Spotlight

Einfluss der RAV auf die Wiedereingliederung
von Stellensuchenden

Das System der 6ffentlichen
Arbeitsvermittlung und der
arbeitsmarktlichen Massnahmen
wurde in den letzten Jahren
erheblich weiterentwickelt. Auf-
grund der Revision des Arbeits-
losenversicherungsgesetzes
(Avig) im Jahre 1996 wurden
Regionale Arbeitsvermittlungs-
zentren (RAV) gegriindet, die
mittels professioneller Beratung,
arbeitsmarktlichen Massnahmen
und Stellenakquisition bei poten-
ziellen Arbeitgebern die Wieder-
eingliederung von Stellensuchen-
den aktiv unterstiitzen sollten.
Die hier vorgestellte Studie unter-
sucht, welchen Einfluss die RAV
auf die Wiedereingliederung von
Stellensuchenden haben. Insbe-
sondere wird abgeschatzt, wie
sich betriebliche Faktoren der RAV
und Strategien der Personalbera-
tenden auf die Beschaftigungs-
wahrscheinlichkeit der Stellensu-

chenden auswirken.!

—-

Damit liegt die sechste Studie der 2. Welle der Eva-
luation der 6ffentlichen Stellenvermittlung und
der arbeitsmarktlichen Massnahmen vor. Vgl.
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Fragestellung

Ziel des Forschungsprojekts war es, den
Einfluss der RAV auf die Wiedereingliederung
der Stellensuchenden zu analysieren. Es stell-
ten sich folgende Forschungsfragen:

1. Welche Ziele und Strategien verfolgen die
RAV? Welche Unterschiede bestehen zwi-
schen den RAV aufbetrieblicher Ebene und
hinsichtlich des Vorgehens der Personalbe-
ratenden?

2. Welche Wirkungen konnten die RAV bei
den Stellensuchenden und in der Zusam-
menarbeit mit den Arbeitgebern sowie
anderen Institutionen erzielen? Welche
Faktoren auf der Ebene der RAV (betriebli-
che Faktoren, Strategien der Personalbera-
tenden) sind fiir die Wirksamkeit der RAV
besonders relevant?

3. Wie kann die Wirksamkeit der RAV hin-
sichtlich der Wiedereingliederung der Stel-
lensuchenden gesteigert werden?

Methodik

Das Forschungsprojekt wurde in drei Pha-
sen unterteilt:

— In der ersten Phase wurden im Jahr 2004
qualitative Fallstudien zu 12 RAV durchge-
fithrt. Ziel war es erstens, die Ziele und
Strategien der ausgewihlten RAV sowie die
Beratungsstrategien der Personalberaten-
den zu beschreiben und wenn méoglich zu
typisieren. Zweitens sollten auf Ebene der
RAV und der Personalberatenden Erfolgs-
faktoren identifiziert werden, welche die
Wiederbeschiftigung der Stellensuchen-
den positiv beeinflussen.

