Motivation (,Belohnung”) und zur Qualifizierung werden ergdn-
zend AMM eingesetzt. Den Stellensuchenden wird klar gemacht, dass die Leistungen der
Arbeitslosenversicherung an Gegenleistungen der Stellensuchenden gebunden sind. Die
Regeln und die Erwartungen an die Stellensuchenden werden klar kommuniziert. Verfeh-
lungen werden rasch und konsequent sanktioniert. Mit zunehmender Dauer der Stellensu-
che erhohen die Personalberatenden in der Regel den Druck auf die Stellensuchenden. Bei-
spielsweise weist ein RAV die Stellensuchenden nach sechsmonatiger Arbeitslosigkeit auf
jegliche, auch berufsfremde, Arbeit zu. Die Personalberatenden versuchen grundsatzlich,
alle Stellensuchenden zu aktivieren und zu vermitteln. Bei den im Rahmen der Fallstudien

untersuchten 12 RAV, deren Personalberatende mehrheitlich tendenziell diesem Typ zuge-
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ordnet werden konnen, zeigen sich jedoch deutliche Unterschiede in der Umsetzung der

Strategie ,Druck”, was die Vielfalt der Strategien widerspiegelt:

» Ein erstes RAV setzt am konsequentesten auf Druck und Sanktionen zur Aktivierung der
Stellensuchenden. Bei den Vorgaben zu den Arbeitshemiihungen werden der Beruf, die
Branche und die Wirtschaftslage beriicksichtigt, nicht jedoch weitere individuelle Merkma-
le der Stellensuchenden. Das RAV versucht konsequent, alle Stellensuchenden wieder ein-
zugliedern. Die Doppelfunktion von Beratung und Kontrolle hat bei den Personalberaten-
den jedoch zu einem gewissen Rollenkonflikt gefiihrt.

> Ein zweites RAV setzt bei der Aktivierung der Stellensuchenden auf eine gezielte Kombi-
nation von Kontrolle/Druck und Belohnung. Bei Bedarf werden die Stellensuchenden auch
in Rechts- oder Sozialfragen beraten. Bei schwer vermittelbaren Klienten beschranken sich
die Beratenden in der Regel auf die administrative Arbeit. Dieses RAV ist im Vergleich zum
vorhergehenden RAV wohl ndher bei der Strategie ,Partnerschaftliche Kooperation” anzu-
siedeln.

» Die Personalberatenden des dritten RAV wenden einen ganzheitlichen Ansatz in der Bera-
tung an. Ziel ist es, fiir die Stellensuchenden eine geeignete und kohdrente Strategie zu
erarbeiten. Bei Bedarf wird mit anderen Stellen zusammen gearbeitet (z.B. Sozialdienst).
Sanktionen werden zur Verhaltensbeeinflussung ,homdopathisch” (sehr friih; geringe Fol-

gen) und konsequent eingesetzt.

In der standardisierten Befragung der Personalberatenden wurde versucht, die Verteilung

dieser drei Strategie-Typen zu erheben. Es zeigen sich folgende Ergebnisse:

» Etwas iiber 50 Prozent der Personalberatenden gaben an, dass die Kooperation des Stellen-
suchenden sehr wichtig ist und dessen Wiinsche beriicksichtigt werden sollten.

> Knapp 40 Prozent der Beratenden antworteten, dass Stellenzuweisungen bzw. AMM
manchmal auch gegen den Willen des Stellensuchenden durchgefiihrt oder verweigert
werden.

> Knapp 10 Prozent der Personalberatenden nehmen Stellenzuweisungen und AMM unab-

hadngig von den Wiinschen des Stellensuchenden vor.

Im Vergleich zu den qualitativen Ergebnissen der 12 Fallstudien scheint die Gréssenordnung
von 10 Prozent der Personalberatenden, die Stellenzuweisungen und AMM unabhdngig von
den Wiinschen der Stellensuchenden vornehmen, plausibel. Die Proportionen fiir die beiden

Typen ,Beratung” und ,Partnerschaftliche Kooperation” decken sich nicht ganz, was auf die
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etwas unterschiedliche Befragungsform zuriickgefiihrt werden kann und darauf, dass sich
die Strategien je stellensuchender Person unterscheiden konnen.

Hinsichtlich der regionalen Verteilung der Strategie-Typen lassen die Fallstudien vermu-
ten, dass die Personalberatenden der Westschweiz und des Tessins tendenziell eher die Stra-
tegie ,Beratung” wahlen, wahrenddem die Deutschschweizer Kantone eher auf Druck zu-
riickgreifen und vor allem die Strategien ,Partnerschaftliche Zusammenarbeit” und ,Druck”
einsetzen. Diese Vermutung konnte durch die Ergebnisse der Befragung der Personalbera-
tenden nur teilweise bestdtigt werden. Erstens zeigte sich, dass in einzelnen Deutsch-
schweizer Kantone die Strategie ,Beratung” ebenfalls einen hohen Stellenwert hat. Zwei-
tens wird in verschiedenen Westschweizer Kantonen der Strategie ,Druck” eine vergleichs-

weise grosse Bedeutung beigemessen.

Strategien je Gruppe von Stellensuchenden

Die Fallstudien zeigen, dass ein Grossteil der Personalberatenden ihre Strategien spezifisch
auf einzelne Gruppen von Stellensuchenden ausrichten. Einerseits werden die Ziele und das
Vorgehen, andererseits die Massnahmen an die Gruppen angepasst. Die RAV, bzw. die Per-
sonalberatenden verwenden verschiedene Typisierungen von Stellensuchenden. Die Per-
sonalberatenden typisieren die Stellensuchenden in der Regel nach deren Vermittlungsfa-
higkeit. Wichtige Unterscheidungsmerkmale sind die Qualifizierung/Erfahrung, die Motiva-
tion, der Gesundheitszustand und das Alter. Nachfolgend ist ein illustratives Beispiel der
Typisierung von Stellensuchenden der Personalberatenden eines RAV sowie der unterschied-

lichen Ziele und Massnahmen dargestellt (vgl. Tabelle 2):
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BERATUNGSSTRATEGIEN NACH STELLENSUCHENDEN: ILLUSTRATIVES BEISPIEL EINES RAV

wiegenden Begleit-
problemen (,Sozial-
falle”)

Typisierung der Vermittlungs- Wiederbeschafti- | Strategie und Massnahmen
Stellensuchenden fahigkeit gung angestrebt?
Sehr gut qualifizierte | sehr gut ja > Keine
Personen
Mittleres Kader gut ja > Auseinandersetzen mit der Situation:
Laufbahnplanung, Orientierungs- und Ka-
derkurse
Junge Personen gut ja > Erfahrung erwerben: Vermittlung von
Praktikumsstellen
Facharbeiter gut ja > Durch Kurse, Beschaftigungsprogramme
und Zwischenverdienste fachlich fordern
und ,fit” halten.
Altere Personen gering kaum > Beschéftigung durch Kurse und Beschaf-
(nur, falls Be- tigungsprogramme.
schaftigungschan-
cen)
Nicht Motivierte gering kaum (nur, falls > Abklarung der Arbeitsfahigkeit, insbes.
arbeitsfahig) durch Beschaftigungsprogramme
Klienten mit schwer sehr gering nein > Erledigung des Formellen

v

Keine vertiefte Wiedereingliederungsstra-
tegie

> Teilweise Kurse und Beschaftigungspro-
gramme zur Motivation und ,Bewegung”

Tabelle 2

In der standardisierten Befragung der Personalberatenden wurden die Ziele und die Mangel

(bzw. Schwichen) je Stellensuchenden-Gruppe sowie die je Gruppe von den Personalbera-

tenden eingesetzten Instrumente erhoben. Die Typisierung der Stellensuchenden erfolgte

nach Alter, Qualifikation, Nationalitit und Geschlecht.!? Grundsitzlich wurde zwischen sehr

jungen Personen mit keiner oder wenig Berufserfahrung (,Lehrabgidnger”) und Personen

zwischen 24 und 55 Jahren unterschieden. Personen zwischen 24 und 55 Jahren wurden in

solche mit guter Aushildung und hohem Einkommen (,qualifizierte Stellensuchende”) und

in solche mit eher schlechter Ausbildung und Qualifikation sowie niedrigem Einkommen

(,unqualifizierte Stellensuchende”) eingeteilt. Die qualifizierten Stellensuchenden wurden

zudem in solche, die in einer Branche mit eher giinstigen Aussichten (,gutes Umfeld”) und

solche, die in einer Branche mit eher ungiinstigen Aussichten (,,schlechtes Umfeld”) tdtig

11 Die Personalberatenden sollten sich in der Befragung auf Personen mit leichter bis schwerer Vermittelbarkeit (gemass
Triage) beziehen. Personen, die keine oder kaum Unterstiitzung bendtigen und Nichtvermittelbare (,Spezialfélle”) waren
zu vernachldssigen. Die Antworten waren in jedem Fall auf Personen unter 55 Jahren zu beziehen.
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sind, unterschieden. Die ,unqualifizierten Stellensuchenden” wurden in vier Gruppen ge-

madss ihres Geschlechtes und ihrer Staatsangehorigkeit aufgeteilt.12

ZIELE UND STRATEGIEN JE GRUPPE VON STELLENSUCHENDEN13
Typ Hauptziele Instrumente
Stellensuchende : - .
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~Lehrabginger” L . ° . . (]  J o |-
,Gutes Umfeld” L . ° L . ® (o
~Schlechtes ° ° . ( ([ J ° o ° . o
Umfeld”
LUnqualifizierte . ° [ . [ ] ] o | o . °
Stellensuchende*
Legende:
@ - Primire Massnahme
® = Sekundire Massnahme
. = Unterstiitzende Massnahme
Tabelle 3

12 piese Typen beziehen sich dabei immer stets auf Personen mit leichter bis schwerer Vermittelbarkeit (gemass Triage) im

Alter bis zu 55 Jahren. Stellensuchende, die keine oder kaum Unterstiitzung brauchen, als auch Nichtvermittelbare ("Spezi-

alfélle") und Personen élter als 55 Jahre werden nicht beriicksichtigt. Letztere Gruppen sind unter den Arbeitslosen deut-
lich unterreprésentiert, so dass eine weitere Ausweitung des Fragebogens nicht gerechtfertigt gewesen ware. Fiir die tiber

55 jahrigen wiirden sich dariiber hinaus die Schwierigkeiten einer potentiellen Friihpensionierung stellen. Die Einteilung in

diese 7 Gruppen erfolgte zum einen auf der Basis der qualitativen Interviews und der daraus abgeleiteten Uberlegungen.

Zum Anderen sollten diese Gruppen jedoch auch so gewihlt sein, dass sie anhand der AVAM Daten abgebildet werden kdn-

nen, so dasss fiir jede stellensuchende Person der Population eine Einteilung in eine der Gruppen anhand der in der AVAM

gespeicherten Merkmale moglich sein sollte. Anhand der Informationen zum Alter, Qualifikation, Vermittelbarkeit und Aus-

bildung sowie zum Beruf und Wirtschaftszweig (dessen wirtschaftszweigspezifische Arbeitslosenquote der nationalen Ar-
beitslosenquote gegeniibergestellt werden kann, um Personen in einem eher giinstigen Umfeld von solchen in einem eher
ungiinstigen Umfeld zu unterscheiden), kann jede stellensuchende Person einer dieser Gruppen zugewiesen werden. Eine

Typisierung z.B. anhand der Motivation oder psychischen Verfassung des Stellensuchenden ware somit fiir die empirischen
Analysen nicht sinnvoll gewesen, da hieriiber keine Informationen in der AVAM Datenbank enthalten sind. Zuletzt spielten

auch die Fallzahlen in den AVAM-Daten eine Rolle, um eine Ausweitung des Fragebogens fiir eher seltene Typen von Stel-

lensuchenden zu vermeiden. Die grosse Gruppe der Unqualifierten wurde noch unterteilt in Ausléanderinnen, Ausldnder,
Schweizerinnen, Schweizer um zu eruieren, ob es geschlechtsspezifische Unterschiede oder eine Andersbehandlung von
Auslandern gibt.

Da sich die Ergebnisse bei den ,unqualifizierten Stellensuchenden” nicht markant nach Nationalitdt (SchweizerIn/

1
AusldnderIn) und Geschlecht unterschieden, wurde auf eine entsprechende Differenzierung hier verzichtet.

w

SIAW-HSG/INFRAS | 1. Februar 2007 | EINFLUSS DER RAV AUF DIE WIEDEREINGLIEDERUNG VON STELLENSUCHENDEN | RAV: STRATEGIEN

ZUR WIEDEREINGLIEDERUNG




50|

Die Erhebung zeigt, dass die Personalberatenden die Ziele und die Strategien je Gruppe von

Stellensuchenden wie folgt variieren (vgl. u.a. Tabelle 3):

» Bei den Lehrabgdngern wird in erster Linie das Ziel der schnellen Vermittlung angestrebt.
Bei den Mdngeln wird dieser Gruppe in erster Linie mangelnde Information {iber den Ar-
beitsmarkt, gefolgt von mangelnder Motivation und ungeniigender Intensitit der Stellen-
suche zugeschrieben. Wichtigste Instrumente zur Férderung der Lehrabganger sind Prakti-
ka, gefolgt von den Beratungsgesprdchen. Die arbeitsmarktlichen Bildungsmassnahmen
und Stellenzuweisungen weisen ebenfalls eine gewisse Bedeutung auf. Bildungs- und Be-
schaftigungsmassnahmen werden bei den Lehrabgdngern in erster Linie zur Qualifizierung
und zur Motivation eingesetzt. Die Beschaftigungsmassnahmen sollen zudem zur Vermitt-
lung einer Tagesstruktur beitragen.

» Bei Stellensuchenden mit ,gutem” Umfeld streben die Personalberatenden ebenfalls mit
erster Prioritdt die schnelle Vermittlung an. Mangel werden bei dieser Gruppe vor allem bei
der ungeniigenden Intensitdt der Stellensuche und mangelnden Informationen iiber den
Arbeitsmarkt gesehen. Wichtigste Instrumente zur Unterstiitzung der Personen mit ,gu-
tem Umfeld” sind Stellenzuweisungen, Beratungsgesprache und Zwischenverdienste. Die
arbeitsmarktlichen Massnahmen und der direkte Kontakt zu den Arbeitgebern weisen e-
benfalls eine gewisse Bedeutung auf. Bei den Stellensuchenden mit ,gutem Umfeld” wer-
den die Bildungs- und Beschiftigungsmassnahmen vergleichsweise am Haufigsten auf
Wunsch der Stellensuchenden gewdhrt. Wichtigste Funktionen dieser Instrumente sind die

Qualifizierung, die Motivation und die Verbesserung des Netzwerkes.

g

Bei Personen mit ,schlechtem” Umfeld zielt ein Teil der Personalberatenden auf die lang-
fristige Reintegration, ein anderer Teil auf die Verbesserung der personlichen Situation der
Stellensuchenden ab. Demgegeniiber wird das Ziel der schnellen Vermittlung bei dieser
Gruppe kaum angestrebt. Wichtigste Defizite sehen die Personalberatenden bei den Stel-
lensuchenden mit ,schlechtem Umfeld” in absteigender Reihenfolge im schlechten psychi-
schen Befinden, der mangelnden Information {iber den Arbeitsmarkt, mangelnder Motiva-
tion und ungeniigender Intensitdt der Stellensuche. Die wichtigsten Instrumente bei die-
ser Gruppe sind arbeitsmarktliche Bildungsmassnahmen, Beratungsgesprache und Pro-
gramme zur voriibergehenden Beschdftigung. Ebenfalls von einer gewissen Bedeutung sind
Zwischenverdienste sowie Praktika und Einarbeitungszuschiisse. Wichtigste Funktion der
Bildungs- und Beschdftigungsmassnahmen bei den Stellensuchenden mit ,schlechtem Um-

feld” ist die Qualifizierung. Zudem sollen diese Massnahmen (v.a. die Beschédftigungsmass-
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nahmen) der Motivation, der Vermittlung einer Tagesstruktur und der Verbesserugn des

Netzwerkes dieser Gruppe dienen.

g

Bei den unqualifizierten Stellensuchenden streben die Personalberatenden unterschiedli-
che Ziele an: Im Vordergrund steht die Verbesserung der personlichen Situation, gefolgt
von der langfristigen Reintegration und, mit weitem Abstand, der schnellen Vermittlung.
Im Unterschied zu den SchweizerInnen dieser Gruppe weist das Ziel der Verbesserung der
personlichen Situation fiir die AusldanderInnen eine etwas grossere Bedeutung auf. Defizite
weist diese Gruppe gemadss den Personalberatenden in erster Linie bei der Qualifikation
auf. Zudem werden die mangelnde Information {iber den Arbeitsmarkt und ungeniigende
Intensitdt der Stellensuche genannt. Im Unterschied zu den Stellensuchenden mit
»Schlechtem Umfeld” wird ein schlechtes psychisches Befinden weniger haufig beméngelt.
Wichtigste Instrumente sind bei dieser Gruppe arbeitsmarktliche Bildungsmassnahmen und
Beschaftigungsprogramme. Ebenfalls von einer gewissen Bedeutung sind Beratungsgespra-
che, Zwischenverdienste und Stellenzuweisungen. Das Instrument ,Kontrolle und Sanktio-
nen” weist bei dieser Gruppe im Vergleich zu den iibrigen Gruppen die grosste Bedeutung
auf. Bei den AuslanderInnen weisen im Vergleich zu den SchweizerInnen dieser Gruppe die
Beschaftigungsprogramme und das Instrument ,Kontrolle und Sanktionen” eine etwas ho-
here Bedeutung auf. Demgegeniiber sind Zwischenverdienste und Beratungsgesprache
leicht weniger relevant. Die Beschdftigungs- und Bildungsmassnahmen dienen bei den un-
qualifizierten Stellensuchenden primdr der Qualifizierung. Mit wesentlich geringerem Ge-
wicht dienen diese Massnahmen (v.a. Bildungsmassnahmen) auch der Motivation. Im Ver-
gleich zu den {ibrigen Gruppen dienen die Beschdftigungsmassnahmen bei den unqualifi-
zierten Stellensuchenden mit etwas grosserem Gewicht der Vermittlung einer Tagesstruk-
tur, der Kontrolle der Verfiigbarkeit und als Druckmittel. Die beiden letzteren Funktionen
sind bei den AuslanderInnen im Vergleich zu den SchweizerInnen dieser Gruppe ausge-

pragter.

Aus Sicht der Bedeutung der einzelnen Massnahmen zeigen sich folgende Unterschiede nach

Gruppen von Stellensuchenden:

» Das Instrument ,Kontrolle und Sanktionen” weist im Vergleich zu den anderen Instrumen-
ten eine relativ geringe Bedeutung auf. Das Instrument wird jedoch bei allen Typen von
Stellensuchenden als wichtig genannt, am ehesten noch bei den AuslianderInnen

» Arbeitsmarktliche Bildungsmassnahmen und Programme zur voriibergehenden Beschafti-

gung werden vor allem fiir unqualifizierte Personen und Personen mit ,schlechtem Um-
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feld” als sehr wichtig erachtet, fiir Lehrabganger jedoch etwas weniger wichtig. Wahrend
flir Personen mit ,gutem Umfeld” arbeitsmarktliche Bildungsmassnahmen noch eine ge-
wisse Bedeutung aufweisen, sind Programme zur voriibergehenden Beschdftigung nicht
wichtig. Insgesamt sind diese zwei Instrumente neben den Beratungsgesprdachen und Pro-
grammen zur voriibergehenden Beschdftigung zentrale Instrumente der Personalberaten-
den.

» Zwischenverdienste weisen fiir alle Gruppe eine gewisse Bedeutung auf, vor allem fiir Per-
sonen mit ,gqutem Umfeld” und unqualifizierte SchweizerInnen.

» Beratungsgesprache werden ebenfalls fiir alle Gruppen von Stellensuchenden als wichtig
erachtet, insbesondere fiir die qualifizierten Personen und die Lehrabganger.

» Praktika und Einarbeitungszuschiisse sind vor allem fiir Lehrabgdnger zentral. Zudem wei-
sen sie eine gewisse Bedeutung bei Personen mit ,schlechtem Umfeld” auf.

» Stellenzuweisungen werden primdr bei Personen mit ,gutem Umfeld” ausgesprochen. Bei
den iibrigen Gruppen von Stellensuchenden weist dieses Instrument eine mittelmdssige
Bedeutung auf.

> Wahrend der direkte Kontakt zu den Arbeitgebern bei den qualifizierten Personen und den
Lehrabgdngern eine gewisse Bedeutung aufweist, ist dieses Instrument bei den unqualifi-

zierten Personen vernachldssigbar.

Die Erhebung bei den Personalberatenden zeigt zudem, dass die Bildungs- und die Beschaf-
tigungsmassnahmen fiir die verschiedenen Gruppen von Stellensuchenden teilweise eine
andere Funktion aufweisen:

» Bildungsmassnahmen erfiillen primdr den Zweck der Qualifizierung, vor allem bei den un-
qualifizierten Personen, den Personen mit ,schlechtem Umfeld” und den Lehrabgangern.
Erganzend sollen sie die Stellensuchenden motivieren und bei den qualifizierten Personen
das Netzwerk verbessern. Mit geringerer Bedeutung dienen die Bildungsmassnahmen mit
Ausnahme der Personen mit ,gutem Umfeld” bei allen Gruppen der Vermittlung einer Ta-
gesstruktur. Bei den Personen mit ,gutem Umfeld” werden die Bildungsmassnahmen am
haufigsten auf Wunsch der Stellensuchenden verfiigt. Bei den unqualifizierten Personen
weisen Bildungsmassnahmen im Vergleich zu den qualifizierten Personen eine grossere
Bedeutung zur Kontrolle der Verfiigharkeit auf. Zudem werden Bildungsmassnahmen bei
AuslanderInnen vergleichsweise hdufig als Druckmittel eingesetzt.

» Beschdftigungsmassnahmen dienen ebenfalls primdr der Qualifizierung. Daneben werden

sie vergleichsweise hdufig zur Vermittlung einer Tagesstruktur (Ausnahme Personen mit
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~qutem Umfeld”), zur Kontrolle der Verfiigbarkeit (v.a. unqualifizierte Personen), zur Ver-
besserung des Netzwerkes und zur Motivation (v.a. qualifizierte Personen und Lehrabgén-
ger) und als Druckmittel (v.a. unqualifizierte Personen, Ausnahme Lehrabgdnger) einge-
setzt. Wie bei den Bildungsmassnahmen stellen die Personen mit ,,gutem Umfeld” bei den
Beschdftigungsmassnahmen eine spezielle Gruppe dar, weil die Massnahme kaum als
Druckmittel, sondern vor allem auf eigenen Wunsch zur Motivation und Verbesserung des
Netzwerks eingesetzt wird. Der Vergleich der Beschiftigungs- mit den Bildungsmassnah-
men zeigt, dass die Beschaftigungsmassnahmen neben dem primdren Zweck der Qualifizie-
rung vermehrt als Druckmittel eingesetzt wird (vor allem bei den unqualifizierten Perso-

nen, nicht jedoch bei Personen mit ,,gutem Umfeld” und den Lehrabgdngern).

2.3.2. ZUSAMMENARBEIT MIT ARBEITGEBERN

Die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern wird von den 12 untersuchten RAV unterschied-
lich umgesetzt. Erstens weisen die Arbeitgeberkontakte in den Strategien der RAV eine un-
terschiedliche Bedeutung auf, was sich in der Variation der dafiir verwendeten Arbeitszeit
von 5 bis 15 Prozent der gesamten Mitarbeiterkapazitdten spiegelt. Zweitens wird die Rolle
der RAV in der Zusammenarbeit mit den Unternehmen unterschiedlich verstanden. Drittens
unterscheiden sich die von den RAV wahrgenommen Arbeitgeberkontakte hinsichtlich In-
tensitdt und Professionalitdt. Die RAV lassen sich in ihrer Zusammenarbeit mit den Arbeit-

gebern wie folgt typisieren:

,Erweiterte Zusammenarbeit”

Drei RAV messen den Arbeitgeberkontakten eine vergleichsweise hohe Bedeutung zu und
verstehen die entsprechende Zusammenarbeit breit. Neben der Vermittlung von Stellensu-
chenden mochten sie sich bei den Arbeitgebern als Ansprechpartner in Arbeitsmarktfragen
(inkl. Auskiinfte iiber das Arbeitsrecht) positionieren. Zudem zielen sie darauf ab, durch
spezifische Massnahmen (z.B. Marketingstrategie) die Kontakte zu den Arbeitgebern zu
intensivieren.

In der Vermittlung von Stellensuchenden versuchen die drei RAV mdglichst professio-
nelle Dienstleistungen zu erbringen. Dadurch mdéchten sie ein Vertrauensverhiltnis mit den
Arbeitgebern aufzubauen und die Vermittlungsquote der Stellensuchenden zu erhéhen. Bei
gemeldeten Vakanzen versuchen sie, moglichst rasch zu reagieren, die Bediirfnisse der Ar-
beitgeber gut abzukldren und den Arbeitgebern eine kleine Auswahl von geeigneten Dos-

siers anzubieten. In organisatorischer Hinsicht haben die RAV klare Ansprechpartner fiir die
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Arbeitgeber bestimmt, die {iber die notwendigen Branchenkenntnisse verfiigen. Ein RAV
nimmt neben der Vermittlungstdtigkeit bei Bedarf auch aktiv mit ausgewdhlten Arbeitge-
bern Kontakt auf (z.B. bei bevorstehenden Umstrukturierungen). Ein weiteres RAV betont
die Bedeutung der personlichen Kontakte zwischen den Personalberatenden und den Unter-
nehmensverantwortlichen. Gleichzeitig wird beméngelt, dass fiir die aktive Stellenakquisiti-
on zu wenig Zeit zur Verfiigung stehe.

Die befragten Unternehmen dieser RAV schitzen es, iiber einen Ansprechpartner mit
Branchenkenntnissen im RAV zu Verfiigen und loben die Bemiihungen der RAV hinsichtlich

der guten Vorselektion von passenden Dossiers.

~Systematische Vermittlung

Sechs weitere RAV messen der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern ebenfalls eine hohe
Bedeutung bei. Sie versuchen, gegeniiber den Arbeitgebern moglichst professionelle Dienst-
leistungen zu erbringen, ein Vertrauensverhdltnis zu den Arbeitgebern aufzubauen und das
Image des RAV zu verbessern. Bei der Bearbeitung von Vakanzen wird folgenden Aspekten
eine besondere Bedeutung beigemessen: schnelle Reaktion, gute Abkldarung der Bediirfnisse
der Arbeitgeber, Selektion einer kleinen Auswahl von passenden Dossiers, bei Bedarf Ange-
bot zusdtzlicher Anreize (z.B. Einarbeitungszuschiisse).

Ein Teil dieser RAV hat sich betreffend Arbeitgeberkontakte funktionell spezialisiert.
Einzelne RAV erbringen zusdtzliche Dienstleitungen (z.B. Bulletin zur Information iiber
Stellensuchende). Ein vergleichsweise kleines RAV zeichnet sich insbhesondere durch viele
personliche Kontakte zu Arbeitgebern in der Region aus. Mehrere RAV beabsichtigen, die
Zusammenarbeit mit den Unternehmen kiinftig zu intensivieren.

Die befragten Unternehmen dieser RAV beurteilen die Zusammenarbeit mit den entspre-
chenden RAV als positiv. Geschdtzt werden insbesondere klare Ansprechpartner mit Bran-
chenkenntnissen, eine schnelle Reaktion und eine gute Vorselektion der Dossiers. Teilweise

wird jedoch auch darauf hingewiesen, dass die Selektion noch verbessert werden konnte.

.Geringe Bedeutung der Arbeitgeberkontakte”

Drei eher kleinere RAV wenden aufgrund der beschrankten Ressourcen fiir die Arbeitgeber-
kontakte vergleichsweise wenig Zeit auf. Zudem werden die Kontakte zu den Unternehmen
von den Personalberatenden je nach Neigung unterschiedlich umgesetzt. Wahrend die einen
den Arbeitgeberkontakten vergleichsweise eine grosse Bedeutung beimessen und neben

einer maoglichst professionellen Bearbeitung von Vakanzen mit geeigneten Dossiers auch
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aktiv auf Arbeitgeber zugehen, beschrdanken sich andere auf Zuweisungen. In einem RAV
konnte die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern dank der ,Vermittlungsstrategie” des
Kantons professionalisiert werden. Nach Ansicht des RAV besteht jedoch weiterhin Verbes-

serungsbedarf.

Die Erhebung bei den Personalberatenden zeigen folgende schweizweite Resultate beziiglich

der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern:

» Ein grosser Teil der Beratenden (44 Prozent bei max. 3 Antworten) misst dem direkten
Kontakt eine vergleichsweise grosse Bedeutung als Informationsquelle fiir offene Stellen
bei.

» Bei der Pflege von Arbeitgeberkontakten versuchen etwas iiber die Hdlfte der Personalbe-
ratenden, bevorzugt Kontakt mit Arbeitgebern zu pflegen, die regelmdssig offene Stellen
melden. 30 Prozent der Personalberatenden versucht eher, weitere Firmen zur Meldung
von offenen Stellen anzuwerben.

» Zwei Drittel der Personalberatenden bevorzugen bei der Stellenvermittlung den personli-
chen Kontakt mit Arbeitgebern mit passenden Dossiers. Demgegeniiber zieht ein Drittel
die Zuweisung der Stellensuchenden via Verfiigung vor.

» Beinahe alle Personalberatenden (94 Prozent) finden es wichtig, dass Stellenzuweisungen
sehr gezielt erfolgen sollen. Sie ziehen eher wenige, dafiir sorgfdltig ausgewdhlte Stellen-
zuweisungen dem Zuweisen moglichst vieler Stellen (5 Prozent der Personalberatenden)

Vor.

2.4. QUALITATIVE EFFEKTE UND ERFOLGSFAKTOREN

Im Folgenden werden die Ergebnisse der 12 Fallstudien hinsichtlich der von den RAV erziel-
ten Effekte der RAV hinsichtlich der Wiedereingliederung der Stellensuchenden dargestellt.
Dabei ist zu unterscheiden zwischen den direkten Effekten der RAV auf die Stellensuchen-
den (Kapitel 2.4.1) und die Arbeitgeber (Kapitel 2.4.2) einerseits und dem Einfluss auf die
Wiedereingliederung der Stellensuchenden (Kapitel 2.4.4) andererseits. Das Kapitel schliesst
mit der Darstellung der Verbesserungsmaoglichkeiten aus Sicht der in den Fallstudien befrag-
ten RAV-Leiter und Personalberatenden.

Die nachfolgend beschriebenen Effekte sind qualitativer Natur und geben die Einschat-
zung der befragten RAV-Leiter und Personalberatenden wider. Neben den vermuteten Ein-
fliissen der RAV (bzw. der Personalberatenden) wird gleichzeitig auf die Wirkungsmecha-

nismen und die Erfolgsfaktoren hingewiesen. Die qualitativen Einschdtzungen der Effekte
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der RAV und der Erfolgsfaktoren dienten u.a. als Grundlage fiir die quantitative Wirkungs-

analyse.14

2.4.1. EINFLUSS AUF DIE STELLENSUCHENDEN

Mit einer Ausnahmel® sind die untersuchten RAV der Uberzeugung, dass sie die Einstellung
und das Verhalten eines Teils der Stellensuchenden beeinflusst haben. Zwei RAV sind sogar
der Ansicht, dass sie das Verhalten der Stellensuchenden ,massgeblich beeinflussen” kon-
nen. Ein RAV schidtzt, dass es rund die Halfte der Stellensuchenden zu beeinflussen vermag.

Wichtige Faktoren zur Beeinflussung der Stellensuchenden sind gemass den RAV eine
gute Einschdtzung der Stellensuchenden und die Erarbeitung einer individuell angepassten
Vorgehensstrategie, die eine Kombination von geeigneten Massnahmen beriicksichtigt. Die
iiberwiegende Mehrheit der RAV betont die Bedeutung einer vertrauensvollen Beziehung zu
den Stellensuchenden und die gezielte Kombination von Beratung, Kontrolle/Sanktionen
und Einsatz von arbeitsmarktlichen Massnahmen (AMM). Zentrale Voraussetzungen, um
individuell angepasste Strategien umsetzen zu konnen, sind geniigend personelle Ressour-
cen und ein grosser Handlungsspielraum der Personalberatenden. Die Fallstudien zeigen,
dass die Personalberatenden aller RAV iiber einen grossen Spielraum verfiigen, die personel-
len Ressourcen von den RAV jedoch mehrheitlich als unzureichend bemangelt werden. Un-
ter den knappen personellen Ressourcen leidet jedoch in erster Linie die Intensitdt der Ar-
beitgeberkontakte.

Den grossten Einfluss erzielen die RAV bei der Motivierung und Aktivierung, der Opti-
mierung der Bewerbungen und der Qualifizierung der Stellensuchenden. Bei den Einfluss-
moglichkeiten der RAV auf die Stellensuchenden ist nach verschiedenen Gruppen von Stel-
lensuchenden zu unterscheiden. Gemass mehreren RAV kann das Einflusspotenzial der RAV

nach Gruppen von Stellensuchenden wie folgt differenziert werden:

14 Die aus der qualitativen Analyse ermittelten Effekte auf die Stellensuchenden gaben dienten zur Grundlage der Entwicklung
des Fragebogens. Da sich aus der qualitativen Analyse ergab, dass insbesondere eine individuell angepasste Strategie ein
grosser Erfolgsfaktor sei, wurden die Personalberatenden explizit nach ihren jeweiligen Zielen und Strategien fiir sieben
verschiedene Typen von Stellensuchenden gefragt. Explizit wurde in mehreren Fragen nach der Rolle von Beratung, von Ver-
trauen versus Sanktionen/Kontrolle, von arbeitsmarktlichen Massnahmen und von der interinstitutionellen Zusammenarbeit
gefragt, da diese gemass den Erkenntnissen der qualitativen Analyse die Elemente einer individuell angepassten Strategie
bilden. Ferner wurde nach dem Handlungsspielraum, der Dossierbelastung und der Bedeutung der Arbeitgeberkontakte ge-
fragt, die als weitere Schliisselfaktoren aus der qualitativen Analyse identifiziert worden waren.

Ein RAV hat bei den Stellensuchenden in den letzten Jahren keine konkreten Verhaltensdnderungen festgestellt. Zu-
riickgefiihrt wird dies vor allem auf ungeniigende eidgendssische Bestimmungen (z.B. keine Mdglichkeit fiir Umschulun-
gen) und bestehende kantonale Regelungen. So fiihrt die kantonale Bestimmung, dass ausgesteuerte Personen ein Jahr
in der kantonalen Verwaltung beschaftigt werden konnen dazu, dass viele Arbeitslose keine Stelle mehr suchen, wenn
sich der Aussteuerungstermin nahert.

15
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» Das grosste Potenzial besteht bei den motivierten Stellensuchenden mit Qualifikationslii-
cken, den vermittelbaren, jedoch wenig motivierten Stellensuchenden und den jiingeren
Stellensuchenden: Die Qualifikationsliicken konnen durch geeignete AMM geschlossen, die
wenig motivierten Stellensuchenden konnen durch Beratung und allenfalls Druck aktiviert
und die mangelnde Erfahrung der jiingeren Stellensuchenden durch Praktika behoben
werden.

» Gut ausgebildete und motivierte Stellensuchende sind in der Regel leicht vermittelbar. Sie
konnen allenfalls bei der Standortbestimmung, der Bewerbungsstrategie und den konkre-
ten Bewerbungen unterstiitzt werden.

» Bei Klienten mit schwer wiegenden gesundheitlichen oder sozialen Begleitproblemen,
Stellensuchenden mit mangelnder Grundqualifikation, dlteren Stellensuchenden und
Klienten, die nicht arbeiten wollen, kann das RAV wenig unternehmen, um deren Wider-
beschaftigungschancen zu erhéhen: Stellensuchende mit Begleitproblemen sind kaum
vermittelbar, Umschulungen zur Behebung mangelnder Grundqualifikationen nicht madg-
lich, dltere Stellensuchende sind auf dem Arbeitsmarkt kaum gefragt und bei Klienten, die
nicht arbeiten wollen, geniigen die Instrumente der RAV in der Regel nicht, um das Ver-

halten zu dndern.

Im Folgenden werden die Einfliisse der RAV auf die Stellensuchenden getrennt nach den
drei Instrumenten Beratung (inkl. Kontrolle/Sanktionen), arbeitsmarktliche Massnahmen

(AMM) und interinstitutionelle Zusammenarbeit dargestellt.

Effekte der Beratung (inkl. Kontrolle/Sanktionen)

Der Haupteinfluss der RAV liegt in der Motivierung und der Aktivierung eines Teils der Stel-
lensuchenden. Erganzend tragen die Personalberatenden zu einer Optimierung der Bewer-
bungsstrategie und der konkreten Bewerbung der Stellensuchenden bei. Insgesamt bemiiht
sich ein Teil der Stellensuchenden durch die Beratung und bei Bedarf durch den nétigen
Druck aktiver und effizienter um eine Stelle.

Bei der Beratung ist gemdss den RAV entscheidend, dass die Personalberatenden die
Stellensuchenden richtig einschitzen und ein angepasstes Vorgehen erarbeiten. Mehrere
RAV fordern die Stellensuchenden insbesondere auf, das private Beziehungsnetz, dem eine
grosse Bedeutung in der Stellensuche zukommt, aktiv zu nutzen. Teilweise versuchen die
Personalberatenden iiber das Ansprechen von personlichen Themen einen Zugang zu den

Stellensuchenden zu finden. Einige Personalberatende betonen, dass das Thematisieren des
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Stellenverlustes und allfélliger personlicher Probleme als Voraussetzung fiir eine erfolgrei-
che Stellensuche von grosser Bedeutung ist.

Alle RAV betonen, dass bei bestimmten Stellensuchenden ein gewisser Druck notwendig
ist. Dabei sollten die Regeln klar kommuniziert, individuelle Ziele vereinbart und Verfeh-
lungen moglichst konsequent sanktioniert werden. Die RAV setzen die Druck- und Sankti-
onsmdglichkeiten jedoch unterschiedlich ein (vgl. auch Kapitel 2.3.1). Wahrend ein Teil der
RAV die Bedeutung einer vertrauensvollen Beziehung zu den Stellensuchenden fiir den Be-
ratungserfolg betont und Sanktionen nur als ,letztes” Mittel einsetzt, setzt die Mehrheit
der RAV auf eine gezielte Kombination von Beratung und Kontrolle/Sanktionen, um die
Stellensuchenden zu einem kooperativen Verhalten zu bewegen. Ein kleiner Teil der RAV
setzt vor allem auf einen verstarkten Druck zur Aktivierung der Stellensuchenden. Eines
dieser RAV betont, dass sich die Stellensuchenden dadurch einerseits mit grosserem Erfolg
um Arbeit bemiihen. Andererseits wird festgestellt, dass der zunehmende Druck zu Gegen-
strategien der Stellensuchenden fiihrt (z.B. ,Alibibewerbungen”) und das Verhdltnis zwi-
schen den Personalberatenden und den Stellensuchenden negativ beeinflusst hat.

Die Effekte des Dossierwechsels zu einem anderen Personalberatenden werden unter-
schiedlich beurteilt. Wahrend ein Teil der RAV dem Dossierwechsel positive Impulse auf die
Beratungstdtigkeit zuschreiben, sollten Dossierwechsel nach Ansicht anderer RAV mdoglichst
vermieden werden, weil sie das Vertrauensverhdltnis zwischen den Personalberatenden und

den Stellensuchenden beeintrdachtigen kénnen.

Effekte der arbeitsmarktlichen Massnahmen (AMM)

Die AMM werden von den untersuchten RAV und den befragten Unternehmen generell posi-
tiv beurteilt. Zwar ist es im Urteil der Befragten selten, dass die Stellensuchenden aus-
schliesslich dank der Teilnahme an einer AMM eine Stelle finden. Die AMM haben jedoch
einen positiven Effekt, indem sie zur Motivation, zur Aktivierung, zur Qualifizierung und
zur ,Arbeitsmarktfitness” (,in Bewegung halten”, ,Tagesstruktur”) der Stellensuchenden
beitragen (vgl. auch Kapitel 2.3.1). Zudem ermdglichen es die AMM, die Arbeitsmarktfdhig-
keit der Klienten zu testen und die Klienten zu belohnen oder zu bestrafen. Generell wer-
den die unternehmensbezogenen Massnahmen (Praktika, Zwischenverdienste) als wirksamer
erachtet als die iibrigen Massnahmen (Kurse und Beschdftigungsprogramme). Begriindet
wird dies damit, dass diese Massnahmen eine Tagesstruktur ermdglichen und den Zugang
zum Arbeitsmarkt unter realistischen Bedingungen ermoglichen. Zudem treten die Stellen-

suchenden, die sich im Arbeitsprozess befinden, selbstbewusster auf. Seitens der Unterneh-
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men wird an den Zwischenverdiensten teilweise kritisiert, dass sich die Stellensuchenden

gleichzeitig um Arbeit bemiihen miissen. Dadurch reduziere sich ihre Prasenz am Arbeits-

platz.

Damit die AMM wirksam sind, miissen sie richtig und gezielt eingesetzt sowie in die in-
dividuelle Beratungsstrategie eingebettet werden. Voraussetzung dafiir ist, dass die Per-
sonalberatenden die Bediirfnisse der Stellensuchenden und der Arbeitgeber kennen.

Die {iberwiegende Mehrheit der 12 RAV beurteilt das Angebot an AMM als gut und aus-
reichend. Erstens wir jedoch darauf hingewiesen, dass fiir gewisse Stellensuchende (z.B. gut
qualifizierte Personen aus dem Dienstleistungssektor) kein Angebot an AMM besteht. Zwei-
tens wird teilweise die fehlende Moglichkeit, Umschulungen zu unterstiitzen, kritisiert.
Drittens wird erwdhnt, dass die Kurse das Risiko beinhalten, dass sich die Arbeitslosigkeit
verldngert, weil sich die Stellensuchenden wahrend dieser Zeit weniger aktiv um Stellen
bemiihen.

Mehrere befragte Unternehmen werten es generell als positiv, wenn eine stellensuchen-
de Person durch die AMM ihre Kenntnisse und Erfahrungen erganzt und zeigt, dass sie aktiv
ist. Mehrere Unternehmen beméngeln, dass die AMM (Kurse, Beschidftigungsprogramme)
teilweise zu wenig auf die Bediirfnisse der Unternehmen ausgerichtet und die Kurse zur
gezielten beruflichen Weiterbildung zu wenig spezifisch sind, resp. das Angebot zu klein
ist. Gleichzeitig weisen sie darauf hin, dass die AMM die berufliche Praxis nicht ersetzen
konnen. Mehrere Unternehmen kritisieren den aus ihrer Sicht hohen administrativen Auf-
wand, der mit den AMM verbunden ist.

Die Bedeutung und die Effekte der einzelnen Massnahmen auf die Stellensuchenden
werden von den RAV wie folgt eingeschdtzt:

» Kurse dienen der Optimierung der Bewerbungen, der Verbesserung der Qualifikationen
(Sprache, Computerkenntnisse etc.) und der Motivierung (resp. ,Belohnung”) der Stellen-
suchenden. Daneben verhelfen sie den Stellensuchenden zu einer Tagesstruktur, halten
sie ,in Bewequng” und ermoglichen Kontakte zwischen den Stellensuchenden. Die Mehr-
heit der 12 untersuchten RAV betont bei den Kursen insbesondere die Bedeutung der Be-
werbungskurse, durch die es tendenziell gelungen ist, die Qualitdt der Bewerbungen zu
erhohen. In der Einschdatzung mehrerer befragter Unternehmen besteht diesbeziiglich je-
doch ein weiterer Verbesserungsbedarf.

» Beschdftigungs- (bzw. Einsatz-) programme leisten einen Beitrag zur Erhaltung der Ar-
beitsmarktfahigkeit, zur Verbesserung der Qualifikation der Stellensuchenden und zum

Erwerb von Arbeitserfahrung (inkl. Arbeitszeugnis). Wirksam sind die Programme insbe-
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sondere, wenn sie durch Bildungs- und Coaching-Angebote ergdanzt werden. Bei Klienten,
die nicht arbeiten wollen, sind sie eine wichtige Massnahme zur Abkldrung der Arbeits-
marktfahigkeit. Bei Klienten mit Begleitproblemen und dlteren Personen werden sie zur
Beschidftigung eingesetzt.

» Praktikumsstellen fiihren bei den Stellensuchenden zu einem Erfahrungsgewinn und er-
moglichen das Kniipfen von Kontakten. Praktika sind insbesondere fiir junge Stellensu-
chende von grosser Bedeutung.

» Zwischenverdienste werden von den RAV als wichtige und wirksame Massnahme beurteilt.
Durch Zwischenverdienste bleiben die Stellensuchenden im Arbeitsprozess und verbessern

ihre Qualifikationen. Zudem fiihren die Zwischenverdienste oft zu Festanstellungen.

Effekte der interinstitutionellen Zusammenarbeit

Wie erwdhnt (vgl. Kapitel 2.2.3), messen lediglich zwei der 12 untersuchten RAV der inter-

institutionellen Zusammenarbeit einen grossen Stellenwert in der Zusammenarbeit mit den

Klienten bei. Vier weitere RAV pflegen die interinstitutionelle Zusammenarbeit im Rahmen

des Moglichen. Die iibrigen RAV weisen Personen mit schwer wiegenden Begleitproblemen

bei Bedarf anderen Fachstellen zu.
Der frithzeitige und systematische Einbezug anderer Institutionen fiihrt zu folgenden
positiven Effekten:

» Die interinstitutionelle Zusammenarbeit verhindert, dass die Klienten versuchen, die ver-
schiedenen staatlichen Institutionen (z.B. RAV und Sozialdienste der Gemeinden) gegen-
einander auszuspielen und damit auszuniitzen.

» Die interinstitutionelle Koordination ermdglicht es, fiir Klienten mit schwer wiegenden
Begleitproblemen frithzeitig ganzheitliche und geeignete Losungen zu finden.

» Durch den Einbezug anderer Institutionen werden die Personalberatenden bei der Betreu-

ung von Klienten mit Begleitproblemen entlastet.

2.4.2. EINFLUSS AUF DIE ARBEITGEBER

Die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern hat sich im Vergleich zu friitheren Jahren in allen
12 untersuchten RAV verbessert. Teilweise erwdhnen die RAV explizit, dass die Kontakte zu
den Arbeitgebern und die entsprechenden Leistungen in den letzten Jahren professionali-
siert wurden. Die optimierte Zusammenarbeit hat zu einer Verbesserung des gegenseitigen
Verstandnisses und des Images der RAV, zu einer Intensivierung der Kontakte und teilweise

zu konkreten Vermittlungserfolgen gefiihrt. Die Mehrheit der befragten Unternehmen schat-
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zen die Dienstleistungen der RAV. Folgende konkrete Beispiele von Vermittlungserfolgen

wurden in den Fallstudien genannt:

» Ein RAV konnte iiber die personliche Kundenbetreuung durch spezialisierte Personalbera-
tende gewisse Hotels und Immobilienverwaltungen dazu motivieren, Vakanzen als erstes
dem RAV zu melden.