— Die Ergebnisse der qualitativen Analyse
flossen in einer zweiten Phase in eine stan-
dardisierte Erhebung bei den Personalbera-
tenden und RAV-Leitenden aller RAV in
der Schweiz ein. Mit der Befragung wurden
Informationen zu Organisation, Struktu-
ren, Strategien, Priferenzen etc. der RAV
und zu den Strategien der Personalbera-
tenden erhoben. Diese Befragungsdaten
wurden mit weiteren administrativen Da-
ten aus dem Informationssystem der Ar-
beitslosen- und Sozialversicherung (Avam/
Asal und AHV) zu den Stellensuchenden
und deren Personalberatenden kombi-
niert.
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— In der dritten Phase wurden anhand einer
mikrookonometrischen Analyse die Ein-
fliisse der RAV-Charakteristika und der
Strategien der Personalberatenden auf
die Wiederbeschiftigungswahrscheinlich-
keit der Stellensuchenden geschitzt. Als
Schitzverfahren wurden sowohl nichtlin-
eare Regressionsmodelle als auch ein Mat-
chingverfahren benutzt. Die zugrunde lie-
gende Population bildeten alle Personen,
welche sich im Jahre 2003 neu stellen-
suchend meldeten (ca. 200 000 Personen).
Fiir diese Stellensuchenden wurde ge-
schitzt, wie sich die Eigenschaften ihres
RAV und ihres Personalberaters auf die
Wiederbeschiftigung innerhalb der néchs-
ten 24 bis 36 Monate nach Beginn der
Stellensuche auswirken. Generell wurden
die Effekte fiir alle sowie fiir verschiedene
Untergruppen von Stellensuchenden be-
trachtet. Zudem wurden die unterschiedli-
chen #dusseren Umstinde beriicksichtigt:
So wird zum Beispiel ein kleines RAV in
einer Gemeinde mit hoher Auslinderquote
tendenziell eher eine andere Organisa-
tionsform wihlen als ein grosses RAV in
einer Region mit niedriger Auslinder-
quote.

Strategische Stossrichtungen der RAV

Die Strategien der RAV zur Erreichung der
vorgegebenen Ziele sind in der Regel nicht
explizit definiert. Es kann davon ausgegangen
werden, dass die RAV den Personalberatenden
vor allem organisatorische Vorgaben betref-
fend Strukturen, Prozesse und Instrumente
machen und inhaltlich lediglich grobe Stoss-
richtungen vorgeben. Die Beratungsstrategie
wird in erster Linie auf der Ebene der Perso-
nalberatenden definiert.

Die mikrookonometrischen Schitzergeb-
nisse weisen generell auf die Wichtigkeit der
Art des Kontakts mit potenziellen Arbeitgebern
hin. Die RAV erzielten mit einem behutsame-
ren Umgang mit den Arbeitgebern hohere
Wiederbeschiftigungserfolge. So deuten die
Ergebnisse darauf hin, dass ein eher missiger,
aber gezielter Einsatz von Stellenzuweisungen
insgesamt erfolgreicher zu sein scheint als ein
sehr umfangreicher Einsatz von Stellenzuwei-
sungen. Damit bestitigen die Schitzungen,
dass eine gezielt den Bediirfnissen der Arbeit-
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geber angepasste Stellenzuweisungspraxis
tendenziell erfolgreicher ist.

Gemiss den Fallstudien sind personliche
Kontakte mit den Arbeitgebern, gute Kennt-
nisse der Bediirfnisse der Arbeitgeber, eine
rasche Reaktion bei Vakanzen und vor allem
eine gute Vorselektion der Dossiers wichtige
Erfolgsfaktoren in der Zusammenarbeit mit
den Arbeitgebern. Die Fallstudien zeigen, dass
sich die Zusammenarbeit der RAV mit den
Arbeitgebern im Vergleich zu fritheren Jahren
verbessert hat. Dadurch konnten das Image
verbessert und die Kontakte intensiviert wer-
den.

Die mikrookonometrischen Schitzungen
ergaben, dass sich Beschiftigungschancen
der Stellensuchenden erhéhten, wenn die
Zusammenarbeit mit anderen Institutionen
(z.B. IV) als wichtig eingeschitzt wurde. Bei
der Zusammenarbeit mit privaten Stellenver-
mittlern zeigte sich ein eindeutig positiver
Zusammenhang zu den Wiederbeschifti-
gungschancen der Stellensuchenden. Zudem
deuten die Schitzergebnisse darauf hin, dass
diese Stossrichtung aus Wirkungssicht eine
Ergidnzung zu den Arbeitgeberkontakten dar-
stellt und diese nicht konkurrenziert.

Strategien der Personalberatenden
im Umgang mit Stellensuchenden

Ziel der Beratung ist die Motivierung und
die Aktivierung der Stellensuchenden. In ge-
nereller Hinsicht lassen sich die Strategien der
Personalberatenden gemiss den empirischen
Ergebnissen in zwei Dimensionen unterschei-
den, erstens in der Kooperationsneigung der
Personalberatenden und zweitens im Einsatz
von qualifizierenden Massnahmen versus ei-
nem konsequenten Fokus auf schnelle Be-
schiftigung.

Bei der Kooperationsneigung der Perso-
nalberatenden kann zwischen einer «Koope-
rationsstrategie» und einer «Druckstrategie»
unterschieden werden. Personalberatende,
welche die Kooperationsstrategie verfolgen,
erachten die Zusammenarbeit mit dem Stel-
lensuchenden als sehr wichtig und beriick-
sichtigen hdufig deren Wiinsche. Personal-
beratende, welche die «Druckstrategie»
verfolgen, setzen bei der Aktivierung der Stel-
lensuchenden auch auf einen gezielten Einsatz
von Kontrolle und Druck (Sanktionen und
Stellenzuweisungen).

— Hinsichtlich der Kooperationsneigung
der Personalberatenden zeigte sich in der
mikroskonometrischen Analyse, dass ein
zu sanfter und kooperativer Umgang
mit den Stellensuchenden deren Beschif-
tigungschancen reduzierte. Personalbera-
tende, die dazu neigten, die Wiinsche der
Stellensuchenden bei der Auswahl von
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Stellenzuweisungen und arbeitsmarkt-
lichen Massnahmen (AMM) immer zu
beriicksichtigen, erzielten schlechtere Be-
schiftigungswirkungen als jene, die Stel-
lenzuweisungen und AMM unabhingig
von den Wiinschen der Stellensuchen-
den vornahmen. Insbesondere trifft dies
fiir die unqualifizierten Stellensuchenden
zu.

— Die verschiedenen Schitzergebnisse deu-
ten ebenfalls an, dass bei einem Vergleich
zwischen den Strategien «Vermitteln» oder
«Qualifizieren» tendenziell die Vermitt-
lungsstrategie erfolgreicher zu sein scheint.
Jene RAV und Personalberatenden, die in
hohem Masse auf qualifizierende arbeits-
marktliche Massnahmen setzten, erzielten
eher schlechtere Ergebnisse als solche, die
einen raschen und bedingungslosen Kon-
takt zum Arbeitsmarkt anstrebten. Frith-
zeitiges Aktivieren (und eventuell Zwin-
gen) zur Stellensuche und insbesondere
zur Stellenannahme wirkten sich tendenzi-
elleher positivauf die Beschiftigungschan-
cen aus.

Fiihrungsstil

Die tiberwiegende Mehrzahl der RAV-Lei-
tungen sieht ihre Hauptaufgabe im «Coa-
ching» der Mitarbeitenden und wendet einen
kooperativen Fiihrungsstil an. Ziele sind die
direkte Unterstiitzung der Personalberaten-
den und die Schaffung eines moglichst guten
Umfelds fiir die Beratungstitigkeit.

Die mikrookonometrische Analyse zeigte
positive Effekte bei RAV-Leitenden, die anga-
ben, verstirkt Vorgaben und Regelungen an-
zuwenden. Gleichzeitig ergaben sich negative
Effekte, wenn Personalberatende den Fiih-
rungsstil ihres Vorgesetzten als kooperativ
und unterstiitzend einschitzten. Damit deu-
ten die Schitzergebnisse an, dass ein zu grosser
Spielraum fiir die Personalberatenden und/
oder eine nachgiebige Haltung des Vorgesetz-
ten einer einheitlichen und effektiven Umset-
zung der Aktivierungsmassnahmen eher ab-
traglich ist. Demgegeniiber diirften gewisse
Reglementierungen, Vorgaben, Standardisie-
rungen und Kontrollen der Aufgaben der
Personalberatenden die Beschiftigungschan-
cen der Stellensuchenden positiv beeinflus-
sen.