» Ein RAV konnte durch die Professionalisierung der Arbeitgeberkontakte ,einige treue Kun-
den” gewinnen.

» Ein RAV erwdhnt, dass es durch einen guten Kontakt zu Unternehmen gelungen ist, auch
Stellensuchende zu vermitteln, die fiir die Arbeit geeignet waren, jedoch nicht genau dem
Stellenprofil entsprachen.

» Ein weiteres RAV betont, dass durch die Informationen zu Stellensuchenden im monatli-

chen Bulletin ein bis zwei Stellensuchende pro Monat vermittelt werden konnen.

Die {iberwiegende Mehrheit der untersuchten RAV weist jedoch darauf hin, dass in der Ver-
gangenheit in der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern Fehler gemacht wurden. Insbeson-
dere wurde kaum Wert auf eine strenge Vorselektion der Dossiers gelegt, was zu einem
schlechten Image der RAV bei den Unternehmen fiihrte. In der Folge verhielten sich die
Unternehmen sehr zuriickhaltend in der Kontaktnahme, resp. der Zusammenarbeit mit den
RAV. Die Fallstudien zeigen, dass es den RAV durch verbesserte Leistungen teilweise gelun-
gen ist, das negative Image bei den Arbeitgebern zu verbessern. Gleichzeitig gehen alle RAV
davon aus, dass in der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern noch ein grosses Potenzial
liegt.

Folgende Faktoren sind in der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern gemdss den RAV
und den befragten Unternehmen entscheidend:

» Wichtigster Erfolgsfaktor in der Zusammenarbeit mit den Unternehmen ist eine gute Vor-
selektion der Dossiers. Prasentieren die RAV den Arbeitgebern auf gemeldete Vakanzen ei-
ne kleine Auswahl von passenden Dossiers, konnen die Chancen auf einen Vermittlungser-
folg erhoht werden. Gleichzeitig kann das RAV dadurch sein Image bei den Arbeitgebern
verbessern und die Chancen erhéhen, bei weiteren Stellenbesetzungen kontaktiert zu
werden. Die befragten Unternehmen schdtzen eine prazise Vorselektion der Dossiers sehr,
weil sie dadurch zeitlich und finanziell entlastet werden. Mehrere Unternehmen weisen
jedoch auch darauf hin, dass die Vorselektion weiter optimiert werden kann. Mit offenen

Ausschreibungen der Stellen durch die RAV machten die Unternehmen demgegeniiber ii-
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berwiegend schlechte Erfahrungen. Auf die Ausschreibungen haben sich viele ungeeignete
Stellensuchende gemeldet, was zu einem grossen administrativen Aufwand fiihrte.

» Eine wichtige Voraussetzung fiir eine gute Dossierselektion sind gute Kenntnisse der Be-
diirfnisse der Unternehmen und eine sorgfdltige Analyse des Stellenprofils.

» Fiir mehrere RAV sind personliche Kontakte zu den Arbeitgebern ein massgebender Er-
folgsfaktor. Durch personliche Kontakte kann eine vertrauensvolle Beziehung zu den Ar-
beitgebern aufgebaut und das Image des RAV verbessert werden. Die RAV-Mitarbeitenden
konnen zudem bei Vakanzen die Bediirfnisse der Arbeitgeber im direkten Kontakt abkldren

und sich personlich fiir die Stellensuchenden des RAV einsetzen.

Als weitere Erfolgsfaktoren werden eine rasche Reaktion auf Vakanzen, feste und kompe-
tente Ansprechpartner im RAV mit Branchenkenntnissen, das aktive Zugehen auf die Ar-
beitgeber mit geeigneten Dossiers, ein moglichst geringer administrativer Aufwand fiir die
Arbeitgeber, erginzende Instrumente (z.B. Information zu Stellensuchenden iiber ein Bulle-
tin; Informationskampagne) genannt.

Die arbeitsmarktlichen Massnahmen (AMM) sind fiir den Vermittlungserfolg ebenfalls
von grosser Bedeutung. Die unternehmensbezogenen Massnahmen (Einarbeitungszuschiisse,
Zwischenverdienste und Praktika) stellen fiir die Arbeitgeber erganzende Anreize zur Be-
schdftigung eines Stellensuchenden dar und kénnen dazu beitragen, dass die Arbeitgeber
gewissen Stellensuchenden eine Chance zum Wiedereinstieg geben. Fiir die RAV-Mitar-
beitenden stellen diese Massnahmen zusdtzliche Argumente zur Vermittlung dar, die bei
Bedarf gezielt eingesetzt werden konnen:

» Die Einarbeitungszuschiisse sind weit verbreitet und werden von den RAV und den Unter-
nehmen als sehr wirksame Massnahme erachtet. Die Einarbeitungszuschiisse sind inshe-
sondere dann wirksam, wenn die Profile der Stellensuchenden auf das Stellenangebot pas-
sen, die Stellensuchenden jedoch nicht alle Anforderungen erfiillen (z.B. fehlende be-
triebsdhnliche Erfahrung). Ein RAV schdtzt, dass drei Viertel der direkt vermittelten Stel-
lensuchenden von den Zuschiissen profitiert haben. Die befragten Unternehmen wenden
die Einarbeitungszuschiisse zu Test- und Bewdhrungszwecken, zur Beschdftigung von
sonst ,nicht tragbaren” Stellensuchenden und zur Finanzierung der Einarbeitung (resp.
der notwendigen Spezialisierung) an. Mehrere Unternehmen betonen, dass sie gewisse
Mitarbeitende, die nicht in allen Punkten dem Stellenprofil entsprochen haben, ohne Ein-

arbeitungszuschiisse nicht beschaftigt hadtten.
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» Zwischenverdienste und Praktika werden von den befragten Unternehmen ebenfalls zu
Test-, Bewdhrungs- und Einarbeitungszwecken verwendet. Ein RAV betont, dass die Zwi-
schenverdienste verschiedentlich zu festen Anstellungen gefiihrt haben.

» Kurse, mit denen spezifische Qualifikationsliicken von Stellensuchenden behoben werden,
konnen fiir die Arbeitgeber ebenfalls einen gewissen Anreiz darstellen, einen Stellensu-

chenden des RAV einem anderen Bewerbenden vorzuziehen.

Neben den mehrheitlich ungeniigenden zeitlichen Ressourcen der RAV fiir die Pflege von
Arbeitgeberkontakten und dem verbesserungsbediirftigen Image wird das Vermittlungspo-
tenzial dadurch beschrankt, dass die befragten Unternehmen die RAV nicht bei allen zu
besetzenden Stellen kontaktieren. Alle Unternehmen betonen, dass sie gut qualifizierte
Fachkrédfte und Spezialisten nicht iiber das RAV, sondern iiber andere Kandle rekrutieren.
Grund dafiir ist, dass die Unternehmen davon ausgehen, dass die RAV kaum iiber gut quali-
fizierte und motivierte Personen verfiigen. Zudem gelten die Stellensuchenden des RAV bei
einigen Unternehmen als ,problematisch”. Die Unternehmen kontaktieren die RAV vor allem
dann, wenn sie Hilfskrdfte, tempordre Arbeitskrdfte und breit einsetzbare Arbeitskréfte su-
chen. Zudem wenden sich die Unternehmen teilweise ans RAV, wenn sie rasch Personal be-
notigen. Gemadss einigen der befragten Unternehmen hat die Zusammenarbeit mit den RAV
aufgrund der eingeschrankten Auswahl an Stellensuchenden bisher nur wenig konkrete
Resultate gebracht. Zudem wird darauf hingewiesen, dass sich der auf die Stellensuchenden
ausgeiibte Druck hinsichtlich der Arbeitshemiihungen auch negativ auswirken kann, indem

sich teilweise unmotivierte Stellensuchende bewerben.

2.4.3. BEDEUTUNG DER BETRIEBLICHEN FAKTOREN

Die betrieblichen Faktoren sind zur Unterstiitzung der Arbeit der RAV-Mitarbeitenden von
grosser Bedeutung. Neben der inhaltlichen und prozessbezogenen Unterstiitzung (z.B.
durch Fallbesprechungen und Regelung des Beratungsprozesses) dienen sie inshesondere
dazu, die Personalberatenden zu entlasten, damit sie sich auf die Beratungsarbeit konzent-
rieren konnen. Folgenden Faktoren messen die untersuchten RAV ein besonders grosses
Gewicht bei:
> Die Personalberatenden miissen iiber geniigend Zeit verfiigen, um qualitativ gute Bera-
tungsarbeit leisten zu konnen. Mehrere RAV erachten 80 bis 100 Dossiers pro Personalbe-
rater als ideal. Gleichzeitig sollten die Personalberatenden wenn mdoglich von adminis-

trativer Arbeit entlastet werden.
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» Alle Personalberatenden betonen die Bedeutung eines grossen Handlungsspielraumes fiir
die Beratungstdtigkeit. Gleichzeitig kann die Beratung durch klare Vorgaben und Prozesse
optimiert werden.

> Da die Arbeit der Personalberatenden teilweise aufreibend ist, erachten sie ein gutes Ar-
beitsklima, ausreichende Mdglichkeiten, sich auszusprechen und Vorgesetzte, die sie un-
terstiitzen als sehr wichtig. Generell wird die Motivation der Personalberatenden als wich-
tiger Erfolgsfaktor in der Beratung angesehen.

» Dem Erfahrungsaustausch und der Weiterbildung wird von den Personalberaten ebenfalls
eine grosse Bedeutung fiir die Qualitdt der Beratung beigemessen.

» Verschiedene RAV erachten die funktionelle Spezialisierung zwischen Personalberatenden
und Mitarbeitenden, die sich auf die Arbeitgeberkontakte spezialisiert haben, als wesent-
lich. Durch klare und kompetente Ansprechpartner mit Branchenkenntnissen konne die

Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern intensiviert und professionalisiert werden.

2.4.4. EINFLUSS DER RAV AUF DIE WIEDEREINGLIEDERUNG

Entsprechend ihren Zielen (vgl. Kapitel 2.2.1) sind die RAV der Uberzeugung, dass sie einen
Einfluss auf die rasche und dauerhafte Wiedereingliederung der Stellensuchenden ausiiben
konnen, kaum jedoch auf die Vermeidung und Reduktion der Langzeitarbeitslosigkeit und
der Aussteuerung. Bei der Wiedereingliederung dominiert die moglichst rasche Wiederbe-
schdftigung der Stellensuchenden.

Alle RAV sind der Ansicht, dass fiir den Wiedereingliederungserfolg der Stellensuchen-
den in erster Linie Faktoren verantwortlich sind, die von den RAV nicht beeinflusst werden
konnen. Als massgebende Faktoren werden die Merkmale der Stellensuchenden (Qualifikati-
on, Motivation, Gesundheit, Alter) und die Lage am Arbeitsmarkt (insbes. konjunkturelle
Situation) genannt. Zudem wird darauf hingewiesen, dass sich eine Erholung des Arbeits-
marktes auch negativ auf die Wirkungsindikatoren auswirken, indem nur noch die schwer

oder kaum vermittelbaren Stellensuchenden beim RAV bleiben.
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EINFLUSS DES RAV
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Figur 6 Eigene Darstellung

Im Vergleich zu diesen RAV-externen Faktoren wird der Einfluss der RAV auf die Wiederbe-
schdftigung als wesentlich geringer eingeschdtzt. Die RAV konnen vor allem dazu beitragen,
dass sich die Wiedereingliederungschancen der als ,vermittelbar” einzustufenden Stellensu-
chenden erhéhen. Bei den iibrigen Stellensuchenden sind die Mdglichkeiten der RAV hin-
sichtlich der Unterstiitzung der Wiedereingliederung sehr beschrankt. Damit konnen die
RAV insgesamt auf indirekte Weise zur Erreichung des Wiedereingliederungsziels beitragen
(vgl. Figur 6). Einige RAV sind jedoch aufgrund der langerfristigen Entwicklung der Wir-
kungsindikatoren iiberzeugt, dass die aktive Arbeitsmarktpolitik insgesamt einen nicht
unbedeutenden Einfluss auf die vom AVIG anvisierten Wirkungen ausgeiibt hat. Als wich-
tigster Faktor wird dabei die Aktivierung der Stellensuchenden erachtet.

Zusammenfassend wird folgenden RAV-internen Faktoren bei der Erthéhung der Wieder-
beschiftigungschancen der Stellensuchenden eine besonders grosse Bedeutung beigemes-
sen:

1. Aktivierung und Qualifizierung der Stellensuchenden durch eine geeignete Vorgehens-
strategie und den gezielten Einsatz von arbeitsmarktlichen Massnahmen.
2. Erhohung der Vermittlungschancen durch einen professionellen Kontakt zu den Arbeit-

gebern.
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3. Gute Rahmenbedingungen fiir die RAV-Mitarbeitenden durch eine geeignete Ausgestal-

tung der betrieblichen Faktoren.

2.5. VERBESSERUNGSMOGLICHKEITEN

Optimierungsmoglichkeiten sehen die 12 untersuchten RAV vor allem bei der Verbesserung
der Beratungsqualitdt, der Intensivierung der Arbeitgeberkontakte und dem Ausbau der

interinstitutionellen Zusammenarbeit.

Beratung

Die iiberwiegende Mehrheit der untersuchten RAV (10 von 12 RAV) ist der Ansicht, dass die
Beratungsqualitdt gegeniiber den Stellensuchenden weiter verbessert werden sollte. Mehr-
fach wird vor allem eine Reduktion der Anzahl Dossiers pro Personalberater auf 80 bis 100
(resp. die Bereitstellung von geniigend Personal bzw. Zeit fiir die Beratungsgesprache) und
die Verbesserung der Kompetenzen der Personalberatenden durch intensivere Weiterbil-
dungsanstrengungen gefordert.

Ergdnzend wiinschen die Personalberatenden vereinzelt einen grosseren Handlungs-
spielraum, eine starkere Entlastung im administrativen Bereich, die Entlastung von der
Betreuung schwer vermittelbarer Klienten durch Zuweisung an spezialisierte Mitarbeitende
oder Institutionen und Massnahmen zur Bekdmpfung des ,Burn-outs”. Ein Befragter schldgt
vor, fiir die Personalberatenden positive Anreize bei erfolgreicher Wiedereingliederung ein-

zufiithren.

Arbeitgeberkontakte

Der Optimierung der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern messen die RAV ebenfalls eine
sehr grosse Bedeutung bei. So sind 11 der 12 RAV der Ansicht, dass die Kontakte zu den
Arbeitgebern intensiviert und die Qualitdt der Dienstleistungen erhoht werden sollten.
Mehrfach wird gefordert, dass den RAV-Mitarbeitenden mehr Zeit fiir die Kontaktpflege zur
Verfiigung gestellt wird, die Arbeitgeber aktiver kontaktiert werden, die RAV-Mitarbeiten-
den stdrker und gezielter auf die Bediirfnisse der Unternehmen eingehen und den RAV-
Mitarbeitenden bessere Informationen zum Arbeitsmarkt zur Verfiigung gestellt werden.
Zudem sind mehrere RAV der Ansicht, dass der administrative Aufwand fiir die Arbeitgeber

in der Zusammenarbeit mit den RAV reduziert werden sollte.
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Vereinzelt werden eine Optimierung der Instrumente fiir die Zusammenarbeit mit den
Arbeitgebern und eine bessere Verankerung der RAV als Beratungsstelle bei den Arbeitge-

bern (z.B. durch ein breiteres Dienstleistungsangebot) vorgeschlagen.

Interinstitutionelle Zusammenarbeit

Acht der 12 RAV sind der Uberzeugung, dass die interinstitutionelle Zusammenarbeit ver-
starkt und verbessert werden miisste. Dabei steht die Zusammenarbeit mit den Gemeinden
(insbes. Sozialdmtern) im Vordergrund. Mehrere der befragten Unternehmen wiinschen sich
bei Stellensuchenden mit gesundheitlichen Problemen zur finanziellen Entlastung eine

starkere Zusammenarbeit des RAV mit der IV.

Weitere Verbesserungsmaglichkeiten

Folgende weitere Verbesserungsmaoglichkeiten werden genannt:

> Mehrere RAV sehen bei den arbeitsmarktlichen Massnahmen (AMM) einen Verbesserungs-
bedarf. Von einzelnen RAV wird gefordert, dass die AMM gezielter eingesetzt, ausreichend
Platze in den AMM zur Verfiigung gestellt, die AMM kontinuierlich verbessert und erganzt
werden. Zudem wiinscht ein RAV systematische Riickmeldungen zum Erfolg des AMM bei
den Teilnehmenden.

> Mehrere RAV schlagen vor, die Zusammenarbeit und den Erfahrungsaustausch zwischen
den RAV und zwischen verschiedenen Kantonen zu verstdrken.

> Mehrere RAV sehen Verbesserungsmoglichkeiten in der Organisation des RAV. Genannt
werden eine Optimierung des Beratungsprozesses und die Einrichtung eines spezialisierten

Teams fiir die Zusammenarbeit mit den Unternehmen.

2.6. FAZIT

Die Ergebnisse des deskriptiven Teils der Studie zu den Strategien der RAV zur Wiederein-

gliederung lassen sich wie folgt zusammenfassen:

1. Von den im AVIG formulierten Wirkungszielen steht die rasche und dauerhafte Wieder-
eingliederung der Stellensuchenden in den Arbeitsmarkt bei den RAV im Vordergrund.
Wéahrend die eine Halfte der untersuchten RAV in erster Linie auf eine mdglichst rasche
Wiedereingliederung abzielt, verfolgt die andere Halfte der RAV zudem das Ziel einer
moglichst dauerhaften Wiedereingliederung. Auf die Vermeidung der Langzeitarbeitslo-
sigkeit und der Aussteuerung konnen die RAV nach eigener Ansicht kaum Einfluss neh-

men.
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2. Auf der Ebene der RAV bestehen keine expliziten inhaltlichen Strategien. Von den
Stossrichtungen, die von den RAV verfolgt werden, bildet die Beratung der Stellensu-
chenden einen klaren Schwerpunkt. Die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern bildet
einen zweiten Schwerpunkt. Wahrend von den Mitarbeiterkapazitaten der RAV durch-
schnittlich 60 Prozent fiir die Beratung verwendet werden, sind es bei den Arbeitgeber-
kontakten lediglich 10 Prozent.16 Die beiden Hauptstossrichtungen werden durch die in-
terinstitutionelle Zusammenarbeit und die Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermitt-
lern ergdnzt. Die Stossrichtungen der RAV unterscheiden sich bei den 12 untersuchten
RAV nach Bedeutung und Art der Durchfiithrung.

3. In organisatorischer Hinsicht sind die Mitarbeitenden vor allem grosserer RAV nach
Branchen spezialisiert. Bei fiinf der 12 untersuchten RAV sind zudem spezielle Stellen
exklusiv fiir die Arbeitgeberkontakte zustandig. Weitere funktionelle Spezialisierungen
betreffen vor allem den Rechtsdienst und spezialisierte Beratungsdienste, die Klienten
mit gesundheitlichen oder sozialen Begleitproblemen betreuen. Die Anzahl der von den
Personalberatenden zu bearbeitenden Dossiers ist sehr unterschiedlich und betragt ge-
samtschweizerisch zwischen 100 bis 140 (Durchschnitt 130 Dossiers). Der Beratungspro-
zess ist in allen RAV strukturiert und verlduft in dhnlichen Schritten. Demgegeniiber
sind die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern und die institutionelle Zusammenarbeit
nur in wenigen RAV geregelt. Die RAV-Leiter sehen ihre Rolle iiberwiegend im ,Coa-
ching” (resp. in der Unterstiitzung) der Mitarbeitenden. Bei der Auswahl der Personalbe-
ratenden wird hauptsachlich auf die Branchenerfahrung, das Know-how in der Personal-
beratung und die Belastbarkeit geachtet.

4. Ziel der Beratung ist die Motivierung und Aktivierung der Stellensuchenden. Auf der
Ebene der Personalberatenden lassen sich drei idealtypische Beratungsstrategien unter-
scheiden, die unterschiedliche Hauptstossrichtungen aufweisen:

» ,Beratung”: Eine erste Gruppe von Personalberatenden stellt die Beratungsrolle klar in
den Vordergrund und zielt darauf ab, die Stellensuchenden unter Beriicksichtigung ih-
rer personlichen Situation und ihrer Bediirfnisse zu aktivieren. Zuweisungen zu AMM
und Stellenzuweisungen gegen den Willen der Stellensuchenden werden moglichst
vermieden.

s ,Partnerschaftliche Kooperation”: Eine zweite Gruppe von Personalberatenden stellt

die Beratungstdtigkeit ebenfalls in den Vordergrund und zielt darauf ab, die Stellen-

16 Die restliche Kapazitat wird fiir administrative Arbeiten verwendet.
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suchenden zu einer kooperativen Zusammenarbeit zu bewegen. Bei Bedarf wird jedoch
iiber Sanktionen und Stellenzuweisungen Druck ausgeiibt.

s ,Ausiiben von Druck”: Eine dritte Gruppe von Personalberatenden setzt bei der mog-
lichst raschen Aktivierung der Stellensuchenden vor allem auf den gezielten Einsatz
von Kontrolle und Druck.

5. Die Personalberatenden verfiigen in ihrer Beratungstdtigkeit iiber einen grossen Hand-
lungsspielraum, den sie grosstenteils dazu nutzen, mit den Stellensuchenden ein indivi-
duell angepasstes Vorgehen zu erarbeiten. Die Personalberatenden typisieren die Stel-
lensuchenden in der Regel nach deren Vermittelbarkeit. Die Typisierung ist jedoch nicht
einheitlich. Wichtige Unterscheidungsmerkmale sind die Qualifizierung, die Motivation,
der Gesundheitszustand und das Alter. Beispielsweise weist das Ziel der schnellen Ver-
mittlung bei den Lehrabgdngern und den qualifizierten Stellensuchenden mit guten Er-
werbschancen eine sehr hohe Bedeutung auf, wahrend bei den iibrigen Stellensuchen-
den (va. ,unqualifizierte Stellensuchende”) die Verbesserung der persoénlichen Situation
und die langfristige Reintegration ein starkeres Gewicht aufweisen. Die eingesetzten In-
strumente werden entsprechend den Zielen und den Schwachen der verschiedenen
Gruppen von Stellensuchenden gezielt angepasst. Die Bildungs- und Beschdftigungs-
massnahmen werden neben dem Hauptziel der Qualifizierung je nach Gruppe von Stel-
lensuchenden auch zu anderen Zwecken eingesetzt (z.B. Motivation, Vermittlung einer
Tagesstruktur, Verbesserung der Netzwerke).

6. Bei der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern lassen sich bei den RAV ebenfalls drei
Typen unterscheiden:
> ,Erweiterte Zusammenarbeit”: Drei der 12 untersuchten RAV verstehen die Zusammen-

arbeit mit den Arbeitgebern breit (inkl. Auskiinfte zum Arbeitsrecht) und mochten die
Arbeitgeberkontakte intensivieren. Gleichzeitig versuchen sie, in der Vermittlung
moglichst professionelle Dienstleistungen zu erbringen.

s ,Systematische Vermittlung”: Sechs RAV setzen bei der Zusammenarbeit mit den Ar-
beitgebern vor allem auf mdglichst professionelle Vermittlungs-Dienstleistungen.

» ,Geringe Bedeutung der Arbeitgeberkontakte”: Drei eher kleinere RAV wenden auf-
grund der beschrankten Ressourcen fiir die Arbeitgeberkontakte vergleichsweise wenig
Zeit auf und gehen bei der Kontaktpflege unsystematisch vor.

7. Lediglich zwei der 12 untersuchten RAV messen der interinstitutionellen Zusammenar-
beit eine grosse Bedeutung in der Arbeit mit den Klienten bei. Ziel dieser Zusammenar-

beit ist es, die Klienten durch die Vernetzung ganzheitlich, gezielt und effizient beraten
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zu konnen. Vier weitere RAV pflegen die interinstitutionelle Zusammenarbeit in be-
schranktem Rahmen. Bei den iibrigen RAV ist die interinstitutionelle Vernetzung kaum
ausgebaut.

8. Die 12 untersuchten RAV sind der Uberzeugung, dass sie durch die Motivierung und
Aktivierung, der Optimierung von Bewerbungen und der Qualifizierung eines Teils der
Stellensuchenden deren Wiedereingliederungschancen positiv beeinflusst haben. Das
Ausmass des Einflusses der RAV auf die Wiedereingliederungschancen ist jedoch nicht
bekannt. Die RAV gehen davon aus, dass sie vor allem die Einstellung und das Verhalten
der motivierten Stellensuchenden mit Qualifikationsliicken, der vermittelbaren, jedoch
wenig motivierten Stellensuchenden und den jiingeren Stellensuchenden, beeinflussen.
Wichtige Faktoren zur erfolgreichen Beeinflussung der Stellensuchenden sind eine gute
Einschdtzung der Stellensuchenden, eine vertrauensvolle Beziehung und die Erarbeitung
einer individuell angepassten Vorgehensstrategie, die eine Kombination von geeigneten
Massnahmen beriicksichtigt.

9. Die arbeitsmarktlichen Massnahmen (AMM) werden von den RAV und den befragten
Unternehmen positiv beurteilt. Insbesondere tragen sie zur Motivierung, zur Aktivie-
rung, zur Qualifizierung und zur ,Arbeitsmarktfitness” der Stellensuchenden bei. Gene-
rell werden die unternehmensbezogenen Massnahmen (Praktika, Zwischenverdienste) als
wirksamer erachtet als die iibrigen Massnahmen (Kurse, Beschidftigungsprogramme).

10. Die interinstitutionelle Zusammenarbeit kann dazu fithren, dass fiir Klienten mit schwer
wiegenden Begleitproblemen frithzeitig ganzheitliche und geeignete Losungen gefunden
und die verschiedenen staatlichen Institutionen weniger gegeneinander ausgespielt wer-
den.

11. Die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern hat sich im Vergleich zu fritheren Jahren in
allen 12 RAV verbessert. Dadurch konnten das gegenseitige Verstdandnis und das Image
verbessert, die Kontakte intensiviert und teilweise konkrete Vermittlungserfolge erzielt
werden. Wichtige Erfolgsfaktoren in der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern sind eine
gute Vorselektion der Dossiers, gute Kenntnisse der Bediirfnisse der Arbeitgeber, person-
liche Kontakte und eine rasche Reaktion bei Vakanzen. Die AMM (v.a. Einarbeitungszu-
schiisse) tragen ebenfalls zur erfolgreichen Vermittlung bei. Neben den mehrheitlich
ungeniigenden zeitlichen Ressourcen der RAV fiir die Arbeitgeberkontakte und dem
schlechten Image der RAV wird das Vermittlungspotenzial dadurch beeintrachtigt, dass
die Arbeitgeber die RAV nur bei einem Teil der zu besetzenden Stellen kontaktieren

(v.a. Hilfskrdfte, tempordre Arbeitskrdfte, breit einsetzbare Arbeitskrdfte).

SIAW-HSG/INFRAS | 1. Februar 2007 | EINFLUSS DER RAV AUF DIE WIEDEREINGLIEDERUNG VON STELLENSUCHENDEN | RAV: STRATEGIEN
ZUR WIEDEREINGLIEDERUNG



12.

13.

14.

171

Die betrieblichen Faktoren sind zur Unterstiitzung und zur Entlastung der RAV-Mitarbei-
tenden von grosser Bedeutung. Wichtig ist insbesondere, dass die Personalberatenden
iiber geniigend Zeit und einen grossen Handlungsspielraum verfiigen sowie sich wohl
fiihlen und unterstiitzt werden. Teilweise wird eine funktionelle Spezialisierung fiir sehr
wichtig gehalten.

Die RAV sind {iberzeugt, dass der Wiedereingliederungserfolg in erster Linie von RAV-
externen Faktoren abhdngt (Merkmale der Stellensuchenden, Lage am Arbeitsmarkt).
Der Einfluss der RAV auf die Wiedereingliederung wird als wesentlich geringer einge-
schdtzt. Durch die Verbesserung der Wiederbeschaftigungschancen eines Teils der Stel-
lensuchenden konnen sie den Wiedereingliederungserfolg indirekt beeinflussen. Das
Ausmass des Einflusses der RAV ist jedoch sehr schwierig abzuschdtzen. Es ist davon
auszugehen, dass die RAV vor allem die als ,vermittelbar” eingestuften Stellensuchen-
den zu beeinflussen vermogen. Den Zusammenhang zwischen der Entwicklung der Wir-
kungsindikatoren und ihren Bemiihungen kdnnen die RAV nicht erkldren.
Optimierungsmoglichkeiten bestehen bei der Verbesserung der Beratungsqualitdt, der
Intensivierung und Professionalisierung der Arbeitgeberkontakte und der Intensivierung

der institutionellen Zusammenarbeit.

Insgesamt ist festzuhalten, dass die RAV primdr darauf abzielen, die Wiedereingliederungs-

chancen der als ,vermittelbar” eingestuften Stellensuchenden zu erhéhen. Dadurch kann

ein Beitrag zum Ziel der raschen und dauerhaften Wiedereingliederung geleistet werden. Die

dem RAV zu Verfiigung stehenden Instrumente (Beratung, AMM, Stellenzuweisungen) sind

zur Verbesserung der Wiedereingliederungschancen grundsdtzlich zweckmadssig. Zu beriick-

sichtigen ist jedoch, dass die RAV die Instrumente entsprechend ihren jeweiligen Strategien

ganz unterschiedlich einsetzen. Demgegeniiber sind die Einflussmoglichkeiten der RAV

betreffend die schwer vermittelbaren Klienten und damit der Beitrag zur Vermeidung und

Reduktion der Langzeitarbeitslosigkeit und von Aussteuerungen wesentlich geringer.
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3. MIKROOKONOMETRISCHE ANALYSE

3.1. UBERSICHT

Nachdem in den vorherigen Kapiteln die Ergebnisse der qualitativen Untersuchungen be-
schrieben worden sind, befasst sich dieses Kapitel mit den quantitativen empirischen Analy-
sen. Untersucht werden hierbei vielfdltige Charakteristika der Personalberatenden und der
RAV. Hierzu gehoren Strategien und Ziele, Organisationsformen, Fiihrungsstil und Personal-
politik und der Einsatz von Instrumenten und arbeitsmarktlichen Massnahmen (AMM). Es
wird untersucht, wie sich diese Vielzahl von verschiedenen Variablen auf die Beschafti-
gungschancen der Stellensuchenden auswirken.

In diesem Abschnitt wird eine kurze Ubersicht iiber den Aufbau der mikroskonometri-
schen Analyse gegeben. Der Leser erhdlt hier eine Moglichkeit, sich schnell zu orientieren,
an welcher Stelle die fiir ihn relevanten Teile der quantitativen Analyse zu finden sind.

Die der quantitativen Analyse zugrunde liegenden Methoden werden in Kapitel 3.1. er-
lautert. In diesem Kapitel werden Datenquellen, Variablen und die angewendeten Schdtzver-
fahren genauer beschrieben. Erganzend werden die Untersuchungsgegenstande der mikroo-
konometrischen Analyse und die Priifung der Ergebnisse auf ihre Robustheit erldutert. Es
wird insbesondere ein Schwerpunkt darauf gelegt, wie die im Kapitel 3 abgebildeten Schatz-
ergebnisse zu interpretieren sind.

In den weiteren Teilabschnitten werden die jeweiligen Ergebnisse zu den einzelnen The-
menbereichen dargestellt. Am Anfang eines jeden Teilabschnittes erfolgt eine kurze Zu-
sammenfassung der wichtigsten Ergebnisse aus dem jeweiligen Bereich. Dies soll dem Leser
ermoglichen, sich schnell iiber die Befunde einzelner Themenbereiche zu informieren.

In Kapitel 3.3. werden zundchst verschiedene Ziele und Strategien der RAV und Per-
sonalberatenden betrachtet. Es wird geschdtzt, ob und wie es sich auswirkt, wenn Personal-
beratende dazu neigen, starker mit ihren Stellensuchenden zu kooperieren. Ausserdem wird
untersucht, ob das Ziel einer schnellen Vermittlung die Beschdftigungschancen von Stellen-
suchenden verbessert.

Danach werden in Kapitel 3.4 die Organisationsformen analysiert. Insbesondere wird der
Umgang mit Arbeitgebern, der Kontakt der Personalberatenden zu den Stellensuchenden,
der Umgang mit Sanktionen und die interinstitutionelle Zusammenarbeit betrachtet.

In Kapitel 3.5 werden die Auswirkungen des Fiihrungsstils auf die Beschaftigungschan-
cen analysiert. Es werden Schatzergebnisse dargestellt, welche zeigen, wie es sich auswirkt,

wenn Personalberatende eher striktere Handlungsvorgaben durch ihre Vorgesetzten erhal-
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ten. Es wird auch untersucht, wie es sich auswirkt, wenn RAV-Leitende durch strengere
Vorgaben ihrer vorgesetzten Institutionen in ihrer Handlungsfreiheit eingeschrankt sind.
Ferner wird analysiert, ob die Einheitlichkeit der Auffassungen zwischen den Beratenden
untereinander, sowie zwischen Leitenden und Beratenden, Auswirkungen auf die Vermitt-
lungserfolge haben.

Anschliessend werden in Kapitel 3.6 verschiedene Aspekte der Personalpolitik, wie bei-
spielsweise Alter und Arbeitserfahrung oder Saldre und Dossierbelastung von Personalbera-
tenden, untersucht.

In Kapitel 3.7 wird der Einsatz von Instrumenten und arbeitsmarktlichen Massnahmen
betrachtet. Es wird an dieser Stelle sowohl auf die Intention beim Einsatz von Massnahmen
und auf deren Wichtigkeit eingegangen, als auch die Auswirkungen von Einstelltagen und

Zwischenverdienst analysiert.

3.2. METHODIK
3.2.1. ZUSAMMENFASSUNG

Aufbauend auf den Ergebnissen der qualitativen Analyse wurden in der quantitativen
(mikrookonometrischen) Analyse die Grossenordnungen der Wirkungszusammenhdnge un-
tersucht. Hierbei stand die Bedeutung von betrieblichen Prozessen, Strategien und Eigen-
schaften von Personalberatenden und RAV im Hinblick auf Wiederbeschdftigungschancen
von Stellensuchenden im Vordergrund. Wahrend sich die qualitative Analyse wesentlich mit
der Identifikation von Wirkungsketten und maoglichen Griinden fiir kausale Zusammenhange
befasste, war es das Ziel der 6konometrischen Analyse, die Grossenordnung und die Intensi-
tat dieser Zusammenhdnge abzuschdtzen.

Dieser Abschnitt dient dazu, eine Ubersicht iiber die in der mikroskonometrischen Ana-
lyse angewandte Methodik zu geben. Detailreichere Angaben sind im technischen Beilagen-
band zu finden. Als erstes werden die verschiedenen Datenquellen und Variablen beschrie-
ben, auf welchen die Schatzungen basieren. Als Datenquellen dienen die vom seco bereitge-
stellten administrativen Datensdtze und eine schriftliche Befragung, welche fiir dieses Pro-
jekt durchgefiihrt worden ist. Diese konnten miteinander verbunden werden, so dass sowohl
direkt messbare und quantifizierbare Faktoren wie z.B. das relative Gehalt der Mitarbeiter
als auch Faktoren, welche eher gewisse Tendenzen und Praferenzen der Personalberatenden
und RAV-Leitenden ausdriicken, fiir die Analyse verwendet werden kdnnen. Die Variablen
umfassen einerseits eine Vielzahl von Charakteristika der Stellensuchenden, so dass fiir

Selektionsverzerrungen kontrolliert werden kann. Andererseits umfassen sie aber auch eine
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grosse Zahl von Personalberatercharakteristika, so dass eine Vielzahl von Eigenschaften im
Hinblick auf die Beschdftigungschancen der Stellensuchenden analysiert werden kénnen. In
die Untersuchungen gingen Daten und Informationen auf drei Ebenen ein: Auf der Ebene
der RAV, auf der Ebene der Personalberater und auf der Ebene der individuellen Stellensu-
chenden, deren Beschaftigungschancen analysiert werden. Diese drei Untersuchungsebenen
bilden das Organisationsschema anhand dessen weitere Aspekte der Daten erldutert werden.
Dazu gehoren die den Schdtzungen zugrunde liegende Population, die Definition von 103
eigenstandigen RAV-Einheiten und einer eigenstdndigen Strategie innerhalb der RAV. Da-
nach wird das den verschiedenen Schdtzverfahren zugrunde liegende Konzept potentieller
Ergebnisse erldutert. Anhand derer konnen durchschnittliche Beschaftigungseffekte be-
stimmter RAV- und Personalberatereigenschaften bestimmt werden. Ausserdem wird das
Problem von Selektionsverzerrungen erdrtert und erkldrt, wie die ausgewdhlten Schatzver-

fahren dieses Problem vermeiden konnen.

3.2.2. DATENQUELLEN UND VARIABLEN

Der quantitativen Analyse lag ein sehr informativer Datensatz zugrunde. Um diesen zu
erstellen, wurden Informationen aus administrativen Datenbanken mit Informationen aus
der schriftlichen Befragung von Personalberatenden und RAV-Leitenden verbunden. Es lie-
gen damit sowohl Informationen iiber hdrtere Faktoren, wie beispielsweise ob und wie lange
Stellensuchende in einem Zwischenverdienst arbeiten, als auch iiber weichere Faktoren, wie
beispielsweise die von einer Personalberaterin verfolgten Ziele, vor.

Die administrativen Daten wurden dem SIAW vom seco zur Verfiigung gestellt. Aus ih-
nen konnten Informationen iiber Stellensuchende und Personalberatende entnommen wer-
den, welche spdter in Tabelle 4 zusammengefasst werden. Sie konnten aus folgenden Quel-
len gewonnen werden:
> AVAM-Daten (1/1998 bis 12/2005): Das Informationssystem fiir die Arbeitsmarktvermitt-

lung und Arbeitsmarktstatistik (AVAM) wird in den RAV fiir alle Stellensuchenden (unab-
hangig von ihrer Erwerbssituation) erstellt, solange sie Dienstleistungen der Arbeitslosen-
versicherung in Anspruch nehmen. Sie enthdlt Informationen iiber sozio6konomische Cha-
rakteristika von Stellensuchenden. Es liegen auch Informationen iiber die Interaktionen
zwischen Stellensuchenden und Personalberatenden wie beispielsweise die Einschdtzung
des Personalberaters iiber die Vermittelbarkeit seines Klienten vor. Weiterhin kann auf-
grund von An- und Abmeldungen und den Abmeldegriinden der Beschdftigungsstatus ei-

ner Person bestimmt werden, welcher als Ergebnisvariable dient. Fiir den Zeitraum von An-
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fang 1998 bis Ende 2003 liegen aus dem AVAM sehr detaillierte Informationen iiber die
Stellensuchenden vor. Fiir den Zeitraum Anfang 2004 bis Ende 2005 liegen nur Informati-
onen iiber An- und Abmeldungen und Griinde der Abmeldungen vor, aus welchen die Er-
gebnisvariable "Beschdftigung" fiir jeden dieser Monate bestimmt worden ist.

> ASAL-Daten (1/1998 bis 12/2003): Das Auszahlungssystem der Arbeitslosenversicherung
(ASAL) ist die Datenbank der Arbeitslosenversicherung. Neben soziotkonomischen Infor-
mationen enthdlt es Informationen iiber Zahlungen, Taggelder, eingestellte Taggelder und
Programmteilnahmen. Es sind nur Eintrdge fiir Personen enthalten, welche tatsachlich
Leistungen aus der Arbeitslosenversicherung in Anspruch nehmen. Sobald eine Person
ausgesteuert ist, erfolgt kein Eintrag mehr im ASAL, aber sie kann gegebenenfalls weiter-
hin einen Eintrag in AVAM haben.

> AHV-Daten (1988-2001): Aus der Datenbank der Alters- und Hinterlassenenversicherung
(AHV) konnen Informationen iiber Zeitrdume gewonnen werden, in denen Individuen Ein-
kiinfte erzielen, die einen Beitrag zur Rentenversicherung erfordern. Diese kdnnen Ein-
kommen aus einer selbstandigen oder abhangigen Erwerbstétigkeit sein oder aber auch
Einkiinfte aus der Arbeitslosenversicherung. Einkiinfte aus der Sozialversicherung gehen
hingegen nicht aus der AHV Datenbank hervor.

> AVAM-Nutzerdatei (2000-2003): Die AVAM Nutzerdatei enthdlt Informationen iiber die
Personalberatenden, die im AVAM System gespeichert sind. Diese Datei ist das Gegenstiick
zu den AVAM Daten zu den Stellensuchenden und erlaubt es, jeder stellensuchenden Per-
son ihren Personalberater zuzuordnen. Die AVAM-Nutzerdatei enthdlt die User-ID (T7-
Nummer), den Namen und die Funktion aller Personen, welche Zugriff auf das AVAM-
System haben. Diese Nutzerdatei wurde auf drei-Monatsbasis fiir die Jahre 2000 bis 2003
geliefert.

» Buchhaltungsdaten (2000-2003): Die Buchhaltungsdaten enthalten Namen, RAV, Lohn,
Beschidftigungsgrad und AHV-Nummer von Personalberatenden. Personen mit Leitungs-

funktion sind nur darin enthalten, wenn sie auch Beratungsfunktion hatten.

Neben den administrativen Daten liegen auch Informationen aus der schriftlichen Befragung
vor. Diese kann benutzt werden, um bestimmte Charakteristika von Personalberatenden und
RAV-Leitenden zu bestimmen. Die Antworten aus dem Fragebogen dienen ausserdem dazu,
Organisationsformen und betriebliche Prozesse innerhalb der RAV zu identifizieren. Der

Fragebogen wurde in intensiven gemeinschaftlichen Diskussionen von INFRAS und dem
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SIAW entwickelt. Die Erkenntnisse aus der qualitativen Analyse flossen stark in die schrift-

liche Befragung mit ein. Die schriftliche Befragung kann wie folgt beschrieben werden:

» Population der schriftliche Befragung: Der Befragung liegt diejenige Population von RAV-
Beratenden zugrunde, die in den Jahren 2001 bis 2003 Stellensuchende betreuten, d.h.
fiir die wir in unseren Daten in mindestens einem dieser drei Jahre unter ihrem Code be-
treute Stellensuchende vorfanden und die gleichzeitig im Oktober 2004 immer noch als
AVAM-Nutzer/in aktiv eingeschrieben waren. Zudem wurden alle Personen mit ehemaliger
oder aktueller leitender Funktion (RAV-Leitung, Gruppenleiter/in, Regionenleiter/in) in
einem RAV angeschrieben. Diese Population enthielt 2'050 Personen, davon 443 mit lei-
tender Funktion. Es gab einige Ausfille aufgrund von falschen Adressen oder falschen In-
formationen iiber Funktionen, so dass die Netto-Ausgangsstichprobe 1857 Personen um-
fasste.

> Ablauf der Befragung: Die Befragung erfolgte schriftlich durch das LINK-Institut in Luzern
unter der Leitung von Isabelle Kaspar und Stefan Schmid. Es wurde ein Pretest durchge-
fiihrt, um die Verstandlichkeit des Fragebogens zu iiberpriifen. Der Fragebogen wurde am
9.12.2004 versandt. Um die Riicklaufquote zu erhohen, erfolgten eine schriftliche und da-
nach eine telefonische Erinnerung. Es konnte eine Riicklaufquote von 84 Prozent erzielt
werden. Dies entspricht einem totalen Riicklauf von 1560 Fragebdgen.

» Gegenstand der Befragung: In einem ersten Teil wurde die gesamte Population nach Anga-
ben zu ihrer Person wie beispielsweise Alter und Ausbildung befragt. In einem zweiten Teil
wurden Fragen zur beratenden Tdtigkeit gestellt, sofern eine derartige Tatigkeit in den
Jahren 2001 bis 2003 vorlag. In einem dritten Teil wurden an Personen mit leitender Ta-
tigkeit Fragen zu dieser Tatigkeit gestellt. Die aus der Befragung gewonnenen Variablen
werden in Tabelle 4 zusammengefasst. Im Beilageband sind deskriptive Statistiken der Be-

fragung zu finden.
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DATENGRUNDLAGEN DER MIKROOKONOMETRISCHEN ANALYSE

Variablen aus AVAM/ASAL und AHV

Personliche Charakteris-
tika von Stellensuchen-
den

Geburtsdatum, Geschlecht, Familienstand, Anzahl abhdngiger Personen im
gleichen Haushalt, Kanton, Wohnort, Nationalitdt, Typ der Aufenthaltsbewil-
ligung, Muttersprache, Fremdsprache, Ausbildung, Mobilitdt, Qualifikation,
Einschdtzung des Personalberaters beziiglich der Vermittelbarkeit des Stel-
lensuchenden, Behinderung

Gegenwadrtige Periode
von Arbeitslosigkeit

Anmelde-, Abmeldedatum und Abmeldegrund, Beschaftigungsstatus, Suche
nach Teilzeit oder Vollzeitjob, gewiinschte Beschdftigung, gewiinschte Bran-
che,

Bezogene Leistungen der
Stellensuchenden

Programmart, Subvention, Beginn und Ende des jeweiligen Programms,
Datum der Zuweisung zu einem Programm, Brutto- und Nettozahlungen,
Einstelltage, Zuwendungen aufgrund von Krankheiten oder Unfdllen, Sub-
ventionen fiir Zwischenverdienste, Zahlungen fiir Programmteilnahme

Erwerbshistorie der
Stellensuchenden

Beschéftigung, Branche und Position des letzten Jobs, GrofRe der Stadt des
ehemaligen Arbeitsortes, Einkommen im letzten Job, relevante Dauer der
Beitragszeit in Arbeitslosenversicherung, Einkommenshdhe (AHV), Einkom-
mensquelle (abhédngig, selbstdndig, Taggelder), Branche

Variablen aus AVAM-Nutzerdatei und Buchhaltungsdaten

Charakteristika der Per-
sonalberatenden

Alter, Geschlecht, Funktion, Beschaftigungsgrad, Salar

Zuordnung der Personal-
beratenden

Zu Stellensuchenden, zu RAV

Variablen aus der schriftlicher Befragung

Charakteristika der be-
fragten Population

Alter, Geschlecht, T7-Nummer, Arbeitserfahrung im RAV, im Gemeindear-
beitsamt und im privaten Arbeitsvermittlungshiiros in Jahren, eigene Erfah-
rung Arbeitslosigkeit, hdchste abgeschlossene Ausbildung, fachspezifische
Ausbildung

Angaben {iber Tatigkeit
als PB

Allokation von Stellensuchenden, Dossierbelastung, einzelnes Biiro, Anteil
der Arbeitszeit verwendet fiir Beratungsgesprache, Administratives und
Arbeitgeberkontakte, Anteil der Gesprédchszeit, welcher fiirs Zuhoren bei
persdnlichen Problemen verwendet wird, geschatzter Anteil der Stellensu-
chenden ohne reelle Chancen auf Reintegration, Strategie fiir Kooperation
mit Stellensuchenden, fiir Langzeitarbeitslose, fiir Stellenzuweisungen fiir
Arbeitgeberkontakte und fiir den Einsatz von Zwischenverdienst, Fortbil-
dungsintensitat, Informationsquellen {iber den Arbeitsmarkt, Einschatzung
des Fiihrungsstils des Vorgesetzten

Strategien von Leiten-
den und PB

Ziele fiir Stellensuchende, Madngel der Stellensuchenden, als wichtig einge-
schdtzte Instrumente, Intention bei der Zuweisung zu Bildungs- und Be-
schaftigungsmassnahmen

Angaben {iber Tatigkeit
als Leiter

Leitende Position, unterstellte Personen, Allokation von Stellensuchenden
zu RAV und innerhalb von RAV, Einschatzung des Personalbestandes, Auftei-
lung der Mitarbeiterkapazitaten fiir Beratungsgesprache, Administratives
und Arbeitgeberkontakte, Organisation von Arbeitgeberkontakten, von
Dossierwechsel, von Sanktionen, Bedeutung der interinstitutionellen Zu-
sammenarbeit und der Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermittlern,
Handlungsfreiheit der Personalberatenden und der Leitenden

Tabelle 4
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3.2.3.  UNTERSUCHUNGSEBENEN

Aus den administrativen Daten und den Informationen aus der schriftlichen Befragung
konnten Variablen auf drei Ebenen gebildet werden. Es liegen Informationen fiir (i) die
einzelnen Stellensuchenden, (ii) die Personalberatenden und RAV-Leitenden und (iii) fiir
die einzelnen RAV vor.