Dieses Ergebnis bestitigte sich in dhnlicher
Form in der Untersuchung der Meinungsun-
terschiede zwischen Leitung und Personalbe-
ratenden. Generell zeigten die Schitzungen,
dass RAV, in denen die Personalberatenden in
ihren Vorstellungen (insbesondere zum In-
strumenteneinsatz) von denen der Leitung
stirker abwichen, schlechtere Beschiifti-
gungschancen ihrer Stellensuchenden erziel-
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Fazit

Die présentierten Ergebnisse weisen auf
eine Vielzahl von Stossrichtungen zur poten-
ziellen Steigerung der Effektivitat der RAV
hin. Deren konkrete Umsetzung ist mehr oder
weniger leicht mdglich. Die Ergebnisse schei-
nen am eindeutigsten in Bezug auf die grund-
legenden Ziele und Strategien der RAV. Eine
starker fordernde Haltung der Personalbe-
ratenden und ein konsequenter Fokus auf
rasche, wenn auch eventuell nur temporare
Beschaftigung und Kontakte zum Arbeits-
markt scheinen sowohl einer sanfteren und
kooperativen Umgangsform als auch einer
Qualifizierungsstrategie liberlegen zu sein.
Dies bedeutet nicht, dass von jeglicher
Kooperation und Anwendung von qualifizie-
renden Massnahmen abzuraten wére, son-
dern dass durch eine angemessene Verlage-
rung hin zu einer starker fordernden Haltung
zusatzliche positive Wirkungen erzielt werden
konnten.

2 Die Ergebnisse sollten also nicht so interpretiert wer-
den, dass Programme zur voriibergehenden Beschaf-
tigung selbst direkte positive Wirkungen entfalten,
sondern dass sie eher als Teil einer gesamten Strategie
anzusehen sind. Unter Beriicksichtigung friiherer
Ergebnisse wiirden wir nicht eine Ausweitung oder Auf-
wertung der PvB empfehlen.

ten. Konnte die RAV-Leitung hingegen eine
starkere Angleichung ihrer Vorstellungen er-
reichen, so wirkte sich dies eher positiv aus.

Organisation

Die organisatorische Trennung von Kon-
trolle und Sanktionsentscheid zeigte positive
Ergebnisse hinsichtlich der Wiederbeschafti-
gungschancen der Stellensuchenden. Diese
Trennung von Beratung und Sanktionen min-
dert vermutlich den Rollenkonflikt der Perso-
nalberatenden und scheint sich insgesamt
positiv auf die Wiederbeschiftigungschancen
auszuwirken. Zudem scheint eine Funktions-
trennung von Kontrolle und Sanktionsent-
scheid mit einer generell hoheren Sanktions-
neigung einherzugehen.

Die Schiitzergebnisse deuten zudem darauf
hin, dass sich negative Effekte ergaben, wenn
Personalberatende stark mit administrativen
Aufgaben belastet wurden. Gleichzeitig wirkte
sich ein hoherer Anteil an administrativen
Tatigkeiten auf Ebene des RAV gesamthaft
eher positiv aus. Diese Ergebnisse legen nahe,
die Personalberatenden moglichst von admi-
nistrativen Arbeiten zu entlasten und diese
durch spezialisierte Mitarbeitende durchfiih-
ren zu lassen.

RAV, die nach einer gewissen Zeit einen
automatischen oder auf Wunsch der Personal-
beratenden fallweisen Dossierwechsel vorsa-
hen, erzielten klar bessere Ergebnisse hinsicht-
lich der Wiederbeschiftigungschancen der
Stellensuchenden. Dies konnte daran liegen,
dass der Dossierwechsel zu einer neuen Dyna-
mikim Stellensuchprozess und damit zu einer

verstirkten Aktivierung der Stellensuchenden
fithrt.