Die Stellensuchenden sind die der Schatzung zugrunde liegende Population. Es wird un-
tersucht, wie sich ihre Beschdftigungschancen aufgrund einer Veranderung von bestimmten
Personalberater- oder RAV-Charakteristika verandern. Die Variablen auf Ebene der Stellensu-
chenden umfassen ihre jeweiligen sozio-dkonomischen Charakteristika und Informationen
iiber ihre Stellensuche und ihre Erwerbshistorie. Diese Variablen sollen dazu dienen, fiir
gewisse Unterschiede zwischen den Stellensuchenden zu kontrollieren, d.h. sicherzustellen,
dass verdnderte Beschdftigungschancen nicht aus systematisch unterschiedlichen Eigen-
schaften der Stellensuchenden resultieren. Diese so genannten Kontrollvariablen werden in
der ersten Zeile von Tabelle 4 zusammengefasst. Es handelt sich hierbei um Informationen
aus AVAM/ASAL und AHV. Ndhere Details zu den Kontrollvariablen kénnen aus dem Beila-
geband entnommen werden.

Die fiir die Schatzung ausgewahlte Population sind alle Personen, welche sich im Laufe
des Jahres 2003 neu als stellensuchend bei einem RAV gemeldet haben. Diese Population
wurde aus zwei Griinden ausgewdhlt. Erstens kann fiir diese Personen der Beschaftigungszu-
stand bis zum Ende des Jahres 2005 verfolgt werden. Dies hat den grossen Vorteil, dass
sowohl kurz- als auch mittelfristige Effekte bis zu drei Jahren nach Registrierung geschatzt
werden konnen. (Mittelfristige Effekte hdtten nicht geschdtzt werden kdnnen, wenn die
Stellensuchenden des Jahres 2005 als Basis verwendet worden wdren.) Zweitens beziehen
sich die Antworten aus der im Jahr 2004 unternommenen schriftlichen Befragung wahr-
scheinlich starker auf den Zeitraum 2003 als auf die Jahre zuvor, da dieses Jahr den Befrag-
ten wohl noch stdrker in Erinnerung geblieben sein diirfte bzw. sich ihre Einstellungen in-
nerhalb eines Jahres nicht stark verdndert haben diirften, falls sie die Fragen eher aus ihrer
gegenwartigen Perspektive heraus beantwortet haben.l’

Aus weiter unten beschriebenen Griinden beschrankt sich die Analyse weiterhin auf die
Zugangsmonate Januar bis Oktober. Auch kdonnen nicht alle RAV beriicksichtigt werden.

Insbesondere wird der Kanton Genf ausgelassen, da dessen RAV Organisationsstruktur zu

17 Es sollte erwahnt werden, dass im Jahr 2003 die Arbeitslosenquote konjunkturell bedingt eher héher als in fritheren
Jahren war. Die nachfolgend gefundenen Ergebnisse und daraus abgeleiteten Empfehlungen lassen sich daher nicht unbedingt
direkt auf eine Situation mit einer sehr niedrigen Arbeitslosenquote {ibertragen.
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verschiedenartig von denen der anderen Kantone war. Die Anzahl von beriicksichtigten
Stellensuchenden betrdgt 153'370.

Weiterhin gibt es fiir jeden Stellensuchenden eine Ergebnisvariable, welche seine Be-
schaftigungssituation in einem bestimmten Monat angibt. Als Ergebnisvariable werden die
Anzahl von Tagen verwendet, welche eine Stellensuchende in einem Monat t beschaftigt ist.
Sie nimmt den Wert Null an, falls die Person im ganzen Monat nicht beschaftigt ist, und
den Wert Eins an, wenn sie wahrend des ganzen Monates beschaftigt gewesen ist. Werte
zwischen Null und Eins zeigen an, dass eine Person nur einige Tage in einem Monat be-
schdftigt gewesen ist. Figur 7 gibt {iber die Grossenordnung der Ergebnisvariable Auskunft.
In ihr wird der Beschaftigungsgrad der Population aller in 2003 neu stellensuchend gemel-
deten Personen relativ zum Registrierungszeitpunkt abgetragen. Die Variable Y, misst also
den Erwerbsstatus einer stellensuchenden Person t Monate nach dem Zeitpunkt des Beginns
der Stellensuche. Einen Monat nach Anmeldung sind ca. 2 Prozent der Personen in Beschadf-
tigung abgemeldet. Nach zwei Monaten sind es ca. 9 Prozent und nach einem Jahr 45 Pro-
zent. Nach zwei Jahren betrdgt die Beschaftigungsrate 55 Prozent und verbleibt auf diesem

Niveau stabil bis zum Ende des Beobachtungszeitraums 35 Monate nach Anmeldung.

DURCHSCHNITTLICHE BESCHAFTIGUNGSRATE DER POPULATION NACH T MONATEN STEL-
LENSUCHE SEIT BEGINN DER STELLENSUCHE

0.6
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o***
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Figur 7

Zur vorherigen Grafik sollte erwdhnt werden, dass der Beschaftigungsstatus aufgrund des
Abmeldegrundes in der AVAM Datenbank ermittelt wurde. Eine Person wird im Monat t nach

Beginn ihrer Stellensuche als erwerbstdtig betrachtet wenn sie zuvor mit Abmeldegrund
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"Erwerbstdtigkeit" aus der AVAM abgemeldet wurde und seitdem nicht wieder erneut ange-
meldet worden ist. Der Erwerbsstatus wird somit mit einem Messfehler gemessen, da eine in
Erwerbstdtigkeit abgemeldete Person zwischenzeitlich aus der aktiven Erwerbspopulation
ausgeschieden sein konnte bzw. eine nicht in Exrwerbstdtigkeit abgemeldete Person zwi-
schenzeitlich eine Erwerbstdtigkeit angenommen haben konnte. Der exakte Erwerbsstatus
wadre aber nur mit Hilfe der AHV Daten zu ermitteln, die fiir die Jahre 2004 und 2005 jedoch
noch nicht verwendbar sind. Da fiir die Jahre 2001 und 2002 jedoch sowohl die AHV als
auch die AVAM/ASAL Daten zur Verfiigung standen, konnte die Zuverldssigkeit der Messung
des Erwerbsstatus anhand der AVAM validiert werden. Wie im Beilagenband erldutert, zeigte
die Konsistenzanalyse eine recht hohe Zuverldssigkeit der Messung des Erwerbsstatus mit-
tels AVAM.

Die Eigenschaften von Personalberatenden und Leitenden dienen einerseits als Kontroll-
variablen und sind andererseits auch die in der mikro6konometrischen Analyse untersuch-
ten Parameter. Es wird im Allgemeinen untersucht, wie sich die Beschaftigungschancen
aufgrund dessen verandern, dass sich eine bestimmte Eigenschaft eines Personalberatenden
verdndert. Werden beispielsweise die Auswirkungen eines hoheren Alters einer Personalbe-
raterin auf die Beschdftigungschancen ihrer Klienten analysiert, ist das Alter die untersuch-
te Variable, die so genannte "Treatmentvariable" (siehe unten). Gleichzeitig dient aber die
Erfahrung als Kontrollvariable.

Ausserdem wird untersucht, wie sich die Eigenschaften der einzelnen RAV auf die Be-
schaftigungschancen der Stellensuchenden auswirken. Die RAV-Eigenschaften werden aus
drei Griinden zusdtzlich zu den Eigenschaften der Peronalberatenden untersucht. Erstens
dient die Analyse einer weiteren Ebene als Robustheitstest der geschdtzten Ergebnisse.
Wenn beispielsweise die Schatzung auf Personalberaterebene ergibt, dass sich eine héhere
Erfahrung positiv auf die Beschaftigungschancen von Stellensuchenden auswirkt, dann soll-
ten RAV mit einer hoheren Anzahl von erfahrenen Personalberatenden ceteris paribus bes-
sere Vermittlungserfolge erzielen als RAV mit eher unerfahrenen Angestellten. Zweitens
wdre es bei manchen Variablen auch denkbar, dass sich bestimmte Eigenschaften auf RAV-
Ebene anders als auf Personalberaterebene auswirken. Beispielsweise konnte es sich fiir die
Beschidftigungserfolge eines einzelnen Personalberatenden negativ auswirken, wenn er aus-
schliesslich Stellensuchende betreuen miisste, welche als schwer vermittelbar eingeschatzt
werden. Gleichzeitig konnte es auf RAV-Ebene zu positiven Beschdftigungseffekten fithren,
wenn innerhalb des RAV Stellensuchende aufgrund ihrer Vermittelbarkeit zu Personalbera-

tenden zugeteilt werden wiirden. Drittens erlaubt die Analyse auf RAV-Ebene zusdtzliche

SIAW-HSG/INFRAS | 1. Februar 2007 | EINFLUSS DER RAV AUF DIE WIEDEREINGLIEDERUNG VON STELLENSUCHENDEN |
MIKROOKONOMETRISCHE ANALYSE



82|

Fragestellungen, insbesondere betreffend der betrieblichen Prozessen und der Organisation
eines RAV, zu untersuchen. Beispielsweise kann auf RAV-Ebene untersucht werden, ob fiir
den Vermittlungserfolg eine einheitliche Auffassung zwischen Personalberatenden und RAV-
Leitenden wichtig ist.

Im Vergleich zu der Untersuchung auf Personalberaterebene bedarf die Untersuchung
auf RAV-Ebene eines hoheren Aufwandes. So miissen in einem ersten Schritt RAV-Einheiten
festgelegt werden. Wenn beispielsweise zwei RAV sehr eng zusammenarbeiten, sind sie eher
als eine operative Einheit zu betrachten, auch wenn sich ihr RAV-Kiirzel in AVAM unter-
scheidet. In einem langwierigen Prozess, welcher genauer im technischen Beilagenband
beschrieben wird, war es mdglich 103 RAV-Einheiten zu identifizieren. Nicht eigenstdndige
RAV-Filialen wurden hierzu ihrem {ibergeordneten RAV zugeteilt. Die RAV in Genf werden
nicht in die Analysen mit einbezogen, da sie, im Gegensatz zu fast allen anderen RAV nicht
geographisch sondern nach Berufen und Vermittlungsgrad untergliedert sind. Fiir diese RAV
wiirden sich somit keine vergleichbaren Einheiten finden lassen.!® Ausserdem war es nur fiir
96 RAV moglich, Antworten von RAV-Leitenden zu identifizieren. Aus diesem Grunde wer-
den die Analysen auf diese 96 RAV beschrankt.

Zweitens miissen die Antworten der einzelnen Personalberatenden einem RAV zugeord-
net und fiir dieses zusammengefasst werden. Hierbei ergab sich das Problem, dass Personal-
beratende in mehreren RAV gleichzeitig arbeiten, das RAV wechseln und auch unterschied-
liche Beschidftigungsgrade aufweisen. Um diese Probleme zu beheben, wurden die Anzahl
der neu zugegangenen Dossiers pro Personalberatenden und pro RAV fiir jedes Quartal in
2003 ermittelt. Die Antworten der Personalberatenden wurden mit ihrer Anzahl von neu
zugegangenen Dossiers gewichtet. Danach wurden gewichtete Durchschnitte fiir jedes der
103 RAV berechnet. Diese spiegeln dann die aus Sicht der Stellensuchenden effektive Stra-

tegie eines RAV wider.

3.2.4. OKONOMETRISCHE SCHATZVERFAHREN

Die zentrale Fragestellung bei der quantitativen Analyse lautet, wie sich die Charakteristika
und Strategien der RAV und der Personalberatenden auf die Reintegrationschancen der be-
treuten Stellensuchenden auswirken. Wie diese Wirkungen ermittelt werden konnen, soll im

Folgenden erldutert werden. Um dieses zu erklaren, wird als Beispiel fiir eine Eigenschaft

18 Epenso wird das RAV Appenzell ausgelassen, da keine Antworten aus der schriftlichen Befragung vorlagen, sowie jene RAV,
die zum Ende des Jahres 2002 oder im Laufe des Jahres 2003 neu gegriindet worden sind, da diese eventuell noch keinen
eingespielten Ablauf erreicht haben und mit aufbauorganisatorischen Tatigkeiten starker belastet waren.
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von Personalberatenden seine Kooperationsbereitschaft mit den Stellensuchenden verwen-
det. Diese Eigenschaft entspricht der so genannten Treatmentvariablen D, deren Effekt auf
die durchschnittlichen Beschaftigungschancen von Stellensuchenden analysiert werden soll.
Formal ausgedriickt handelt es sich bei den Beschdftigungschancen der Stellensuchenden
um die so genannte Ergebnisvariable Y. In unserem Fall ist die Ergebnisvariable der Anteil
von Tagen, in denen eine Person im Monat f nach Beginn der Stellensuche beschaftigt ist.
Es soll nun analysiert werden, wie es sich auf die durchschnittliche Beschdftigung der Stel-
lensuchenden auswirkt, wenn sie von sehr kooperativen Personalberatenden anstatt von
weniger kooperativen Personalberatenden betreut werden. Hierbei stellt D = 0 die Betreu-
ung durch einen weniger kooperativen Personalberater und D = 1 die Betreuung durch einen
sehr kooperativen Personalberater dar. Entsprechend spiegelt ¥* die potentielle Beschafti-
gung dar, wenn man einen sehr kooperativen Personalberater hat, und ¥°jene bei einem
wenig kooperativen Personalberater. Der durchschnittliche Beschaftigungseffekt eines ko-
operativen Personalberaters fiir diejenigen Stellensuchenden, welche einen kooperativen

Personalberater hatten, ist dann gegeben durch:

E[Y'-Y°|D=1]=E[Y'|D=1]-E[Y°|D=1]-

E[...] ist der Erwartungswertoperator, welcher den Mittelwert einer Verteilung beschreibt.
E[...|D=1] ist der bedingte Erwartungswertoperator, welcher den Erwartungswert misst,
gegeben dass Stellensuchende einen kooperativen Personalberatenden haben. E[Y"|D=1] ist
folglich die erwartete durchschnittliche Beschaftigung der Stellensuchenden, welche durch
einen kooperativen Personalberater betreut worden sind, gegeben dass sie durch einen ko-
operativen Personalberatenden betreut worden sind. Dieser Term kann durch die durch-
schnittliche Beschidftigung der Stellensuchenden mit einem kooperativen Personalberater
geschdtzt werden. E[Y°|D=1] hingegen stellt die erwartete durchschnittliche Beschéftigung
der Individuen dar, welche tatsdchlich einen kooperativen Personalberater hatten, wenn sie
durch einen nicht kooperativen Personalberater betreut worden waren. Er misst also ihre
durchschnittliche potenzielle Beschdftigung, wenn sie nicht einen kooperativen, sondern
einen nicht-kooperativen Personalberater gehabt hatten. Um diesen nicht beobachtbaren
Term ermitteln zu konnen, bedarf es mikro6konometrischer Schdtzverfahren. Der gesamte
Effekt wird auch als average treatment effect on the treated (ATET) bezeichnet. Er misst die
durchschnittliche erwartete Beschiftigungsveranderung aufgrund eines kooperativen Per-

sonalberaters fiir die Population, welche tatsdchlich durch einen kooperativen Personalbera-
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tenden betreut worden ist. Ein negativer ATET wiirde bedeuten, dass Stellensuchende, wel-
che durch einen kooperativen Personalberater betreut worden sind, im Durchschnitt!9 eine
hohere Beschaftigungsrate erzielen hatten konnen, wenn sie einen nicht kooperativen Per-
sonalberater gehabt hdtten.

Im folgenden soll kurz erldutert werden, warum es erforderlich ist, potentielle Ergebnis-
se durch mikrodkonometrische Schdtzverfahren zu ermitteln, wenn man an den kausalen
Auswirkungen der Treatmentvariablen interessiert ist. Beim ATET wird untersucht, wie sich
in der Gruppe der Stellensuchenden, die einen kooperativen Personalberatenden hatten (=
»Ireatment-Gruppe” D = 1), der Vermittlungserfolg im Durchschnitt oder erwartungsgemass
(darum E[..]) verdndert hdtte, wenn diese Stellensuchenden anstelle eines kooperativen
Personalberatenden einen nicht kooperativen Personalberatenden gehabt hétten. Diese Fra-
gestellung ist zundchst ein reines Gedankenexperiment, weil ja die Stellensuchenden in der
Gruppe der kooperativen Personalberatenden niemals von unkooperativen Personalberaten-
den betreut worden sind. ¥° ist somit in D = 1 nie direkt beobachtbar. Dennoch ist es erfor-
derlich, dieses potentielle Ergebnis zu ermitteln, da nur auf diese Weise andere Charakteris-
tika der Gruppe konstant gehalten werden kénnen. Der kausale Effekt kann ndmlich nur
ermittelt werden, wenn ein Parameter (in unserem Fall die Treatmentvariable) variiert,
wahrend alle iibrigen Charakteristika konstant gehalten werden?0. Ein naives Vorgehen wa-
re, an Stelle von dem potentiellen Ergebnis E[Y°|D = 1] einfach den durch einen Mittelwert
schdtzbaren Term E[Y°|D = 0] zu verwenden. Dies wiirde allerdings in der Regel zu Selekti-
onsverzerrungen fithren, wenn in den beiden Gruppen Stellensuchende mit unterschiedli-
chen Charakteristika waren, welche sich auf die Beschédftigungswahrscheinlichkeit auswir-
ken wiirden. Wenn beispielsweise in der Gruppe D = 1 besonders haufig solche Personen zu
finden wdren, die iiberdurchschnittlich sprachgewandt, kommunikativ und motiviert sind,
so dass sie per se bessere Beschdftigungschancen hdtten als Personen in Gruppe D = 0, wiir-
de gelten, dass die Stellensuchenden in Gruppe D = 1 auch ohne das Treatment eine héhere
durchschnittliche Beschéftigung erzielen konnten, d.h. E[Y°|D = 1] > E[Y°|D = 0]. Wiixrde
man nun anstelle eines ATET die Wirkung des Treatments durch die Differenz der durch-

schnittlichen Beschdftigung in beiden Gruppen zu schdtzen versuchen, ergabe sich eine

19 7u beachten ist, dass es bei Durchschnittswerten auch einzelne Stellensuchende geben mag, fiir die diese Aussage nicht
zutrifft. Schatzergebnisse sind folglich nicht so zu interpretieren, dass alle Stellensuchende, welche durch einen kooperati-
ven Personalberater betreut worden sind, aufgrund eines nicht-kooperativen Personalberater hohere Beschaftigungsraten
erzielen, sondern dass dies im Mittel gilt.

20 pies ist analog zu der in der Okonomie weit verbreiteten ceteris paribus Annahme, bei welcher unter im iibrigen gleichen
Bedingungen eine Variable variiert wird.
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Selektionsverzerrung, da ja Stellensuchende in Gruppe 1 auch ohne Treatment bessere Rein-
tegrationschancen hatten als Stellensuchende in Gruppe 2. Formal kann dies durch folgen-

des gezeigt werden:

E[Y'[D=1]-E[Y°|D=0]=E[Y!|D=1]-E[Y°|D=1]+E[Y°|D=1]-E[Y°|D=0]"

ATET Verzerrung

In dieser Formel ist ersichtlich, dass sich bei einem reinen Vergleich der Mittelwerte Se-
lektionsverzerrungen (bias) ergeben wiirden, wenn die beiden Gruppen D=1und D=0
aufgrund ihrer unterschiedlichen Charakteristika verschiedene Reintegrationschancen hit-
ten. Folglich muss in den mikrodkonometrischen Schitzungen fiir solche Selektionsverzer-
rungen kontrollliert werden.

Fiir die 6konometrischen Schitzungen werden zwei alternative Schatzverfahren ange-
wendet, um die Robustheit der Ergebnisse zu iiberpriifen. Es soll getestet werden, ob und
inwieweit die Evaluationsresultate von den verwendeten unterschiedlichen Schatzmethoden
abhidngen. Einerseits wird ein parametrisches Logitverfahren verwendet. Zum anderen
kommt ein nichtparametrisches Matching-Schétzverfahren zum Einsatz, wie es auch bei-
spielsweise in der Evaluationsstudie von Lechner, Miquel, und Wunsch (2005) verwendet
wurde und wo auch die Details des spezifischen Verfahrens beschrieben werden. Siehe z.B.
Lechner (2002a,b) und Frélich (2003, 2004, 2005) zur Theorie von Matching-
Schatzverfahren. Durch die Anwendung eines nichtparametrischen Schatzverfahrens wird
sichergestellt, dass die Ergebnisse nicht durch willkiirliche Annahmen iiber die funktionalen
Formen des Zusammenhangs zwischen Treatment-, Ergebnis-, und Kontrollvariablen getrie-
ben werden. Die parametrischen Schatzungen hingegen nehmen an, dass die Ergebnisvariab-
le eine Funktion?! der Treatmentvariablen und den Kontrollvariablen ist.

Beide Schdtzverfahren kontrollieren fiir eine grosse Menge an Kontrollvariablen X, d.h.
Variablen, welche sowohl einen Einfluss auf die Beschdftigungssituation Y als auch auf die
Variable D haben. Dies soll sicherstellen, dass Schatzergebnisse nicht durch Selektionsverzer-
rungen beeintrachtigt sind.22 Mit anderen Worten, die Personen, die tatsdchlich von einem

Berater mit Eigenschaft D = d betreut werden, diirfen sich nicht wesentlich von der Gesamt-

21Es wird hierbei der erwartete Beschaftigungszustand durch das Logit Modell spezifiziert:
E[Yi‘ | Xi] = /\(Xi 'ﬁt + Di '}/') wobei X; die Kovariate von Person i gemessen zum Zeitpunkt der Registrierung um-
fasst und Y, der beobachtete Beschaftigungsumfang zum Zeitpunkt ¢ Monate nach Registrierung. Der Treatmenteffekt
driickt sich in dem Koeffizienten y aus. A ist die Logitfunktion A(u) =1/(1+¢e").
22 Selektionsverzerrungen entstehen, wenn sich Stellensuchende mit D = 0 systematisch von Stellensuchenden mit D = 1
beziiglich von Charakteristika unterscheiden, welche sowohl die Beschaftigungschancen von einem Individuum beeinflussen
als auch seine Wahrscheinlichkeit, in der einen oder anderen Gruppe zu sein.
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population der Arbeitslosen unterscheiden, konditional auf X. Zu beriicksichtigen ist zum
Beispiel, dass die Anzahl zu betreuender Stellensuchenden pro Personalberater bei lokaler
Verschlechterung des Arbeitsmarktes ansteigen, wahrend zugleich auch die Wiederbeschaf-
tigungschancen sinken. Zum anderen sind auch verschiedene Eigenschaften von Personalbe-
ratenden miteinander korreliert. Bei der Schatzung des Effekts des Alters muss beispielswei-
se Erfahrung als Kovariate in die Schdtzung eingefiigt werden, da die Erfahrung des Per-
sonalberatenden einerseits mit seinem Alter korreliert ist und andererseits wahrscheinlich
auch Auswirkungen auf die Beschaftigungschancen der von ihnen betreuten Stellensuchen-
den hat. Es ist deshalb erforderlich, fiir eine Vielzahl an individuellen und regionalen Fakto-
ren zu kontrollieren, um die erwarteten potentiellen Ergebnisse zu identifizieren. Konditio-

nal auf diesen Faktoren X muss gelten:
E[Y¢ |X=x] = E[Y|D=d, X=x].

In anderen Worten, die erwarteten Beschaftigungschancen in Gruppe D = 1 und Gruppe D =
0 miissen gleich sein, gegeben, dass fiir alle Charakteristika X kontrolliert wird, welche sich
sowohl auf Wiederbeschdftigungschancen als auch auf die Zugehorigkeit in einer der beiden
Gruppen auswirken. Um also fiir die Selektionsverzerrung kontrollieren zu kénnen, sind
umfangreiche Hintergrundinformationen erforderlich. Dieses Problem stellte sich bereits
schon in den fritheren Evaluationsstudien zur Wirkung der arbeitsmarktlichen Massnahmen
(siehe z.B. Gerfin und Lechner, 2002). Die Situation ist allerdings nicht exakt vergleichbar,
da nun auch Selektion beziiglich der RAV- und Personalberater Charakteristika beriicksich-
tigt werden muss. Die Vielzahl an individuellen und regionalen Kontrollvariablen werden im

technischen Beilagenband genauer beschrieben.

3.2.5. UNTERSUCHUNGSGEGENSTANDE

In diesem Kapitel werden die Untersuchungsgegenstinde genauer erldutert. Insbesondere
wird erkldrt, welche Schitzungen vorgenommen wurden und wie die in diesem Kapitel ab-
gebildeten Schatzergebnisse zu interpretieren sind.

Allen im Kapitel 3 beschriebenen Schdtzungen ist es gemeinsam, dass die Auswirkung
einer Veranderung einer Variablen auf die Beschdftigungschancen des Stellensuchenden in
den ndchsten zwei bis drei Jahren untersucht wird. Aufgrund der Schitzung dieser Effekte
ist es moglich zu eruieren, welche Eigenschaften von Personalberatenden und RAV erfolg-

reicher als andere zu sein scheinen. So ist es z.B. a priori nicht eindeutig, ob durch eine
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starkere Beriicksichtigung der Wiinsche der Stellensuchenden bessere Reintegrationschan-
cen zu erwarten sind. Durch eine quantitative Analyse kann jedoch ermittelt werden, ob
Personalberatende und RAV mit einer grésseren Kooperationsbereitschaft eher bessere oder
schlechtere Vermittlungsergebnisse erzielen.

Geschdtzt wird hierzu, um wie viel Prozent sich die Beschaftigungschancen von Stellen-
suchenden erwartungsgemass erhoht hatten, wenn z.B. die Kooperationsbereitschaft der
Personalberatenden zugenommen hatte. Die Untersuchungseinheit sind also die Stellensu-
chenden.?3 Die Charakteristika der zustindigen Personalberatenden und der RAV sind die
kausalen Einflussqrossen.?4 Es wird geschitzt, wie sich diese Eigenschaften auf die durch-
schnittliche Beschidftigung?®> im Monat t nach Beginn der Stellensuche auswirken.

Wie die in diesem Kapitel dargestellten Schitzergebnisse zu interpretieren sind, wird am
Beispiel der Kooperationsbereitschaft der Personalberatenden erldutert. Die Treatmentvari-
able reflektiert, ob Personalberatende auf die Frage, fiir wie wichtig sie im allgemeinen die
Kooperation mit dem Stellensuchenden bei der Vermittlung und bei der Auswahl von ar-
beitsmarktlichen Massnahmen gehalten haben, geantwortet haben, dass Stellenzuweisungen
und AMM unabhdingig von den Wiinschen des Stellensuchenden vorgenommen werden soll-
ten. Fiir Stellensuchende, deren Personalberatenden diese Antwort gegeben haben, wird
nun geschdtzt, wie ihre Beschdftigungssituation gewesen ware, wenn ihre Personalberaten-

den nicht diese Antwort gegeben hdtten, d.h. es wird ihr potentielles Ergebnis
E [YO |D :l] ermittelt. Aus der Differenz ihrer tatsiachlichen durchschnittlichen Beschif-

tigung und ihres potentiellen Ergebnisses, wenn ihre Personalberatenden eine hohere Nei-
gung zur Kooperation gehabt hdtten, konnen dann die durchschnittlichen Beschaftigungs-
effekte fiir diese Population (average treatment effects on the treated) 26 geschétzt werden.
Diese sind in Figur 8 als rote Linie verzeichnet. Liegt die Linie {iber Null, so bedeutet dies,
dass Stellensuchende aufgrund der eher geringen Kooperationsneigung ihrer Personalbera-
tenden eine hohere Wahrscheinlichkeit hatten, beschdftigt zu sein. Schwarze Punkte zeigen
an, dass die Schdtzungen signifikant auf dem 5 Prozent-Niveau sind. Auf der Abszisse sind

die Monate nach Registrierung in einem RAV angegeben, fiir die der Beschidftigungseffekt

23 Genau genommen umfasst die den Schatzungen zugrunde liegende Population alle Personen, welche sich im Laufe des

Jahres 2003 neu als stellensuchend in einem RAV gemeldet haben. Dies sind 153'370 Personen. Der Kanton Genf geht
nicht in die Analyse ein, da dessen Organisationsstruktur zu verschiedenartig im Vergleich zu anderen Kantonen war.

Dies sind die so genannten Treatmentvariablen D. Die Messung der Eigenschaften beruht auf Informationen aus administra-
tiven Datenbanken und aus der schriftlichen Befragung.

Die Beschaftigung einer Person wird aus den AVAM Daten ermittelt. Sie misst den Anteil von Tagen in einem Monat t, an
denen gemass Abmeldegrund im AVAM eine Person eine Beschaftigung hat.

26 piese sind gegeben durch: E[Y'-Y°|D=1]=E[Y'|D=1]-E[Y°|D=1] gegeben.

24

25
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geschdtzt worden ist.2” In unserem Beispiel kann also fiir die ersten elf Monate der Stellen-
suche eine signifikant hohere Beschdftigung aufgrund dessen festgestellt werden, dass Per-
sonalberatende geantwortet haben, dass Zuweisungen zu Stellen und AMM unabhdngig von
den Wiinschen der Stellensuchenden vorzunehmen sind. Der vertikale rote Strich bei zwei
Jahren zeigt an, dass fiir die geschdtzten Beschaftigungseffekte nach einem Zeitraum von
zwei Jahren nur eine geringere Datenmenge zur Verfiigung steht, so dass Schatzungen im
Vergleich fiir den Zeitraum davor auf weniger Beobachtungen basieren, und sich die

zugrundeliegende Population dndert.

GERINGERE KOOPERATIONSBEREITSCHAFT

0.06 0.10

0 7 14

Figur 8

Die in diesem Kapitel abgebildeten Ergebnisse sind die mittels nichtparametrischen Mat-

ching-Methoden geschdtzten Beschiftigungseffekte auf Personalberaterebene. Wie bereits

erldutert, sind weitere Schatzungen erfolgt, um die Robustheit der Ergebnisse zu gewahr-

leisten.

» Erstens wurden zusatzlich zu den nichtparametrischen Schdtzungen auch Logit-
Schdtzungen vorgenommen.

> Zweitens wurden nicht nur Treatmentvariablen auf Personalberater-Ebene bestimmt, son-
dern es wurden auch RAV-Durchschnitte gebildet, um die Auswirkungen bestimmter Ei-

genschaften eines RAV untersuchen zu kénnen.2® Um diese effektiven RAV-Eigenschaften

27 Fiir die den Schatzungen zugrunde liegende Population kann der Beschaftigungszustand bis zum Ende des Jahres 2005
verfolgt werden. Dies hat den Vorteil, dass sowohl kurz- als auch mittelfristige Effekte bis zu drei Jahren nach Registrierung
geschatzt werden kdnnen.

28 Fiir die RAV-Variablen und andere kontinuierliche Variablen beziehen sich die nichtparametrischen Schatzungen auf einen
Sprung in der Variable vom Intervall des 0% bis 20% Quantils zum Intervall des 80% bis 100% Quantils. Dieses Vorgehen
tragt zum einen der unterschiedlichen Varianz in den verschiedenen Variablen Rechnung und beriicksichtigt tiberdies auch,
welche Werte iiberhaupt in der Schweiz beobachtet werden.
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zu bestimmen, wurden Antworten der Personalberatenden mit ihren im Jahr 2003 neu zu-
gegangenen Dossiers gewichtet. Dadurch wird erreicht, dass Antworten von Personalbera-
tenden mit einer hoheren Anzahl von Dossiers stdrker die effektiven RAV-Eigenschaften
beeinflussen als Antworten von Personalberatenden, welche weniger Neuzugdnge erhiel-
ten. Es konnten insgesamt 103 eigenstdndige RAV identifiziert werden. Manche Fragen
wurden direkt an die RAV-Leitenden adressiert. Es konnten 96 RAV identifiziert werden,
flir die entsprechende Antworten von RAV-Leitenden vorlagen.

» Drittens wurde untersucht, wie sich bestimmte Personalberater- bzw. RAV-Eigenschaften
auf die Beschdftigung verschiedener Typen von Stellensuchenden auswirken. Damit wird
einerseits die Effektheterogenitdt beriicksichtigt, d.h. dass sich eine Eigenschaft verschie-
den auf verschiedene Stellensuchende auswirkt. Auf der anderen Seite wird beriicksich-
tigt, dass Personalberatende und RAV teilweise recht verschiedene Strategiemuster fiir
verschiedene Stellensuchendentypen anwenden. Wir haben deswegen Schdtzungen jeweils
separat fiir die gesamte Population der Stellensuchenden und fiir verschiedene Gruppen
von Stellensuchenden durchgefiihrt. In den Schitzungen unterscheiden wir vier Gruppen??

von Stellensuchenden:

1. Lehrabgdnger: Junge Personen (<24 Jahre) mit keiner oder wenig Berufserfahrung

2. Gutes Umfeld: Personen mit guter Ausbildung und Qualifikation im Alter von 24 bis 55
Jahren, die in einer Branche mit eher giinstigen Aussichten tdtig sind

3. Schlechtes Umfeld: Personen mit guter Ausbildung und Qualifikation im Alter von 24

bis 55 Jahren, die in einer Branche mit eher ungiinstigen Aussichten tdtig sind

29 Diese Typen beziehen sich dabei immer stets auf Personen mit leichter bis schwerer Vermittelbarkeit (gemass Triage) im
Alter bis zu 55 Jahren. Stellensuchende, die keine oder kaum Unterstiitzung brauchen, als auch Nichtvermittelbare ("Spezi-
alfdlle") und Personen élter als 55 Jahre werden nicht beriicksichtigt. Letztere Gruppen sind unter den Arbeitslosen deut-
lich unterreprasentiert, so dass eine weitere Ausweitung des Fragebogens nicht gerechtfertigt gewesen ware. Fiir die iiber
55 jéhrigen wiirden sich dariiber hinaus die Schwierigkeiten einer potentiellen Friihpensionierung stellen.

Die Einteilung in die 4 bzw. 7 Gruppen erfolgte zum einen auf der Basis der qualitativen Interviews und der daraus abgelei-
teten Uberlegungen. Zum Anderen sollten diese Gruppen jedoch auch so gewhlt sein, dass sie anhand der AVAM Daten ab-
gebildet werden konnen, so dass fiir jede stellensuchende Person der Population eine Einteilung in eine der Gruppen an-
hand der in der AVAM gespeicherten Merkmale mdglich sein sollte. Anhand der Informationen zum Alter, Qualifikation, Ver-
mittelbarkeit und Ausbildung sowie zum Beruf und Wirtschaftszweig (dessen wirtschaftszweigspezifische Arbeitslosenquote
der nationalen Arbeitslosenquote gegeniibergestellt werden kann, um Personen in einem eher giinstigen Umfeld von sol-
chen in einem eher ungiinstigen Umfeld zu unterscheiden), kann jede stellensuchende Person einer dieser Gruppen zuge-
wiesen werden. Eine Typisierung z.B. anhand der Motivation oder psychischen Verfassung des Stellensuchenden ware somit
fiir die empirischen Analysen nicht sinnvoll gewesen, da hieriiber keine Informationen in der AVAM Datenbank enthalten
sind. Zuletzt spielten auch die Fallzahlen in den AVAM-Daten eine Rolle, um eine Ausweitung des Fragebogens fiir eher sel-
tene Typen von Stellensuchenden zu vermeiden.
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4. Unqualifizierte: Personen mit eher schlechter Ausbildung und Qualifikation und tie-

fem Einkommen, im Alter von 24 bis 55 Jahren.30

» Viertens sind die Schatzungen fiir verschiedene Mengen von Kontrollvariablen durchge-
fiihrt worden. Wie bereits erldutert worden ist, muss die dkonometrische Schatzung zum
einen eine Vielzahl von Hintergrundinformationen iiber die arbeitslose Person und zum
anderen auch regionale Informationen beriicksichtigen, um Selektionsverzerrungen zu
vermeiden. Dies erfordert somit eine sehr reichhaltige Datengrundlage. Erforderlich sind
zum einen Individualinformationen {iber Exrwerbshistorie, Einkommen, Beginn und Dauer
der Arbeitslosigkeit, Zeitpunkt, Art und Dauer der besuchten arbeitsmarktlichen Mass-
nahmen, Qualifikation, Sprachkenntnisse, personliche Situation, subjektive Einschdtzun-
gen zur Vermittelbarkeit etc. Diese Informationen sind in den verkniipften A-
VAM/ASAL/AHV Daten enthalten. Kontrolliert werden muss auch fiir die lokale Arbeits-
marktsituation, die auch die Komposition der Stellensuchenden mitbestimmt. So hangt
der Anteil an Leicht- bzw. Schwervermittelbaren von der lokalen Wirtschaftsentwicklung
ab. Die drei verschiedenen Mengen an Kontrollvariablen werden genauer im Beilagenband

beschrieben.

Somit sind die meisten Schdtzungen in insgesamt bis zu 12 verschiedenen Varianten durch-
gefiihrt worden. Zum einen wurde der interessierende Einflussparameter D, wie beispielswei-
se die Kooperationsbereitschaft, auf individueller Ebene des Personalberatenden gemessen
(sozusagen als seine eigene Strategie) als auch im Mittelwert {iber ein RAV (sozusagen als
Durchschnittsstrategie des RAV) betrachtet. Die Schdtzungen wurden stets sowohl mittels
nichtparametrischem Propensitidtsscorematching als auch mittels parametrischer Logitschat-
zung durchgefiihrt. Diese 4 Schatzungen wurden zudem oftmals noch mit zwei weiteren
umfassenderen Regressorenmengen durchgefiihrt.

In diesem und den nachfolgenden Kapiteln konnen nicht alle Ergebnisse einzeln gra-
phisch dargestellt werden. Diese finden sich zum Grossteil im technischen Beilagenband. Im
Kapitel 3 wird nur eine Untermenge der Schitzergebnisse prdsentiert. Dies sind die robuste-

ren nichtparametrischen Ergebnisse. Im Folgenden werden auch {iberwiegend die Schitzer-

30 In der schriftlichen Befragung wurde bei der vierten Gruppe noch nach Auslanderstatus und nach Geschlecht differenziert,
um zu eruieren, ob es geschlechtsspezifische Unterschiede oder eine Andershehandlung von Ausldndern gibt. Es fand sich
jedoch eine recht hohe Korrelation zwischen den Antworten fiir diese vier Untergruppen, so dass diese in den meisten Ana-
lysen zusammengefasst betrachtet werden und im folgenden oftmals von vier verschiedenen Typen gesprochen wird obwohl
im Fragebogen 7 verschiedene Typen erscheinen.
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gebnisse auf Ebene der Personalberater abgebildet und Ergebnisse auf RAV-Ebene nur ge-

zeigt, falls diese zusdtzliche Erkenntnisse liefern. Ausserdem werden iiberwiegend die

Schatzergebnisse fiir die gesamte Population gezeigt. Die Effekte fiir die vier verschiedenen

Untergruppen werden nur dargestellt, wenn sie andersartig als die Effekte fiir die Gesamt-

population sind.

Fiir die Robustheit der geschdtzten Effekte wird folgendes Bewertungsschema verwen-
det. Falls auf allen Ebenen die Effekte signifikant waren und das gleiche Vorzeichen aufwie-
sen, sprechen wir von einer starken Evidenz fiir den geschatzten Effekt. Ein Ergebnis von
mittlerer Evidenz liegt vor, falls es auf einer Ebene sowohl mit parametrischer als auch mit
nichtparametrischer Schatzung signifikante Effekte mit gleichem Vorzeichen gegeben hat.
Eine leichte Evidenz liegt vor, wenn zumindest auf einer Ebene ein signifikanter Effekt ge-
schdtzt worden ist und auf anderen Ebenen Schdtzergebnisse nicht signifikant gewesen
sind.

Schdtzungen, bei denen sich die Ergebnisse der verschiedenen Schitzungen widersprachen

oder vollstandig insignifikant waren, werden oftmals nur sehr kurz oder gar nicht abgehan-

delt. Es kann zwei verschiedene Ursachen haben, warum Ergebnisse entweder insignifikant
oder widerspriichlich sind:

» Erstens kann ein insignifikanter oder widerspriichlicher Effekt bedeuten, dass die unter-
suchte Eigenschaft weder eine grossere positive noch eine negative Auswirkung auf die
durchschnittlichen Beschaftigungschancen von Stellensuchenden hat. Je nach Grosse der
statistischen Unsicherheit, konnte es sein, dass moglicherweise relativ genau geschdtzt
wurde, dass der Effekt nahe bei Null liegen muss. Dies kann andeuten, dass z.B. in Bezug
auf einen bestimmten Organisationsparameter im Durchschnitt keine relevanten Optimie-
rungspotenziale zu erwarten sind. Es ist jedoch auch der Fall denkbar, bei dem die vor-
handene statistische Unsicherheit so gross ist, dass auch relevante positive oder negative
Effekte nicht ausgeschlossen werden konnen.

» Zweitens konnen widerspriichliche oder insignifikante Ergebnisse auf Messfehler oder
Fehlangaben in den (Befragungs-) Daten zuriickzufiihren sein. In diesem Fall wére es nicht
moglich, aus der Schdtzung wirtschaftspolitische Empfehlungen abzuleiten, da die ent-

sprechende Variable wahrscheinlich nicht misst, was sie im Idealfall messen sollte.

Bei der Interpretation signifikanter Effekte muss folgendes beachtet werden. Ein signifikant
positive geschitzter average treatment effect on the treated (ATET) bedeutet, dass die Popu-

lation, welche das Treatment erhalten hat durchschnittlich aufgrund des Treatments bessere
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Beschdftigungschancen zu erwarten hat. Folgende Einschrankungen sollten bei der Inter-

pretation der Ergebnisse immer miteinbezogen werden:

» Erstens werden durchschnittliche Wirkungen betrachtet. Es kann unterhalb der Ebene die-
ser Aggregate durchaus einige Stellensuchende geben, fiir die das Gegenteil gilt.

» Zweitens werden Wirkungen fiir eine bestimmte Population von Stellensuchenden betrach-
tet, welche das Treatment erhalten hat. Fiir die Stellensuchenden, welche es nicht erhal-
ten haben, konnen die geschdtzten Effekte andere Werte annehmen, sogar mit einem an-
deren Vorzeichen.

» Drittens sollten daraus abgeleitete Handlungsempfehlungen immer als eine Tendenz, nicht
aber als eine pauschale Richtungsdnderung formuliert werden31. Ein positiver Effekt bei
einer Variablen Treatment bedeutet also, dass dieses Treatment etwas starker eingesetzt
werden sollte. Analog bedeutet ein negativer Effekt nicht, dass man auf dieses Treatment

total verzichten sollte, sondern, dass es weniger stark eingesetzt werden sollte.

Im Folgenden werden die Ergebnisse aus der quantitativen Analyse dargestellt.

3.3. STRATEGIEN UND ZIELE DER PERSONALBERATENDEN UND RAV
3.3.1. ZUSAMMENFASSUNG

Zu Beginn der Analysen stand die Untersuchung der Ziele und Strategien der RAV. Die Mes-
sung der Strategien beruht auf der schriftlichen Befragung aller Personalberatenden und
RAV-Leitenden. Die Befragungsergebnisse wurden auf zwei Arten ausgewertet: Einerseits
wurden RAV-Durchschnitte der Antworten der Personalberatenden gebildet. Hierbei wurden
die Antworten der Personalberatenden mit der Anzahl der von ihnen betreuten Neuzugdnge
wdahrend des Jahres 2003 gewichtet, um die effektiven Ziele und Strategien der RAV im
Durchschnitt zu ermitteln.3? Andererseits werden auch die Antworten der Personalberaten-
den direkt auf der individuellen Ebene in den Schitzungen aufgenommen.

Als eine erste Dimension der Strategien der RAV und Personalberatenden wird die Ko-
operationsneigung der RAV betrachtet. Wahrend einige RAV den Wiinschen und Praferenzen

der Stellensuchenden ein hohes Gewicht beimessen und verstarkt versuchen, eine Konsens-

31 Beispielsweise werden bei den Schitzungen auf RAV-Ebene, die Auswirkung des Uberganges von einem RAV mit einer gerin-
gen Auspragung der Treatmentvariablen (gemessen am 10 Prozent Quantil) hin zu einer hohen Ausprdgung (gemessen am

10 Prozent Quantil) gemessen. Folglich konnen Schétzergebnisse nicht als Effektes von totaler Abwesenheit hin zu totaler

Anwesenheit der Treatmentvariablen interpretiert werden.

Mit anderen Worten, die Antworten werden gewichtet auf Basis der untersuchten Population: Alle neu zugehenden Stellen-
suchenden wahrend des Jahres 2003.

32
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entscheidung herbeizufiithren, bevorzugen andere RAV und Personalberatende (PB) eine
dominantere Position des PB, d.h. Stellenzuweisungen und AMM erfolgen relativ unabhdn-
gig von den Wiinschen des Stellensuchenden. Die empirischen Ergebnisse ergaben recht
eindeutig, dass eine hohe Kooperations- und Konsensneigung im Durchschnitt zu negative-
ren Beschdftigungswirkungen fiihrt. Diese Ergebnisse fanden sich fiir alle 4 untersuchten
Stellensuchendengruppen, mit abgeschwachter Evidenz fiir die unter 25-jdhrigen.

Als eine weitere Dimension wurden die Beschdftigungsziele betrachtet. Wahrend die
Zielindikatoren des seco die schnelle Wiederbeschdftigung in den Vordergrund stellen, wur-
de in den Interviews hdufiger festgestellt, dass die langfristige Reintegration teilweise als
ein nicht minder wichtiges Ziel betrachtet wird. Fiir manche Stellensuchende mdgen Des
weiteren psychische und personliche Schwierigkeiten grundsdtzliche Hindernisse fiir die
Reintegration darstellen, die eventuell tendenziell vorgangig behandelt werden sollten,
bevor ein konkretes Beschaftigungsziel in Angriff genommen wird.

Die empirischen Untersuchungen zeigten fiir die Gruppe der gering Qualifizierten (Grup-
pe 4) positive Effekte fiir das Ziel der schnellen Vermittlung und negative Effekte fiir das
Ziel der Verbesserung der personlichen Situation. Tendenziell scheint, mit nicht sehr starker
Evidenz, in der Entscheidung zwischen schneller gegeniiber nachhaltiger Zielperspektive,
das schnelle Beschdftigungsziel im betrachteten Dreijahreszeitraum eher erfolgreicher zu
sein. Es scheint also, dass die RAV bei dieser Gruppe zum Teil eher zu geringe Ambitionen
haben. Fiir die {ibrigen Gruppen ist die Evidenz weniger deutlich.

Diese Ergebnisse wurden durch weitere indirekte Fragen zur Strategie und Zielen besta-
tigt. Des weiteren fand sich fiir die Gegeniiberstellung der beiden Strategien "schnelle Wie-
dereingliederung Langzeitarbeitloser" oder "Vermeidung von Langzeitarbeitslosigkeit durch
frithe Intervention", dass die Konzentration auf die Kurzzeitarbeitlosen und frithe Interven-
tion eher erfolgreicher waren, wenngleich die Unterschiede auch sehr klein sind.

Diese Ergebnisse werden nun auf den folgenden Seiten im Detail erldutert.

3.3.2. KOOPERATIONSEINSTELLUNG ZU STELLENSUCHENDEN

Als eine erste Dimension der Strategien der RAV und Personalberatenden wird die Koopera-
tionsneigung der RAV betrachtet, d.h. die Bedeutung, die den Wiinschen des Stellensuchen-
den zugemessen wird. Diese wurde anhand der nachfolgenden Frage gemessen. 52 Prozent

der Personalberatenden antworteten mit der Antwortmoglichkeit eins, 39 Prozent mit Ant-

wortmoglichkeit zwei und 9 Prozent mit der Antwortmoglichkeit drei.
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FRAGE 24

24) Fir wie wichtig hielten Sie allgemein die Kooperation mit dem Stellensuchenden bei der
Vermittlung und bei der Auswahl von arbeitsmarktlichen Massnahmen? (nur eine Ant-
wort)

O , Die Kooperation des Stellensuchenden war sehr wichtig; seine/ihre Wiinsche sollten beriicksich-
tigt werden.

O , Stellenzuweisungen bzw. AMM sollten manchmal auch gegen den Willen des Stellensuchen
den durchgefihrt oder verweigert werden.

O ; Stellenzuweisungen und AMM sollte ich als RAV-Berater oder RAV-Beraterin unabhédngig von
Wiinschen des Stellensuchenden vornehmen.

Tabelle 5

Eindeutige Schdtzergebnisse ergaben sich fiir die Nicht-Kooperationsstrategie, also der Ant-
wortmoglichkeit 3 in obiger Frage. Die nachfolgenden beiden Grafiken zeigen die mittels
nichtparametrischer Matchingverfahren geschdtzten Beschdftigungseffekte bei hoherer
"Nicht-Kooperation". Statistisch signifikante Werte (auf dem 5%-Niveau) sind durch schwar-
ze Punkte markiert.33 In Figur 9 wird der Effekt des RAV-Mittelwerts der Haufigkeit der
Antwort 3 betrachtet. Die Kooperationsneigung wird hier also als ein Ausdruck der Strategie
des gesamten RAV betrachtet. In Figur 10 werden die Schitzergebnisse dargestellt, wenn die
Kooperationsneigung als individuelle Strategie oder Eigenschaft des Personalberaters aufge-
fasst wird.34 In beiden Versionen (und ebenso in den beiden parametrischen Logitschdtzun-
gen) zeigen sich signifikant positive Wirkungen einer Strategie, die weniger den Konsens

betont, sondern eine dominantere Position der Personalberatenden umfasst.

33 Alle hier abgebildeten Schatzungen wurden mit der kleinsten Menge von Kontrollvariablen durchgefiihrt.
34 Wier wird in der Schatzung jeweils der Zusammenhang zwischen dem Beschaftigungserfolg des Stellensuchenden und der
Antwort auf Frage 24_3 seines Personalberaters ermittelt.
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GERINGERE KOOPERATIONSBEREITSCHAFT BEI ZUWEISUNG VON STELLEN UND AMM (RAV-
EBENE)

-0.10

Figur 9

GERINGERE KOOPERATIONSBEREITSCHAFT BEI ZUWEISUNG VON STELLEN UND AMM (PB-
EBENE)

-0.10

Month after registration (5%)

Figur 10

In den nachfolgenden Grafiken werden die Effekte separat fiir die 4 Gruppen von Stellensu-
chenden dargestellt. Oben links fiir die unter 25-jahrigen, oben rechts fiir die gut Qualifi-

zierten mit guten Aussichten, unten links fiir die gut Qualifizierten mit schlechten Aussich

ten und unten rechts fiir die geringer Qualifizierten. Dargestellt werden hier nur die
Schatzergebnisse fiir die Messung der Nicht-Kooperationsneigung als Eigenschaft des jewei-
ligen Personalberatenden.35

Die Ergebnisse zeigen recht deutlich die positiven Effekte fiir die Gruppen 2 bis 4, wdh-
rend fiir die jiingeren Stellensuchenden hier keine Effekte nachgewiesen werden konnen.

Ansatzweise deuten die Logit Schdtzungen (nicht abgebildet) fiir diese Gruppe leicht positi-

35 pie Ergebnisse auf RAV Ebene sind dhnlich aber weniger préazise. Die parametrischen Schatzungen sind in beiden Fillen
jedoch ahnlich und prézise.
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ve Effekte an. Es ist zu vermuten, dass die Schatzungen fiir die unter 25-jdhrigen eventuell
recht ungenau sind, da die Frage 24, im Gegensatz zu den nachfolgenden, keine Antwort-
differenzierung nach Stellensuchendentyp zuliess. Die Antworten auf die Frage 24 orientier-
ten sich somit eher an der Hauptklientengruppe der iiber 25-jdhrigen, so dass die Einstel-

lung gegeniiber den unter 25-jahrigen nur mit Messfehler abgebildet ist.

GERINGERE KOOPERATIONSBEREITSCHAFT FUR LEHRABGANGER (OBEN LINKS), GUT QUA-
LIFIZIERTE IM GUTEN UMFELD (OBEN RECHTS), GUT QUALIFIZIERTE IM SCHLECHTEN UM-
FELD (UNTEN LINKS) UND UNQUALIFIZIERTE (OBEN RECHTS)

=010

Month after registration (5%) Month after registration (5%)

=010

0 7 14 21 2B 35

Month after registration (5%) Month after registration (5%)

Figur 11

Die Schatzergebnisse fiir die beiden anderen Antwortkategorien Kooperation sehr wichtig
und nicht immer wichtig waren in den vier Untergruppen nicht immer eindeutig, tendierten
jedoch generell dazu, dass die sehr hohe Kooperation hdufig zu negativen Ergebnissen fiihr-
te und die "nicht immer wichtige" Kooperation hdufig zu positiven Ergebnissen fiihrte. Dies
fand sich insbesondere in den Schadtzungen fiir die gesamte Population, sowohl in den
nichtparametrischen und parametrischen als auch auf RAV und auch auf PB Ebene. Dies
bestdtigt den generellen Trend, dass eine hohe Kooperations- und Konsensneigung sich im

Durchschnitt negativ auf die Beschaftigungswahrscheinlichkeiten auswirkt.
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3.3.3. BESCHAFTIGUNGSZIELE DER RAV

Unterschiedliche Wiederbeschédftigungsziele stellen eine weitere Dimension der RAV und
Personalberaterstrategien dar. Wahrend die Zielindikatoren des seco die schnelle Wiederbe-
schdftigung in den Vordergrund stellen, wurde in den Interviews hdufiger festgestellt, dass
die langfristige Reintegration teilweise als ein nicht minder wichtiges Ziel betrachtet wird.
Fiir manche Stellensuchende mogen Des weiteren psychische und persénliche Schwierigkei-
ten grundsdtzliche Hindernisse fiir die Reintegration darstellen, die eventuell tendenziell
vorgangig behandelt werden sollten, bevor ein konkretes Beschdftigungsziel in Angriff ge-
nommen wird. Diese verschiedenen Zielrichtungen werden mittels Frage 25 analysiert wer-
den. Frage 25 fragte nach den Zielen separat fiir 7 verschiedene Gruppen von Stellensu-
chenden. In den nachfolgenden Analysen werden die Gruppen 4 bis 7 (= Unqualifizierte)

zusammengefasst und als Gruppe 4 bezeichnet.

Frage 25
Qualifiziert Unqualifiziert
1 2 3 4 5 6 7
Lehrab- | Gutes |Schlech-|Schwei- | Schwei- | Auslan- | Auslan-
ganger |Umfeld | tes zerin zer derin der
Umfeld

25) Welches generelle Ziel verfolgten Sie bei der jeweiligen Gruppe von Stellensuchenden prio-
ritar? (jeweils nur ein Kreuz pro Spalte, d.h. jeweils nur 1 Kreuz pro Stellensuchendentyp)

Schnelle Vermittlung O1 O1 O1 O1 O1 O1 O1

Langfristige Reintegration a2 a2 a2 a2 a2 a2 a2

Verbesserung der personli-
chen Situation der Stellen- O3 O3 O3 O3 O3 O3 O3
suchenden

Tabelle 6

Die Antworten auf diese Frage werden in der nachfolgenden Tabelle wiedergegeben, separat
fiir die 4 Gruppen. Wie bereits in Kapitel 2 erldutert, hat fiir die Gruppe der unter 25-
jdhrigen und die gut Qualifizierten mit guten Aussichten bzw. Umfeld die schnelle Vermitt-
lung die grosste Bedeutung. Fiir die gut Qualifizierten mit schlechten Aussichten hat fiir die
Personalberatenden die langfristige Reintegration die hochste Prioritdt, wahrend fiir die
geringer Qualifizierten die Verbesserung der personlichen Situation als das haufigste Ziel
der Personalberatenden erscheint. Diese Antwortmuster sind bei der Interpretation der
nachfolgenden Schatzergebnisse zu beachten, da sich diese stets auf die beobachteten Ver-

teilungen der Antworten beziehen.
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ANTWORTEN DER PERSONALBERATENDEN AUF FRAGE 25 IN PROZENT

Gut Qualifi- Gut Qualifizierte

- . . . Schlecht
Lehrabgdnger zierte im im schlechten Qualifizierte

guten Umfeld Umfeld
Ziel: Schnelle Vermittlung 72 75 11 24
Ziel: Langfristige Reintegration 17 24 49 34
Ziel: Verbesserung der personlichen 12 3 41 43
Situation der Stellensuchenden

Tabelle 7

Entsprechend differenziert stellen sich die geschdtzten Effekte dar. Fiir die Gruppe der ge-
ring Qualifizierten (Gruppe 4) finden sich in den parametrischen Schdtzungen eindeutig
positive Effekte fiir das Ziel der schnellen Vermittlung. Aus den nichtparametrischen Schat-
zungen gehen ferner eindeutig negative Effekte fiir das Ziel der Verbesserung der personli-
chen Situation hervor. In einem direkten Vergleich zwischen dem Ziel der schnellen gegen-
iiber der nachhaltigen Beschiftigung findet sich gewisse, wenn auch nicht sehr starke, Evi-
denz dafiir, der schnellen Beschidftigung den Vorrang zu geben. Fiir diese Gruppe zeigt sich

also, dass einige RAV hier eher zu sanft und wenig ambitics auftreten.

VERBESSERUNG DER PERSONLICHEN SITUATION ALS ZIEL FUR GRUPPE 4

-0.10

Figur 12

Fiir die Gruppen 1 und 3, d.h. die unter 25-jahrigen und die gut Qualifizierten mit eher
schlechteren Aussichten hingegen findet sich zum Teil, wenn auch recht schwache, Evi-
denz, dass die RAV hier tendenziell zu stark auf ein (rasches) Beschdftigungsziel ausgerich-
tet sein konnten. Fiir diese beiden Gruppen finden sich eher positive Effekte bei jenen RAV

sowie PB, die mehr Augenmerk der personlichen Situation des Stellensuchenden schenken.
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Fiir die Gruppe 2 sind die Effekte eher uneinheitlich. Die detaillierten Ergebnisse fiir diese
Gruppen finden sich im technischen Beilagenband.

Wie erwdhnt, muss bei der Interpretation dieser Ergebnisse beriicksichtigt werden, dass
sie sich relativ auf die tatsdchlich beobachteten Strategien des Jahres 2003 beziehen. Die
Schlussfolgerung lautet also nicht, dass ein schnelles Beschdftigungsziel fiir die unter 25-
jahrigen und die gut Qualifizierten generell nicht die richtige Strategie wére, sondern dass
gegeben die starke vorherrschende Dominanz dieses Ziels, andere Ziele starker mit beriick-

sichtigt werden sollten.

3.3.4. WEITERE STRATEGIEASPEKTE

Weitere Strategieaspekte und Einstellungen wurden mit der Frage 26 (indirekt) gemessen.
Mit dieser Frage wurden nach den Mangeln der Stellensuchenden gefragt, die auslosend fiir
eine gewahlte Strategie waren. Diese Frage bezieht sich somit eigentlich direkt auf die Stel-
lensuchenden, jedoch sagen die Antworten auf diese Fragen oft viel iiber die beantwortende
Person selbst aus. Diese indirekten Fragen reflektieren somit wahrscheinlich auch zumin-
dest teilweise den Charakter des Personalberatenden. Ein Personalberatender, der mangeln-
de Motivation und mangelnde Kooperationsbereitschaft hier als Antwort wahlt, konnte ten-
denziell eher eine Person sein, die stdrker dominierend und richtungweisend agiert, wah-
rend Antworten, wie "Schlechtes psychisches Befinden" eher auf eine Person hindeuten
konnte, die weniger fordernd dem Stellensuchenden gegeniiber auftritt. Die Interpretation
der Ergebnisse sollte jedoch vorsichtig erfolgen, da die Gefahr von Fehlschliissen hier eini-

ges grosser ist.

FRAGE 26

26) Welche Méngel der Stellensuchenden waren in den jeweiligen Gruppen besonders be-
stimmend fir Ihre Strategie? (max. zwei Kreuze pro Spalte)

Mangelnde Motivation O, O, 0,

Mangelnde Information Gber
Arbeitsmarkt

O O O
Mangelnde Qualifikation O, a, O,
O O O

Schlechtes psychisches Be-
finden

Ungenugende Intensitét der
Stellensuche

Mangelnde Kooperationsbe- | O ¢ O, O, o, | O, | O, | O
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reitschaft | | ‘ | | ‘ ‘

Tabelle 8

Die erste Antwortmoglichkeit spricht die mangelnde Motivation des Stellensuchenden an.
Eine Antwort in dieser Kategorie konnte jedoch auch Ausdruck einer auf Motivation und
Aktivierung ausgerichteten Strategie sein.36 Die Interpretation der Bedeutung dieser Ant-
wortkategorie ist daher tendenziell nicht sehr eindeutig und wir verwenden diese Kategorie
daher als eine Art Referenzkategorie.3’

Auf dieser Interpretation aufbauend sehen wir die zweite Antwortmdglichkeit "Man-
gelnde Information iiber Arbeitsmarkt" als Ausdruck einer Strategie, die informierend und
beratend die Stellensuchenden iiber die Arbeitsmarkt- und Stellenlage aufklart. Hier finden
sich vor allem deutlich negative Effekte fiir die Gruppe der gut Qualifizierten mit eher
schlechten Aussichten (Gruppe 3). Diese bestdtigen sich auch in den parametrischen Schat-
zungen sowohl auf RAV als auch auf PB Ebene. Eine mdgliche Interpretation ware, dass eine
zu sehr beratend und iiber die tendenziell schlechte Lage aufklarende Strategie fiir diese
Gruppe zu wenig aktivierend wirkt.38

Die Antwortmoglichkeit "Mangelnde Qualifikation" konnte tendenziell eine eher qualifi-
zierend orientierte Strategie des Personalberatenden widerspiegeln. Die Ergebnisse der ver-
schiedenen Schdtzungen ergeben jedoch kein klares Bild, so dass wir auf diese Variable
nicht weiter eingehen werden.

Die Antwortmdglichkeit "Schlechtes psychisches Befinden" spiegelt mdglicherweise eine
kooperativere und 'sozialere' Haltung des Personalberatenden wieder. Der Situation des Stel-
lensuchenden wird zuerst einmal grossere Beachtung geschenkt, bevor eine rasche Vermitt-
lung angestrebt wird. Es ist wenig iiberraschend, dass die Ergebnisse mit jenen der Frage 25
des vorherigen Kapitels iibereinstimmen. Fiir die Gruppe der gering Qualifizierten (Gruppe
4) finden sich auf allen Ebenen negative Effekte, die hier wohl ein Ablenken vom schnellen
Beschiftigungsziel widerspiegeln (vg. Figur 13). Fiir die Gruppen 1 und 3 finden sich, wie

auch bei Frage 25, positive Effekte von mittlerer Evidenz.

36 Eventuell konnte sie auch Passivitit des Personalberaters ausdriicken, der Motivationsmangel als schwierig beeinflusshares
Charakteristikum ansieht.

37 Die Personalberatenden waren gebeten, fiir jeden Typus der Stellensuchenden mindestens eine Antwortkategorie auszuwah-
len. Trifft keine der anderen Antwortmdglichkeiten aktiv zu, so bot es sich an, die erste Moglichkeit "Mangelnde Motivati-
on" anzukreuzen.

38 Es kénnten jedoch auch andere Erklarungen diesen Ergebnissen zugrunde liegen.
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SCHLECHTES PSYCHISCHES BEFINDEN ALS HAUPTMANGEL FUR GRUPPE 4

Figur 13

Die Antwortmdglichkeit "Ungeniigende Intensitdt der Stellensuche" konnte eine aktivieren-
de Strategie zur Stellensuche reflektieren. Die Schitzergebnisse waren hier weitestgehend
uneinheitlich.

Die Antwortmdglichkeit "Mangelnde Kooperationsbereitschaft" legt eine eher fordernde
und dominante Vorgehensweise des Personalberaters nahe. Der Personalberater erwartet
mehr Kooperation von Seiten des Stellensuchenden und ist wohl selber weniger zur Koope-
ration bereit. Hier finden sich fiir Gruppe 1 und 3 positive Effekte von mittlerer Evidenz,
welche unsere Ergebnisse zur Frage 24 (Kooperationsneigung) bestdtigen.

Eine weitere indirekte Messung der verfolgten Ziele kann iiber die Frage 15 erzielt wer-
den. Diese Frage reflektiert in gewissem Sinne den Optimismus/Pessimismus des Personalbe-
ratenden und damit direkt auch dessen Ziele und Strategien. Ein Personalberater, der be-
zliglich der Wiederbeschaftigungsmdglichkeit von Arbeitslosen generell pessimistischer ist,
wird tendenziell womdglich eher andere Ziele als das Ziel 'schnelle Wiederbeschiftigung'

starker beriicksichtigen. Der Mittelwert der Antworten lag bei 34 Prozent.

Frage 15

15) Wie hoch schatzen Sie heute den Anteil an Stellensuchenden
schweizweit, die aufgrund ihrer Qualifikationen, Motivationsdefizi-
te, schwieriger personlicher Situation oder der Arbeitsmarktlage
keine reelle Chance haben, eine Stelle zu finden? %

Tabelle 9

Die Schdtzergebnisse sind bei dieser Frage nicht ganz eindeutig, aber tendenziell eher nega-

tiv als positiv, insbesondere fiir die Gruppe der gering Qualifizierten (Gruppe 4). Obwohl die
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empirische Evidenz nicht sehr stark ist, bestdtigt sie tendenziell die Ergebnisse der Frage
25, die ein Beschaftigungsziel fiir Gruppe 4 fiir wichtig ansehen.

Als eine weitere Dimension der Strategie wird das Ziel betrachtet auf das nach Meinung
des jeweiligen Personalberatenden die verfiigbare Ressourcen zur Bekdampfung von Lang-
zeitarbeitslosigkeit konzentriert werden sollten. Hier gibt es einerseits die Mdglichkeit, sich
starker auf die bestehenden Langzeitarbeitslosen zu fokussieren oder andererseits mehr
Augenmerk der Vorbeugung derartiger Problemfallen zu legen. Frage 16 versuchte die
Grundeinstellung der Personalberater hierzu zu ermitteln.39

Der Strategie "schnelle Wiedereingliederung Langzeitarbeitloser" wurde im Mittel iiber
die RAV nur ein Gewicht von ca. 9 Prozent zugemessen, allerdings mit einer Variation von

Null bis iiber 23 Prozent.

FRAGE 16

16) Auf welche Strategie sollte man die Mittel Ihrer Meinung nach eher konzentrieren?
(nur eine Antwort)
O ; schnelle Wiedereingliederung Langzeitarbeitloser
O, Vermeidung von Langzeitarbeitslosigkeit durch friihe Intervention

Tabelle 10

Die Schdtzergebnisse sind oftmals eher klein und nicht immer signifikant, tendieren jedoch
iiberwiegend zu negativen Effekten. Der friihen Intervention ware demzufolge der Vorzug zu
geben.

In der nachfolgenden Analyse werden die bisherigen Schitzungen zu den einzelnen
Fragen der schriftlichen Umfrage stdrker gebiindelt, indem einige der Antwortmuster unter
Verwendung der Hauptkomponentenanalyse zu jeweils einer Strategierichtung zusammenge-
fasst worden sind. Mittels der Hauptkomponentenanalyse konnte eine Druckstrategie4? und
eine Kooperationsstrategie*! definiert werden. Erstere setzt verstarkt auf Druck und Kon-
trolle, wahrend letztere verstarkt eine Kooperation mit den Stellensuchenden sucht. Weite-
re Details sind im technischen Beilagenband dargestellt. Die Schitzergebnisse sind nicht

immer ganz eindeutig, jedoch finden sich zumindest fiir die Gruppe der gering Qualifizier-

39 Diese Frage bildet das gewiinschte Konstrukt nicht in idealer Weise ab, ist aber die einzige Frage in bezug auf eine Zielgrup-
penfokussierung.

40pie Druckstrategie ist ein gewichteter Durchschnitt aus den Antworten "Kantrolle und Sanktionen" auf Frage 27, "Druckmit-
tel" und "Kontrolle der Verfiigharkeit" auf Frage 28 und 29.

41 pie Kooperationsstrategie ist ein gewichteter Durchschnitt aus den Antworten "Kooperation sehr wichtig" auf Frage 24,
"Wunsch des Stellensuchenden" auf Frage 28 und 29.
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ten (Gruppe 4) positive Effekte fiir die Druckstrategie und negative fiir die Kooperationsstra-

tegie.

DRUCKSTRATEGIE FUR SCHLECHT QUALIFIZIERTE

-0.10

Figur 14

KOOPERATIONSSTRATEGIE FUR SCHLECHT QUALIFIZIERTE

-0.10

Figur 15

3.4. ORGANISATION DER RAV
3.4.1. ZUSAMMENFASSUNG

Neben den Hauptzielen und Strategien unterscheiden sich die RAV auch zum Teil wesentlich
in ihren Organisationsformen. Generell sind die Organisationsmerkmale der RAV vielschich-
tig und konnen nicht zielfithrend durch einen einzigen Indikator abgebildet werden. Typi-
sche Merkmale sind der Umfang an Ressourcen, der bestimmten Teilbereichen gewidmet
wird, sowie das Ausmass der funktionellen Spezialisierung. Manche RAV streben einen eher
hohen Spezialisierungsgrad an, mit bestimmten Mitarbeitern (iiberwiegend) zustdndig fiir
Arbeitgeberkontakte, anderen Mitarbeitern zustdndig fiir Administration, Sanktionen und

Beschwerden, und einer Spezialisierung der Personalberatenden nach Branchen oder Berufs-
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gruppen. Andere RAV streben eine eher gleichartige Aufgabenverteilung unter allen Mitar-
beitenden an. Beide Extremtypen, als auch Mischformen haben jeweils ihre spezifischen
Vor- und Nachteile. Konkret wurden die Arbeitgeberorientierung, die Beratungsspezialisie-
rung, das Sanktionswesen und die interinstitutionelle Zusammenarbeit (IIZ) als relevante
Teilaspekte der Organisation eines RAV empirisch untersucht.#? Im Folgenden werden diese
Aspekte nun im Einzelnen diskutiert:

1) Dem Umgang mit Arbeitgebern wird in der 6ffentlichen Diskussion iiber die Struktu-
ren der RAV eine grosse Bedeutung beigemessen, siehe inshesondere die Darstellungen im
Kapitel 2.2.2. Vielerorts wird beklagt, dass in der Vergangenheit die Wichtigkeit eines guten
Kontaktes zu den Arbeitgebern unterschitzt wurde und Fehlzuweisungen oder Missver-
standnisse ein schlechtes Bild auf die RAV geworfen haben. Ein Teil des Vertrauens der po-
tenziellen Arbeitgeber wurde verspielt. Die RAV haben sich in den letzten Jahren zuneh-
mend bemiiht, dieses Vertrauen wieder zu gewinnen und den Wiinschen und Anliegen der
Arbeitgeber mehr Verstandnis entgegenzubringen. Die aktive Hinwendung zu den Arbeitge-
bern erfordert jedoch auch Ressourcen, was wiederum, ceteris paribus, zu Einsparungen bei
der Beratungsintensitdt oder flankierenden Massnahmen fiihrt. Zugleich konnte dies auch
dazu fithren, dass mehr Augenmerk auf die besser vermittelbaren Stellensuchenenden ge-
legt wird und die schwierigeren Fille, die bei den Arbeitgebern eher Ablehnung hervorrufen
konnten, weniger beriicksichtigt werden. Eine zu starke Hinwendung zu den Arbeitgebern
konnte somit durchaus auch die Wiedereingliederungschancen der Stellensuchenden, bei
gleichem Ressourceneinsatz, reduzieren. Die 6konometrischen Analysen zielten nun darauf
ab, zu untersuchen, ob im Jahr 2003 den Arbeitgeberkontakten tendenziell eher zu wenig
oder eher zu viel Aufmerksamkeit gewidmet wurde.

Die Arbeitgeberorientierung wurde in mehreren Dimensionen gemessen. Die Untersu-
chung des Gesamteinsatzes von Mitarbeiterressourcen fiir Kontakte mit Unternehmen brach-
te keine eindeutigen Ergebnisse. Auf der Ebene des Personalberatenden fiihrt jedoch das
Vorhandensein von direkten Kontakten zu Arbeitgebern zu positiven Wirkungen auf die
Beschdftigungschancen. Eindeutig positive Ergebnisse finden sich auch fiir die Bedeutung
der Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermittlungen. (Diese binden tendenziell wohl eher

weniger Personalkapazitdten und lenken weniger vom Kerngeschdft ab.) Beide Dimensionen

42 Bej einigen dieser Aspekte ist es nicht ganz eindeutig, ob sie eher als ein Element der Strategie oder der Organisation

betrachtet werden sollte. So ware die Anzahl an Mitarbeiterressourcen fiir Arbeitgeberkontakte wohl eher ein Strategieele-
ment, wahrend die Spezialisierung der Mitarbeiter auf Arbeitgeberkontakte eher ein Organisationselement ware. Aufgrund
der engen Verpflechtung und inshesondere der Struktur des Fragebogens werden diese jedoch hier gemeinsamen betrachtet.
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waren in den Befragungsdaten kaum miteinander korreliert, so dass wohl sowohl den direk-
ten Kontakten zu Arbeitgebern als auch den Kontakten zu privaten Stellenvermittlungen
positive Wirkungen zuzumessen sind. Beziiglich einer Spezialisierung der Mitarbeiter in
Bezug auf Arbeitgeberkontakte konnten keine klaren Ergebnisse gefunden werden.

Bei der Untersuchung der Handhabung von Stellenzuweisungen fand sich, dass zuriick-
haltender aber gezielter Einsatz von Stellenzuweisungen tendenziell zu besseren Beschafti-
gungswirkungen fiihrte, als der Einsatz von mdglichst vielen Zuweisungen. Dieses deckt
sich dahingehend mit den vorherigen Ergebnissen, dass eine zuriickhaltende Zuweisungspo-
litik oft mit dem Ziel verfolgt wird, Vertrauen und Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern
aufzubauen.

2) Beziiglich des Umgangs mit den Stellensuchenden wurden in den vergangenen Jahren
verschiedene Organisationsmodelle eingefiihrt, die sich insbesondere, wie im Kapitel 2.1.4
diskutiert, hinsichtlich Zuordnung von Stellensuchenden zu Personalberatenden und hin-
sichtlich Kompetenzen und Aufgabenfeldern der Personalberatenden unterscheiden. Im
letzteren Bereich sind insbesondere die Belastung oder Entlastung von administrativen Ta-
tigkeiten zu sehen, aber auch die Belastung oder Entlastung in Bezug auf Kontrolle und
Sanktionen. Offensichtlich neigen grossere RAV zu stdrkeren Spezialisierungen, jedoch gibt
es auch zwischen gleich grossen RAV klare Unterschiede.

Zuerst wurde die Organisation der Zuordnung von Stellensuchenden zu Personalbera-
tenden untersucht, sowie die Bestdndigkeit des Stellensuchenden-Personalberater-
verhdltnisses. Von Relevanz ist hier insbesondere die funktionelle Spezialisierung der Per-
sonalberatenden nach Branchen oder Berufsgruppen: Bei einigen RAV, insbesondere grosse-
ren, sind die Mitarbeitenden in Gruppen organisiert, die sich auf unterschiedliche Branchen
(bzw. Wirtschaftssektoren) konzentrierten. Als Vorteil dieser Organisationsform wird das
branchenspezifische Wissen der Mitarbeitenden genannt, das fiir die Beratung der Stellen-
suchenden und insbesondere fiir die Kontakte zu den Unternehmen von grosser Bedeutung
sei. Bei anderen RAV sind die Personalberatenden fiir die Kontakte zu allen Branchen zu-
standig. Fiir den Verzicht auf branchenbezogene Spezialisierung sprechen gemdss Aussagen
der RAV die grossere Vielfalt der Tatigkeiten und eine ausgeglichenere Auslastung der Per-
sonalberatenden. Die Schatzergebnisse der Effekte der Spezialisierung waren nicht sehr
prdzise, insbesondere bei den nichtparametrischen Schatzungen, so dass keine deutlichen
Schlussfolgerungen gezogen werden konnen. Zumindest gibt es keine Anzeichen dafiir, dass

eine Branchenspezialisierung stark positiv wirkt, und fiir die Gruppe der Stellensuchenden
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mit schlechten Aussichten und den Unqualifizierten (Gruppen 3 und 4) scheinen die Effekte
eher leicht negativ, jedoch nicht sehr dauerhaft zu sein.

Positive Effekte ergeben sich jedoch fiir die Moglichkeit eines Dossierwechsels, entweder
fallweise oder automatisch. Einige RAV fiihren generell keine Dossierwechsel durch, um die
Langfristigkeit der Beziehung und den Aufbau von Vertrauen zwischen Stellensuchenden
und Personalberater nicht zu gefdhrden. Diese RAV erzielten jedoch tendenziell einen
schlechteren Wiederbeschaftigungserfolg als jene, die zur Aktivierung einer neuen Dynamik
im Stellensuchenprozess einen fallweisen oder automatischen Dossierwechsel (z.B. nach 8
bis 12 Monaten) vornehmen.

Neben den Kontakten zu Arbeitgebern und den Beratungsgesprachen fallen auch eine
Vielzahl von "administrativen" Tatigkeiten an, die beispielsweise Anmeldung und Dossieran-
legung, Protokollfithrung, Kontrolle, Sanktionen umfassen. Diese Tatigkeiten konnen einer-
seits bei den Personalberatern direkt angesiedelt werden, oder sie konnen vermehrt admi-
nistrativen Krafte zugewiesen, die dann neben Sekretariat auch Unterstiitzung in der Dos-
sierfiihrung, Sanktionen und Beschwerden etc. bieten konnen. Die empirischen Ergebnisse
deuten darauf hin, dass RAV, die einen hoheren Anteil ihrer gesamten Mitarbeiterkapazita-
ten den administrativen Tatigkeiten widmeten, tendenziell h6here Beschaftigungswirkun-
gen erzielten. Auf der anderen Seite wirkt sich eine hohere administrative Belastung der
Personalberatenden negativ aus. Diese Ergebnisse empfehlen somit eine Entlastung der Per-
sonalberatenden von Administrationstdtigkeiten, bei gleichzeitiger Beschdftigung von Ver-
waltungspersonal, also eine stdrkere Spezialisierung der Personalberater auf die eigentliche
Beratungs- und Vermittlungstdtigkeit und weg von administrativen Tatigkeiten.

3) Eine Trennung von Beratung und nicht beratenden Tdtigkeiten scheint auch im Be-
zug auf das Sanktionswesen vorteilhaft zu sein. Dieser Aspekt bezieht sich jedoch nicht nur
auf Organisation von Verwaltungstatigkeiten sondern auch sehr stark auf das Rollenver-
standnis der Personalberatenden, die zugleich beratend und unterstiitzend aber auch diszip-
linierend und kontrollierend gegeniiber den Stellensuchenden auftreten kénnen. Die
Schdtzergebnisse zeigen hier sehr eindeutig recht grosse positive Effekte einer Trennung
zwischen Beratung und Sanktionierung. Jene RAV, die eine separate Instanz mit dem Sank-
tionsentscheid beauftragten, erzielten deutlich hohere Beschdftigungserfolge. Dies liegt
zum Teil vermutlich auch daran, dass diese RAV hdufiger und hartere Sanktionen ausspre-
chen.

4) Ein weiterer Aspekt ist die interinstitutionelle Zusammenarbeit, z.B. mit der IV oder

Sozialdmtern, deren Bedeutung zunehmend diskutiert wird. Die empirischen Analysen deu-

SIAW-HSG/INFRAS | 1. Februar 2007 | EINFLUSS DER RAV AUF DIE WIEDEREINGLIEDERUNG VON STELLENSUCHENDEN |
MIKROOKONOMETRISCHE ANALYSE



1107

ten generell an, dass jene RAV, die eine hohe Bedeutung der Zusammenarbeit und Koopera-
tion mit anderen Institutionen zumessen, tendenziell hohere Beschaftigungschancen erziel-
ten.

Diese Ergebnisse werden nun auf den folgenden Seiten im Detail erldutert.

3.4.2. KONTAKT MIT ARBEITGEBERN

Die Arbeitgeberorientierung eines RAV wird anhand mehrerer Indikatoren gemessen, die
bereits in Kapitel 2.2.2 angesprochen wurden. Dies ermoglicht es, die Robustheit der Ergeb-
nisse zu priifen und tragt aber auch der Tatsache Rechnung, dass "Arbeitgeberorientierung”
kein eindimensionales Konzept ist. Hier kann sowohl unterschieden werden, zwischen dem
Umfang an Ressourcen, der den Arbeitgeberkontakten gewidmet wird, als auch die Organi-
sation der Durchfiihrung der Arbeitgeberkontakte. Des weiteren wird auch die allgemeine
Einstellung gegeniiber Arbeitgebern betrachtet. Die Arbeitgeber konnten von den RAV z.B.
als "Mittel zum Zweck" angesehen werden, um mehr Stellen fiir ihre Stellensuchenden zu
akquirieren. Andere RAV hingegen scheinen die Arbeitgeber ndher in den Mittelpunkt ihrer
Aktivitdten stellen zu wollen und sehen sich als Service Public im Arbeitsmarktbereich an,
der auch umfassende Dienstleistungen gegeniiber Unternehmen erbringen sollte.

Die Frage 36 des RAV-Leiter Fragebogens zielte darauf ab, den Umfang an Ressourcen, der

den Arbeitgebern gewidmet wird, zu messen.

FRAGE 36

36) Wie viel Prozent Ihrer Mitarbeiterkapazitaten wurden fiir folgende Tatigkeiten aufge-
wendet (Summe=100%):

Beratungsgesprache: %
Administratives: %
Arbeitgeberkontakte: %

Tabelle 11

Fiir 94 RAV liegen hier Antworten beziiglich der Ressourcen fiir Arbeitgeberkontakte vor. Im
Mittelwert werden ca. 10 Prozent der Ressourcen investiert, wo ca. je 10 RAV unterhalb von
5 Prozent bzw. oberhalb von 20 Prozent liegen.

Diese durch die RAV-Leitungen genannten Zahlen sind zwar nur geschdtzte Werte. Sie
widerspiegeln aber trotzdem zumindest grob die tatsdchliche Ressourcenbindung. Es ist

jedoch zu beachten, dass in einigen Kantonen zusdtzliche Arbeitgeberdienste eingesetzt
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wurden, die sich ausserhalb der RAV-Organisation befinden und somit in den Angaben der
RAV-Leitungen nicht enthalten sind. Dies betrifft inshesondere Bern und beide Basel (bei
denen die Antworten auf Frage 36 entsprechend niedrig ausfielen). In Bern und Basel-Stadt
gibt es unterstiitzende Dienste, die die Kontakte zu den Arbeitgebern biindeln. In Baselland
war ein RAVplus verstdrkt mit Arbeitgeberkontakten befasst. Fiir Zug wurde uns mitgeteilt,
dass die Abteilungen fiir Wirtschaftsférderung und fiir Arbeitsbewilligungen fiir Auslander
des Amts fiir Wirtschaft und Arbeit auch bei der Akquisition von Vakanzen aktiv werden.
Diese vier Kantone wurden deshalb bei den Schitzungen nicht beriicksichtigt.

Wahrend die Schdtzungen fiir diese Ressourcenvariable keine eindeutigen Aussagen er-
laubt, so fanden sich jedoch klar positive Ergebnisse fiir das Vorhandensein von Arbeitge-
berkontakten der einzelnen Personalberatenden. Mit der Frage 18 wurden die Personalbera-
tenden nach ihren Informationsquellen beziiglich aktueller Entwicklungen im Arbeitsmarkt
befragt. Bei dieser Frage konnte der direkte Kontakt zu Arbeitgebern als eine Antwortmag-

lichkeit gewdhlt werden.

FRAGE 18
18) Woher informierten Sie sich hauptsachlich beziiglich aktueller Entwicklungen im Ar-
beitsmarkt, offener Stellen, gesuchter Qualifikationen etc.? (max. 3 Antworten)
O, AVAM O s Austausch mit anderen RAV-
O, Internet Beratern/innen
O 4 Fachzeitschriften D 8 Andere: ...................................
O 5 direkter Kontakt zu Arbeitge-
bern
Tabelle 12

Insgesamt wahlten 44 Prozent der Personalberatenden die Antwortmdglichkeit direkte Kon-
takte zu den Arbeitgebern. Im Mittelwert {iber die RAV wurden die direkten Kontakte zu
den Arbeitgebern mit einem Gewicht von 15 Prozent angegeben. Mehrfachantworten bei der
Frage 18 wurden dann herabgewichtet. In jeweils 10 RAV war der Mittelwerte kleiner als 6
Prozent, bzw. grdsser als 29 Prozent.

Da diese Frage jedem Personalberatenden gestellt wurde, konnen sowohl die Effekte der
Antworten jedes einzelnen Personalberaters betrachtet werden, als auch die Effekte der
RAV-Mittelwerte. Wahrend die Schatzungen auf RAV-Ebene keine eindeutigen Interpretatio-

nen zulassen, sind die Schatzungen auf Personalberaterebene recht eindeutig. Die nachfol-
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gende Grafik zeigt, dass es fiir die Gesamtpopulation der Stellensuchenden im Durchschnitt
positiv ist, wenn ihr Personalberatender direkte Kontakte zu den Arbeitgebern nutzen
kann.“3Auch fiir die beiden Gruppen der Qualifizierten und fiir Lehrabganger kénnen positi-

ve Beschdftigungseffekte festgestellt werden.

VERMEHRTE INFORMATION DURCH DIREKTEN KONTAKT MIT ARBEITGEBERN

PR R T e,

Figur 16

Eine weitere Dimension bezieht sich auf den Grad einer funktionellen Spezialisierung der
Arbeitgeberkontakte. In einigen RAV sind einige Personalberatende exklusiv oder schwer-
punktmdssig fiir die Kontakte mit den Arbeitgebern zustdandig, wahrend in anderen RAV alle
Personalberatenden im gleichen Ausmass diese Arbeitgeberkontakte pflegen.*4 In den funk-
tionell spezialisierten RAV sind mehrere Personen auf den Kontakt mit den Arbeitgebern
spezialisiert, und die Personalberatenden pflegen keine oder nur in seltenen Féllen Kontak-
te zu den Unternehmen. Von den Arbeitgebern gemeldete Vakanzen werden vom Verant-
wortlichen fiir die Arbeitgeberkontakte an die Personalberatenden weiter geleitet, die die-
sem eine Auswahl der Dossiers von Stellensuchenden zustellen. Die definitive Vorselektion
und der Kontakt mit den Unternehmen erfolgt in der Regel wiederum durch die Verantwort-
lichen fiir die Unternehmenskontakte. Die qualitativen Interviews ergaben, dass die befrag-
ten Unternehmen die Spezialisierung der RAV hinsichtlich der Arbeitgeberkontakte positiv

betrachten. Positiv hervorgehoben wurden die Klarheit {iber die Ansprechpartner, das Bra-

43 Es findet sich hier auch, dass die RAV-Mittelwerte der Antworten zu 18_5 sehr hoch positiv korreliert sind mit den Antwor-
ten zur Frage 13_3, die das Gegenstiick zur Frage 36_3 auf Personalberaterebene darstellt. Die Antworten zu Frage 18 spie-
geln also auch den Zeitaufwand fiir Arbeitgeberkontakte wieder.

44 Diese Analyse hier bezieht sich auf die Spezialisierung innerhalb des RAV. Einige Kantone, inshesondere Bern, haben die
Arbeitgeberkontakte organisatorisch aus den RAV ausgelagert und in regionalen Unterstiitzungsdiensten gebiindelt. Eine
mikroSkonometrische Analyse dieser Spezialisierung ist jedoch nur schwierig moglich, da keine Vergleichsgruppe zur Verfii-
gung steht.
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chenwissen und die Beachtung der Bediirfnisse der Unternehmen. Wahrend die betreffenden
RAV die funktionelle Spezialisierung hinsichtlich der Arbeitgeberkontakte ebenfalls positiv
bewerten, bemangelten die Personalberatenden teilweise die Reduktion der Vielfalt ihrer
Tatigkeiten. In den nicht spezialisierten RAV begriissten die Personalberatenden, dass sie
beide Funktionen, Beratung und Arbeitgeberkontakte, ausfithren. Geschdtzt wird die im
Vergleich zu einer Auftrennung dieser Funktionen reichere und vielfdltigere Arbeit. Des
weiteren wurde vereinzelt hervorgehoben, dass der Kontakt mit den Stellensuchenden und
den Unternehmen die Vorselektion geeigneter Kandidaten unterstiitze.

Die funktionelle Spezialisierung der Arbeitgeberkontakte wurde anhand der Frage 37

gemessen

FRAGE 37

37) Wie waren Arbeitgeberkontakte in lhrem RAV organisiert? (nur eine Antwort)
O ; jede/r RAV-Berater benutzte einen Teil seiner/ihrer Arbeitszeit daflr

O , Arbeitgeberkontakte waren als Spezialaufgabe Personen zugeteilt, die keine Stel-
lensuchenden betreuen

O ; Arbeitgeberkontakte waren als Spezialaufgabe gewissen RAV-Beratern/innen zu-
geteilt

O 4, Arbeitgeberkontakte waren als Spezialaufgabe RAV-Beratern/innen UND anderen
Personen zugeteilt.

Tabelle 13

und in drei Typen klassifiziert:

1: AG Kontakte sind als Spezialaufgabe organisiert (36 RAV)

2: Prioritdr Spezialaufgabe, werden aber auch von anderen PB durchgefiihrt (10 RAV)
3: AG Kontakte werden von allen PB durchgefiihrt (48 RAV)

Die Schdtzungen lieferten hier jedoch keine sehr klaren Ergebnisse. Eine Spezialisierung
mag in manchen Situationen forderlich in anderen wiederum eher hinderlich sein. In Zu-
sammenarbeit mit den vorherigen Ergebnissen ldsst sich jedoch die Empfehlung ausspre-
chen, dass moglichst alle Personalberater in (eventuell mittelbarem) Kontakt mit Arbeitge-
bern stehen sollten.

Die Intensitdt der Bedeutung der Stellenaquisition kann auch in der Zusammenarbeit
mit privaten Stellenvermittlern zum Ausdruck kommen, die anhand der Frage 41 der RAV-

Leiter Befragung ermittelt wurde:
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FRAGE 41

41) Welche Bedeutung hatte bei Ihnen die Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermitt-
lern? (nur eine Antwort)

[ ; sehr wichtig
O , wichtig

O ; eher unwichtig
O , unwichtig

Tabelle 14

Die Zusammenarbeit mit Stellenvermittlern kann als Substitut oder als Ergdnzung zu eige-
nen Arbeitgeberkontakten verwendet werden. Die Spezialisierung der Arbeitgeberkontakte
wird somit (zumindest teilweise) ausgelagert. Die Tatsache, dass die Antworten auf Frage 36
und 41 nicht korreliert sind, deutet jedoch an, dass die Zusammenarbeit mit privaten Stel-
lenvermittlern eher als eine eigenstdndige Dimension betrachtet werden sollte.

Die Antworten auf die Frage wurden von 1 (sehr wichtig) bis 4 (unwichtig) gemessen,
wobei die Antworten im Wesentlichen zwischen sehr wichtig und wichtig variierten.

Im Gegensatz zu den vorherigen Ergebnissen zu Frage 36 (Ressourcen fiir Arbeitgeber-
kontakte) finden sich hier recht eindeutige Ergebnisse, die einen positiven Zusammenhang
zwischen der Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermittlern und den Wiederbeschafti-
gungschancen finden (siehe technischen Beilagenband).