Profil der Personalberatenden

Bestimmte Charakteristika von Personal-
beratenden waren fiir eine Wiederbeschifti-
gung der Stellensuchenden eher forderlich.
Die Schitzergebnisse zeigten, dass insbeson-
dere die Erfahrung im RAV und der Erwerb
des Eidgendssischen Fachausweises fiir Perso-
nalberatung die Wiedereingliederung der
Stellensuchenden positiv beeinflussten. Alter
sowie Fachhochschul- oder Universitdtsab-
schluss hatten negative Effekte. Externe (Le-
bens-)Erfahrungen scheinen eher weniger
wichtig zu sein, wihrend die Erfahrung im
RAV selbst positiv wirkt. Lingere fachspezifi-
sche Weiterbildungen, welche wohl in erster
Linie den Erwerb des Eidgendssischen Fach-
ausweises widerspiegeln, wirkten positiv. Kiir-
zere Weiterbildungen waren hingegen nicht
erfolgreich. Negative Effekte wurden fiir Per-
sonalberatende gefunden, die zuvor selbst
einmal arbeitslos waren.
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Diese Ergebnisse deuten an, dass ein geziel-
ter und durchaus langfristiger Personalaufbau
wichtig ist. Die hieraus ableitbaren Empfeh-
lungen fiir Neueinstellungen wiren, tendenzi-
ell eher junge Personen ohne Universititsab-
schluss einzustellen und méglichst schnell
zum Eidgenossischen Fachausweis weiterzu-

bilden.

Massnahmeneinsatz

Ein Massnahmeneinsatz, der konsequent
das Ziel einer unmittelbaren Wiederbeschifti-
gung verfolgt, scheint fiir die Beschifti-
gungschancen von Stellensuchenden forder-
lich zu sein. Die Schitzergebnisse deuten an,
dass RAV, die hidufig Zwischenverdienste und
auch Programme zur voriibergehenden Be-
schiftigung (PvB) einsetzten, hohere Beschif-
tigungschancen ihrer Stellensuchenden ver-
zeichneten, wihrend ein hiufiger Einsatz von
Bildungsmassnahmen mit niedrigeren Be-
schiftigungschancen in Verbindung steht.
Diese Ergebnisse konnen dahingehend inter-
pretiert werden, dass RAV, die eine rasche Be-
schiftigung in den Vordergrund stellten, in
den ersten zwei bis drei Jahren nach Beginn
der Stellensuche tendenziell erfolgreicher wa-
ren als jene, die mehr Wert auf qualifizierende
Aktivititen legten. Wurden Praktika als ein
besonders wichtiges Instrument fiir die Grup-
pe der jiingeren Stellensuchenden betrachtet,
so fanden sich positive Effekte. Fiir die ande-
ren Gruppen fanden sich hiufig positive Ef-
fekte, wenn Arbeitgeberkontakte und/oder
Stellenzuweisungen eingesetzt wurden.?

Als ein herausragendes und wichtiges In-
strument stellten sich die Einstelltage heraus.
Hier fanden sich generell klar positive Effekte
sowohl der Sanktionshaufigkeit als auch der
Sanktionshirte. Diese Ergebnisse gelten fiir
alle Gruppen, aber insbesondere fiir die jiinge-
ren Stellensuchenden und die niedrig Qualifi-
zierten. Die positive Wirkung ist vermutlich
auch auf einen Droheffekt zuriickzufithren:
Wenn Stellensuchende vermehrt auf die Még-
lichkeit einer Einstellung von Taggeldern bei
Pflichtverletzungen aufmerksam gemacht
werden, konnten wahrscheinlich aufgrund
einer erhohten Bereitschaft, eine neue Stelle zu
suchen oder an einer Massnahme teilzuneh-
men, positive Wirkungen erzielt werden, ohne
dass Einstelltage immer verfiigt werden miis-
sen. 1