Wahrend die bisherigen Fragen den Umfang und die Spezialisierung des Arbeitgeberkontakts
betrachteten, wird im Folgenden die (personliche) Einstellung gegeniiber Arbeitgebern be-
trachtet. Alle RAV Mitarbeiter und Leitenden sind sich der Bedeutung der Stellenakquisition
sehr wohl bewusst, unterscheiden sich aber dennoch darin, inwieweit sie die Unternehmen
in den Mittelpunkt stellen. Wahrend einige RAV oder Personalberatende ihre Zielgruppe nur
in den Stellensuchenden sehen und daher Unternehmenskontake als Mittel zum Zweck ein-
setzen, verstehen sich andere RAV als Institution des Service Public im Arbeitsmarktbe-
reich.5 Diese generelle Einstellung ldsst sich nicht direkt ermitteln, jedoch decken nachfol-
gende Fragen gewisse Aspekte dieser Einstellungen ab.

Frage 21 betrachtet das Instrument der Stellenzuweisungen und inshesondere deren

Quantitdt. Stellenzuweisungen kénnen angewendet werden, um Stellensuchende zur akti-

45 Dies wird auch durch die Interviews, die in Kapitel 2 beschrieben sind, bestdtigt. Ebenfalls interessant sind die Ergebnisse
zur Frage "Es geht nicht in erster Linie darum, den Arbeitgebern die am besten geeigneten Stellensuchenden zu vermitteln,
sondern fiir die Stellensuchenden geeignete Stellen zu finden." gegeniiber der Frage "Um eine gute Zusammenarbeit mit
den Arbeitgebern sicherzustellen sollten die am besten geeigneten Stellensuchenden auf die gemeldeten offenen Stellen
zugewiesen werden." in Egger, Lenz (2006).
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ven Suche zu animieren, sie bei der Suche zu unterstiitzen, oder sie zur Annahme 'zu zwin-
gen'. In der Vergangenheit hatte die umfangreiche Verwendung von Zuweisungen zu Unmut
bei den Arbeitgebern und dadurch zu deren reduzierter Kooperationsbereitschaft gefiihrt.
Um dieses negative Bild zu korrigieren, haben die RAV grosse Anstrengungen unternommen
eine bessere Vertrauensbasis zu den Unternehmen wieder aufzubauen. Daher ist es nicht
iiberraschend, dass auch die meisten Personalberatenden es fiir wichtiger hielten, eher we-
niger und dafiir gezielte Zuweisungen vorzunehmen. Gleichwohl der RAV-Mittelwert im

Durchschnitt bei 96 Prozent liegt, so betrug dieser in 10 RAV weniger als 85 Prozent.46

FRAGE 21

21) Welche der beiden VVorgehensweisen hielten Sie allgemein fiir wichtiger? (nur eine
Antwort)

[ ; Mdglichst viele Stellen zuweisen

[0 2 Eher wenige, aber sorgfaltig ausgewahlte Stellenzuweisungen

Tabelle 15

Die geschatzten Effekte zeigen iiberwiegend positive Effekte des arbeitgeberfreundlichen
Einsatzes von Stellenzuweisungen, also einer eher zuriickhaltenden Stellenzuweisungspoli-
tik.

Mit der Frage 22 wird betrachtet, ob die RAV zunehmend auf neue Unternehmen zuge-
hen. Hier reichen die RAV-Mittelwerte von Null bei den am wenigsten auf Erweiterung der
Kontakte bedachten RAV bis iiber 60 Prozent. Die geschétzten Effekte sind nicht sehr prazi-
se, deuten aber tendenziell eher einen negativen Zusammenhang an. Ein sehr expansives
Vorgehen wiirde also eher mit negativen Effekten einhergehen. Jedoch muss bei der Inter-
pretation die sehr deutliche Korrelation mit den Antworten auf Frage 37 festzustellen: Die
Korrelation zwischen AG-Spezialisierung und AG-Expansion betrdgt fast 0.50. Dieser nicht
sehr iiberraschende Zusammenhang driickt aus, dass RAV, die eine Spezialisierung in Bezug
auf Arbeitgeberkontakte wahlen auch eine andere Herangehensweise haben. Diese gemein-

same Strategie scheint tendenziell eher negativ als positiv zu wirken.

46 Bei der Beantwortung der Frage gab es einen einmal die Antwort 0. Da es sich offensichtlich um einen Fehler handeln
musste, wurde dieses RAV in den Schatzungen nicht beriicksichtigt.
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FRAGE 22

22) Wie gingen Sie bei der Pflege der Arbeitgeberkontakte vor? (nur eine Antwort)

O, Ich versuchte bevorzugt Kontakte zu pflegen mit Arbeitgebern, die regelmassig offene Stel-
len melden

O, Ich versuchte eher, weitere Firmen zur Meldung von offenen Stellen anzuwerben

Tabelle 16

ANWERBUNG WEITERER FIRMEN

-0.02

Month after registration (5%)

Figur 17

Um die Arbeitgeberstrategie zusammenfassen wurde mittels der Hauptkomponentenanalyse
eine neue Variable generiert. Es konnten aus ihr jedoch keine eindeutigen Schliisse dazu
gezogen werden, ob sich ein vermehrter Kontakt zu Arbeitgebern eher positiv oder negativ

auswirkt.

3.4.3. KONTAKT ZWISCHEN PERSONALBERATENDEN UND STELLEN-
SUCHENDEN

Auch die Organisation des Umgangs zwischen Personalberatenden und Stellensuchenden
sollte mehrdimensional betrachtet werden. Eine Dimension ist die funktionelle Spezialisie-
rung der Personalberatenden nach Branchen oder Berufsgruppen: Bei einigen RAV, insbe-
sondere grosseren, sind die Mitarbeitenden in Gruppen organisiert, die sich auf unterschied-
liche Branchen (bzw. Wirtschaftssektoren) spezialisiert haben. Als Vorteil dieser Organisati-
onsform wird das branchenspezifische Wissen der Mitarbeitenden genannt, das fiir die Bera-
tung der Stellensuchenden und insbesondere fiir die Kontakte zu den Unternehmen von
grosser Bedeutung sei. Bei anderen RAV sind die Personalberatenden fiir die Kontakte zu

allen Branchen zustdndig. Fiir den Verzicht auf branchenbezogene Spezialisierung sprechen
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gemdss Aussagen der RAV die grdssere Vielfalt der Tatigkeiten und eine ausgeglichenere

Auslastung der Personalberatenden.

FRAGE 33

33) Wie wurden die Stellensuchenden (Dossiers) innerhalb Ihres RAV zugeteilt?
(Mehrfachnennung maglich)

O , zufallig O ¢ Alter

O , Alphabet O ; Vermittelbarkeit

O ; Branche O 5 Regional (Gemeinden, ...)

O , Berufsgruppen O ¢ andere; welche? ...
O 5 Anzahl Dossiers

Tabelle 17

Anhand der Antwortmuster auf diese Frage unterscheiden wir vier Kategorien:

1) Die Dossiers werden ausschliesslich anhand Beruf/Branche zugeteilt (18 RAV)

2) Die Dossiers werden anhand Beruf/Branche zugeteilt aber auch nach anderen Kriterien
(51 RAV)

3) Die Dossiers werden nicht nach Beruf/Branche zugeteilt, sondern iiberwiegend regional
(9 RAV)

4) Die Dossiers werden nicht nach Beruf/Branche und nicht nach Region zugeteilt (17 RAV).

Hier ist auch zu erwdhnen, dass die gleiche Frage auch den Personalberatenden gestellt
worden ist (Frage 10). Somit konnte die Konsistenz der Antworten der Leitung mit der Ein-
schdtzung durch die Personalberatenden gepriift werden.
In einem ersten Schritt wurden die Effekte fiir den Ubergang von einer nicht funktionell
gegliederten Organisation (Kategorie 3 und 4) hin zu einer Berufs-/Branchenspezialisierung
(Kategorie 1 und 2) geschdtzt. Die Ergebnisse waren nicht sehr prazise, inshesondere bei
den nichtparametrischen Schdtzungen, so dass keine klaren Schlussfolgerungen gezogen
werden konnen. Zumindest gibt es keine Anzeichen dafiir, dass eine Branchenspezialisie-
rung stark positiv wirken wiirde, und fiir die Gruppe der Stellensuchenden mit schlechten
Aussichten und den Unqualifizierten (Gruppen 3 und 4) scheinen die Effekte eher leicht
negativ, jedoch nicht sehr bestdndig zu sein.

Des weiteren wurde auch bestimmt, ob innerhalb der spezialisierten RAV eine aus-
schliesslich nach Branchen/Berufen vorgenommene Zuteilung besser wdre als eine, die auch

weitere Kriterien beriicksichtigt, z.B. Dossierbelastung (Vergleich von Kategorie 1 und 2).
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Ebenso wurden Kategorien 3 und 4 verglichen, um innerhalb der nicht-spezialisierten RAV
das regionale Zuteilungsschema zu untersuchen. Hierbei ergaben sich jedoch ebenfalls keine
eindeutigen Schdtzergebnisse.

Eine weitere Dimension der Beziehung zwischen Stellensuchenden und Personalberatern
ist die Stabilitat bzw. Langfristigkeit des Kontakts. Wahrend alle RAV im Allgemeinen einen
festen Ansprechpartner fiir jede stellensuchende Person anstreben,’ gibt es Unterschiede
in der Permanenz dieser Beziehung. Einige RAV streben an, dass Vertrauensverhaltnis zwi-
schen Stellensuchendem und Personalberatendem nicht zu stéren, wahrend andere die Mog-
lichkeiten einer neuen Dynamik durch einen Wechsel des Personalberaters z.B. nach 8 bis
12 Monaten Stellensuche bevorzugen. Dieser Aspekt wurde mit der Frage 38 der RAV-Leiter

Befragung betrachtet:

FRAGE 38

38) Wie wurde bei Ihnen der Dossierwechsel gehandhabt? (nur eine Antwort)
O ,generell fand kein Dossierwechsel statt

O ,Dossierwechsel war maoglich, falls dies vom Personalberater oder der Personalbera-
ter
gewinscht wurde (beispielsweise fur “second opinion™)

O ;Dossierwechsel erfolgte immer automatisch nach einer gewissen Zeit

Tabelle 18

15 RAV wahlten die Antwortmdglichkeit eins, 70 RAV die Antwortmoglichkeit zwei und 10
RAV die Antwortmdglichkeit drei. Betrachtet man die Logit-Schatzungen, wenn die Dossier-
variable als kardinal skaliert definiert und der Effekt eines Sprungs von eins auf 2,5 be-
trachtet wird, so finden sich iiberwiegend positive Effekte. Diese bestdtigen sich auch in
den nichtparametrischen Schdtzungen, sind hier aber wenig signifikant. Weitere Detailana-
lysen deuteten an, dass ein Ubergang von Kategorie 1 zu 2 als auch ein Ubergang von Kate-
gorie 1 zu 3 positiv wirken, wahrend die Schatzung zwischen Kategorien 2 und 3 nicht ganz
eindeutig sind. Die generelle Abwesenheit eines Dossierwechsels wirkt sich also negativ aus,
wdhrend keine generelle Empfehlung in Bezug auf einen automatischen oder einen fallwei-

sen Dossierwechsel ausgesprochen werden kann.

47 Die Zuteilung erfolgt in fast allen RAV einseitig, d.h. die stellensuchende Person kann sich ihren PB nicht auswahlen (ge-
mdss den Antworten auf die Frage 34).
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Der Kontakt zum Stellensuchenden und der Verlauf des Beratungsgespraches kann auch
davon abhdngen, in welcher Umgebung dieses stattfindet. Finden Beratungsgesprache in
Einzelbiiros (ohne weitere Zuhorer) statt, so mag sich eine andere Gesprachsdynamik entwi-
ckeln als in Grossraumbiiros oder geteilten Biiros, in denen eventuell noch gleichzeitig wei-
tere Gesprache stattfinden. Einzelbiiros mogen einer vertrauensbildenden Atmosphdre for-
derlicher sein, wahrend ein geteiltes Biiro eine mogliche Aggressivitdt von Stellensuchen-
den ddmpfen kann. Hierzu wurden die Personalberatenden gefragt, ob sie Beratungsgespra-
che mit Stellensuchenden in Einzelbiiros oder in gemeinsamen Biiros durchfiihren. Die
Schdtzergebnisse waren jedoch hier nicht eindeutig.

Ein weiterer Aspekt der Organisationsstruktur befasst sich mit der Durchfiihrung und
Aufteilung der administrativen Tdtigkeiten (Protokollfiihrung, Kontrolle, Sanktionierung
etc). Dies betrifft einerseits das Volumen als auch die Frage nach der Spezialisierung: Sollte
jeder Personalberatende auch administrative Tatigkeiten durchfiithren oder sollte dieses bei
administrativen Krdften gebiindelt werden? Spielt es eine Rolle, ob alle Personalberatenden
gleichermassen mit Administrationsaufgaben belastet werden?

Zuerst wird der Gesamtaufwand fiir Administration im RAV betrachtet, im Verhiltnis zu
den Beratungsgesprachen. Die nachfolgend betrachtete Administrationsquote betrachtet das
Verhdltnis der MAK fiir Administration geteilt durch die Summe aus Administration und
Beratungsgesprdchen, gebildet aus der Frage 36. Im Mittelwert iiber die RAV lag die Admi-

nistrationsquote bei 36 Prozent.

FRAGE 36

36) Wie viel Prozent Ihrer Mitarbeiterkapazitaten wurden fiir folgende Tatigkeiten aufge-
wendet (Summe=100%):

Beratungsgespréache: %
Administratives: %
Arbeitgeberkontakte: %

Tabelle 19

Im Durchschnitt wenden die RAV somit 36 Prozent ihrer Zeit fiir Administration auf, abziig-
lich der Zeit fiir Arbeitgeberkontakte. Dieser Wert schwankt von weniger als 21 Prozent bis
zu mehr als 50 Prozent bei den jeweils 10 extremsten RAV. Die geschdtzten Effekte der Ad-
ministrationsquote sind jedoch tendenziell positiv, insbesondere in der Gruppe der gering

Qualifizierten (Gruppe 4). Werden jedoch die Effekte der administrativen Belastung auf der
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Ebene der Personalberater betrachtet, so finden sich durchweg negative Ergebnisse hoher
Administration.
Die Personalberatenden wurden mit Frage 13 nach ihrer Zeitaufteilung befragt und die

Belastung durch Administration lag im Mittelwert bei 32 Prozent.

FRAGE 13
13) Wieviel Prozent Ihrer Arbeitszeit verwendeten Sie fur folgende Téatigkeiten (Sum-
me=100%):
Beratungsgespréche: %
Administratives: %
Arbeitgeberkontakte: %
Tabelle 20

Auf parametrischer Ebene wurden negative Effekte der Belastung mit Administration (Ant-
wort 13_2) und positive Effekte fiir den Zeitaufwand fiir Beratungsgesprache (Antwort
13_1) gefunden. Die nichtparametrischen Schdtzungen ergaben jedoch nur positive Auswir-
kungen eines hoheren Zeitaufwands fiir die Gruppen der gut Qualifizierten. Fiir den admi-
nistrativen Aufwand konnten auf individueller Ebene keine signifikanten Effekte festge-
stellt werden. Die Effekte der individuellen Administrationsquote, d.h. des Zeitaufwands fiir
Administration abziiglich eventueller Arbeitgeberaktivitdten sind ebenfalls negativ (Ergeb-
nisse siehe technischer Beilagenband)

In diesem Fall werden die Ergebnisse als robust gewertet, auch wenn sich auf den ersten
Blick die Schatzergebnisse auf RAV- und Personalberater-Ebene zu widersprechen scheinen.
Die Ergebnisse deuten gesamthaft darauf hin, dass administrative Aufgaben per se nicht
negativ wirken. Gleichzeitig sollten Personalberater jedoch mdglichst von administrativen
Tatigkeiten entlastet werden, so dass es sich empfiehlt, die funktionelle Spezialisierung in
Bezug auf Administration gegeniiber der Beratung verstarkt zu gewichten. Es scheint vor-
teilhafter zu sein, den Personalberatern die Konzentration auf Beratung zu ermoglichen und
sie von Administration zu entlasten.

Interessant ist auch, die Administrationsquote anhand der Antworten der Personalbera-
ter auf Frage 13 iiber die RAV hinweg zu betrachten. Die RAV-Mittelwerte gemdss Frage 13
sind niedriger als bei Frage 36, da in der schriftlichen Befragung nur beratende Personalbe-
rater angeschrieben wurden, so dass z.B. Personen, die 100 Prozent ihrer Arbeitszeit fiir

Arbeitgeberkontakte oder fiir Administration (z.B. Sekretariat) aufwenden, nicht in der
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Befragung enthalten sind. Deshalb ist die Zahl als die administrative Belastung der Per-
sonalberatenden selbst und nicht als Gesamtaufwand fiir Administration im RAV zu interpre-
tieren. Interessant ist hier nicht nur die Wirkung der individuellen Administrationsbelas-
tung an fiir sich, sondern auch die Standardabweichung dieser innerhalb der RAV. Diese
zeigt an, ob die Personalberatenden gleichmadssig administrativ belastet sind oder ob es hier
eine Ungleichheit oder (teilweise) Spezialisierung gibt.

Wéhrend die nichtparametrischen Schitzungen (ausser fiir Gruppe 1) insignifikant sind,
deuten die Logitschdtzungen an, dass durch eine hohere Administrationsquote auf RAV-
Ebene positive Beschdftigungseffekte zu erwarten sind. Es gibt hingegen eine starkere Evi-
denz dafiir, dass durch eine grdossere Standardabweichung in der Administrationsquote (d.h.

durch eine starkere Spezialisierung) eher negative Beschdftigungseffekte eintreten.

HOHERE STANDARDABWEICHUNG DER ADMINISTRATIONSQUOTE (AUF RAV-EBENE)

Figur 18

Die gesamten sowie vorherigen Ergebnisse scheinen anzudeuten, dass eine hohere Administ-
rationsquote im RAV allgemein eher positiv ist, wihrend eine administrative Belastung der
Personalberatenden eher negativ wirkt, ebenso wie eine starkere Spezialisierung unter der
Personalberatenden in Bezug auf Administration. Demzufolge scheint eine Entlastung der

Personalberatenden von Administration eher empfehlenswert.

3.4.4. UMGANG MIT SANKTIONEN

Zu den Aufgaben der RAV gehoren nicht nur die Beratung und die Vermittlung sondern
auch die Kontrolle der Arbeitsbemiihungen der Stellensuchenden. Die RAV sind verpflichtet,
Sanktionen bei mangelnden Arbeitsbemiihungen auszusprechen. In einigen RAV sind die

Personalberatenden fiir die Kontrolle der Pflichten der Stellensuchenden und eine entspre-
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chende Meldung verantwortlich, nicht jedoch fiir den Sanktionsentscheid. Die Sanktionen
werden vom Rechtsdienst, der Arbeitslosenversicherung oder vom RAV-Leiter gefdllt. Die
Personalberatenden begriissen hdufig diese Funktionstrennung (siehe Kapitel 2). Im Ver-
gleich zu einer Situation, in der sie auch fiir den Sanktionsentscheid verantwortlich waren,
wirke sich die Funktionstrennung weniger belastend auf das Vertrauensverhdltnis zu den
Klienten aus. Zugleich reduziert sie auch den administrativen Aufwand der Personalbera-
tenden.

In anderen RAV haben die Personalberatenden die Kompetenz, die Klienten zu sanktionie-
ren (eventuell nach Gegenzeichnung durch den RAV-Leiter). Als Vorteile der Kompetenz-
konzentration bei den Personalberatenden werden die hohere Arbeitseffizienz und Redukti-
on von Koordinationsaufwand und die mit der hoheren Glaubwiirdigkeit einhergehende
Starkung der Rolle der Personalberatenden genannt. Personalberatende konnen starker mit
Sanktionen drohen, welches die disziplinierende Rolle des Personalberaters gegeniiber einer
unterstiitzenden Rolle starkt.

Neben der Kontrolle der Arbeitsbemiihungen, die immer dem Personalberater obliegen,
und dem Entscheid iiber Sanktionen sowie der Sanktionshéhe,*8 gibt es noch Unterschiede
beziiglich der anschliessenden Handhabung von Beschwerden und Einspriichen. Diese miis-
sen zum Teil anschliessend vom Personalberater selbst gehandhabt werden, wahrend andere
RAV diesen Beschwerdeprozess separiert haben. Es ist zu vermuten, dass die eigene Verant-
wortlichkeit zur Handhabung von Beschwerden eher inhibierend auf die Sanktionsfreude
wirkt.

Diese verschiedenen Organisationsformen wurden mittels Frage 39 ermittelt:

FRAGE 39

39) Wie wurden Sanktionen bei Ihnen gehandhabt? (nur eine Antwort)

[ ;Personalberater kann Sanktionen eigenhandig verfiigen; Beschwerden der Stellensu-
chenden werden von separater Abteilung behandelt

[ ,Personalberater kann Sanktionen eigenhandig verfiigen; Beschwerden der
Stellensuchenden werden von ihm selbst behandelt

[0 sPersonalberater muss Sanktionen bewilligen lassen; Beschwerden der Stellen
suchenden werden von separater Abteilung behandelt

O ,Sanktionen und Beschwerden werden von separater Abteilung behandelt

Tabelle 21

48 sanktionsentscheid und Festlegung der Sanktionshdhe werden teilweise auch von verschiedenen Instanzen getroffen. Eine
Analyse einer derart feinen Unterscheidung war im Rahmen dieser Untersuchungen jedoch nicht méglich.

SIAW-HSG/INFRAS | 1. Februar 2007 | EINFLUSS DER RAV AUF DIE WIEDEREINGLIEDERUNG VON STELLENSUCHENDEN |
MIKROOKONOMETRISCHE ANALYSE



120]

In der Organisationsform kann zwischen der Einleitung von Sanktionen und der Handha-

bung von Beschwerden unterschieden werden. Bei der Einleitung von Sanktionen ist die

Autonomie des Personalberaters unterschiedlich:

1: geringe Autonomie des PB: Sanktionen und Beschwerden werden von separater Abteilung
behandelt (Antwort 4 bei Frage 39), 49 RAV

2: mittlere Autonomie des PB: Personalberater muss Sanktionen bewilligen lassen(Antwort 3
bei Frage 39), 14 RAV

3: hohe Autonomie des PB: Personalberater kann Sanktionen eigenhdndig verfiigen (Ant-

wort 1 oder 2 bei Frage 39), 32 RAV

Die nachfolgenden Grafiken zeigen deutlich negative Effekte eines Ubergangs von Kategorie
1 zu 3, also von einer geringen Autonomie des PB zu einer hohen Autonomie.4% Mit anderen
Worten, eine separate Abteilung fiir Sanktionen hat positive Effekte. Fiir dieses Ergebnis
kann es mehrere Griinde geben. Zum einen den erwdhnten Rollenkonflikt, zum anderen der
Aspekt einer Reduktion der administrativen Tdtigkeiten der Personalberatenden. Es findet
sich iiberdies eine negative Korrelation zwischen der Autonomie des Personalberatenden
und der Haufigkeit sowie Harte mit der Sanktionen ausgesprochen wurden. In Bezug auf
das Jahr 2002 war die durchschnittliche Anzahl Einstelltage im Laufe der Stellensuche®® in
den RAV mit separater Beschwerdeinstanz um 10 bis 20 Prozent hoher als in den RAV in
denen Personalberater selber Beschwerden verfiigen. Wie in spateren Kapiteln deutlich wer-
den wird, ist jedoch generell ein hoherer Einsatz von Sanktionen mit positiven Beschafti-

gungswirkungen verbunden.

49 Die Schétzergebnisse sind praktisch identisch, wenn die RAV, die mit Antwort 2 auf Frage 39 antworteten, ausgelassen
werden. (Die Antwortmdglichkeit 2 vermischt Autonomie in Bezug auf Sanktionen mit der Beschwerdehandhabung und hat-
te somit zu einer unklareren Interpretation fiihren kdnnen.)

50 Also ohne Einstelltage, die zu oder vor Beginn der Arbeitslosigkeit z.B. aufgrund von Eigenkiindigung etc. ausgesprochen
wurden.
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GROSSERE AUTONOMIE DER PERSONALBERATENDEN BEIM EINSATZ VON SANKTIONEN

Figur 19

Wenn die Personalberatenden Sanktionen selbst einleiten konnen, so stellt sich die Frage,
wer eventuelle Beschwerden zu bearbeiten hat. Bei der Handhabung von Beschwerden kann
unterschieden werden zwischen 25 RAV, in denen Personalberatende Sanktionen eigenhan-
dig verfiigen konnen, aber Beschwerden der Stellensuchenden von einer separater Abteilung
behandelt werden, und 7 RAV, in denen der Personalberatende Sanktionen eigenhdndig
verfiigen kann und eventuelle Beschwerden auch anschliessend selbst behandeln muss. Es

konnten hierbei allerdings keine eindeutigen Effekt festgestellt werden.

3.4.5. INTERINSTITUTIONELLE ZUSAMMENARBEIT (I1Z)

Ein weiterer Aspekt, dem in den vergangenen Jahren zunehmendes Interesse gewidmet
worden ist, ist die interinstitutionelle Zusammenarbeit z.B. mit der IV Versicherung. Diesem

Aspekt widmete sich eine Frage in der Befragung der RAV Leitenden.

FRAGE 40

40) Welche Bedeutung hatte bei Ihnen die Zusammenarbeit mit anderen Institutionen wie 1V, So-
zialdiensten etc.? (nur eine Antwort)

O , Bedeutung ist sehr hoch; Kontakt wird intensiv und effizient gepflegt
O , Bedeutung ist hoch, Kontakt ist aber nicht ganz so intensiv

O ; Kontakt zu anderen Institutionen ist vorhanden, aber nicht regelméssig
O , unwichtig, kaum Kontakt vorhanden

Tabelle 22
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Frage 40 ermittelt das Ausmass der Zusammenarbeit mit anderen Institutionen wie IV, Sozi-
aldienste etc. Die Antworten auf die Frage wurden von 1 (sehr wichtig) bis 4 (unwichtig)
gemessen. Aus ihnen wird eine kardinale Variable gebildet, welche misst, wie stark die in-
terinstitutionelle Zusammenarbeit von den RAV-Leitenden propagiert wird. Hier finden sich
in den Schitzergebnissen deutliche positive Effekte einer kooperativen Einstellung zu ande-
ren Institutionen. Die Grafik zeigt die negativen Effekte eines unregelmdssigen oder wenig
intensiven Kontakts zu anderen Institutionen. Dieses Ergebnis scheint fiir alle Typen von

Stellensuchenden giiltig zu sein, ist aber naturgemadss bei Gruppe 4 besonders ausgepragt.

GERINGERE BEDEUTUNG DER INTERINSTITUTIONELLEN ZUSAMMENARBEIT (RAV-LEITER-
EBENE)

Figur 20

Bei der Interpretation muss jedoch beriicksichtigt werden, dass die Antworten auf Frage 40
sehr hoch (0,52) mit den Antworten auf Frage 41 (Kontakt zu privaten Stellenvermittlern)
korreliert sind, so dass die Antworten auch eine generelle Kooperationsbereitschaft mit
anderen Institutionen inkl. privaten Stellenvermittlungen widerspiegeln kénnten. Da keine
objektiven Messungen zur Zusammenarbeit mit der IV oder den Sozialdmtern vorliegen, ist

eine vertiefende Betrachtung hier nicht moglich.

3.5. FUHRUNGSSTIL
3.5.1. ZUSAMMENFASSUNG

Bislang wurden die Ziele, Strategien und Organisation der RAV untersucht. In diesem Kapi-
tel wird analysiert, wie wichtig es ist, dass innerhalb eines RAV gemeinsame Vorstellungen
beziiglich der Ziele und Strategien herrschen. So konnte es sich auf die Effektivitat des RAV
auswirken, wenn Personalberatende in ihren Vorstellungen stark von denen der RAV-

Leitenden abweichen. Mdglicherweise mag es auch eine Rolle spielen, ob Personalberatende
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in einem RAV eher homogene oder heterogene Meinungen vertreten. Ferner wird analysiert,
welche Konsequenzen hat, wenn RAV-Leitende Personalberatenden striktere Vorgaben ma-
chen, bzw. und wenn RAV-Leitende selbst in ihrer Handlungsfreiheit starker beschrankt
sind.

1) Im folgenden Abschnitt "Freirdume versus Vorgaben bei Entscheidungen" wird analy-
siert, in wiefern sich die Handlungsfreiheit der RAV-Leitenden und Personalberatenden auf
die Vermittlungseffektivitat auswirkt. A priori ist nicht klar, wie restriktiv die Vorgaben
sein sollten, die RAV-Leitende von ihren vorgesetzten Institutionen bzw. die Personalbera-
tende von ihren Vorgesetzten erhalten sollten. Fiir eine grossere Handlungsfreiheit wiirden
beispielsweise folgende Argumente sprechen: dezentrale Entscheidungen vor Ort bzw. im
Gesprdch mit dem entsprechenden Stellensuchenden basierten auf mehr Informationen als
zentral getroffene Entscheidungen und seien daher effizienter und ausserdem flexibler;
zudem erhohe eine grossere Freiheit die Motivation und damit die Leistungsbereitschaft der
RAV-Leitenden und Personalberatenden. Auf der anderen Seite konnten aber strikte Vorga-
ben hilfreich sein, wenn einzelne Entscheidungsprozesse aufgrund von einem zu hohen
Zeitaufwand oder von mangelnder Koordination ineffektiv seien. Weiterhin konnten allen
RAV-Leitenden und Personalberatenden, welche andere Ziele als die im AVIG festgesetzten
verfolgten, durch konkrete Vorgaben zu Handlungen im Sinne des AVIG gebracht werden.
Ferner wurde untersucht, ob es eine Rolle spielt, wie Personalberatende den Fiihrungsstil
ihrer Vorgesetzten einschdtzen, da sich dies darauf auswirken konnte, wie wohl sich Per-
sonalberatende an ihrem Arbeitsplatz fiihlen und wie effizient sie deswegen arbeiten kon-
nen.

Die Schdtzungen deuten an, dass langfristig positive Beschaftigungseffekte zu erwarten
sind, wenn Personalberatende durch RAV-Leitenden striktere Vorgaben erhalten. Auch wenn
RAV-Leitende von ihren vorgesetzten Institutionen eher spezifische Vorgaben erhalten,
steigen die Beschaftigungschancen der Stellensuchenden. Wenn der Fiihrungsstil der RAV-
Leitenden als "kooperativ und unterstiitzend" bezeichnet wird, werden negative Beschafti-
gungseffekte gefunden. Wird er hingegen als "eher passiv" bezeichnet, ergeben sich positive
Beschdftigungseffekte. Allerdings muss hier erwdhnt werden, dass es sich um den von Per-
sonalberatenden beschriebenen und nicht notwendigerweise um den tatsachlichen Fiih-
rungsstil handelt.

2) Ein weiterer Faktor fiir die Effektivitdt eines RAV und der Personalberatenden konnte
die Einheitlichkeit ihrer Vorstellungen, z.B. in der Form gleich lautender Zielvorstellungen,

sein. Personalberatende, welche sich starker mit den Idealen ihrer Vorgesetzten identifizie-
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ren, haben wahrscheinlich eine hohere intrinsische Motivation, die ihnen vorgegebenen
Ziele umzusetzen. Im Abschnitt "Diskrepanz zwischen Personalberatenden und RAV-
Leitenden" werden die Auswirkungen dieser Art auf die Reintegrationschancen der Stellen-
suchenden untersucht.

Es stellte sich heraus, dass eine hohere Diskrepanz zwischen Personalberatenden und
RAV-Leitenden sich eher negativ auf die Eingliederung von Stellensuchenden auswirkt.
Unterscheiden sich Personalberatende und RAV-Leitende stark in der Einschatzung, welche
Instrumente besonders wichtig seien, so hat dies ebenso negative Auswirkungen fiir die
Stellensuchenden, als wenn sie Bildungsmassnahmen und Beschdftigungsmassnahmen mit
unterschiedlichen Absichten einsetzen.

3) Weiterhin konnte es sich auf die Effektivitdt der Wiedereingliederung auswirken,
wenn die Vorstellungen innerhalb der Personalberatenden homogen waren. Auch hierbei ist
es a priori nicht offensichtlich, ob durch eine grossere Einheitlichkeit der Vorstellungen
beispielsweise aufgrund eines angenehmeren Arbeitsklimas oder aufgrund einer grosseren
Koordination innerhalb des RAV die Beschaftigungschancen erhoht werden oder ob gerade
Diversifitdt der Schliisselfaktor fiir eine erfolgreiche Vermittlung ist, da sich beispielsweise
im Gesprdch erfolgreichere Konzepte durchsetzen.

Die Beschdftigungseffekte einer "Einheitlichen Philosophie unter den Personalberaten-
den" werden im letzten Abschnitt des Kapitels dargestellt. Die geschdtzten Effekte weisen
darauf hin, dass es fiir die Beschaftigungschancen der Stellensuchenden unerheblich ist, ob
Personalberatende innerhalb eines RAV eine eher homogene oder eine heterogene Gruppe

darstellen.

3.5.2. SPEZIFISCHE VORGABEN BEI ENTSCHEIDUNGEN

Eine angenehme Arbeitsatmosphére wurde in vielen Interviews von den Personalberatenden
als wichtiger Motivationsfaktor angesehen. Insbesondere wurde des 6fter von den Personal-
beratenden betont, dass sie die Freirdume in ihrer Arbeit sehr schdtzen. Auf der anderen
Seite konnen gewisse Leitlinien und Vorgaben, Personalberatende in ihren Entscheidungen
unterstiitzen. Die Schaffung einer produktiven und positiven Atmosphare obliegt in erster
Linie den RAV-Leitenden und verlangt eine kompetente Fiihrungsarbeit. Auf der anderen
Seite sind RAV-Leitende teilweise durch vorgesetzte Institutionen wie beispielsweise den
Kanton auch in ihrer Freiheit beschrankt. Die Fragen 42 und 43 messen die Klarheit der
Vorgaben, welche Personalberatende bzw. RAV-Leitende erhalten. RAV-Leitende gaben im

Mittel an, dass sie ihren Personalberatenden gewisse Grobstrategien vorgaben und ihnen
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selbst auch welche vorgegeben wurden. In den meisten RAV geben RAV-Leitenden ihren PBs
die gleiche Freiheit, wie ihnen selbst durch ihre vorgesetzten Institutionen gewdahrt wurde
(in 50 RAV) oder setzten strengere Vorgaben (29 RAV). Die Korrelation der Entscheidungs-
freiheit, die RAV-Leitende selbst haben und die sie ihren Angestellten gewdhren, liegt bei
0.35.

FRAGEN 42 UND 43

42) Wie frei waren lhnen unterstellte Personalberater in Ihren Entscheidungen und Bera-
tungsstrategien? (nur eine Antwort)

O ; Personalberatern haben vollige Freiheit in ihrer Arbeit
O , Ich gebe gewisse Grobstrategien vor, sonst sind die Personalberater frei

O ; Ich gebe eher spezifische Vorgaben und fiihre Kontrollen durch, ob diese ein-
gehalten werden

O 4 Ich gebe sehr strikte Vorgaben und kontrolliere diese auch genau

43) Wie gross waren die Vorgaben lhrer vorgesetzten Institution (Kanton, Region, RAV-
Leitung, ...) bezlglich Ihrer Arbeit? (nur eine Antwort)

O ; Ich habe vollige Freiheit in meiner Arbeit

O , Es sind gewisse Grobstrategien vorgegeben, sonst bin ich frei

O 5 Ich erhalte eher spezifische VVorgaben, die auch kontrolliert werden
0O , Ich habe sehr strikte VVorgaben und nicht sehr viele Freiheiten

Tabelle 23

Im folgenden werden die Beschiftigungseffekte dargestellt, welche sich ergeben, wenn RAV,
in denen Personalberatende vollige Freiheit haben, mit RAV, in denen RAV-Leitende spezifi-
sche Vorgaben machen, verglichen werden. Es scheint einen kurzfristigen Erfolg bei grdsse-
rer Freiheit zu geben, jedoch ist der Wiedereingliederungserfolg bei strikteren Vorgaben
insgesamt eindeutig grosser. Dieser Effekt tritt auch fiir die einzelnen Untergruppen auf

und wird auch durch die hier nicht abgebildeten parametrischen Schatzungen bestdtigt.
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STRENGERE VORGABEN FUR PERSONALBERATENDE DURCH RAV-LEITENDE (RAV-LEITER-
EBENE)

Month after registrotion (5%)

Figur 21

In Figur 21 sind die Beschdftigungseffekte der Handlungsfreiheit der RAV-Leitenden selbst
abgebildet. Werden RAV, deren RAV-Leitenden gewisse Grobstrategien vorgegeben sind, mit
RAV, bei denen RAV-Leitende spezifische Vorgaben erhalten verglichen, so kann anschei-
nend auch hier die Vermittlung der Stellensuchenden durch striktere Vorgaben beschleunigt
werden. Dies wird auch von den hier nicht abgebildeten Logitschdatzungen und Untergrup-

penschdtzungen weitgehend bestdtigt.

STRENGERE VORGABEN FUR RAV-LEITENDE DURCH VORGESETZTE INSTITUTIONEN (RAV-
LEITER-EBENE)

Figur 22

Ob sich Personalberatende an ihrer Arbeitsstelle wohl fithlen und wie pflichtbewusst sie
Vorgaben befolgen, konnte sich auch auf ihre Effektivitdat auswirken. Beides wird auch
durch das Verhdltnis zu ihren Vorgesetzten bestimmt. Personalberatende wurden befragt, ob
sie den Fiihrungsstil ihrer Vorgesetzten eher als kooperativ und unterstiitzend, als autoritdr

und kontrollierend oder als eher passiv einschdtzten. Aus der Verteilung der RAV-
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Mittelwerte wird ersichtlich, dass in den meisten RAV der Fiithrungsstil der Vorgesetzten als
"kooperativ und unterstiitzend" beschrieben worden ist. Zu beachten ist, dass sich Fiih-
rungsstil der Vorgesetzten und Handlungsfreiheit der Personalberatenden nicht dquivalent
sind, sondern verschiedene Aspekte messen. So ist es beispielsweise mdglich, dass RAV-
Leitende angeben, spezifische Vorgaben zu machen, z.B. in schriftlicher Form oder allge-
meinen Regelugen, so dass diese dann von ihren Personalberatenden eher als passiv einge-
schdtzt werden (Korrelation 0.17). Auch wird der Fiithrungsstil oftmals als kooperativ und
unterstiitzend empfunden, wenn RAV-Leitende ihren Angestellten vollige Freiheit lassen

(Korrelation -0.10).

Bei Frage 19 antworteten 64 Prozent der Personalberater mit eins, 18 Prozent mit zwei und

18 Prozent mit drei.

FRAGE 19

19) Wie schatzten Sie den Flhrungsstil Ihres Vorgesetzten ein? (nur eine Antwort)
[0 ; kooperativ und unterstiitzend
[ , autoritér und kontrolliert
[ ; eher passiv

Tabelle 24

In Figur 23 sind die geschétzten Effekte verzeichnet, wenn ein RAV, in dem im Mittel 27
Prozent der Personalberatenden den Fithrungsstil als kooperativ und unterstiitzend empfin-
den mit einem RAV verglichen wird, in dem alle Personalberatenden den Fiihrungsstil ihrer
Vorgesetzten so beschreiben. Die Schdtzergebnisse deuten an, dass ein zu hohes Mass eines
kooperativen und unterstiitzenden Fiithrungsstils zu einer verlangsamten Integration in den
Arbeitsmarkt fiihren. Dies wird auch von den parametrischen Schiatzungen und den Unter-
gruppenschitzungen bestdtigt. Bei der Interpretation des Ergebnisses ist allerdings etwas
Vorsicht geboten. Méglicherweise spiegelt sich in diesem Resultat nur wieder, dass Per-
sonalberatende keine der drei in der Fragestellung vorgeschlagenen Antwortmdéglichkeiten
fiir zutreffend hielten, aber fanden, dass "kooperativ und unterstiitzend" den Fiihrungsstil
am ehesten beschreibe. Fiir den autoritaren und kontrollierten Fiihrungsstil konnten keine

signifikanten Effekte festgestellt werden.
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KOOPERATIVER UND UNTERSTUTZENDER FUHRUNGSSTIL DES VORGESETZTEN (PB-EBENE)

! A P R R

Figur 23

Vergleicht man RAV, in denen keiner den Fiihrungsstil als "eher passiv" einschdtzt mit RAV,
bei denen im Mittel 45 Prozent den Fiihrungsstil als "eher passiv" beschreiben, dann wirkt
es sich iiberraschenderweise eher positiv auf die Vermittlungseffektivitdt aus, wenn Per-
sonalberatende ihre Vorgesetzten als noch passiver empfinden. Jedoch muss auch hier be-
riicksichtigt werden, dass Personalberatende "eher passiv" ausgewdhlt haben, weil es am
dhnlichsten zu dem ist, wie sie den Fiihrungsstil beschreiben wiirden und es in der Perzep-
tion von dem was passiv bedeutet moglicherweise eine grosse Heterogenitdt zwischen den

Personalberatenden gibt (Figuren im technischen Beilagenband).

3.5.3. DISKREPANZ ZWISCHEN RAV-FUHRUNG UND PB

In den vorherigen Kapiteln wurden die Ziele und Strategien anhand der Antworten der Per-
sonalberatenden untersucht (und mit der Anzahl der Neuzugdnge gewichtet). Da auch Ant-
worten zu den Zielen und Strategien von Seiten der Leitenden vorliegen, konnen diese ein-
ander gegeniiber gestellt werden. Hierbei stellt sich die Frage, wie wichtig oder weniger
wichtig es ist, dass Leitung und Personalberatende in ihren Vorstellungen {ibereinstimmen.
Mit anderen Worten, ob eine gemeinsame Doktrin wichtig ist oder im Gegenteil eher ein
weiter Freiraum vorherrschen sollte.

Um die Diskrepanz zwischen RAV Leitung und Personalberatenden des jeweiligen RAV
zu messen, wird der Absolutwert der Differenz ihrer Antworten zu den jeweiligen Fragen
betrachtet. Dies soll am Beispiel der Frage 25 erldutert werden. War beispielsweise die RAV-
Leitende der Meinung, dass von ihr verfolgte generelle Ziel fiir die Gruppe der Lehrabgédnger
"Schnelle Vermittlung" gewesen sei, wahrend der RAV-Mittelwert der PBs fiir dieses Ziel nur

20 Prozent betrug, liegen die Antworten zwischen RAV-Leitung und Personalberatenden um
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0.8 Einheiten auseinander.5! Variablen dieser Art werden fiir die Fragen 25 bis 29 definiert,
da dies die einzigen Fragen sind, die sowohl von RAV-Leitenden als auch von Personalbera-
tenden beantwortet worden sind.

Die Schdtzergebnisse deuten darauf hin, dass sich eine grossere Diskrepanz zwischen
Leitenden und Personalberatenden eher negativ auf die Beschdftigungschancen der Stellen-
suchenden auswirkt. Unterscheiden sich ihre Meinungen beziiglich der Wichtigkeit der In-
strumente oder ihre Intentionen beim Einsatz von Bildungs- und Beschaftigungsmassnah-
men starker voneinander, so wird die Reintegration der Gesamtpopulation von Stellensu-
chenden verlangsamt. Es gibt auch eine leichte Evidenz dafiir, dass zu grosse Meinungsver-
schiedenheiten bei der Verfolgung genereller Ziele eher mit negativen Beschaftigungseffek-
ten einhergehen. Im Gegensatz hierzu werden bei einer hoheren Diskrepanz im Antwortver-
halten beziiglich der Madngel der Stellensuchenden (Frage 26) positive Beschdftigungseffek-
te beobachtet. Da diese aber nur bei den nichtparametrischen, nicht aber bei den Logit-

schdtzungen auftreten, liegt nur eine schwache empirische Evidenz vor.

3.5.4. DISKREPANZ ZWISCHEN DEN PERSONALBERATENDEN

In Bezug auf die RAV Ziele und Strategien stellt sich die Frage, wie wichtig ein einheitliches
Vorgehen der Personalberatenden ist. Einige wichtige Aspekte der Strategien der Personal-
beratenden konnten mittels der Hauptkomponentenanalyse, die im technischen Beilagen-
band genauer beschrieben wird, in drei Strategievektoren zusammengefasst werden. Die
Unterschiedlichkeit der Vorstellungen der Personalberatenden innerhalb eines RAV ldsst
sich z.B. mittels der Standardabweichung bzw. des Variationskoeffizienten (Standardabwei-
chung geteilt durch Mittelwert) messen. Der Variationskoeffizient hat im Vergleich zur
Standardabweichung den Vorteil, dass er nicht von der Grosse des Mittelwertes der jeweili-
gen Zufallsvariable abhdngt, wahrend die Standardabweichung tendenziell mit der Grosse
des Mittelwertes steigt. Die Schatzungen hierzu sind im technischen Beilagenband zu fin-
den. Die Schdtzergebnisse deuten an, dass durch eine grossere Standardabweichung der
durch die Hauptkomponentenanalyse ermittelten 'Druck-, Kooperations- und Arbeitgeber-

strategien'>2 bezeichneten Strategien die Reintegration verlangsamt wird. Wenn jedoch als

51 Eine ausfiihrlichere Beschreibung der Diskrepanz Variablen kann im technischen Beilagenband gefunden werden.

52 pie Druckstrategie ist ein gewichteter Durchschnitt aus den Antworten "Kantrolle und Sanktionen" auf Frage 27, "Druckmit-
tel" und "Kontrolle der Verfiigbarkeit" auf Frage 28 und 29. Die Kooperationsstrategie ist ein gewichteter Durchschnitt aus
den Antworten "Kooperation sehr wichtig" auf Frage 24, "Wunsch des Stellensuchenden" auf Frage 28 und 29. Die Arbeit-
geberstrategie ist ein gewichteter Durchschnitt aus den Antworten "direkter Kontakt zu Arbeitgebern" auf Frage 18, "per-
sonlicher Arbeitgeberkontakt mit passenden Dossiers" auf Frage 20 und "direkter Kontakt mit Arbeitgebern" auf Frage 27.
Diese werden genauer im Beilageband beschrieben.
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Mass fiir die Diskrepanz in den Meinungen der Personalberatenden der Variationskoeffizient
gewdhlt wird, sind die geschdtzten Effekte nicht mehr eindeutig und eher umgekehrt. Da
nicht klar ist, welches Mass das meisten geeignete ware, konnen hier keine zuverldssigen

Schliisse gezogen ware.

3.6. PERSONALPOLITIK DER RAV
3.6.1. ZUSAMMENFASSUNG

In diesem Kapitel soll untersucht werden, wie stark die RAV durch die Personalpolitik ihre
Vermittlungserfolge beeinflussen konnen. Indem RAV Personalberatende mit bestimmten
Eigenschaften einstellen, konnen sie auf die Qualitdt des Vermittlungsprozess einwirken.
Eigenschaften der Personalberatenden, welche eine Rolle im Vermittlungsprozess spielen
konnten, waren beispielsweise ihre Berufserfahrung, ihre Ausbildung, ihre Weiterbildung,
ihr Alter oder ihr Geschlecht. Indirekt kann das RAV Eigenschaften dieser Art beeinflussen,
indem es Saldre einer bestimmten Hohe anbietet. Weiterhin muss eine personalpolitische
Entscheidung getroffen werden, ob eher viele Personalberatende eingestellt werden oder
eher wenige. Dadurch wird die Dossierbelastung pro Personalberatenden bestimmt. Im Fol-
genden werden die einzelnen Gruppen von Charakteristika der Reihe nach betrachtet.

Erstens, es ist davon auszugehen, dass Personalberatende mit einer ldingeren Berufser-
fahrung gegeniiber neu eingestellten Arbeitskollegen einen grésseren Wissensvorsprung
haben und i{iber einen umfangreicheren Erfahrungsschatz verfiigen, was sich positiv auf ihre
Vermittlungserfolge auswirken sollte. Mit einer zunehmenden Erfahrung geht allerdings
hdufig auch ein hoheres Alter der Personalberatenden einher, welches sich ebenfalls auf die
Effektivitdt der Vermittlungsfahigkeit auswirken konnte. Manche Personalberatende haben
vor ihrer Arbeit in einem RAV in einem privaten Arbeitsvermittlungsbiiro oder in einem
Gemeindearbeitsamt gearbeitet. Ob ihnen diese Art von Erfahrung auch fiir die Vermittlung
von Stellensuchenden im eines RAV niitzlich ist, ist ebenfalls untersucht worden. Eine ganz
andere Art der "Berufs"-Erfahrung ist es, selbst einmal arbeitslos gewesen zu sein. Wenn
Personalberatende selbst einmal die Erfahrung gemacht haben, arbeitslos zu sein, geht dies
womoglich mit einem besseren Verstdandnis fiir die Situation des Arbeitslosen einher, was
sich sowohl positiv als auch negativ auf die Tdtigkeit eines Beraters auswirken kénnte. Im
Abschnitt "Alter und Arbeitserfahrung" werden all jene Faktoren und deren Einfluss auf die
Beschiftigungschancen von Stellensuchenden diskutiert.

Es zeigte sich, dass eine zunehmende Arbeitserfahrung innerhalb eines RAV positiv auf

die Beschaftigungschancen der Stellensuchenden wirkt. Haben Personalberatende vor ihrer
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Arbeit in einem RAV in einem privaten Arbeitsvermittlungsbiiro oder in einem Gemeindear-
beitsamt gearbeitet, so hat dies jedoch keine Auswirkungen auf die Beschaftigungschancen
der Stellensuchenden. Ein hoheres Alter der Personalberatenden verlangsamt die Wiederein-
gliederung der Stellensuchenden. Wenn Personalberatende selbst einmal arbeitslos gewesen
sind, vermitteln sie Stellensuchende langsamer als ihre Kollegen, welche nicht angaben,
arbeitslos gewesen zu sein.

Zweitens, sollte die Qualifikation der Personalberatenden eine wichtige Rolle fiir den
Vermittlungserfolg spielen. Auf der einen Seite liegt die Vermutung nahe, dass besser quali-
fizierte Personalberatende Stellensuchende effizienter vermitteln konnen. Auf der anderen
Seite muss das RAV fiir die Qualifizierung auch Kosten tragen, sei es, dass Personalberaten-
de in iiberwiegend vom RAV finanzierten Weiterbildungen fortgebildet werden, wodurch
neben der Fortbildungskosten auch die Kosten der Abwesenheit der Personalberatenden zu
beriicksichtigen sind, oder sei es, dass RAV besser ausgebildete Personalberatende einstellen
und deswegen hohere Saldre bezahlen miissen. Zudem ist nicht klar, welche Art der Ausbil-
dung am ehesten dazu fithrt, Arbeitssuchende in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Benotigt
man einen Hochschulabschluss, um Stellensuchende effizient zu vermitteln? Oder ist eine
fachspezifische Ausbildung einem Hochschulabschluss iiberlegen? Ob und welche Art der
Qualifikation sich im Sinne hoherer Vermittlungserfolge auszahlt, wird in Abschnitt "Quali-
fikation der Personalberater" diskutiert.

Die Schdtzergebnisse zeigen, dass durch die Beratung eines Personalberatenden mit for-
maler Ausbildung zum Personalberater mit eidgendssischem Fachausweis schneller in den
Arbeitsmarkt integriert werden konnen. Es gilt hingegen nicht, dass je hoher die hochste
abgeschlossene Ausbildung der Personalberatenden ist, desto schneller Stellensuchende
vermittelt werden konnen. Im Gegenteil, fiir den Universitats- bzw. Fachhochschulabschluss
wurden sogar negative Beschdftigungseffekte geschdtzt. Weiterhin wurde gefunden, dass
eine vermehrte Anzahl an Tagen in fachspezifischer Weiterbildung die Vermittlungseffekti-
vitdt der Personalberatenden steigert und auch fiir das ganze RAV zu Vermittlungserfolgen
fiihrt. So konnten positive Beschadftigungseffekte einer langeren Fortbildungsdauer der Per-
sonalberatenden gefunden werden. Allerdings sind diese positiven Effekte erst ab einem
gewissen Mass an Fortbildungstagen in signifikanter Weise zu erwarten.

Drittens, konnte das Geschlecht des Personalberatenden relevant sein. Ob der Anteil
von Mdnnern und Frauen in einem RAV eher ausgewogen ist oder ob ein Geschlecht domi-
niert, kann sich auf das Betriebsklima innerhalb des RAV auswirken und damit womdglich

die Effizienz beeintrachtigen. Weiterhin wadre es moglich, dass Stellensuchende eines Ge-
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schlechtes besser von Frauen oder besser von Mdnnern vermittelt werden konnen. Die ge-
schlechtsspezifischen Effekte auf die Reintegrationschancen von Stellensuchenden werden
im Abschnitt "Geschlecht der Personalberatenden" beschrieben. Es konnten jedoch keine
signifikanten Effekte festgestellt werden.

Weiterhin kénnen RAV die Zusammensetzung ihres Personals in gewissem Sinne durch
die Hohe des angebotenen Gehalts bestimmen. Das Gehalt beeinflusst, fiir welche Art von
Personalberatenden eine Stelle im RAV attraktiv ist. Es wirkt sich aber durchaus auch auf
die Kiindigungsquote innerhalb des RAV aus. In der Tat scheint wie erwartet ein hoheres
relatives Gehalt mit verbesserten Beschdftigungschancen der Stellensuchenden einher zu
gehen.

Abschliessend ist festzuhalten, dass RAV die Effektivitdt des Vermittlungsprozesses
auch dadurch beeinflussen konnen, indem sie festlegen, wie viele Personalberatende sie
einstellen. Werden eher wenige Personalberatende pro Stellensuchende eingestellt, ist die
Dossierbelastung des einzelnen Personalberatenden im Schnitt eher hoher, so dass er ceteris
paribus pro Stellensuchenden weniger Zeit zur Verfiigung hat. Wie sich eine hohere Dossier-
belastung auf die Beschaftigungschancen der Stellensuchenden auswirkt, wird im Abschnitt
"Dossierbelastung der Personalberatenden” erldutert. Einerseits wurden hierbei die aus den
administrativen Daten ermittelte totale Mitarbeiterzahl pro Stellensuchenden untersucht.
Und andererseits wird auch analysiert, welche Effekte sich aus einem hinreichenden Per-
sonalbestand gemass der subjektiven Einschdtzungen der RAV-Leitenden ergeben. Wahrend
fiir ersteres keine signifikanten Beschdftigungseffekte auftraten, wurden positive Auswir-
kungen festgestellt, wenn RAV-Leitende ihren Personalbestand als eher ausreichend ein-
schdtzten. Auch wurden die Personalberatenden nach ihrer Dossierbelastung befragt. Es

konnten jedoch empirisch keine eindeutigen Effekte festgestellt werden.

3.6.2. ALTER UND ARBEITSERFAHRUNG

In diesem Abschnitt werden die Effekte einer hoheren Erfahrung und eines héheren Alters
auf die Vermittlungserfolge des RAV dargestellt. Natiirlicherweise wachst mit dem Alter
auch oftmals die Berufserfahrung. So sind das Durchschnittsalter und die durchschnittliche
Zahl an Jahren, die man in einem RAV gearbeitet hat mit 0.36 eher stark positiv miteinan-
der korreliert. Beide Variablen sind jedoch nicht miteinander identisch. So ist es beispiels-
weise mdglich, einen dlteren Personalberatenden einzustellen, der vorher noch nie in einem

RAV gearbeitet hat. Deswegen wird in der Analyse dieser beiden Variablen jeweils auf die

SIAW-HSG/INFRAS | 1. Februar 2007 | EINFLUSS DER RAV AUF DIE WIEDEREINGLIEDERUNG VON STELLENSUCHENDEN |
MIKROOKONOMETRISCHE ANALYSE



1133

andere Variable konditioniert. So ist es mdglich, den Effekt der Erfahrung bei gegebenem
Alter zu extrahieren.

Im Durchschnitt haben die Personalberatenden knapp sechs Jahre im RAV gearbeitet. In
der folgenden Graphik ist der Beschdftigungseffekt verzeichnet, der daraus resultiert, wenn
man in den RAV mit einer geringeren durchschnittlichen Erfahrung die Erfahrung erhoht.
Sowohl auf RAV-Ebene als auch auf individueller Ebene erhdhen sich durch eine vermehrte
Erfahrung die Beschaftigungschancen der von den Personalberatenden betreuten Stellensu-
chenden. Dieser Effekte ldsst sich sowohl in den parametrischen als auch in nichtparametri-
schen Schdtzungen wieder finden und er erscheint auch fiir die spezifischen Gruppen von

Arbeitslosen.

ZUNEHMENDE DAUER VON ARBEITSERFAHRUNG IN EINEM RAV

Figur 24

Das Durchschnittsalter in den RAV liegt im Schnitt bei 45 Jahren. In zehn RAV ist das
Durchschnittsalter geringer als 40 Jahre und in 13 RAV liegt es sogar iiber 50 Jahre. Die
empirische Evidenz deutet darauf hin, dass wahrscheinlich ein hoheres Durchschnittsalter
bei konstant gehaltener Exfahrung eher zu einer verlangsamten Vermittlung von Stellensu-
chenden fiihren konnte.?3

Einige Personalberatende haben friiher in einem privaten Arbeitsvermittlungsbiiro gear-
beitet, wo sie moglicherweise bestimmte Fahigkeiten erworben haben konnten, welche fiir
die Arbeit im RAV gewinnbringend sind. Durchschnittlich haben in etwa 23 Prozent der

Personalberatenden pro RAV diese Exrfahrung gesammelt. Die Schitzungen (s. technischer

53 Die entsprechenden Grafiken befinden sich im technischen Beilagenband.
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Beilagenband) deuten an, dass durch die Arbeit in einem privaten Arbeitsvermittlungsbiiro
weder besondere Vor- noch Nachteile fiir die Arbeit im RAV entstehen.

Weiterhin konnte es eine Rolle spielen, ob Personalberatende selbst einmal arbeitslos
waren. Dies konnte Auswirkungen fiir ihr Verstandnis und ihre Sympathie gegeniiber Ar-
beitslosen haben und damit moglicherweise auch den Vermittlungsprozess beeinflussen. Im
Durchschnitt waren 64 Prozent der RAV-Beratenden schon selbst einmal arbeitslos. Beziig-
lich der Exfahrung eigener Arbeitslosigkeit liegen recht eindeutige Schatzergebnisse vor.
Diese Ergebnisse zeigen, dass RAV, die relativ viele Personalberatende mit Arbeitslosigkeits-
erfahrung beschiftigen, Stellensuchende langsamer in den Arbeitsmarkt integrieren kon-
nen. Es muss jedoch erwdahnt werden, dass die empirische Evidenz statistisch nicht sehr gut
abgesichert ist und zumindest auf individueller Ebene die Effekte auch klein zu sein schei-

nen.

EIGENE ERFAHRUNG ARBEITSLOSIGKEIT

Figur 25

3.6.1. AUSBILDUNG DER PERSONALBERATENDEN

Wahrend sich die vorherigen Analysen vor allem auf gemachte Erfahrungen bezogen, wird
im Folgenden die formale Ausbildung und Weiterbildung betrachtet. Zuerst wird untersucht,
wie sich die hochste abgeschlossene Ausbildung (1 entspricht keiner Ausbildung, 2 ent-
spricht Lehre/Berufsabschluss, 3 entspricht einer weiterfithrenden Ausbildung und 4 ent-
spricht Fachhochschule/Universitdt) auf die Beschdftigungschancen der Stellensuchenden
auswirkt. Etwa 30 Prozent der Personalberatenden geben Fachhochschule/Universitdt an
und fast alle {ibrigen haben eine weiterfiihrende Ausbildung iiber der Stufe Lehre/Berufsab-
schluss abgeschlossen. Im Mittel geben die Personalberatenden an, eine weiterfithrende

Ausbildung zu haben. Im Beilagenband sind die geschatzten Effekte abgebildet, die daraus
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entstehen, wenn man in RAV, in denen die mittlere Ausbildung zwischen Lehre/Berufs-
abschluss liegt die durchschnittliche Aushildung auf ein Niveau hebt, das iiber eine weiter-
fiihrende Ausbildung eine Stufe iiber Lehr/Berufabschluss hinausgeht. Eine solche Anhe-
bung des Bildungsniveaus geht mit negativen Beschdftiqgungseffekten einher. Auf individu-
eller Ebene wird ebenfalls bestdtigt, dass eine hohere formale Ausbildung durchaus mit
negativen Auswirkungen auf die Vermittlungserfolge der Personalberatenden verbunden
sein. In Figur 26 ist der geschdtzte Effekt verzeichnet, wenn Personalberatende mit einer
abgeschlossenen Lehre bzw. Berufsausbildung das Bildungsniveau einer Fachhochschule
bzw. Universitdt erhalten. Wahrend zuvor der Sprung einer eher niedrigeren zu einer hohe-
ren Ausbildung untersucht worden ist, wurde als weitere Robustheitsanalyse iiberpriift, ob
sich dhnliche Ergebnisse auch ergeben, wenn Personalberatende mit Universitatsabschluss
mit anderen ohne diesen Abschluss verglichen werden. Die in Figur 26 abgebildeten Schat-
zungen bestdtigen, dass Universitdts- bzw. Fachhochschulabschluss fiir die Effektivitdt der
Vermittlung eher hinderlich ist. Jedoch ist auch hier der Effekt eher klein und statistisch
nicht besonders gut abgesichert. Ferner sollte hierzu erwdahnt werden, dass es nicht der
Universitdtsabschluss oder Fachhochschulabschluss per se sein muss, welcher sich negativ
auswirkt. es ist durchaus denkbar, dass die Gruppe von Personalberatenden mit abgeschlos-
senen Universitdtsabschluss bestimmte unbeobachtbare Charakteristika haben, welche sich

negativ auf die Vermittlung der von ihnen betreuten Stellensuchenden auswirken konnten.

HOCHSTE ABGESCHLOSSENE AUSBILDUNG DES PB IST FACHHOCHSCHULE/UNIVERSITAT

Figur 26

Wahrend sich die vorherigen Fragen auf die allgemeine Ausbildung und Erfahrungen bezo-
gen, wurde mit Frage 9 konkret nach der fachspezifischen Ausbildung fiir Personalberatung
gefragt. Von besonderem Interesse ist hierbei inshesondere der Eidgendssische Fachausweis

mit Spezialisierung Personalberatung. Dieser wird vom Verein der Schweizer Arbeitsdmter
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(VSAA) angeboten. Mittlerweile ist die Aushildung zum Personalberater mit eidgendssischem
Fachausweis in vielen RAV obligatorisch geworden. Im untersuchten Zeitraum 2003 und
davor haben viele Personalberatende diese Ausbildung noch freiwillig absolviert. Folglich ist
bei der Interpretation der Schatzergebnisse zu beachten, dass diese sowohl durch eine auf-
grund des Erwerbs erlangte Zusatzqualifikation als auch durch eine besondere Motivation
der Personalberatenden, welche sich freiwillig weiterbildeten, bedingt ist. Der erwerb des
eidgendssischen Fachausweises kostet einerseits Zeit (ca. 50 Tage) und andererseits Geld
(ca. 11'000 CHF), das in der Regel von den RAV bezahlt wird. Inwieweit sich dieser Aufwand
lohnt, ist in Figur 27 zu sehen. Hier sind die Beschaftigungseffekte eines eidgendssischen
Fachausweises auf Personalberater-Ebene abgebildet. Auf RAV-Ebene ergaben sich ebenfalls
positive Beschaftigungseffekte, wenn der Anteil der Personalberatenden mit eidgendssi-
schen Fachausweis angehoben wird. Da sowohl die parametrischen als auch die nichtpara-
metrischen Schatzung zum gleichen Ergebnis kommen und dhnliche Effekte auch in den
Untergruppen der Stellensuchenden gefunden werden, liegt eine starke empirische Evidenz
dafiir vor, dass durch einen eidgendssischen Fachausweis die Stellensuchenden schneller in
den Arbeitsmarkt integriert werden konnen. Weiterhin beachtlich ist die Grosse des Effek-
tes, die bestdtigt, dass die Aushildung "Personalberater mit eidgendssischen Fachausweis"

die Effektivitdt der Vermittlung stark erhoht.

EIDGENOSSISCHER FACHAUSWEIS

Figur 27

Ein weiterer Aspekt der Personalpolitik ist die fortwahrende Weiterbildung der Mitarbeiter.
Die Personalberater wurden hierzu befragt, wie viele Tage sie in den letzten drei Jahren in
fachspezifischer Weiterbildung verbrachten. Durchschnittlich haben Personalberatende in
jedem RAV circa 30 Tage insgesamt in den Jahren 2001 bis 2003 an fachspezifischen Weiter-

bildungen teilgenommen. Dies ist einerseits damit verbunden, dass Personalberatende ihr
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Humankapital aufrecht erhalten bzw. neues akquirieren. Auf der anderen Seite miissen auch
Kosten durch das RAV getragen werden, wenn Personalberatende aufgrund von Fortbildun-
gen an Arbeitstagen fehlen oder wenn sie einen Teil der Fortbildungskosten iibernehmen. Es
konnte daher sein, dass sich auf RAV-Ebene eine zu hohe durchschnittliche Anzahl von
Fortbildungstagen negativ auf die Effektivitdt auswirkt, obwohl auf individueller Ebene eine
erhdhte Fortbildungsdauer mit neuen Fahigkeiten und damit auch mit hoheren Vermitt-
lungserfolgen einhergeht. Wie aus Figur 28 hervorgeht, konnen Personalberatende, die
mehr Tage in Fortbildungen verbringen, Stellensuchende effizienter vermitteln. Gleiches
findet sich auf RAV-Ebene: auch hier wirkt sich eine hohere durchschnittliche Fortbildungs-
dauer der Personalberatenden positiv aus. Auch die Logitschdtzungen bestdtigen die positi-

ve Wirkung sowohl auf Personalberater- als auch auf RAV-Ebene.

TAGE IN FACHSPEZIFISCHER WEITERBILDUNG

Figur 28

Da es bei dieser Frage einige Ausreisser gegeben hat, wird untersucht, ob die positive Wir-
kung durch Extremwerte getrieben ist. Es wurden daher alle Antworten mit einer durch-
schnittlichen Dauer an iiber 100 Tagen auf 100 herabgesetzt. Die Effekte fiir diese auf diese
Art zensierte Variable sind aber weiterhin positiv, aber auch, wie erwartet, etwas schwa-
cher. Weiterhin wurde untersucht, ob es eine Art von kritischer Schwelle gibt, die iiber-
schritten sein muss, damit sich Fortbildungstage iiberhaupt erst auf die Effektivitdt von
Personalberatenden auswirken konnen. Ausserdem wurde analysiert, ob die Effekte mit der
Lange der Weiterbildung ansteigen. Dazu wurde die Variable Weiterbildung in drei Katego-
rien aufgeteilt: es gab 23 RAV mit weniger als 20 Tage in Fortbildung, 57 RAV mit zwischen
20 und 35 Tagen in Fortbildung und 23 RAV mit einer durchschnittlichen Fortbildungsdauer
von iiber 35 Tagen. Verbringen Personalberatende weniger als 20 Tage durchschnittlich im

Jahr in Fortbildungen, hat dies eher negative Auswirkungen auf die Beschdftigungschancen
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der Stellensuchenden. Selbst wenn Personalberatende zwischen 20 und 35 Tagen an Fortbil-
dungen teilnehmen, geht dies mit negativen Beschdftigungseffekten einher. Erst wenn Per-
sonalberatende mehr als 30 Tage in Fortbildungen verbringen, wird dadurch die Integration
von Stellensuchenden beschleunigt. Dieser Effekt wird leicht verstdrkt, wenn Personalbera-
tende sogar mehr als 70 Tage eine Fortbildung absolvieren. Dies legt den Schluss nahe, dass
erst bei einer hinreichenden Anzahl von Fortbildungstagen grossere beschdftigungsstei-
gernde Wirkungen auf Personalberaterebene zu erwarten sind. Ahnliches wurde auch auf
RAV-Ebene gefunden. Hier ergaben sich positive Beschidftigungseffekte, wenn ein RAV mit
durchschnittlich weniger als 20 Tagen Fortbildungen seine durchschnittliche Fortbildungs-
dauer auf {iber 35 Tag erhoht. Erhohte das gleiche RAV seine Fortbhildungsdauer aber nur auf
einen Mittelwert zwischen 20 und 35 Tagen, konnten keine eindeutigen Beschaftigungsef-
fekte festgestellt werden. Wenn allerdings ein RAV mit einer durchschnittlichen Dauer zwi-
schen 20 und 35 Fortbildungstagen, seine Weiterbildungen auf im Durchschnitt iiber 35
Tage erhohte, konnte es dadurch seine Effektivitdt verbessern. Die vollstindigen Ergebnisse

sind im technischen Beilagenband enthalten.

3.6.2. GESCHLECHT DER PERSONALBERATENDEN

Ein weiterer Aspekt, der fiir die Effektivitdt des Vermittlungsprozesses wichtig sein konnte,
ist das Geschlecht der Personalberatenden. Aus der qualitativen Analyse ist bekannt, dass
einige RAV darauf achten, eine mdglichst ausgeglichen Personalberaterinnen und Personal-
berater anzustellen, weil sich dies positiv auf das Betriebsklima auswirken wiirde. Auch
konnte es sein, dass Manner und Frauen sich beziiglich ihrer Fahigkeiten wie beispielsweise
Kommunikation und soziale Kompetenz und Eigenschaften wie beispielsweise Autoritdt
unterscheiden, wodurch der Vermittlungsprozess beeintrachtigt werden konnte. Im Mittel
arbeiten zu 40 Prozent Personalberaterinnen in einem RAV. Die Schitzungen ergaben aller-
dings keine eindeutigen Effekte, welche aus einem hoheren Frauen- oder Manneranteil re-
sultieren konnten. Ebenso ergaben sich auch auf individueller Ebene keine Effekte ob eine
mannliche stellensuchende Person von einer weiblichen Personalberaterin beraten wird oder

umgekehrt.

3.6.3. GEHALTER

Fiir die Personalpolitik sind die Saldre der Mitarbeitenden ein wichtiger Faktor, der sowohl
die Kosten, den Personalbestand als auch die Qualitdt des Personals beeinflusst. Eine attrak-

tive Entlohnung sollte bei der Anwerbung hoher qualifizierter Mitarbeiter helfen und auch
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die Kiindigungsrate der Personalberatenden senken. Geringere Saldre hingegen konnten
dazu fithren, dass der Zufluss an jiingeren und schlechter qualifizierten Personalberatenden
in einem RAV steigt. Auf der anderen Seite bestimmen die Saldre die Gesamtkosten der 6f-
fentlichen Arbeitsvermittlung, so dass auch dieser Perspektive die Frage aufzuwerfen ist, ob
derartige hohere Kosten auch zu einem besseren Vermittlungserfolg fiihren.

Die Schdtzergebnisse hierzu waren insgesamt jedoch zu uneinheitlich, so dass keine
klare Aussage getroffen werden kann. Die Daten zu den Jahresgehiltern wiesen eine sehr
grosse Spannbreite auf, die allerdings zum Teil auch verschiedene Aufgaben- und Verant-
wortlichkeitsbereiche widerspiegeln. Sehr hohe Einkommen sind vermutlich tendenziell
auch eher mit einer, zumindest zeitweisen, RAV- oder Gruppenleitungstatigkeit verbunden.
Die rein monetdre Komponente, also die monetdren Unterschiede zwischen den RAV bei

gleichem Aufgaben- und Verantwortungsspektrum, liessen sich nicht prdzise ermitteln.

3.6.4. DOSSIERBELASTUNG

Weiterhin wird durch die Personalpolitik bestimmt, wie viele Personalberatende pro Stellen-
suchende angestellt werden sollten. Dies schldgt sich in der Dossierbelastung der einzelnen
Personalberatenden nieder. Die Grosse "Dossiers pro Personalberater” selbst ware jedoch
wenig geeignet, um die effektive Belastung darzustellen, da verschiedene Kantone externe
unterstiitzende Dienste zur Verfiigung stellen (z.B. Rechtsdienste, Abteilung fiir Sanktionie-
rung, Administration) bzw. Unterstiitzung von Seiten des KIGA und LAM bieten, die mit
beriicksichtigt werden miissen. Diese Angestellten in den kantonalen Strukturen stellen
auch Dienstleistungen fiir die RAV bereit und tragen somit zu einer Entlastung der RAV
Mitarbeitenden bei. Kantone, die z.B. sehr umfangreiche LAM Stellen unterhalten oder das
Sanktions- und Beschwerdewesen oder administrative Funktionen, wie z.B. in Bern, ausge-
gliedert haben, entlasten die RAV Mitarbeitenden stdrker als jene Kantone, die diese Tatig-
keiten in den einzelnen RAV mit ausfithren. Somit wiirde eine Nichtberiicksichtigung dieser
kantonalen Mitarbeiter, die effektive Arbeitsbelastung in den RAV verfdlschen. Fiir die Ana-
lyse ist es also im ersten Schritt erforderlich, eigenstdndig operierende RAV Einheiten zu
definieren und Filialen und Arbeitsdmter korrekt zuzuweisen.>*

Nachdem die effektiven Ressourcen pro RAV bestimmt worden waren, wurden zuerst die

Griinde fiir eine unterschiedliche Ressourcenauslastung zwischen den RAV untersucht. Ex-

54 Die teilweise recht deutlichen Unterschiede in der RAV Organisationen zwischen den Kantonen erforderten hier mehrfache
direkte Abklarungen mit allen Kantonen, die im Beilagenband dokumentiert sind.
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terne Faktoren, die einen Einfluss auf die Mitarbeiterkontingente hatten und zugleich mit
den Beschdftigungschancen der Stellensuchenden in Zusammenhang stehen, miissen in den
anschliessenden Regressionen als Kontrollvariablen mit einbezogen werden. Diese Untersu-
chungen werden im Beilagenband im Detail beschrieben. Die Verteilung des Verhdltnisses
von Mitarbeitern zu Stellensuchenden (multipliziert mit 100) zum Jahresbeginn 2003 ist in
der nachfolgenden Grafik wiedergegeben.

In den Schatzungen wurde untersucht, ob es Auswirkungen auf die Beschaftigungs-
chancen der Stellensuchenden hétte, wenn die totale Mitarbeiterzahl pro Stellensuchenden
erhoht werden wiirde. Es konnten hier jeder weder auf parametrischer noch auf nichtpara-
metrischer Ebene signifikante Effekte festgestellt werden.

Unabhingig von einer objektiven Messung der Ressourcen konnen die Mitarbeiterres-
sourcen auch anhand des subjektiven Empfindens der RAV Leitung betrachtet werden. Dies

wurde durch nachfolgende Frage an die RAV Leitung gemessen.

FRAGE 35

35) Wie schétzten Sie den Ihnen zur Verfugung stehenden Personalbestand ein? (nur eine
Antwort)

O 1zu wenig Personal, starke Uberlastung

O ,eher knappes Personal, Uberlastung war aber nicht andauernd ein Problem
O sPersonalbestand war ausreichend

O ,Personalbestand war eher etwas zu gross

Tabelle 25

Aus dieser Frage wurde eine Variable generiert, welche die Knappheit des von den RAV-
Leitenden eingeschdtzten Personalbestands misst. Im Mittel gaben RAV-Leitende an, dass

sie eher knappes Personal gehabt hdtten. Ihre Verteilung ist in Tabelle 26 abgebildet.

VERTEILUNG DER ANTWORTEN ZU FRAGE 35 (RAV-LEITER ANTWORTEN IN 93 RAV)

. Standardab- . . . .
Mittelwert an. arda 10% Quantil 25% Quantil | 75% Quantil | 90% Quantil
weichung
1.855 0.728 1 1 2 3

Tabelle 26

Die Schitzungen betrachten den Ubergang von einer Situation, in der RAV-Leitende den

Personalbestand als zu gering einschdtzen, hin zu einer Situation, in der der Personal-
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bestand als ausreichend eingeschdtzt wird. Es werden hier sowohl auf parametrischer als
auch auf nichtparametrischer Ebene positive Beschaftigungseffekte festgestellt. Anschei-
nend geht eine subjektive Einschdtzung der RAV-Leitenden, einen ausreichend grossen Per-

sonalbestand zu haben, mit einer schnelleren Integration von Stellensuchenden einher.

PERSONALBESTAND WIRD ALS AUSREICHEND EINGESCHATZT (RAV-LEITER-EBENE)

Figur 29

Auch die Personalberatenden wurden zu ihrer durchschnittlichen Dossierbelastung befragt.
Betrachtet man eine Ausweitung des von ihnen angegeben Personalbestandes, konnen je-

doch keine eindeutigen Effekte festgestellt werden.

3.7. EINSATZ VON INSTRUMENTEN UND ARBEITSMARKTLICHEN
MASSNAHMEN
3.7.1. ZUSAMMENFASSUNG

Ein fiir die Effektivitdt eines Personalberatenden und eines RAV potentiell wichtiger Faktor
ist der Umgang mit den zur Verfiigung stehenden arbeitsmarktlichen Instrumenten und
Massnahmen. In diesem Abschnitt wird untersucht, ob bestimmte Instrumente fiir den Ver-
mittlungserfolg wichtiger sind als andere. Ausserdem werden die Auswirkungen von Sankti-
onen und Zwischenverdienst genauer betrachtet. Ein weiterer wichtiger Aspekt sind die
Intentionen, mit denen Massnahmen eingesetzt werden. Schliesslich werden die Auswir-
kungen der Art und Weise, wie Beratungsgesprache durchgefiihrt werden, analysiert.

1) Ein in bisherigen Studien noch nicht analysierter Effekt ist die Relevanz, die Per-
sonalberatende und RAV bestimmten Instrumenten beimessen. Mit Hilfe des Fragebogens
war es moglich zu identifizieren, ob sie beispielsweise klassische arbeitsmarktliche Mass-

nahmen, wie Bildungs- und Beschiftigungsmassnahmen, oder eher andere Mittel, z.B. den
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direkten Kontakt zum Arbeitgeber, als Erfolg versprechender erachten. Wahrend der Einsatz
von klassischen arbeitsmarktlichen Massnahmen auch in den administrativen Daten beo-
bachtet werden kann, blieben bisher weichere Faktoren wie die Relevanz von Beratungsge-
sprdchen unbeobachtet. Interessanterweise ergaben sich bei einem Vergleich des aus den
AVAM/ASAL-Daten bestimmten Einsatzes von arbeitsmarktlichen Massnahmen und der Ein-
schdtzung deren Relevanz durch die Personalberatenden keine grosseren positiven Korrela-
tionen. Die geschdtzten Beschdftigungseffekte spiegeln daher eher den Effekt einer person-
lichen Meinung bzw. Einschdtzung von Personalberatenden und RAV wider, als Effekte der
Instrumente selbst.

Die Schdtzergebnisse werden im Abschnitt "Wichtigkeit verschiedener Instrumente" dis-
kutiert. Leider wurden nur selten Ergebnisse gefunden, die statistisch so stark gesichert
sind, dass sie eine deutliche Interpretation zulassen. Einige gesicherte Ergebnisse sollen
hier dennoch kurz erwdahnt werden. So beschleunigt sich die Vermittlung von Lehrabgdn-
gern eher, wenn Personalberatende Praktika als ein besonders wichtiges Instrument fiir
diese Gruppe erachten. Auch profitieren bestimmte Gruppen von Stellensuchenden, wenn
Arbeitgeberkontakte und Stellenzuweisungen als ein wichtiges Instrument genannt werden.

2) Im Abschnitt "Einstelltage" wird untersucht, ob sich erstens die Sanktionshdufigkeit
und zweitens die Sanktionshdrte auf die Beschaftigungschancen der Stellensuchenden aus-
wirken. Antizipieren Stellensuchende eine grossere Gefahr, dass ihre Anspruchsberechti-
gungen bei mangelnder Suche ausgesetzt werden konnten, sind sie vermutlich eher bereit,
ihren Pflichten der aktiven Suche nach einer neuen Stelle nachzukommen. Ausserdem kon-
nen sich auch tatsdchlich verhangte Einstelltage auf das Suchverhalten auswirken. Indem
Personalberatende und RAV unterschiedlich stark und hdufig von dem Instrument der Ein-
stelltage Gebrauch machen, konnen sie damit potenziell zur Aktivierung von Arbeitslosen
beitragen.

Die Schdtzergebnisse zu den Einstelltagen ergeben ein relativ eindeutiges Bild. Werden
von einem Personalberater bzw. in einem RAV vermehrt Einstelltage verfiigt, ergeben sich
positive durchschnittliche Beschaftigungseffekte fiir die Gesamtpopulation und alle vier
Untergruppen. Eine grossere Sanktionsharte scheint ebenfalls mit positiven Auswirkungen
auf die Eingliederungschancen der Stellensuchenden einherzugehen. Inshesondere werden
flir die Gruppe der Lehrabganger und der Unqualifizierten positive Wirkungen einer hoheren
Anzahl verfiigter Einstelltage gefunden.

3) Im Abschnitt {iber den "Zwischenverdienst" wird analog zu den Einstelltagen unter-

sucht, ob erstens durch eine erhohte Haufigkeit von Zwischenverdiensten und zweitens
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durch eine erhdhte Zwischenverdienstintensitat Auswirkungen auf Stellensuchende beob-
achtbar sind. Ferner wird diskutiert, ob sich aufgrund vermehrter Zuweisungen zu Zwi-
schenverdiensten durch Personalberatende die Beschaftigungschancen der Stellensuchenden
beeinflussen lassen.

Die Schdtzungen lassen die Schlussfolgerungen zu, dass durch einen haufigeren Einsatz
von Zwischenverdiensten positive Beschadftigungseffekte zu erwarten sind. Dariiber hinaus
zeigt auch die Intensitdt (=Dauer) der Zwischenverdienste positive Wirkungen. Weiterhin
wurde gefunden, dass wenn Personalberatende verstarkt Zuweisungen zu Zwischenverdiens-
ten machen, Vermittlungen beschleunigt werden konnen. Allerdings liegt fiir letzteres eher
eine statistisch geringer abgesicherte Evidenz vor.

4) Als weiterer Aspekt wurde die Intention der Personalberatenden bei Zuweisungen zu
Bildungs- und Beschaftigungsmassnahmen untersucht. Man konnte beispielsweise vermu-
ten, dass die Auswirkungen einer Bildungsmassnahme davon abhdngen, ob sie zur Qualifi-
zierung oder zur Vermittlung einer Tagesstruktur dienen soll. Die Schdtzergebnisse hierzu
werden im Abschnitt "Intention beim Einsatz von Bildungs- und Beschiftigungsmassnah-
men" dargestellt.

Prazise Ergebnisse werden nur fiir die Untergruppen der Lehrabganger und der Unquali-
fizierten festgestellt. Werden Bildungsmassnahmen als Druckmittel oder zur Qualifizierung
von Lehrabgdngern eingesetzt, sind positive Effekte sichtbar. Dienen sie hingegen zur Ver-
mittlung von Tagesstruktur, werden negative Effekte gefunden. Auch bei den weniger quali-
fizierten Arbeitslosen haben Bildungsmassnahmen negative Konsequenzen, wenn sie vor-
rangig zur Vermittlung von Tagesstruktur verfiigt werden. Fiir Beschdftigungsmassnahmen
konnen negative Auswirkungen festgestellt werden, wenn sie Lehrabgdangern zur Kontrolle
der Verfiigharkeit zugewiesen werden, und positive, wenn sie Unqualifizierten als Druckmit-
tel verfiigt werden.

5) Weiterhin wird im Abschnitt "Beratungsgesprdache" analysiert, ob es Auswirkungen
gibt, wenn Personalberatende angeben viel, bzw. wenig, bei den personlichen Problemen
der Stellensuchenden zuzuhoren. Dies konnte im Allgemeinen ein Indikator fiir ihre Hal-
tung gegeniiber ihren Klienten sein und ihr Vorgehen bestimmen.

Es fanden sich auf Personalberaterebene eher positive Effekte, wenn Personalberatende
und RAV dem Zuhoren bei personlichen Problemen eine hohe Bedeutung beimassen. Fiir die
Gruppen der Qualifizierten schien jedoch eine mittlere Bedeutung des Zuhdrens bei person-

lichen Problemen einer hohen Bedeutung iiberlegen zu sein. Allerdings lieRen sich diese
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Ergebnisse nicht auf RAV-Ebene finden, so dass der Effekt mit gewisser Vorsicht zu interpre-

tieren ist.

3.7.2. BEDEUTUNG VERSCHIEDENER INSTRUMENTE

Die Effektivitat der Personalberatenden hangt neben ihren individuellen Zielen auch davon
ab, ob sie wirksame Instrumente im Vermittlungsprozess einsetzen. Halten Personalberaten-
de beispielsweise Bildungsmassnahmen fiir ein sehr effektives Instrument fiir unqualifizier-
te Stellensuchende, werden sie ihnen wahrscheinlich hdufiger Bildungsmassnahmen zuwei-
sen. Der tatsdchliche Vermittlungserfolg hingt jedoch davon ab, ob Bildungsmassnahmen
die Beschaftigungschancen von Stellensuchenden tatsachlich erhthen. Hinzu kommt, dass
Personalberatende bestimmte Instrumente zwar fiir besonders wichtig erachten, sie es je-
doch aufgrund von fiir sie externen Restriktionen trotzdem nicht hdufig einsetzen konnen.
Beispielsweise mag eine Personalberatende von der Wirksamkeit von Programmen voriiber-
gehender Beschdftigung (PvB) iiberzeugt sein, kann diese aber nicht zuweisen, weil dies
den Vorgaben ihrer Vorgesetzten widerspricht oder die finanziellen Mittel dafiir nicht vor-
handen sind. Fiir die Interpretation der folgenden Schdtzungen ist es daher notwendig zu
verstehen, ob ein Instrument auch tatsachlich hdufiger eingesetzt wird, wenn es als beson-
ders wichtig erachtet wird. Falls Personalberatende die Instrumente, welche sie fiir wichtig
erachten, auch tatsdchlich einsetzen, wiirden auf indirekte Weise die Beschdftigungseffekte
der Instrumente geschdtzt werden. Falls dies aber nicht zutrifft, wird eher der Effekt der
Einschdtzungen bzw. Meinungen der Personalberatenden ermittelt.

In Frage 27 wurden Personalberatende danach gefragt, welche Instrumente sie im Hin-
blick auf verschiedene Gruppen von Stellensuchenden fiir besonders wichtig hielten. Sie
mussten sich hierbei aus einer Liste aus acht Mdglichkeiten fiir drei besonders wichtige
Instrumente entscheiden. Als Antwortmoglichkeiten waren ihnen "Kontrolle und Sanktio-
nen", "arbeitsmarktliche Bildungsmassnahmen", "Programme zur voriibergehenden Beschaf-
tigung", "Zwischenverdienste", "Beratungsgesprache", "Praktika und Einarbeitungszuschiis-
se", "Stellenzuweisungen" und "direkter Kontakt zu Arbeitgebern" vorgegeben. Diese Art
der Fragestellung hat den Vorteil, dass der Instrumenteneinsatz weit gefacherter analysiert
werden kann, als dies durch blosse administrative Daten mdglich ware. Wahrend aus den
administrativen Daten der Einsatz von Sanktionen, Zwischenverdienst, PvB, Praktika und
Bildungsmassnahmen sehr exakt hervorgeht, ist es kaum maoglich, aus ihnen Informationen
dariiber zu gewinnen, ob Personalberatende besonderen Wert auf Beratungsgesprache oder

Kontakte zu Arbeitgebern legen. Moglicherweise konnten aber gerade diese weichen Fakto-
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ren einen starken Einfluss auf die Effektivitdt der Vermittlung haben. Beispielsweise wdre es
denkbar, dass der Kontakt zu Arbeitgebern eine grossere Chance fiir die Stellensuchenden
darstellt, als wenn sie an einer Massnahme teilnehmen konnten. Aus Frage 27 konnten auch
Schliisse dariiber gezogen werden, ob es eher diese weichen Faktoren sind oder ob es eher
der Einsatz von Massnahmen ist, welche die grossten Beschaftigungseffekte aufweisen. Al-
lerdings trifft dies nur zu, wenn mit einer besonderen Wertschatzung des Instrumentes
auch sein Einsatz einhergeht. Falls dies nicht der Fall ist, spiegeln geschdtzte Effekte wohl
eher den Einfluss einer gewissen Einstellung der Personalberatenden wieder. Ein weiterer
interessanter Aspekt der Frage 27 ist, dass hier explizit nach der Wichtigkeit der Instrumen-
te fiir verschiedene Typen von Stellensuchenden gefragt wurde, so dass abgebildet werden
kann, dass Personalberatende fiir verschiedene Gruppen einen anderen Instrumenteneinsatz
bevorzugen. In Tabelle 28 sind die Antworten der Personalberatenden in Prozent abgebildet.
Die 19 in der ersten Spalte und ersten Zeile bedeutet beispielsweise, dass 19 Prozent der
befragten Personalberatenden Kontrolle und Sanktionen fiir ein wichtiges Instrument fiir
Gruppe 1 halten. Da bei dieser frage Mehrfachangaben moglich waren, addieren sich die
Zahlen in einer Spalte zu mehr als 100 Prozent. Aus Tabelle 28 geht hervor, dass sich die

Instrumentenpraferenz zwischen den vier Gruppen von Stellensuchenden unterscheidet.
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Frage 27
1 2 3 4 5 6 7
Lehrab-| Gutes | Schl. | Schwei | Schwe | Auslan-| Aus-
ganger | Umfeld | Umfeld | zerin izer | derin | lander
ungu. | ungu. | unqu. | unqu.

27) Welche Instrumente waren fir Sie im Hinblick auf die jeweiligen Stellensuchenden be-
sonders wichtig? (max. drei Kreuze pro Spalte)

Kontrolle und Sanktionen | 0O, O, O, O, O, O, O,
Arbeitsmarktliche Bil-
dungsmassnahmen (Kur- a, a, O, O, O, O, O,
se)
gehanden Bescrattigung | D¢ | D+ | Ds | Bs | 0. | B | O,
Zwischenverdienste 0, O, O, O, O, O, O,
Beratungsgespréche O, O, O, O, 0. O, 0.
Elzilé;t]illl](;eEinarbeitungs- O, O, O, O, O, O, O,
Stellenzuweisungen a, a, O, O, O, O, O,
E)(;irélztggrlgontakt zu Ar- o, o, o, o, o, o, o,
Tabelle 27
ANTWORTEN DER PERSONALBERATENDEN AUF FRAGE 27 IN PROZENT
Gut qualifi- | Gut Qualifi-
Lehrabgznger zierte im zierte im Schlgght
guten schlechten | Qualifizierte
Umfeld Umfeld
Kontrolle und Sanktionen 19 14 16 23
Bildungsmassnahmen (Kurse) 37 30 56 68
Programme zur voriibergehenden Beschaftigung 27 8 42 57
Zwischenverdienste 24 47 30 33
Beratungsgesprache 51 53 55 42
Praktika und Einarbeitungszuschiisse 62 13 33 15
Stellenzuweisungen 34 59 25 34
Direkter Kontakt zu Arbeitgebern 25 31 18 11
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Tabelle 28

Eher seltener nannten Personalberatende "Kontrolle und Sanktionen" als ein wichtiges In-
strument. Am wichtigsten hielten sie es im Allgemeinen fiir die Gruppe der Unqualifizier-
ten. Auffallend ist, dass ihre Antworten auf diese Frage und ihr tatsachliches Verhalten in
Bezug auf Einstelltage kaum korreliert sind. Die Korrelation zwischen den von ihnen selbst
im zweiten Quartal der Stellensuche auferlegten Einstelltagen im Jahr 2002 und den Ant-
worten auf diese Frage ist in etwa Null fiir die Gruppen 1 bis 3 und liegt bei ca. 0.10 fiir die
Gruppe der Unqualifizierten. Dies deutet darauf hin, dass die Schédtzergebnisse sicher eher
in Bezug auf allgemeine Kontrolle und weniger in Bezug auf tatsdchlich ausgesprochene
Sanktionen in Form von Einstelltagen zu interpretieren sind. Die Schdtzergebnisse fiithrten
jedoch auch nicht zu eindeutigen Ergebnissen.

Arbeitsmarktliche Bildungsmassnahmen galten in der Regel als ein eher wichtigeres In-
strument, insbesondere fiir die Gruppe der Unqualifizierten. Ahnlich wie bei der Antwort-
moglichkeit "Kontrolle und Sanktionen" wurde auch hier das Antwortverhalten der Per-
sonalberatenden mit ihrem tatsdchlichen Verhalten gemass der Informationen aus ASAL
verglichen. Als Vergleichsvariablen hierzu wurde die vom jeweiligen Personalberatendem im
ersten halben Jahr der Stellensuche zugewiesenen Sprachkurse und die zugewiesen anderen
Kurse fiir die jeweiligen Gruppen gewadhlt. Fiir die Gruppen 1, 3 und 4 lag die Korrelation
sehr nahe bei Null. Allein fiir die Gruppen 2 und 3 konnte eine positive Korrelation von
0.09 fiir die von den Personalberatenden zugewiesenen Kursen und ihren Antwort, dass sie
Kurse fiir besonders wichtig erachteten, gefunden werden. Daher sollten die geschdtzten
Effekte, wie schon zuvor, nicht als klarer Effekte der Bildungsmassnahmen interpretiert
werden. Allerdings sind die Schdtzergebnisse auch nicht prazise genug, um genauer inter-
pretiert zu werden.

PvB wurden im Vergleich zu Bildungsmassnahmen seltener als wichtig erachtet. In Hin-
blick auf gut Qualifizierte im guten Umfeld wurden sie erwartungsgemadss nur selten ge-
nannt. Wahrend fiir die Gruppe der Lehrabgdnger die Korrelation zwischen den tatsdchlich
zugewiesenen PvB und der angegebenen Wichtigkeit dieses Instrumentes nahe bei Null ist,
stimmen diese beiden Variablen fiir Gruppe 2 (mit 0.13), Gruppe 3 (mit 0.08) und Gruppe 4
(mit 0.17) schon eher iiberein. Die Schdtzergebnisse sind aber weiterhin mit Vorsicht zu
interpretieren. Sie deuten an, dass wenn RAV PvB im Hinblick auf gut Qualifizierte im guten
Umfeld fiir ein wichtiges Instrument halten, dies ihre Reintegration in den Arbeitsmarkt
beschleunigen konnte. Auf Personalberaterebene wird hingegen ein solcher Effekt nicht

festgestellt. Dieser statistisch nicht sehr stark abgesicherte Befund fiir eine Personengrup-
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pe, bei der man sowieso die geringsten Effekte von PvB vermutet (eine Vermutung, die
durch viele Evaluationsstudien abgesichert wird), ist ein weiterer Hinweis darauf, dass de-
ren Androhung, und nicht die unbedingt die Teilnahme, ein wichtiger Wirkungsbestandteil
der PvB sein konnte. Betrachtet man den mit dieser Antwort nur schwach korrelierten tat-
sachlichen Einsatz von PvB, wird diese Vermutung weiter bestétigt. So lassen sich positive
Beschdftigungseffekte von PvB auf Personalberater- und RAV-Ebene finden. Hierbei wurde,
auf Basis der AVAM Daten, untersucht, wie sich ein vermehrter Einsatz von PvB in der Ver-
gangenheit auf die Beschaftigungschancen in den Jahren 2003 bis 2005 auswirkte. Es zeigte
sich ein positiver Effekt fiir die PvB, wahrend die Effekte fiir Kurse und Sprachkurse ten-
denziell klar negativ waren. Diese Schdtzungen messen jedoch nicht den direkten Effekt der
Massnahme sondern eher die Gesamtstrategie und Atmosphare im RAV. Es kann hieraus also
nicht gefolgert werden, dass PvB selbst eine positive und Kurse eine negative Wirkung ent-
falten wiirden, sondern dass die dahinterliegenden Strategien bestimmte Ergebnisse hervor-
bringen. Eine mogliche Interpretation ware, dass ein hdufiger Einsatz von Kursen eher eine
Qualifizierungsstrategie widerspiegelt, die eventuell zu sehr vom Ziel der (schnellen) Be-
schdftigung ablenkt. Eine Strategie mit konsequentem Fokus auf Beschdftigung setzt eher
vermehrt auch Zwischenverdienste oder komplementdr auf PvB ein, wobei die Intention
dieser PvB eher nicht primdr die Qualifizierung sein diirfte, sondern ein mdglichst rasches
Beenden des PvB zugunsten einer Beschdftigung.

Der Zwischenverdienst wird auch fiir ein wichtiges Instrument gehalten, inshbesondere
im Hinblick auf Gruppe 2. Ahnlich wie zuvor geht allerdings mit der Wertschitzung fiir den
Zwischenverdienst nicht unbedingt ein besonders gehdufter Einsatz einher. Nur fiir die
Gruppe 3 kann eine Korrelation von 0.08 festgestellt werden. Die geschdtzten Effekte sind
daher nicht als "durch den Zwischenverdienst verursacht zu interpretieren." Es kann aller-
dings festgestellt werden, dass wenn Personalberatende den Zwischenverdienst als ein fiir
Lehrabganger besonderes wichtiges Instrument erachten, sich dies eher negativ auf sie aus-
wirkt. Der geschadtzte Effekt ist jedoch sehr gering und 6konomisch wenig relevant.

Beratungsgesprache werden von vielen Personalberatenden als ein wichtiges Instrument
erachtet. Es ist nicht mdglich zu iiberpriifen, ob Personalberatende auch tatsdchlich einen
grosseren Teil ihrer Zeit fiir Beratungsgesprache aufwenden, wenn sie diese fiir besonders
wichtig halten. Die vorher diskutierten Korrelationen warnen allerdings davor, beide Variab-
len miteinander gleichzusetzen. Geschatzte Effekte sollten vermutlich eher zuriickhaltend
interpretiert werden: Man schdtzt den Effekt, dass der Personalberatende angegeben hat,

dass er das Beratungsgesprdch im Vergleich zu den anderen genannten Optionen fiir ein
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wichtiges Instrument hdlt. Die so zu interpretierenden Schétzergebnisse deuten eher nega-
tive Beschdftigungseffekte an, was im Einklang mit den in vorherigen Abschnitten prasen-
tierten Ergebnissen steht.

Praktika und Einarbeitungszuschiisse werden insbesondere im Hinblick auf die Gruppe
der Lehrabgdnger als wichtig erachtet. Aber auch hier ergibt ein Vergleich mit dem Einsatz
der Massnahme keinen Zusammenhang. Fiir die Gruppe der Lehrabgdnger scheint es den-
noch beschdftigungswirksam zu sein, wenn Personalberatende Praktika fiir wichtig halten.
Jedoch sind auch hier die Ergebnisse statistisch nicht gut abgesichert und zu klein um 6ko-
nomisch relevant zu sein.

Stellenzuweisungen werden im Hinblick auf die Gruppe der gut Qualifizierten fiir be-
sonders wichtig gehalten. Die parametrischen und nichtparametrischen Schdtzungen deuten
an, dass Personalberatende, welche Stellenzuweisungen als wichtiges Instrument erachten,
Stellensuchende aus Gruppe 2 und insbesondere aus Gruppe 4 schneller vermitteln kénnen.

Hingegen wird der direkte Kontakt zu Arbeitgebern seltener fiir ein wichtiges Instru-
ment gehalten. Werden allerdings Personalberatende, welchen den direkten Arbeitgeber-
kontakt fiir wichtig halten, mit Kollegen und Kolleginnen verglichen, die dieses nicht tun,
so erzielen sie bessere Vermittlungserfolge fiir die Gruppen 1, 3 und 4. Die exakten Ergeb-
nisse fiir dieses Instrument wie auch fiir alle anderen Instrumente finden sich im techni-

schen Beilagenband.

3.7.3. EINSTELLTAGE

Aus der qualitativen Analyse geht hervor, dass Personalberatende und RAV-Leitende Ein-
stelltage als ein weiteres wichtiges Instrument aktiver Arbeitsmarktpolitik betrachten. Die
Verfiigung von Einstelltagen bedeutet, dass Taggeldzahlungen voriibergehend eingestellt
werden, wenn Arbeitslose ihren Pflichten nicht hinreichend nachkommen. Die Leistungen
konnen gemdss AVIG Artikel 30 dann eingestellt werden, wenn (i) Personen durch eigenes
Verschulden arbeitslos geworden sind, (ii) sich personlich nicht geniigend um zumutbare
Arbeit bemiihen, (iii) die Kontrollvorschriften und Weisungen des RAV nicht befolgen, (iv)
wenn sie ihre Wahrheits- und Meldepflichten verletzen oder (v) wenn sie generell zu Un-
recht Arbeitslosenentschadigungen beziehen. Die Anzahl der Einstelltage wird anhand des
Ausmasses des Verschuldens festgelegt und erhéht sich bei wiederholten Pflichtverletzun-
gen. Einstelltage werden durch die Arbeitslosenkasse oder bei Verletzung der Meldepflicht
durch das kantonale Arbeitsamt schriftlich verfiigt. Es konnen maximal bis zu 60 Einstellta-

ge verhdngt werden.
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Aus einigen Fallstudien ist bekannt, dass Kontrollen der Pflichterfiillungen und ent-
sprechende Sanktionen als ein wichtiges Mittel zur Aktivierung der Stellensuchenden be-
trachtet werden. Kontrolle und Sanktionen werden sogar fiir interne betriebliche Faktoren
von besonderer Bedeutung gehalten. Dies legt den Schluss nahe, dass Personalberatende
bzw. Rechtsdienste innerhalb der RAV einen gréosseren Einfluss darauf haben, wie viele Ein-
stelltage wann von den Kassen und kantonalen Amtsstellen verfiigt werden. Beispielsweise
liegt es haufig in ihrer Verfliigungsgewalt, Arbeitslosenkassen iiberhaupt iiber gewisse
Pflichtverletzungen zu informieren. Auch scheinen sie beeinflussen zu konnen, wie schwer
ein Verschulden eingeschdtzt wird und wie viele Einstelltage angemessen waren. Da zu Be-
ginn der Arbeitslosigkeit Einstelltage wahrscheinlich oft darauf zuriickzufiihren sind, dass
Arbeitslose durch eigenes Verschulden arbeitslos geworden sind und somit diese Einstelltage
nichts mit der aktivierenden und kontrollierenden Wirkung dieses Instruments zu tun ha-
ben, konzentrieren wir uns im folgenden auf die Einstelltage im zweiten Quartal der Ar-
beitslosigkeitsepisode. Diese sind vermutlich eher darauf zuriickzufiihren, dass Arbeitslose
wegen eines ungeniigenden Suchverhaltens oder wegen mangelnder Befolgung von Vor-
schriften, beispielsweise verweigerte Teilnahme an einer Massnahme, sanktioniert werden
sollen. Einstelltage konnen Stellensuchende auf zwei verschiedene Weisen beeinflussen
(Lalive, van Ours, Zweimdiiller, 2005). Einerseits kann es einen ex-ante Effekt geben, welcher
daraus resultiert, dass allein aufgrund des Risikos einer eingestellten Anspruchsberechti-
gung sich das Suchverhalten und die Befolgung von Vorschriften verdandern. Andererseits
kann eine auferlegte Sanktion das zukiinftige Suchverhalten beeinflussen. Die hier unter-
suchte Variable misst den Bruttoeffekt, d.h. die Summe beider Effekte. Wie hdufig eine Per-
sonalberatende bzw. ein RAV von dem Instrument Einstelltage Gebrauch macht, driickt sich
in dem Anteil der Stellensuchenden mit Einstelltagen aus. Personalberatende betreuen
durchschnittlich 6 Prozent Stellensuchende mit Einstelltagen, wie aus der Tabelle 29 her-
vorgeht. Wie drastisch Personalberatende und RAV Arbeitslose sanktionieren, driickt sich
hingegen auch in der Gesamtzahl der vergebenen Einstelltage aus. Um die Harte der Sankti-
onen zusammen mit deren Haufigkeit zu untersuchen, wird daher danach unterschieden,
wie hdufig bis zu 5 Einstelltage im Monat verfiigt wurde, und wie hdufig zwischen 5 und 15,
oder sogar zwischen 15 und 30 Einstelltage verfiigt wurden. Die verfiigten Einstelltage dau-
erten in der iiberwiegenden Mehrheit nicht langer als durchschnittlich 5 Tage pro Monat.

Einstelltage zwischen 5 und 15 Tagen wurden selten verfiigt und Einstelltage iiber 15 Tagen
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wurden nur in 1 Prozent der Fille verfiigt.>®> Die Sanktionshdrte wird auch vom Mittelwert
der Anzahl von Einstelltagen von allen Personen, fiir welche Einstelltage verfiigt wurden,

gemessen. Dieser lag bei durchschnittlich 4 Einstelltagen im Monat.

VERTEILUNG DER STELLENSUCHENDEN MIT EINSTELLTAGE PRO PERSONALBERATER (EIN-
STELLTAGE IM ZWEITEN QUARTAL DES ARBEITSLOSENSPELLS)

Mittelwert asbtslgii?]rudr;g quantit | auanti
Anteil der Personen mit Einstelltagen 6 7 1 10
Anteil der Personen mit bis zu 5 Einstelltagen 71 28 50 100
Anteil der Personen mit 5 bis 15 Einstelltagen 27 28 0 50
Anteil der Personen mit 15 bis 30 Einstelltagen 1 7 0 0
Mittelwert der Anzahl von Einstelltage 4 2 6

Tabelle 29

In Tabelle 29 werden auch die Standardabweichungen abgebildet. An diesen wird ersicht-
lich, dass sich Personalberatende stark in Sanktionshdufigkeit und -stdrke unterschieden.
Ferner sind das 20 Prozent und 80 Prozent Quantil®® abgebildet. Bei allen kontinuierlichen
Variablen (wie der Anteil von Stellensuchenden mit Einstelltagen) wird ndmlich in der
Schidtzung ein Sprung vom 20 bis zum 80 Prozent Quantil geschdtzt (siehe Kapitel 3.2). Es
wird also beispielsweise betrachtet, welcher Beschdftigungseffekt daraus resultiert, dass
Personalberatende einen Anteil von 10 Prozent Stellensuchender mit Einstelltagen anstatt
eines Anteils von 1 Prozent betreuen.

Die geschdtzten Beschdftigungseffekte der Einstelltage ergeben ein relativ eindeutiges
Bild. Es gibt eine sehr starke empirische Evidenz dafiir, dass sich die Beschdftigungschancen
der Stellensuchenden verbessern, wenn im eigenen RAV generell oder durch den eigenen
Personalberater mehr Einstelltage verfiigt wurden. Diese positiven Beschdftigungseffekte
werden sowohl in nicht- als auch in parametrischen Schatzungen gefunden und treten fiir

alle vier Gruppen von Stellensuchenden separat auf. In Figur 30 ist ein solcher positiver

55 Bei diesen Zahlen ist zu beriicksichtigen, dass es sich um die durchschnittliche Anzahl von Einstelltagen innerhalb von drei
Monaten handelt. Eine einmalige Sanktion von 30 Tagen wiirde also hier mit einer durchschnittliche Anzahl von 10 Einstell-
tagen beriicksichtigt. Es kommen also sehr wohl auch langere Sanktionen vor.

56 Das 20 Prozent Quantil ist der Wert des Punktes einer Verteilung, unterhalb dessen sich 20 Prozent aller Félle der Verteilung
befinden. Ein Wert von 1 bedeutet folglich, dass 20 Prozent der Personalberatende einen geringeren Anteil als 1 Prozent
Stellensuchende mit Einstelltagen haben.
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Beschdftigungseffekt fiir die Gesamtpopulation abgebildet. Wie bisher {iblich, sind die voll-

standigen Ergebnisse im technischen Beilagenband zu finden.

ERHOHTER ANTEIL VON PERSONEN MIT VERFUGTEN EINSTELLTAGEN IM ZWEITEN QUARTAL
DES ARBEITSLOSENSPELLS

Figur 30

Beziiglich der Sanktionshdrte gibt es eine leichte empirische Evidenz dafiir, dass eine hohe-
re Anzahl verfiigter Einstelltage die Vermittlung beschleunigt. Steigt beispielsweise der
Mittelwert der Anzahl verfiigter Einstelltage an, so wirkt sich dies positiv auf die Reintegra-
tion aller Stellensuchender, inshesondere aber der der Lehrabganger und der Unqualifizier-
ten aus. Ein dhnlicher Effekt findet sich fiir den Anteil der Einstelltagen mit einer Dauer
zwischen 5 und 15 Tagen an, wahrend fiir die anderen diskreten Gruppierungen von Ein-

stelltagedauern keine prazisen Effekte gefunden wurden.

3.7.4. ZWISCHENVERDIENST

Personalberatende und RAV unterscheiden sich auch darin, wie intensiv sie das Instrument
Zwischenverdienst einsetzen. Gewisse Unterschiede konnen dadurch entstehen, dass unter-
schiedlich intensiv iiber den Zwischenverdienst informiert wird. Ausserdem mdégen manche
Personalberatenden sich im Vergleich hier eher passiv verhalten, so dass Stellensuchende
mehr oder weniger selbst die Initiative aufbringen miissen, in einem Zwischenverdienst
angestellt werden. Andere PBs vermitteln aktiv Stellensuchende in einen Zwischenver-
dienst. Da Stellensuchende durch einen Zwischenverdienst mehr Geld erhalten, entsteht fiir

sie ein Anreiz eine geringer bezahlte Tadtigkeit aufzunehmen.>’ Stellensuchende kénnen

57 Beim zwischenverdienst wird die Differenz zwischen erzielten Einkommen und versicherten Verdienst mit 70% (bzw. 80%
falls Unterhaltspflichten gegeniiber Kindern, ein versicherter Verdienst unter einer bestimmten Grenze oder Invaliditdt vor-
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wahrend des Zwischenverdienstes nach einer besseren Stelle suchen. Es ist aber auch nicht
ausgeschlossen, dass Arbeitgeber den Zwischenverdienst dazu benutzen, um Qualifikationen
der Stellensuchenden zu iiberpriifen und diese dann gegebenenfalls requldr einstellen. Als
Zwischenverdienste werden haufig tempordre Stellen auf dem reguldren Arbeitsmarkt ange-
nommen. Es konnen also auch Erfahrungen gesammelt werden und Kontakte gekniipft wer-
den, welche relevant fiir einen wettbewerbsorientierten Arbeitsmarkt sind. Moglicherweise
ergaben Evaluationsstudien (z.B. Gerfin, Lechner, 2002, Gerfin, Lechner, Steiger, 2005)
gerade aufgrund dieser positiven Eigenschaften des Zwischenverdienstes, dass durch die
Teilnahme an einem Zwischenverdienst die Beschadftigungschancen von Stellensuchenden
gesteigert werden konnen.

Im Gegensatz zu den vorherigen Evaluationsstudien wird im folgenden untersucht, wie
sich der Einsatz des Instrumentes Zwischenverdienst innerhalb des ganzen RAV, bzw. wie
sich der Umgang der Personalberatenden mit dem Zwischenverdienst auf die Stellensuchen-
den auswirkt. Es wird folglich ein dhnlicher, aber nicht gleichartiger Effekt geschatzt als in

den frithren Evaluationsstudien, da hier nicht direkt auf die Teilnahme des jeweiligen Stel-

lensuchenden am Zwischenverdienst abgestellt wird. Es werden im folgenden nur die mikro
okonomischen Effekte, aber nicht die makrotokonomischen indirekten Effekt des Zwischen-
verdienstes untersucht. Auf makrodkonomischer Ebene kann der Zwischenverdienst Substi-
tutionseffekte haben, d.h. der zwischenverdienst kann requldre Stellen verdrangen. Die
makrodkonomischen Auswirkungen des Zwischenverdienstes werden von Lalive d'Epinay,
Zehnder und Zweimiiller (2006) untersucht. Sie finden, dass durch die Moglichkeit eines
Zwischenverdienstes zwar die Arbeitslosenquote fdllt, jedoch die Stellensuchenquote an-
steigt.

Wie auch bei den Einstelltagen konnen beim Instrument Zwischenverdienst zwei Effekte
unterschieden werden. Erstens konnte es eine Rolle spielen, wie viele Stellensuchende ins-
gesamt von allen Stellensuchenden an einem Zwischenverdienst teilnehmen. Aus Tabelle 30
geht hervor, dass Personalberatende im Mittel einen Anteil von 76 Prozent der Stellensu-
chenden im Zwischenverdienst betreuen, d.h. in etwa 76 Prozent der Stellensuchenden hat-
ten im Verlauf des ersten Quartals der Stellensuche einen positiven Eintrag fiir einen Zwi-
schenverdienst. Die hohe Anzahl Stellensuchender im Zwischenverdienst zeigt, dass dieses
Instrument von besonderer Wichtigkeit ist. Als weiterer Effekt wird untersucht, ob auch die

Intensitdt der Teilnahme an einem Zwischenverdienst sich auf die Effektivitit des RAV bzw.

liegen) kompensiert, wenn eine Arbeit angenommen wird und das erzielte Einkommen geringer als die Arbeitslosenentscha-
digung ist.
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des Personalberatenden auswirkt. Auffallend viele Stellensuchende (in etwa zwei Drittel)
arbeiten ndamlich nur weniger als 25 Prozent im Monat in einem Zwischenverdienst. Mogli-
cherweise wirkt sich fiir diese Stellensuchende der Zwischenverdienst anders aus als fiir die
10 Prozent der Stellensuchenden, welche eine durchschnittliche Zwischenverdienstintensi-
tat von mehr als 50 Prozent im Monat haben. Die Zwischenverdienste niedrigerer Intensitat
stellen wohl {iberwiegend mehrtdgige Kurzzeiteinsitze (Arbeit auf Abruf, Aufrdumarbeiten
etc) dar. In Tabelle 30 sind weiterhin die Standardabweichungen angegeben, welche leichte
Unterschiede zwischen den Personalberatenden anzeigen. Ferner sind noch das 20 und 80
Prozent Quantil angegeben, da ein Sprung in den verschiedenen Variablen vom Wert des 20

zum Wert des 80 Prozent Quantils betrachtet wird.

VERTEILUNG DER STELLENSUCHENDEN IM ZWISCHENVERDIENST PRO PERSONALBERATER
(ZWISCHENVERDIENSTE IM ERSTEN QUARTAL DES ARBEITSLOSENSPELLS)
. Standardab- 20% 80%

Mittelwert | ° ichung | Quantil | Quantil
Anteil der Personen mit Zwischenverdienst 76 14 71 84
Anteil der Personen mit Zwischenverdienstintensi-
tdt von weniger als 25% 67 12 60 75
Anteil der Personen mit Zwischenverdienstintensi-
tdt von mehr als 25% und weniger als 50% 22 11 16 28
Anteil der Personen mit Zwischenverdienstintensi-
tat von mehr als 50% 11 8 6 15
Mittelwert der Zwischenverdienstintensitat 23 7 20 27

Tabelle 30

Die Schdtzergebnisse beziiglich des Instrumentes Zwischenverdienst sind relativ eindeutig
und von einer starken Evidenz. Steigt der Anteil von Personen mit Zwischenverdienst im
ersten Quartal, verbessern sich die Beschdftigungschancen der Stellensuchenden. Es konn-
ten hier sowohl auf Personalberater- als auch auf RAV-Ebene deutliche Effekt festgestellt
werden. Diese Effekte treten fiir alle Gruppen von Stellensuchenden auf. In Figur 31 ist der
Beschiftigungseffekt eines erhohten Anteils von Zwischenverdienstteilnehmern im ersten
Quartal abgebildet. Dieser Effekt bleibt auch bestehen, wenn man beispielsweise den Anteil
der Personen im Zwischenverdienst wahrend des ersten halben Jahres der Stellensuche be-

trachtet.
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ERHOHTER ANTEIL VON PERSONEN MIT ZWISCHENVERDIENSTEN IM ERSTEN QUARTAL DES
ARBEITSLOSENSPELLS

- - et
P . . e

Figur 31

Auch fiir die Zwischenverdienstintensitdt liegen recht eindeutige Schatzergebnisse vor.
Steigt die durchschnittliche Zwischenverdienstintensitét (siehe Figur 32) konnen Stellensu-
chende schneller in den Arbeitsmarkt integriert werden. Dariiber hinaus hat auch die Inten-
sitdt der Zwischenverdienste positive Effekte.8 Diese Ergebnisse konnten wie zuvor sowohl
auf RAV- als auch auf Personalberaterebene bei nicht- und bei parametrischen Schiatzungen
und sowohl fiir das erste Quartal als auch fiir das erste halbe Jahr der Stellensuche gefun-

den werden.

ERHOHTER MITTELWERT DER ZWISCHENVERDIENSTINTENSITAT IM ERSTEN QUARTAL DES
ARBEITSLOSENSPELLS

-0.10

Figur 32

58 Allerdings kann nicht genau zwischen Anzahl und Lénge der Zwischenverdienste unterschieden werden. Eine Zwischenver-
dienstintensitdt von 50% kdnnte sowohl einen 10-tdgigen Einsatz darstellen als auch zwei 5-tdgige Einsdtze innerhalb des
gleichen Monats.
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Mit Hilfe von Frage 23 kann ein weiterer Aspekt beim Einsatz des Zwischenverdienstes un-
tersucht werden. Zwischenverdienste konnen eher passiv eingesetzt werden oder aktiv
durch die Personalberatenden akquiriert werden, was einen intensiveren Kontakt zu Arbeit-
gebern erfordert. In weniger als einem Drittel (in 24 Prozent) der Fdlle gaben Personalbera-
tende an, Stellensuchenden aus eine entsprechende offene Stelle zuzuweisen. In den {ibri-

gen Fillen fanden Stellensuchende von sich aus eine entsprechende Stelle.

FRAGE 23

23) Auf welche Art und Weise kam bei Ihnen eher ein Zwischenverdienst zustande?
(nur eine Antwort)

[0 , Stellensuchende fanden von sich aus eine entsprechende Stelle

O, Ich wies die Stellensuchenden auf eine entsprechende offene Stelle zu

Tabelle 31

Betrachtet man die Auswirkungen einer erhohten Stellenzuweisung durch Personalberaten-
de (siehe Figur 33), so konnen leicht positive Beschdftigungseffekte festgestellt werden.
Dieses Schdtzergebnis ist allerdings in seiner Evidenz nicht stark abgesichert. Inshesondere
lassen sich positive Beschaftigungseffekte nur auf Personalberater, aber nicht auf RAV-

Ebene finden.

ERHOHTE ZUWEISUNG VON STELLENSUCHENDEN IN ZWISCHENVERDIENST DURCH PER-
SONALBERATENDE

Figur 33
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3.7.5. GRUND DES EINSATZES VON BILDUNGS- UND BESCHAFTI-
GUNGSMASSNAHMEN

Die Fragen 28 und 29 erlauben es zu untersuchen, wie die Wirkung einer arbeitsmarktlichen
Massnahme von der Intention des Personalberatenden abhangt. Dadurch wird es moglich
einen Aspekt zu analysieren, der in friiheren Evaluationsstudien nicht beriicksichtigt wer-
den konnte, denn die Wirkung eines Beschaftigungsprogramms bzw. einer Bildungsmass-
nahme, konnte nicht nur von der Massnahme selbst abhdangen, sondern auch davon, aus
welchem Umfeld heraus sie eingeleitet worden ist. Diente die Zuweisung als Druckmittel
oder zur Kontrolle der Verfiigbarkeit, so mag die Motivation des Stellensuchenden ganz
anders sein, als wenn sie zur Qualifizierung oder auf Wunsch des Stellensuchenden einge-
setzt wurde. In Tabelle 32 und Tabelle 33 ist angegeben, wie viel Prozent der Personalbera-
tenden einen bestimmten Aspekt bei der Zuweisung in Bildungs- und Beschaftigungsmass-

nahmen fiir wichtig hielten.

SIAW-HSG/INFRAS | 1. Februar 2007 | EINFLUSS DER RAV AUF DIE WIEDEREINGLIEDERUNG VON STELLENSUCHENDEN |
MIKROOKONOMETRISCHE ANALYSE



158|

Frage 28 und Frage 29

1 2 3 4 5 6 7
Lehrab-| Gutes | Schl. |Schwei-|Schwei-| Auslén- | Auslan-
ganger | Umfeld | Umfeld | zerin zer derin der

ungu. | ungu. | ungu. | unqu.

28) Welche Aspekte waren zentral bei der Zuweisung eines Stellensuchenden in eine Bil-
dungsmassnahme (Sprachkurse, Computerkurse, Fachkurse, berufliche Weiterbildung,
...)? (max. zwei Kreuze pro Spalte)

Motivation O, O, O, O, 0, 0, 0,
\C/\égrr]lazu des Stellensu- o, o, o, o, o, o, o,
Druckmittel O, O, O, O, 0, 0, 0,
L(;)rrllteri?lle der Verfug- o, o, o, o, o, o, o,
Vermittlung von Ta- O, O, O, O, O, o, o,

gesstruktur

Qualifizierung zur
Verbesserung der Ar- O, O, O, O, O, O, O,
beitsmarktchancen

Netzwerk des Stellen-
suchenden verbessern O o o o o o o

29) Welche Aspekte waren zentral bei der Zuweisung eines Stellensuchenden in eine Be-
schaftigungsmassnahme (Programme zur voriibergehenden Beschaftigung, Einsatzpro-
gramme, Ubungsfirma, ...)? (max. zwei Kreuze pro Spalte)

Motivation O, O, O, O, 0, 0, 0,
\C/\égrr]lazu des Stellensu- o, o, o, o, o, o, o,
Druckmittel O, O, O, O, O, O, O,
L(;)rrllteri?lle der Verfug- o, o, o, o, o, o, o,
Vermittlung von Ta- O, O, O, O, O, o, o,

gesstruktur

Qualifizierung zur
Verbesserung der Ar- O, O, O, O, O, O, O,
beitsmarktchancen

Netzwerk des Stellen-
suchenden verbessern o o o o o o o

Tabelle 32
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ANTWORTEN DER PERSONALBERATENDEN AUF FRAGE 28 IN PROZENT

Welcher Aspekt war bei der Zuweisung in eine Bildungsmassnahme zentral?

Gruppe 1 Gruppe 2 Gruppe 3 Gruppe 4

Motivation 54 38 42 35

Wunsch des Stellensuchenden 18 46 20 11

Druckmittel 5 4 6 12

Kontrolle der Verfiigbarkeit 3 6 10 19

Vermittlung von Tagesstruktur 19 7 24 21
Qualifizierung zur Verbesserung der Arbeitsmarkt-

chancen 63 43 65 78

Netzwerk des Stellensuchenden verbessern 26 41 31 15

Tabelle 33

ANTWORTEN DER PERSONALBERATENDEN AUF FRAGE 29 IN PROZENT

Welcher Aspekt war bei der Zuweisung in eine Beschaftigungsmassnahme zentral?

Gruppe 1 Gruppe 2 Gruppe 3 Gruppe 4

Motivation 38 26 30 20

Wunsch des Stellensuchenden 14 35 17 7

Druckmittel 10 14 12 20

Kontrolle der Verfiigbarkeit 10 18 18 33

Vermittlung von Tagesstruktur 34 21 40 38
Qualifizierung zur Verbesserung der Arbeitsmarkt-

chancen 56 31 49 62

Netzwerk des Stellensuchenden verbessern 25 34 29 14

Tabelle 34

Die Schdtzungen der Wirkungen der in den Fragen 28 und 29 abgefragten Intentionen sind
jedoch selten prazise. Im Folgenden wird daher nur auf die Ergebnisse eingegangen, welche
statistisch gut abgesichert sind: Insbesondere scheint es fiir die Gruppe der Lehrabgdnger
eine Rolle zu spielen, wegen welcher Intention sie einer Bildungs- bzw. Beschaftigungs-
massnahme zugewiesen worden sind. Wenn Bildungsmassnahmen verstdrkt als Druckmittel
oder aber auch zur Qualifizierung eingesetzt werden, lassen sich auf RAV-Ebene positive
Beschiftigungseffekte fiir Lehrabgdnger feststellen. Werden sie hingegen bei dieser Gruppe

zur Vermittlung von Tagesstruktur eingesetzt, konnen negative Effekte auf Personalberater-
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ebene festgestellt werden. Werden Lehrabgdangern Beschdftigungsmassnahmen zur Kontrolle

ihrer Verfiigbarkeit zugewiesen, wird deren Reintegration ebenfalls verlangsamt.

BILDUNGSMASSNAHMEN WERDEN ALS DRUCKMITTEL FUR LEHRABGANGER EINGESETZT
(RAV-EBENE)

Figur 34

BILDUNGSMASSNAHMEN WERDEN ZUR QUALIFIZIERUNG VON LEHRABGANGERN EINGE-
SETZT (RAV-EBENE)

Figur 35

Fiir die Gruppe der Unqualifizierten scheint die Intention der Zuweisung in eine Massnahme
ebenfalls eine Rolle zu spielen. Auf Personalberaterebene konnen negative Beschaftigungs-
effekte gefunden werden, wenn Bildungsmassnahmen zur Vermittlung von Tagesstruktur
eingesetzt werden. Positive Beschdftigungseffekte treten auf, wenn Personalberatende Be-
schdftigungsmassnahmen verstdrkt als Druckmittel bei der Gruppe der Unqualifizierten ein-

setzten. Dieses Ergebnis stellt eine interessante Verbindung zu dem schon friither erlduter-
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ten positiven Wiederbeschédftigungsergebnis fiir diejenigen Personalberatende dar, die PvB

fiir ein besonders wichtiges Instrument hielten.

3.7.6. BERATUNGSGESPRACHE

Ein wichtiges Instrument der RAV sind die Beratungsgesprdche mit den Stellensuchenden,
in denen Personalberatende sie informieren, zuhoren, anregen und anspornen kénnen. Be-
ratungsgesprache konnen auf verschiedene Arten durchgefiihrt werden. Ein interessanter

Aspekt wird durch Frage 14 beleuchtet:

Frage 14

14) Wie viel Prozent Ihrer Gespréchszeit mit den Stellensuchenden
setzten Sie bei Personen mit persénlichen Problemen dafiir ein, ih-
nen bezlglich ihrer Schwierigkeiten zuzuhdren? %

Tabelle 35

Es lassen sich keine eindeutigen Ergebnisse feststellen, wenn der Effekt eines erhohten
Zuhorens bei personlichen Problemen betrachtet wird. Da allerdings nicht klar ist, ob der
Effekt des Zuhorens bei personlichen Problemen durchgehend monoton ab- oder zunehmen
sollte, werden weiterhin auch nicht monotone Effekte untersucht. Dadurch ist es mdglich
herauszufinden, ob beispielsweise ein Mittelwert von z.B. 20 Prozent oder 30 Prozent opti-
mal sein konnte. Auf Personalberaterebene lassen sich solche nichtlinearen Effekte feststel-
len. Um den Effekt zu untersuchen, dass Personalberatende dem Zuhoren eine sehr hohe
Bedeutung beimessen, wird der Ubergang von weniger als 50 Prozent Zuhorzeit zu mehr als
50 Prozent untersucht.>% Es wird hierbei gefunden, dass alle Stellensuchende, inshesondere
aber die Gruppe der Lehrabgdnger, schneller vermittelt werden konnen, wenn Personalbera-
tende das Zuhoren bei personlichen Problemen fiir sehr wichtig erachten. Um den Effekt
einer mittleren Bedeutung des Zuhdrens zu bestimmen, wird der Ubergang von geringem
oder hohem Zuhoren zu einem Wert zwischen 30 und 50 Prozent betrachtet. Es werden posi-
tive Beschdftigungseffekte fiir die beiden Gruppen der Qualifizierten gefunden, welche al-
lerdings statistisch nur schwach abgesichert ist. Die Effekte einer niedrigen Bedeutung des
Zuhorens werden untersucht, indem der Ubergang von hohem Zuhéren zu einem Wert unter

30 Prozent betrachtet wird. Durch geringeres Zuhoren werden die Vermittlungschancen der

59 264 PB gaben an, dass sie mehr als 50% zuhoren, 545 PB gaben an, dass sie zwischen 30 bis 50% zuhdren, und 537 PB
gaben an, dass sie weniger als 30% zuhdren.
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Stellensuchenden verlangsamt. Diese Ergebnisse lassen sich allerdings nicht mehr auf RAV-
Ebene wieder finden, auf welcher keine eindeutigen Schliisse iiber die optimale Dauer des

Zuhorens bei personlichen Problemen gezogen werden konnen.

HOHERE BEDEUTUNG DES ZUHORENS BEI PERSONLICHEN PROBLEMEN

Figur 36
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4. SYNTHESE UND SCHLUSSFOLGERUNGEN

Nachfolgend werden erstens die empirischen Ergebnisse der qualitativen Fallstudien (vgl.
Kapitel 2) und der mikro6konomischen Analyse (vgl. Kapitel 3) zusammenfassend darge-
stellt. Zweitens werden anhand der empirischen Ergebnisse Folgerungen und Empfehlungen
zur Verstarkung der Wirksamkeit der RAV hinsichtlich der Wiedereingliederungschancen der

Stellensuchenden abgeleitet.

4.1. EMPIRISCHE ERGEBNISSE: SYNTHESE

Die folgende Zusammenfassung der empirischen Ergebnisse stellt die Ergebnisse der mikro-
okonomischen Analyse in den Vordergrund. Diese werden jeweils durch die deskriptiven
Ergebnisse der qualitativen Fallstudien und der durchgefiihrten standardisierten Befragung

der Personalberatenden sowie der RAV-Leitenden erganzt.

4.1.1. ZIELE DER RAV UND DER PERSONALBERATENDEN

Von den zwischen dem Bund und den Kantonen vereinbarten Wirkungszielen (EVD 2003)
stehen bei den RAV die Ziele einer raschen und dauerhaften Wiedereingliederung der Stel-
lensuchenden in den Arbeitsmarkt klar im Vordergrund. Auf die Vermeidung der Langzeit-
arbeitslosigkeit und der Aussteuerung haben die RAV nach eigener Ansicht einen wesentlich
geringeren Einfluss. Neben den Wirkungszielen streben die RAV einen gesetzeskonformen
Vollzug des Arbeitslosenversicherungsgesetzes (AVIG) an. Die Fallstudien zeigen, dass die
RAV bei den Zielen der raschen und dauerhaften Wiedereingliederungen unterschiedliche
Schwerpunkte setzen: Wahrend ein Teil der RAV in erster Linie auf eine moglichst rasche
Integration der Stellensuchenden in den Arbeitsmarkt abzielt, verfolgt ein anderer Teil der
RAV zudem das Ziel einer moglichst dauerhaften Wiedereingliederung.
Die standardisierte Erxhebung zeigt, dass auf Ebene der Personalberatenden je nach
Gruppe von Stellensuchenden unterschiedliche Ziele verfolgt werden:
> Bei den jungen Stellensuchenden und den gut qualifizierten Stellensuchenden mit ,gu-
tem” Umfeld streben die Personalberatenden in erster Linie das Ziel der schnellen Vermitt-
lung an. Wahrend die langfristige Integration bei beiden Gruppen eine gewisse Bedeutung
aufweist, wird das Ziel der Verbesserung der personlichen Situation der Stellensuchenden
nur bei den jungen Stellensuchenden, nicht jedoch bei den gut qualifizierten Stellensu-

chenden mit ,gutem” Umfeld angestrebt.
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» Bei den gut qualifizierten Stellensuchenden mit ,schlechtem” Umfeld und den unqualifi-
zierten (bzw. gering qualifizierten) Stellensuchenden zielen die Personalberatenden dem-
gegeniiber vor allem auf die langfristige Reintegration und die Verbesserung der personli-
chen Situation ab. Das Ziel der schnellen Vermittlung weist eine weit weniger grosse Be-

deutung auf.

Die Ergebnisse der mikrodkonomischen Analyse zu den Zielvorstellungen der RAV und der
Personalberatenden zeigen, dass ein (rasches) Beschdftigungsziel positive und die Verbesse-
rung der personlichen Situation negative Auswirkungen auf die Wiederbeschaftigungschan-
cen der gering qualifizierten Stellensuchenden hat. Fiir die gut Qualifizierten ist die Evi-
denz der Ergebnisse weniger deutlich. Bei der Wahl zwischen dem Ziel einer schnellen Wie-
derbeschdftigung, einer langfristigen Reintegration oder einer in einem ersten Schritt ange-
strebten Verbesserung der personlichen (oder psychischen) Situation des Stellensuchenden
stellte sich das Ziel der raschen Wiederbeschdftigung als erfolgreichste heraus. Dies bedeu-
tet, dass die Wiederbeschdftigungschancen der Stellensuchenden jener Personalberatenden,
die primdr dieses Ziel verfolgten, im Durchschnitt hoher war als bei den iibrigen Stellensu-
chenden. Die schnelle Wiederbeschdftigung war im betrachteten Dreijahreszeitraum als Ziel
hinsichtlich der Wiederbeschdftigungschancen der Stellensuchenden tendenziell, wenn auch
nur leicht, erfolgreicher als das nachhaltige Beschéftigungsziel.

Bei einer Gegeniiberstellung der beiden Ziele "schnelle Wiedereingliederung Langzeitar-
beitloser" oder "Vermeidung von Langzeitarbeitslosigkeit durch frithe Intervention" zeigt
sich, dass die Konzentration auf die Kurzzeitarbeitlosen und frithe Intervention eher, wenn

auch nur leicht, erfolgreicher war.60

4.1.2. STRATEGIEN DER RAV UND DER PERSONALBERATENDEN

Stossrichtungen

Die Strategien der RAV zur Erreichung der vorgegebenen Ziele sind in der Regel nicht expli-
zit definiert. Aufgrund der qualitativen Analyse kann davon ausgegangen werden, dass die
RAV den Personalberatenden vor allem organisatorischen Vorgaben betreffend Strukturen,

Prozesse und Instrumente machen und inhaltlich lediglich grobe Stossrichtungen vorgeben.

60 pie Frage erlaubte es jedoch nicht zu unterscheiden zwischen "friihzeitiger qualifizierender Intervention" (z.B. Kurse) und
"friihzeitige Intervention zur Stellensuche und Stellenannahme" (z.B. Androhung von Sanktionen, Zwischenverdienste, Be-
werbungskurse).
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Die Beratungsstrategie wird in erster Linie auf der Ebene der Personalberatenden definiert.
Die Fallstudien zeigen jedoch auch, dass sich in den RAV durch den Austausch zwischen den
Personalberatenden in der Regel eine eigene Beratungskultur (bzw. -praxis) entwickelt hat.
Von den Stossrichtungen, die von den RAV verfolgt werden, bildet die Beratung der Stellen-
suchenden einen klaren Schwerpunkt. Die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern bildet
einen zweiten Schwerpunkt. Wahrend von den Mitarbeiterkapazitaten der RAV durch-
schnittlich 60 Prozent fiir die Beratung verwendet werden, sind es bei den Arbeitgeberkon-
takten lediglich 10 Prozent.%! Die beiden Hauptstossrichtungen werden durch die interinsti-
tutionelle Zusammenarbeit und die Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermittlern er-
ganzt.

Die Fallstudien zeigen, dass sich die Bedeutung dieser Stossrichtungen (oder Strategie-
elemente) bei den RAV unterscheiden:

» Die Beratung der Stellensuchenden bildet bei allen untersuchten RAV die Hauptstossrich-
tung. Zur Motivierung und Aktivierung der Stellensuchenden setzen die RAV jedoch un-
terschiedliche Strategien ein.

> Der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern messen die RAV ebenfalls eine grosse Bedeu-
tung zu. Der Stellenwert dieser Stossrichtung ist zwischen den RAV jedoch sehr unter-
schiedlich. Einerseits variiert die von den RAV fiir Arbeitgeberkontakte eingesetzte Mitar-
beitendenkapazitdt zwischen 5 und 15 Prozent. Andererseits weisen die Fallstudien auch
auf unterschiedliche Rollenverstandnisse der RAV betreffend Arbeitgeberkontakten hin.
Wahrend eine Gruppe der RAV aktiv und im Sinne einer breit verstandenen Zusammenar-
beit auf die Arbeitgeber zugeht, konzentriert sich eine zweite Gruppe der RAV in erster
Linie auf eine professionelle Vermittlung. Die dritte Gruppe der RAV wendet aufgrund von
beschrankten Ressourcen vergleichsweise wenig Zeit fiir Arbeitgeberkontakte auf.

» Die interinstitutionelle Zusammenarbeit (z.B. mit der IV, den Sozialdiensten, etc.) ist das
dritte wichtige Element in den Strategien der RAV. Wahrend gemdss der standardisierten
Erhebung die Zusammenarbeit mit anderen Institutionen fiir iiber 60 Prozent der befrag-
ten RAV-Leitenden und Gruppenleitenden eine hohe bis sehr hohe Bedeutung aufweist,
deuten die Fallstudien darauf hin, dass diese Stossrichtung bei den RAV einen sehr unter-
schiedlichen Stellenwert einnimmt. Laut diesen Ergebnissen kann davon ausgegangen
werden, dass nur eine Minderheit der RAV die institutionelle Zusammenarbeit im Sinne ei-

ner ganzheitlichen Beratung der Klienten gezielt und systematisch pflegen.

61 Die restliche Kapazitat wird fiir administrative Arbeiten verwendet.
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» Die Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermittlern wird von rund 70 Prozent der befrag-
ten RAV-Leitenden und Gruppenleitenden als wichtig bis sehr wichtig erachtet. Durch die-
se Zusammenarbeit sollen insbesondere die Chancen der Stellensuchenden auf eine Be-

schdftigung im Zwischenverdienst erhdht werden.

Die mikrodkonomische Analyse bestdtigte die Bedeutung der Zusammenarbeit mit den Ar-
beitgebern, der interinstitutionellen Zusammenarbeit und der Zusammenarbeit mit privaten
Stellenvermittlern beziiglich der Wiederbeschaftigungschancen der Stellensuchenden:

» Wahrend die Schdtzergebnisse bei der Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern in quantita-
tiver Hinsicht (Umfang der fiir Arbeitgeberkontakte eingesetzten Ressourcen) keine klare
Interpretation zulassen, zeigt sich bei anderen Indikatoren, dass sich breiter verstandene
Arbeitgeberkontakte auf Personalberaterebene (,Service-Public”-Verstandnis; Angebot um-
fassender Dienstleistungen) positiv auf die Wiederbeschdftigungschancen der Stellensu-
chenden auswirkte. So erzielten Personalberatende, die angaben, dass sie direkte Kontakte
zu Arbeitgebern vor allem nutzten, um sich beziiglich aktueller Entwicklungen im Ar-
beitsmarkt zu informieren, hohere Beschadftigungserfolge. Ein direkter Kontakt moglichst
aller Personalberatender zu den Arbeitgebern diirfte damit wichtig sein. Ferner realisierten
RAV, die dazu tendierten eher wenige, aber sorgfaltig ausgewahlte Stellenzuweisungen
durchzufiihren, im Durchschnitt hohere Beschaftigungsraten als RAV, die eher moglichst
viele Stellen zuwiesen. Es diirfte damit fiir den Erfolg der Stellenvermittlung eine Rolle
spielen, ob Arbeitgeber als "Mittel zum Zweck" angesehen werden, um mehr Stellen fiir
ihre Stellensuchenden zu akquirieren oder ob RAV sich als Service Public im Arbeitsmarkt-

bereich betrachten.

g

Bei der interinstitutionellen Zusammenarbeit erlaubten es die empirischen Arbeiten nicht,
dass Ausmass der Zusammenarbeit in quantitativer Hinsicht zu erheben.2 In der durchge-
fiihrten Befragung wurde lediglich die Einschdtzung der RAV-Leitenden betreffend der Re-
gelmdssigkeit und der Bedeutung der interinstitutionellen Zusammenarbeit erhoben. Dies-
beziiglich ergaben sich generell positive Ergebnisse einer kooperativen Einstellung zu an-

deren Institutionen. Dieses Ergebnis diirfte jedoch teilweise auch eine generelle Offenheit

62 7um einen wegen des relativ geringen Ressourcenaufwandes, welcher fiir die interinstitutionelle Zusammenarbeit eingesetzt
wird. Zum anderen aber auch aufgrund der grossen kantonalen Unterschiede bei den Sozialinstitutionen, den Kompetenzen
und den Kommunikationswegen.
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gegeniiber anderen Institutionen (wie auch zu privaten Stellenvermittlern) widerspie-
geln.63

> Bei der Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermittlern ergab sich ein eindeutig positiver
Zusammenhang zu den Wiederbeschaftigungschancen der Stellensuchenden. Zudem deu-
ten die Schatzergebnisse darauf hin, dass diese Stossrichtung aus Wirkungssicht eine Ex-
ganzung zu den Arbeitgeberkontakten darstellt und diese nicht konkurrenziert. Aus die-
sen Griinden sollte die Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermittlern aktiv in die Stra-

tegie einbezogen werden.

Beratungsstrategien der Personalberatenden

Ziel der Beratung ist die Motivierung und die Aktivierung der Stellensuchenden. In ge-
nereller Hinsicht lassen sich die Beratungsstrategien der Personalberatenden gemass den
empirischen Ergebnissen in zwei Dimensionen unterscheiden, erstens in der Kooperations-
neigung der Personalberatenden und zweitens im Einsatz von qualifizierenden Massnahmen
versus einem konsequenten Fokus auf schnelle Beschiftigung:

» Bei der Kooperationsneigung der Personalberatenden kann aufgrund einer Hauptkompo-
nentenanalyse zwischen einer ,Kooperationsstrategie” und einer ,Druckstrategie” unter-
schieden werden.%4 Personalberatende, welche die Kooperationsstrategie verfolgen, erach-
ten die Zusammenarbeit mit dem Stellensuchenden als sehr wichtig und beriicksichtigen
deren Wiinsche. Die Personalberatenden vermeiden es moglichst, Massnahmen gegen den
Willen der Stellensuchenden zu verfiigen. Personalberatende, welche die ,Druckstrategie”
verfolgen, setzen bei der Aktivierung der Stellensuchenden vor allem auf den gezielten
Einsatz von Kontrolle und Druck (Sanktionen und Stellenzuweisungen).

» Die Ergebnisse der mikrodkonomischen Analyse deuten zudem darauf hin, dass ein Teil der
Personalberatenden tendenziell auf die Qualifizierung der Stellensuchenden durch den
Einsatz von arbeitsmarktlichen Massnahmen (,,Qualifizierungsstrategie”) und ein anderer
Teil eher auf die Vermittlung der Stellensuchenden durch einen raschen Kontakt zum Ar-

beitsmarkt (,Vermittlungsstrategie”) abzielt.

63 Die Antworten zu I1Z und privaten Stellenvermittlern waren sehr hoch korreliert.

64 In der qualitativen Analyse wird zwischen den idealtypischen Beratungsstrategien ,Beratung”, ,partnerschaftliche
Kooperation” und , Ausiiben von Druck” unterschieden. Die im Rahmen der mikrodkonomischen Analyse durchgefiihrte
Hauptkomponentenanalyse ergab, dass sich diese drei Strategien auf zwei Richtungen reduzieren lassen.
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Hinsichtlich der Kooperationsneigung der Personalberatenden zeigte sich in der mikrodko-
nometrischen Analyse fiir alle Gruppen von Stellensuchenden, dass ein zu sanfter und ko-
operativer Umgang mit den Stellensuchenden ihre Beschaftigungschancen reduzierte. Per-
sonalberatende, die dazu neigten, die Wiinsche der Stellensuchenden bei der Auswahl von
Stellenzuweisungen und AMM immer zu beriicksichtigen erzielten schlechtere Beschafti-
gungswirkungen als jene, die Stellenzuweisungen und AMM unabhidngig von den Wiinschen
der Stellensuchenden vornahmen. Eine dominantere Position des Personalberatenden zeich-
nete sich hier also als erfolgreicher ab als ein Vorgehen, das stark auf Kooperation, Konsens
und Konfliktfreiheit hinzielt.

Die verschiedenen Schdtzergebnisse deuten ebenfalls an, dass bei einem Vergleich zwi-
schen den Strategien Vermitteln oder Qualifizieren, tendenziell die Vermittlungsstrategie
eher erfolgreicher zu sein scheint. Jene RAV und Personalberatenden, die in hohem Masse
auf qualifizierende arbeitsmarktliche Massnahmen setzten, erzielten eher schlechtere Er-
gebnisse als solche, die einen raschen und bedingungslosen Kontakt zum Arbeitsmarkt an-
strebten. Frithzeitiges Aktivieren (und eventuell Zwingen) zur Stellensuche und insbesonde-
re zur Stellenannahme wirkt sich tendenziell eher positiv auf die Beschaftigungschancen

aus.

4.1.3. ORGANISATION DER RAV

Die RAV weisen ganz unterschiedliche Organisationstrukturen und —prozesse auf. Wichtigs-
tes Unterscheidungsmerkmal ist der Grad an funktioneller, branchen- sowie klientenspezifi-
scher Spezialisierung der RAV. Der Spezialisierungsgrad der RAV wird massgebend von des-
sen Grosse, den kantonalen Vorgaben und der RAV-Leitung bestimmt. Neben dem Speziali-
sierungsgrad unterscheiden sich die RAV in organisatorischer Hinsicht durch weitere Ele-
mente wie personelle Ressourcen (bzw. Dossierbelastung der Personalberatenden, Dossier-

wechsel, etc).

Spezialisierung

Vor allem bei den grosseren RAV mit {iber 25 Mitarbeitenden sind die Personalberatenden
auf unterschiedliche Branchen (bzw. Wirtschaftssektoren) spezialisiert. Als Vorteil dieser
Organisationsform wird das branchenspezifische Know-how der Mitarbeitenden genannt, das
fiir die Beratung der Stellensuchenden und insbesondere fiir die Kontakte zu den Unter-
nehmen von grosser Bedeutung sei. Bei den iibrigen vor allem kleineren RAV sind die Per-

sonalberatenden fiir die Kontakte zu allen Branchen zustandig. Fiir den Verzicht auf eine
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branchenbezogene Spezialisierung sprechen die grossere Vielfalt der Tdtigkeiten und eine
ausgeglichenere Auslastung der Personalberatenden. Die Ergebnisse der mikrodkonomischen
Analyse hinsichtlich einer Spezialisierung nach Branchen sind nicht sehr klar. Insbesondere
bestehen keine Hinweise, dass sich eine Branchenspezialisierung positiv auf die Beschafti-
gungschancen der Stellensuchenden auswirkt. Fiir die Stellensuchenden mit schlechten
Aussichten und die unqualifizierten Stellensuchenden scheinen die Effekte kurzfristig sogar
eher leicht negativ zu sein.

Die Zusammenarbeit mit den Arbeitgebern ist in den RAV unterschiedlich organisiert.
Die Erhebung bei den RAV-Leitern zeigt, dass die Kontakte zu den Arbeitgebern schweizweit
bei gut 50 Prozent der RAV durch alle Personalberatenden gepflegt und zu rund 50 Prozent
eine Spezialaufgabe von einigen Personalberatenden und/oder anderen Mitarbeitenden ist.
Die in den Fallstudien befragten Unternehmen schdtzen die Spezialisierung der RAV hin-
sichtlich der Arbeitgeberkontakte. Positiv hervorgehoben wurden die Klarheit der Ansprech-
partner, das Branchenwissen und die Bemiihungen zur Abklarung der Bediirfnisse der Un-
ternehmen sowie zur Selektion der Dossiers bei Vakanzen. Die mikrookonomische Analyse
ergab jedoch keine eindeutigen Ergebnisse betreffend der Spezialisierung der RAV bei den
Arbeitgeberkontakten. Aufgrund der positiven Bedeutung der Arbeitgeberkontakte als In-
formationsquelle fiir die Personalberatenden kann jedoch vermutet werden, dass moglichst
alle Personalberatenden, wenn auch eventuell nur mittelbar, Kontakt zum Arbeitsmarkt und
Arbeitgebern pflegen sollten.

Das Sanktionswesen ist in den RAV ebenfalls unterschiedlich organisiert. Wahrend in
einigen RAV die Personalberatenden fiir die Kontrolle der Pflichterfiillung der Stellensu-
chenden und die entsprechenden Sanktionsentscheide zustandig sind, sind die Personalbe-
ratenden in anderen RAV lediglich fiir die Kontrollen und eine entsprechende Meldung ver-
antwortlich. Der Sanktionsentscheid wird anschliessend von einer anderen Stelle (Rechts-
dienst, Arbeitslosenversicherung oder RAV-Leiter) gefdllt. Diese funktionale Trennung ging
in den Schitzungen mit positiven Ergebnissen hinsichtlich der Wiederbeschaftigungschan-
cen der Stellensuchenden einher, was auf eine administrative Entlastung der Personalbera-
tenden und ein weniger belastetes Vertrauensverhdltnis zu den Stellensuchenden zuriickzu-
fiihren sein konnte. Des weiteren scheint eine Funktionstrennung von Kontrolle und Sank-
tionsentscheid mit einer generell hoheren Sanktionsneigung einherzugehen, was die positi-

ven Effekte von Einstelltagen weiter verstarkt.
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Weitere organisatorische Elemente

Die RAV teilen die vorhandenen personellen Ressourcen je nach Strategie unterschiedlich
auf die Aufgaben Beratungsgesprache, ,Administratives” und Arbeitgeberkontakte auf (vgl.
Kapitel 4.1.2). Erstens, ist die Anzahl von den Personalberatenden zu bearbeitenden Dos-
siers (,Dossierbelastung”) zwischen den RAV unterschiedlich. Gemdss der standardisierten
Erhebung betreut ein Personalberater zwischen 100 und 140 Dossiers (Durchschnitt: 130
Dossiers). Die mikrookonomische Analyse ergab jedoch keinen signifikanten Zusammenhang
zwischen der Dossierbelastung und den Wiederbeschaftigungschancen der Stellensuchen-
den. Zweitens, sind der Umfang und die Organisation der administrativen Tatigkeiten zwi-
schen den RAV unterschiedlich. Unter dem Begriff ,,Administration” wurden alle Aktivitdten
ausserhalb der beiden Kernaufgaben Beratungsgesprache und Arbeitgeberkontakte als Ad-
ministration zusammengefasst. Die Administration umfasst in dieser weiten Definition nicht
nur das Anlegen und Verwalten von Dossiers sondern auch das Einleiten von Sanktionen
und das Handhaben von Beschwerden sowie die interinstitutionelle Zusammenarbeit. Die
Schdtzergebnisse deuten darauf hin, dass ein grosser Anteil an administrativen Tatigkeiten
im RAV tendenziell mit positiven Beschaftigungswirkungen verbunden sein diirfte. Dies
reflektiert zum Teil wohl auch die Kontroll- und Sanktionsaktivitdten, die ein gut verwalte-
tes Dossier und Nachfragen und Nachforschungen erfordern.6®> Andererseits ergaben sich
negative Effekte, wenn Personalberatende selbst stark mit administrativen Aufgaben be-
lastet wurden. Gleichwohl die Evidenz nicht sehr stark ist, deutet dieses doch an, dass es
empfehlenswerter ware, spezialisiertes administratives Personal (Sekretariat, Sanktions- und
Rechtsdienst etc.) einzusetzen, als die administrativen Aufgaben auf die Personalberaten-
den aufzuteilen.

Die Moglichkeit eines Dossierwechsels zwischen Personalberatenden ist bei den RAV
sehr unterschiedlich organisiert. Einige RAV fithren generell keinen Dossierwechsel durch,
um die Beziehung bzw. das Vertrauensverhdltnis zwischen den Stellensuchenden und dem
jeweiligen Personalberatenden nicht zu gefahrden. Die mikro6konomische Analyse zeigte
jedoch, dass RAV, die nach einer gewissen Zeit einen automatischen oder auf Wunsch der
Personalberatenden fallweisen Dossierwechsel vorsehen, klar bessere Ergebnisse hinsichtlich
der Wiederbeschdftigungschancen der Stellensuchenden erzielen. Begriindet wird dies da-
mit, dass der Dossierwechsel zu einer neuen Dynamik im Stellensuchprozess und damit zu

einer verstarkten Aktivierung der Stellensuchenden fiihren kann.

65 Es kann aber auch ein aktiveres und stirker reglementiertes RAV widerspiegeln, das weniger Zeit fiir langdauernde Bera-
tungsgesprdche vorsieht.
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4.1.4. PERSONALPOLITIK DER RAV

Unter dem Titel ,Personalpolitik der RAV” wurden der Fiihrungsstil der RAV-Leitung, ver-
schiedene beobachtbare Charakteristika der Personalberatenden und die Lohnpolitik hin-

sichtlich der Wiederbeschaftigungschancen der Stellensuchenden untersucht.

Fiihrungsstil der RAV-Leitung

Die {iberwiegende Mehrzahl der RAV-Leitungen der in den Fallstudien untersuchten RAV
sieht ihre Hauptaufgabe im ,Coaching” der Mitarbeitenden und wendet einen kooperativen
Fiihrungsstil an. Ziele sind die direkte Unterstiitzung der Personalberatenden und die Schaf-
fung eines moglichst guten Umfelds fiir die Beratungstdtigkeit. Die standardisierte Befra-
gung zeigt, dass die RAV-Leitenden ihren Mitarbeitenden in ihren Entscheiden unterschied-
lich viel Freiraum lassen. Wahrend rund 13 Prozent der RAV-Leitenden ihren Personalbera-
tenden in ihren Entscheiden vollige Freiheit gewdhren, geben 56 Prozent der RAV-Leitenden
»Grobstrategien” vor und knapp 30 Prozent formulieren spezifische Vorgaben und fiihren
entsprechende Kontrollen durch. Die mikro6konomische Analyse zeigte positive Effekte bei
RAV-Leitenden, die angaben, verstdrkt Vorgaben und Regelungen anzuwenden. Gleichzeitig
ergaben sich negative Effekte, wenn Personalberatende den Fiihrungsstil ihres Vorgesetzten
als kooperativ und unterstiitzend einschdtzten. Obwohl bei diesen Fragen ein grosser Inter-
pretationsspielraum vorhanden ist, deuten die Schatzergebnisse an, dass ein zu grosser
Spielraum fiir die Personalberatenden und/oder eine nachgiebige Haltung des Vorgesetzten
einer einheitlichen und effektiven Umsetzung der Aktivierungsmassnahmen eher abtraglich
ist. Demgegeniiber diirften gewisse Reglementierungen, Vorgaben, Standardisierungen und
Kontrollen der Aufgaben der Personalberatenden die Beschdftigungschancen der Stellensu-
chenden positiv beeinflussen.

Dieses Ergebnis bestdtigte sich in dhnlicher Form in der Analyse der Meinungsunter-
schiede zwischen Leitung und Personalberatenden. Untersucht wurde dabei, inwieweit die
Antworten beziiglich Kooperationsneigung, Beschdftigungszielen und der Bedeutung und
Intention des Einsatzes von Kursen, Programmen zur voriibergehenden Beschdftigung und
anderen Instrumenten iibereinstimmten. Generell zeigten die Analysen, dass RAV, in denen
die Personalberatenden in ihren Vorstellungen (insbesondere zum Instrumenteneinsatz) von
denen der Leitung stdrker abwichen, schlechtere Beschaftigungschancen ihrer Stellensu-
chenden erzielten. Konnte die RAV-Leitung hingegen eine starkere Angleichung ihrer Vor-

stellungen erreichen, so wirkte sich dieses eher positiv aus.
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Anstellung sowie Aus- und Weiterbildung von Personalberatenden

In der mikrookonomischen Analyse wurde der Zusammenhang zwischen verschiedenen be-

obachtbaren Charakteristika der Personalberatenden und den Wiederbeschaftigungschancen

der betreuten Stellensuchenden untersucht. Aufgrund dieser Ergebnisse konnen gewisse

Folgerungen hinsichtlich der bei der Anstellung von Personalberatenden zu beachtenden

Kriterien und der Weiterbildung gezogen werden:

» Die Schatzergebnisse zeigten positive Effekte beziiglich der Erfahrung der Personalberater,
jedoch negative fiir das Alter der Personalberater. Mit fortgeschrittenem Alter {iberwiegt
der negative Altersaspekt. RAV mit einem sehr hohen Durchschnittsalter ihrer Mitarbeiter
erzielten vergleichsweise schlechtere Beschaftigungsergebnisse.

» Eine vorherige Tatigkeit in einem privaten Arbeitsvermittlungsbiiro oder in einem Ge-
meindearbeitsamt scheint nicht von wesentlicher Bedeutung zu sein.

» Ein negativer Effekt findet sich fiir Personalberatende, die zuvor selbst einmal arbeitslos
waren. Dies konnte einerseits gewisse unbeobachtete Eigenschaften dieser Personen wi-
derspiegeln. Andererseits zeigt sich aus den Antworten dieser Personalberatenden, dass
sie generell zu einem etwas sanfteren, verstandnisvolleren und weniger Druck ausiibenden
Umgang mit Stellensuchenden tendieren, der somit Grund fiir die negativen Effekte sein
konnte. Wahrend die Effekte auf der individuellen Ebene eher klein waren, ergaben sich
auf der Ebene des RAV stirker negative Effekte.66

In Bezug auf die Aus- und Weiterbildung der Personalberatenden ergab die mikrodkonome-

trische Analyse recht eindeutige Ergebnisse. Personalberatende mit Fachhochschul- oder

Universitdtsabschluss erzielen schlechtere Ergebnisse als Personalberatende mit Lehre, Be-

rufsabschluss oder weiterfithrender Ausbildung, wahrend der Eidgendssische Fachausweis

mit Spezialisierung Personalberatung mit grossen positiven Effekten verbunden ist. In Be-
zug auf die fachspezifische Weiterbildung sind die Ergebnisse weniger klar. Die grossten
positiven Effekte zeigen sich hier fiir eine sehr lange dauernde Weiterbildung, die somit
wohl den Erwerb des Eidgendssischen Fachausweises widerspiegeln. Kiirzere Weiterbildun-
gen scheinen eher (kleine) negative Effekte zu zeigen.

Ferner sind Entlohnung und Dossierbelastung noch potenziell wichtige Aspekte der Per-

sonalpolitik. Beziiglich der Dossierbelastung konnten in der quantitativen Analyse jedoch

66 pie negativen Wirkungen betrafen also insbesondere RAV, in denen ein grosser Anteil der Personalberatenden friiher einmal
arbeitslos war.
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keine signifikanten Effekte festgestellt werden. Die Schatzergebnisse zu den Saldren waren

zu uneinheitlich, so dass auch hier keine klaren Aussagen getroffen werden konnen.

4.1.5. EINSATZ VON INSTRUMENTEN UND ARBEITSMARKTLICHEN

ZIELE UND STRATEGIEN JE GRUPPE VON STELLENSUCHENDEN
Typ Hauptziele Instrumente
Stellensuchende . - .
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wv > — > o X U o oo o N oo o o w o x
~Lehrabginger” L . ° . . (]  J o |-
,Gutes Umfeld” [ ] . ° ® . ® |o
.Schlechtes ) ° . ([ J ° o ° . o
Umfeld”
LUnqualifizierte . ° [ . [ ] ] o | o . °
Stellensuchende”

Legende:

@ - Primire Massnahme

® = Sekundire Massnahme
. = Unterstiitzende Massnahme

Tabelle 36

Gemdss der standardisierten Befragung der Personalberatenden werden die den Personalbe-
ratenden zur Verfiigung stehenden Instrumente und arbeitsmarktlichen Massnahmen je
Stellensuchenden-Gruppe unterschiedlich eingesetzt. Hinsichtlich der Bedeutung der ein-
zelnen Instrumente zeigen sich aus Sicht der befragten Personalberatenden folgende Unter-
schiede (vgl. Tabelle 36):

» Das Instrument ,Kontrolle und Sanktionen” wird bei allen Gruppen von Stellensuchenden

als wichtig genannt, weist jedoch im Vergleich zu den anderen Instrumenten eine relativ

geringe Bedeutung auf.
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» Arbeitsmarktliche Bildungsmassnahmen und Programme zur voriibergehenden Beschafti-
gung werden vor allem fiir unqualifizierte Personen und Personen mit ,schlechtem Um-
feld” als sehr wichtig erachtet.

» Zwischenverdienste weisen fiir alle Gruppen eine gewisse Bedeutung auf, vor allem fiir
Personen mit ,gutem Umfeld” und unqualifizierte Schweizer und Schweizerinnen.

» Beratungsgesprache werden ebenfalls fiir alle Gruppen von Stellensuchenden als wichtig
erachtet, insbesondere fiir die qualifizierten Personen und die jiingeren Stellensuchenden.

» Praktika und Einarbeitungszuschiisse sind vor allem fiir Lehrabgdnger zentral. Zudem wei-
sen sie eine gewisse Bedeutung bei Personen mit ,schlechtem Umfeld” auf.

» Stellenzuweisungen werden primdr bei Personen mit ,gutem Umfeld” ausgesprochen. Bei
den iibrigen Gruppen von Stellensuchenden weist dieses Instrument eine mittelmdssige
Bedeutung auf.

> Wahrend der direkte Kontakt zu den Arbeitgebern bei den qualifizierten Personen und den
Lehrabgdngern eine gewisse Bedeutung aufweist, wird dieses Instrument bei den unquali-

fizierten Personen kaum erwahnt.

Die Ergebnisse der mikrodkonomischen Analyse zum Zusammenhang zwischen den Instru-
menten sowie den arbeitsmarktlichen Massnahmen und den Wiederbeschaftigungschancen
der Stellensuchenden sollten vorsichtig interpretiert werden, weil die geschédtzten Effekte
zum Teil auch die Ergebnisse der dahinter liegenden Strategien mit umfassen. So wurden
zum Beispiel positive Ergebnisse bei RAV und Personalberatenden gefunden, die hdufig Zwi-
schenverdienste einsetzten. Dies bedeutet nun aber nicht unbedingt, dass das Einsetzen
eines weiteren Zwischenverdienstes zu positiven Beschaftigungseffekten bei der teilneh-
menden Person fiihren muss. Die positiven Ergebnisse konnten namlich ebenfalls eine gene-
relle Strategie mit raschem Beschdftigungsziel widerspiegeln, die sich z.B. auch in einem
haufigen Einsatz von Zwischenverdiensten ausdriicken kann.

Bei den arbeitsmarktlichen Massnahmen waren die Schitzergebnisse nicht immer ein-
deutig. Sie deuteten aber generell an, dass RAV, die hdufig Zwischenverdienste und auch
Programme zur voriibergehenden Beschidftigung einsetzten, eher hohere Beschdftigungs-
chancen ihrer Stellensuchenden verzeichneten, wahrend ein hdufiger Einsatz von Bil-
dungsmassnahmen mit niedrigeren Beschadftigungschancen in Verbindung stand. Diese Er-
gebnisse interpretieren wir dahingehend, dass RAV, die eine rasche Beschdftigung in den
Vordergrund stellen, erfolgreicher waren, als jene, die mehr Wert auf qualifizierende Aktivi-

taten legten und somit einen konsequenten Fokus auf schnelle Beschdftigung eventuell
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leicht zuriickstellten. Diese Befunde sollten jedoch nicht ohne weiteres den Massnahmen
per se zugeschrieben werden. Erstens fand sich teilweise eine sehr geringe Korrelation zwi-
schen den Antworten der schriftlichen Befragung beziiglich der Wichtigkeit verschiedener
Instrumente und ihrem tatsdchlichen Einsatz, so dass zu vermuten ist, dass generelle Hal-
tungen und Strategien der Personalberatenden und RAV hier eine wichtige Rolle spielen.
Zweitens werden Massnahmen auch mit verschiedenen Intentionen eingesetzt. So kann
insbesondere bei den Programmen zur voriibergehenden Beschédftigung zwar auch ein Quali-
fizierungsaspekt verfolgt werden, hdufig dienen sie jedoch zur Kontrolle, Drohung, Sankti-
on oder Vermittlung von Tagesstruktur. Im Gegensatz zu einem qualifizierenden Kurs, bei
dem ein Kursabschluss sinnvoll sein kann, um eine Teilnahmeurkunde oder Zeugnis zu er-
teilen, ist es bei einem solchen Einsatz der Programme zur voriibergehenden Beschaftigung
nicht das Ziel, das Programm bis zum Ende fortzufiihren, sondern moglichst rasch aus die-
sem in eine Beschdftigung umzusteigen, oder das Programm aufgrund eines Ausscheidens
aus der Stellensuche erst gar nicht zu beginnen.

Die empirischen Ergebnisse bestdtigen prinzipiell einen positiven "Droheffekt" fiir die
Programme zur voriibergehenden Beschaftigung. So wurden die Personalberatenden nach
ihren Intentionen des Einsatzes von Kursen und Programmen zur voriibergehenden Beschaf-
tigung gefragt. Inshesondere fiir die Gruppe der geringer qualifizierten Stellensuchenden
zeigten sich positive Beschaftigungseffekte, wenn Programme zur voriibergehenden Be-
schdftigung verstarkt als Druckmittel eingesetzt wurden. Werden Bildungsmassnahmen
(=Kurse) jedoch mit dem Ziel der Vermittlung von Tagesstruktur eingesetzt, so finden sich
negative Effekte.67

Fiir den Einsatz von Zwischenverdiensten finden sich durchweg positive Ergebnisse, so-
wohl beziiglich der Haufigkeit der Einsdtze als auch deren Lange. Interessanter ist hier
noch, dass die Effekte grosser sind, wenn Personalberatende die Zwischenverdienste selbst
aktiv einsetzten.%® Wenn man annehmen wiirde, dass hoch motivierte Stellensuchende eher
selbst einen Zwischenverdienst finden wiirden, so hatte man hier eher negative Effekte

erwartet. Die positiven Effekte deuten also an, dass diese Personalberatenden generell eine

67 Fiir die jlingeren Stellensuchenden (jiinger als 25 Jahre) fanden sich positive "Droheffekte" fiir Bildungsmassnahmen,
jedoch aber auch positive Effekte wenn Qualifizierung als Intention angestrebt wird. PvB zur Kontrolle ihrer Verfiigbarkeit
wirken sich hier eher negativ aus. Fiir Jugendliche und junge Erwachsene mag ein PvB somit eventuell weniger unattraktiv
sein als fiir die meisten anderen Stellensuchenden.

68 In der Befragung konnten die Personalberatenden wahlen, ob Stellensuchende eher von sich aus eine entsprechende Zwi-
schenverdienststelle fanden, oder ob Stellensuchende eher auf eine entsprechende offene Stelle zugewiesen wurden.
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aktive Beschaftigungsstrategie auch fiir Kurzzeitstellen verfolgen und Gelegenheiten hierfiir
auch direkt bei Arbeitgebern akquirieren.

Die dargestellten empirischen Ergebnisse sind nicht immer fiir alle Gruppen von Stellen-
suchenden identisch (vgl. Kapitel 3 und den technischen Beilagenband fiir eine detaillierte-
re Darstellung der Ergebnisse). Dennoch ldsst sich eine grundsitzliche Wirkungslinie erken-
nen: Jene RAV, die Instrumente mit einem raschen Beschdftigungsziel auch fiir Temporar-
stellen einsetzen, eventuell auch um den Zustand der Stellensuche unangenehmer zu ma-
chen (z.B. durch einen aktiven Einsatz von Zwischenverdiensten, Programmen zur voriiber-
gehenden Beschiftigung) und zur Forcierung aktiver Suche statt Qualifikation, erzielten
tendenziell hohere Beschaftigungsergebnisse, als RAV, die vermehrt qualifizierende und
bildende Massnahmen einsetzten oder als wichtig erachteten.

Die Ergebnisse fiir andere Instrumente bestdtigten diese Interpretation iiberwiegend.
Wurden Praktika als ein besonders wichtiges Instrument fiir die Gruppe der jiingeren Stel-
lensuchenden betrachtet, so fanden sich positive Effekte. Fiir die anderen Gruppen fanden
sich hdufig positive Effekte, wenn Arbeitgeberkontakte und/oder Stellenzuweisungen als
ein wichtiges Instrument genannt wurden.

Als ein herausragendes und wichtiges Instrument stellten sich die Einstelltage heraus.
Hier fanden sich generell klar positive Effekte sowohl der Sanktionshdufigkeit als auch der
Sanktionsharte. Diese Ergebnisse fanden sich fiir alle Gruppen, aber insbesondere fiir die
jingeren Stellensuchenden und die gering Qualifizierten.

Als ein weiteres Instrument wurden die Beratungsgesprdche genannt, die den grossten
Einzelposten des Zeitbudgets der Personalberatenden darstellen. Neben der Lange und Hau-
figkeit der Gesprache konnen sich Personalberatende insbesondere darin unterscheiden, ob
sie eher eine dominantere Position wahlen, also vermehrt beraten, informieren, leiten, oder
eine eher "zuhorende" Position, bei der sie den Stellensuchenden mehr Zeit geben. Die Er-
gebnisse waren nicht sehr eindeutig. So fanden sich einerseits negative Effekte, wenn Bera-
tungsgesprdche an sich als ein wichtiges Instrument erachtet wurden. Gleichzeitig fanden
sich jedoch eher positive, wenngleich schwache Effekte fiir die Frage "Wie viel Prozent Ihrer
Gesprdchszeit mit den Stellensuchenden setzten Sie bei Personen mit personlichen Proble-
men dafiir ein, ihnen beziiglich ihrer Schwierigkeiten zuzuhoren?" Fiir die Gruppe der besser
qualifizierten Stellensuchenden scheint der positive Effekt des Zuhorens jedoch mit dem
Prozentanteil abzunehmen, so dass eine mittlere Bedeutung des Zuhorens bei personlichen

Problemen einer hohen Bedeutung iiberlegen zu sein scheint.
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Besonders eindeutige Ergebnisse der mikrodkonomischen Analyse werden nachfolgend in

Tabelle 37 zusammengefasst. Dabei wird der Zusammenhang zwischen den untersuchten

Charakteristiken und der Wiederbeschdftigungschancen der Stellensuchenden bewertet.

UBERSICHT AUSGEWAHLTER SCHATZERGEBNISSE

=
N 2 £ g
g (] o D )
£ - + o—
= 3 3 T O o
= ‘N % ‘N £ =
Q = E = O ©
y £ z 3 22 =
—_ wv
= 3 S S =
Ziele und Strategien
Verbesserung der personlichen Situati-
on der Stellensuchenden
Kooperation mit Stellensuchenden ist
. L. + + + + + + + +
weniger wichtig.
Kontakt zu Arbeitgebern + + + + + + + + o+ + o+ o+ + +
Ausgewadhlte Stellenzuweisungen + + + + + + o+ o+ + +
Interinstitutionelle Zusammenarbeit + + o+ + + + + o+ o+ + o+ o+ + 4+
Zusammenarbeit mit privaten Stellen-
) + + + + + + + + + + + + + +
vermittlern
Organisation
Separate Abteilung fiir Sanktionen + + + + +
Dossierwechsel + + + + +
Fiihrung und Personalpolitik
Personalberatende erhalten striktere 4 o
Vorgaben durch RAV-Leiter
RAV-Leiter erhalten striktere Vorgaben
. ++ + + + ++ + + +
durch vorgesetzte Institutionen
Diskrepanz zwischen Personalberaten- o
den und RAV-Leitern
Eigene Erfahrung Arbeitslosigkeit - - - - - - -
Eidgendssischer Fachausweis + + + + + + + +
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UBERSICHT AUSGEWAHLTER SCHATZERGEBNISSE
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Einsatz von Instrumenten und arbeitsmarktlichen Massnahmen
Sanktionshdufigkeit und -hdrte (Ein-
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stelltage)
Haufigkeit von Zwischenverdienst und
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Legende: Positive Beschdftigungseffekte sind mit + und negative mit - Zeichen gekennzeichnet. Dreimal das gleiche Vorzeichen bedeu-
tet, dass alle Schatzverfahren das gleiche Vorzeichen ergaben. Zwei gleiche Vorzeichen zeigen an, dass die nichtparametri-
schen und mindestens eine parametrische Schatzung die gleiche Richtung des Beschaftigungseffektes aufwiesen. Ein Vorzei-
chen signalisiert, dass parametrische und nichtparametrische Schatzungen nicht widerspriichlich sind.

Tabelle 37

4.2. FOLGERUNGEN

Aus den Ergebnissen der mikrodkonomischen Analysen lassen sich folgende Folgerungen
ziehen.

Die empirischen Analysen deuten an, dass Personalberatende durch eine dominantere
und eine forderndere Haltung gegeniiber Stellensuchenden sowie klare Ausrichtung auf ein
(schnelles) Beschdftigungsziel hohere Beschdftigungschancen fiir ihre Stellensuchenden
erzielen konnten. Das Aktivieren der Stellensuchenden und die Vermittlung scheinen fiir
den Beschidftigungserfolg wichtiger zu sein als der Einsatz von qualifizierenden Massnah-
men. Generell fand sich in den empirischen Analysen, dass eine sanfte und behutsame, auf
Konfliktfreiheit bedachte Umgangsweise mit den Stellensuchenden im Durchschnitt weniger
forderlich ist und eine stdrker aktivierende und vielleicht auch starker weisende Haltung
angemessener sein kann.69

Fiir die Gruppe der gering qualifizierten Stellensuchenden zeigte sich, dass ein (rasches)

Beschdftigungsziel wichtig ist. Personalberatende, die weniger Wert auf rasche Beschafti-

69 Nochmals betont werden muss hier, dass die Schétzungen sich nicht auf einen Vergleich zwischen vélliger Kooperation
gegeniiber absoluter Nichtkooperation bezogen sondern stets die 20% kooperativsten Personalberatenden bzw. RAV mit den
20% am wenigsten kooperativsten Personalberatenden bzw. RAV, im Rahmen eines 6konometrischen Modells, verglichen.
Die wirtschaftspolitische Empfehlung ist also nicht, jegliche Kooperation mit den Stellensuchenden einzustellen, sondern in
einer gewissen Tendenz die Vorgehensweise gegeniiber den Stellensuchenden zu straffen und sich hier eventuell an den
etwas "aggressiveren" RAV zu orientieren.
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gung legten oder generell eine pessimistischere Einschatzung der Arbeitschancen zeigten,

erzielten im Durchschnitt geringere Beschaftigungserfolge. Die Unterschiede zwischen dem

Ziel der raschen gegeniiber einer nachhaltigen Beschaftigung waren gering, jedoch zuguns-

ten einer raschen Beschaftigung. Ebenso zeigte sich, dass eine Strategie, die grossen Wert

auf qualifizierende Massnahmen legt, weniger erfolgreich ist, als ein permanentes Festhal-
ten am Beschdftigungsziel, das auch tempordre Zwischenlésungen z.B. Zwischenverdienste
mit einfliessen lassen kann.

Ein fortwahrendes Aktivieren und eventuell Zwingen zur Stellensuche und zur Stellen-
annahme scheinen wichtig zu sein, wobei hier auch Sanktionen oder das Androhen von
Sanktionen unterstiitzend wirken konnen. Diese Linie kann sicherlich einerseits durch eine
iiberzeugte RAV Leitung gefordert werden. Andererseits konnte auch bei der Personalrekru-
tierung mehr Wert auf dominantere Personlichkeiten statt auf Charaktereigenschaften wie
Diplomatie, Konfliktfreiheit und Konsensneigung gelegt werden.

Neben der eigentlichen Beratungstatigkeit ist die Zusammenarbeit mit Arbeitgebern, ande-

ren Institutionen und privaten Stellenvermittlern zur Férderung der Beschdftigungschancen

der Stellensuchenden von grosser Bedeutung:

» Die Bedeutung der Arbeitgeberkontakte hat sich in den letzten Jahren erhoht. Die Ergeb-
nisse deuten darauf hin, dass insbesondere eine rasche Reaktion bei Vakanzen, gute
Kenntnisse der Bediirfnisse der Arbeitgeber, personliche Kontakte und insbesondere eine
gute Vorselektion der Dossiers wichtige Erfolgsfaktoren in der Zusammenarbeit mit den
Arbeitgebern sind. Eine konsequente Umsetzung eines Beschaftigungsziels darf also nicht
in der Form einer grossen Zunahme der Stellenzuweisungen durch die Personalberatenden
geschehen, weil diese mehr oder weniger zwangsldufig zu Unmut bei den Arbeitgebern
und zu einem schlechten Bild der RAV fiihren. Vielmehr miissen einerseits die Stellensu-
chenden zur Eigeninitiative aktiviert und eventuell auch gezwungen werden und anderer-
seits die Pflege der Arbeitgeberkontakte ausgedehnt werden. Zwar sind sich alle RAV sehr
wohl der Wichtigkeit der Arbeitgeberkontakte bewusst, jedoch fanden sich bei jenen RAV,
die einen noch behutsameren Umgang mit den Arbeitgebern pflegten, hohere Beschafti-
gungschancen, als bei jenen, die einen etwas weniger behutsamen Umgang pflegten. Auch
wenn die Arbeitgeber gemdss des RAV Leistungsauftrages nicht die primare Kundengruppe
darstellen, so sollten sie doch sehr sorgfdltig und professionell behandelt werden.

> Wahrend die Ergebnisse der Fallstudien darauf hinweisen, dass die Intensitdt der Arbeit-
geberkontakte erhoht werden sollte, konnten in den mikro6konomischen Analysen keine

klaren Ergebnisse hinsichtlich des absoluten Ausmasses der Arbeitgeberkontakte (d.h. des
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Umfangs der personellen Ressourcen, die sich Arbeitgeberkontakten widmeten) gefunden
werden.

» Eindeutig positive Ergebnisse ergaben sich fiir die Zusammenarbeit mit privaten Stellen-
vermittlern. Diese sollten also nicht als Konkurrenz oder abwertend als "Rosinenpicker"
betrachtet, sondern aktiv in die RAV Strategie mit einbezogen werden. Ahnliches zeigte
sich auch an anderer Stelle beziiglich der Zusammenarbeit mit der Invalidienversicherung
und den Sozialdmtern. Die Schdtzungen zeigten, dass RAV, die der institutionellen Zu-
sammenarbeit wenig Bedeutung schenkten, eher schlechtere Beschaftigungsergebnisse er-
zielten. Eine offene Haltung und Koordination mit anderen Institutionen ist somit emp-
fehlenswert. Allerdings miissen hierbei auch die Kosten beriicksichtigt werden, welche
durch Zusammenarbeit mit privaten Stellenvermittlern bzw. mit anderen Institutionen
entstehen konnen. Vermutlich sind die Kosten, welche durch Zusammenarbeit mit priva-
ten Stellenvermittlern verursacht werden, hoher als die durch eine erhohte Kooperation

mit anderen Institutionen.

Bei der funktionellen Spezialisierung der RAV nach Branche und/oder einer separaten Ab-
teilung fiir die Zusammenarbeit mit Arbeitgebern ergaben sich keine klaren Ergebnisse. In
Bezug auf eine berufs- oder branchenspezifische Spezialisierung der Personalberatenden
innerhalb des RAV waren die Ergebnisse nicht sehr ausgeprdagt und tendenziell eher negativ
als positiv. Es kann also keine Empfehlung fiir eine Organisation separater Branchenteams
ausgesprochen werden und im Zweifelsfall, z.B. bei einer geplanten Reorganisation, ware
hiervon tendenziell eher abzuraten. Ebenso konnen keine sicheren Empfehlungen bzgl.
einer funktionellen Spezialisierung der Arbeitgeberkontakte ausgesprochen werden. Es kann
in gewissen Situationen richtig sein, spezialisierte Mitarbeiter mit den Arbeitgeberkontak-
ten zu betreuen, wahrend es in anderen Situationen richtig ware, die Kontakte zu den Ar-
beitgebern gleichmdssig auf alle Personalberatenden zu verteilen. In jedem Fall zeigte sich
jedoch, dass es wichtig ist, dass moglichst alle Personalberatenden auch (direkte) Kontakte
zu Arbeitgebern halten, als Informationsquelle und teils auch zur Stellenakquisition.
Hingegen zeigte sich bei der Organisation des Sanktionswesens, dass eine Trennung
zwischen Beratung und Sanktionsentscheid vorteilhafter ist. Personalberatende nehmen
hier zwar die Kontrolle der Arbeitsbemiihungen vor und leiten ihre Einschdtzungen weiter.
Eine separate Instanz entscheidet jedoch danach iiber die Verfiigung und Anzahl von Ein-
stelltagen. Damit werden einerseits die Personalberatenden von administrativem Aufwand

als auch von einem eventuellen Vertrauensverlust von Seiten der Stellensuchenden entlas-
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tet. Andererseits scheint eine separate Instanz generell auch sanktionsfreudiger zu sein,
welches die generell positiven Effekte von Sanktionen weiter verstarkt.

Beziiglich der Organisation der administrativen Tdtigkeiten und dem Konflikt zwischen
Zeit fiir Beratungsgesprache und Verwaltung finden sich tendenziell durchaus positive Ef-
fekte der Administration. Gleichwohl Beratungsgesprache sicherlich im Mittelpunkt der RAV
Tatigkeiten stehen miissen, sind administrative und somit auch priifende und kontrollie-
rende Aktivitdten wichtig. Hingegen ist es empfehlenswert, die Personalberatenden von
administrativen Tatigkeiten zu entlasten und ihnen die Konzentration auf Beratung und
Arbeitgeberkontakte zu ermdglichen. Spezialisiertes administratives Personal wiirde sich
hier empfehlen.

Bei der Untersuchung der Anzahl angestellter Mitarbeiter bzw. der ,Dossierbelastung,,
konnten keine signifikanten Effekte gefunden werden. Hierbei wurde beriicksichtigt, dass
nicht das Verhdltnis von Stellensuchenden zu Personalberatenden von Relevanz ist, sondern
dass alle unterstiitzenden und administrativen Mitarbeiterressourcen mit einbezogen wer-
den miissen.

Empfehlenswert hingegen ist die Einrichtung der Mdglichkeit eines Dossierwechsels,
d.h. der Ubergabe eines Dossiers zu einem anderen Personalberater. Es ist nicht klar, ob der
Dossierwechsel immer automatisch nach einer gewissen Zeit oder auf Initiative des Per-
sonalberaters erfolgen sollte. Die Moglichkeit der Initiierung einer neuen Dynamik durch
einen Wechsel des Personalberaters nach mehrmonatiger erfolgloser Stellensuche scheint
aber einen eventuellen Vertrauensverlust klar zu iibertreffen.

Bei der Analyse des Fiihrungsstils zeigte sich, dass jene RAV, in denen die Personalbera-
tenden sehr weite Handlungsspielraume hatten und in denen abweichende Vorstellungen zu
den Zielen und zum Instrumenteneinsatz vorherrschten, eher niedrigere Beschaftigungser-
gebnisse hatten. Zudem scheint die Forderung einer einheitlicheren gemeinsamen RAV-
Philosophie, die von allen Personalberatenden getragen und auch konsequent verfolgt wird,
fiir viele RAV vorteilhaft zu sein. Dies betrifft wohl einerseits gemeinsame Vorstellungen zu
angestrebten Zielen und Zwecken der vorhandenen Instrumente, als auch ein stdrker stan-
dardisiertes und einheitlicheres Vorgehen in der taglichen Arbeit.

Bei der Personalpolitik fand sich einerseits, dass die Exrfahrung im RAV positiv wirkte,
wahrend das Alter der Personalberatenden eher negativ einging. Insgesamt scheint der ne-
gative Alterseffekt zu {iberwiegen. Personen ohne Fachhochschul- bzw. Universitatsab-
schluss waren ebenfalls erfolgreicher in der Vermittlung. Ebenso wirkte sich der Eidgendssi-

sche Fachausweis mit Spezialisierung Personalberatung positiv aus. Empfehlungen in Bezug
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auf die Personalpolitik der RAV gehen folglich dahin, jiingere Personen ohne Fachhoch-
schul- bzw. Universitdtsabschluss einzustellen und sie rasch weiterzubilden. Insbesondere
scheint die Erlangung des eidgendssischen Fachausweises empfehlenswert zu sein.

Zudem ergab sich, dass eine vorherige Tdtigkeit in einem privaten Arbeitsvermittlungs-
biiro oder in einem Gemeindearbeitsamt nicht von wesentlicher Bedeutung zu sein scheint.
Negative Effekte wurden durchwegs fiir Personalberatende gefunden, die zuvor selbst ein-
mal arbeitslos waren.

Beziiglich der Effektivitdt verschiedener Instrumente der RAV konnen lediglich vorsich-
tige Folgerungen gezogen werden. Die empirischen Zusammenhange zwischen den Ergebnis-
sen der standardisierten Erhebung und den AVAM Daten deuteten an, dass ein gehdufter
Einsatz von Instrumenten oftmals eher als ein Spiegelbild tiefer liegender Strategien ange-
sehen werden sollte. Die Ergebnisse zeigten, dass RAV, die zumindest ansatzweise eine
"Qualifikationsstrategie" verfolgten, schlechtere Beschdftigungsergebnisse erzielten. Auf der
anderen Seite erzielten jene RAV, die konsequent auf Beschdftigung drangten und hierzu
z.B. aktiv Zwischenverdienste einsetzten, positive Beschdftigungsergebnisse. Dies bedeutet
nun eben nicht, dass Kurse per se schlecht sein miissen, sondern dass sie tendenziell eher
vom Beschdftigungsziel abgelenkt haben konnten. Der Einsatz von Programmen zur vorii-
bergehenden Beschdftigung stand oftmals in Verbindung mit positiven Beschéftigungser-
gebnissen, die allerdings aufgrund der Grossenordnung vermutlich nicht den Eigeneffekt
der Programme selbst widerspiegeln. Es scheint eher, dass ein "Droh- oder Kontrolleffekt"
hier ausschlaggebender ist. Diese mogliche Interpretation wiirde dann zur Konsequenz ha-
ben, dass PvB moglichst unattraktiv gestaltet werden sollten, um Anreize zum raschen Ver-
lassen der jeweiligen Programme zugunsten einer Beschédftigung zu geben. Dies wiirde auch
dafiir sprechen, die Kosten eines Massnahmetages moglichst niedrig zu halten und die
Zweckmadssigkeit des Bildungs- und Qualifikationsanteils der PvB zu iiberdenken.

Eine konsequente Ausrichtung auf rasche, auch tempordre, Beschdftigung scheint also
empfehlenswerter zu sein, als eine qualifizierende oder weiterbildende Strategie. Bildungs-
massnahmen und Kurse lenken vermutlich teilweise zu stark von dieser Ausrichtung ab,
inshesondere wenn sie mit langen Wartezeiten auf Kursbeginn oder mit langen Kursdauern
verbunden sind.

Die vielleicht eindeutigsten Ergebnisse ergaben sich in Bezug auf das Ausiiben von
Druck, Kontrolle und Einstelltagen. Hier fanden sich positive Effekte sowohl fiir die Sankti-

onshdufigkeit als auch fiir die Sanktionsharte, insbesondere fiir die jlingeren Stellensu-
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chenden und die gering Qualifizierten. Dies bestdtigt die Bedeutung einer fordernderen

Haltung der Personalberatenden.
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