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Erfolgsfaktoren in der Beratung von Stellensuchenden:
Vorhersage der Wiedereingliederungsgeschwindigkeit in
den Schweizer Arbeitsmarkt durch
Beraterlnnenverhalten und Gesprachsqualitat

Zusammenfassung

Im Auftrag des Schweizer Staatssekretariat fiir Wirtschaft SECO fanden Egger, Dreher und
Partner AG 2013 durch umfangreiche Prozessvergleiche in 14 Arbeitsvermittlungszentren
heraus: ,,Das Beratungsgesprach ist die erfolgskritischste Aktivitdt™ (Egger et al., 2013, S. 86)
in der raschen und nachhaltigen Wiedereingliederung von Stellensuchenden. Ziel der
vorliegenden Studie ist es, im Auftrag des Amt fur Wirtschaft und Arbeit des Kantons
Solothurn, zu untersuchen, (1) ob die Qualitat einzelner Beratungsgesprache tatsachlich eine
schnelle Wiedereingliederung der Stellensuchenden vorhersagen kann und (2) welche
konkreten Verhaltensweisen der Beraterlnnen dabei den groten Einfluss haben. Als Basis fur
die statistischen Untersuchungen wurde je ein Beratungsgesprach von n,=34
Personalberaterinnen des Kantons gefilmt und anhand einer videobasierten Verhaltensanalyse
am Freiburg Institut ausgewertet. Zudem lagen die Qualitatsbewertungen der Teamleiterinnen
zu N;1=533 Beratungsgesprachen der letzten finf Jahre vor. Die statistischen Auswertungen
zeigen, dass (1) die Qualitatsbewertungen der Teamleiterinnen die Geschwindigkeit der
Wiedereingliederung der Stellensuchenden signifikant vorhersagen koénnen. Wurde die
Gesprachsqualitat durch die Teamleiterinnen um einen Punkt besser bewertet (auf einer Skala
von 1-4), benétigte der/die Stellensuchende 18,9 Taggelder weniger bis zu seiner/ihrer
erfolgreichen Wiedereingliederung. Diese Verbesserung entspricht allein in dem untersuchten
Kanton Solothurn einer Einsparung in der Arbeitslosenversicherung von tber 10 Mio. CHF
jahrlich. Die Verhaltensanalysen zeigen zudem, dass (2) Beraterinnen, die in der Beratung
eine klarere Prozessfuhrung geben, einen hoheren Erfolg bei der Wiedereingliederung ihrer
Stellensuchenden haben. Weitere explorative Analysen geben Hinweise darauf, dass (3) die
Bewertungen der Gesprachsqualitat der Teamleiterinnen noch nicht alle erfolgsrelevanten
BeraterInnenverhaltensweisen erfassen, (4) Fihrungsverhalten in Feedbackgesprachen einen
groRen Einfluss auf das Beraterinnenverhalten hat und, dass die hohen Investitionen im
Kanton Solothurn in die Beratungsqualitat sich gelohnt zu haben scheinen, da (5) das
BeraterIinnenverhalten auf dem Niveau von erfolgreichen, umfassend ausgebildeten Business-
Coachs mit Uber 9 Jahren Erfahrung liegt. Zusammenfassend liefert diese Pilotstudie
vielversprechende Hinweise zum besseren Verstandnis, wie die
Wiedereingliederungsgeschwindigkeit von Stellensuchenden durch Gesprachsqualitat und
BeraterIinnenverhalten vorhergesagt und zukunftig weiter gesteigert werden kann.
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1 Einleitung

Im Auftrag des Schweizer Staatssekretariat fir Wirtschaft SECO fanden Egger, Dreher und
Partner 2013 durch umfangreiche Prozessvergleiche in 14 Arbeitsvermittlungszentren heraus:
,,Das Beratungsgesprach ist die erfolgskritischste Aktivitit™ (Egger et al., 2013, S. 86) in der
schnellen Wiedereingliederung von Stellensuchenden. Ziel der vorliegenden Studie ist es, im
Auftrag des Amt fiir Wirtschaft und Arbeit des Kantons Solothurn, zu untersuchen, (1) ob die
Qualitat einzelner Beratungsgesprache tatsachlich eine schnelle Wiedereingliederung der
Stellensuchenden vorhersagen kann und (2) welche konkreten Verhaltensweisen der
Personalberaterinnen dabei den grofiten Einfluss haben. Als Basis fir die statistischen
Untersuchungen wurde je ein Beratungsgesprach von n,=34 Personalberaterinnen des
Kantons gefilmt und anhand einer videobasierten Verhaltensanalyse am Freiburg Institut
ausgewertet. Zudem lagen die Qualitatsbewertungen der Teamleiterinnen zu N;=533
Beratungsgesprachen der letzten finf Jahre vor. Diese Bewertungen wurden mittels
statistischer Mehrebenenanalysen auf Zusammenhdnge zu dem wichtigsten Schweizer
Wirkungsindikator der Wiedereingliederung gesetzt: den fir den/die StellensuchendeN bis
zur erfolgreichen Wiedereingliederung ausgezahlten Taggeldern. Dieser Wirkungsindikator
ist wirtschaftlich direkt relevant: 2014 bezahlte die Arbeitslosenversicherung pro Tag
bezogenem Taggeld durchschnittlich 162 CHF (Staatssekretariat fir Wirtschaft SECO, 2015)
an die 136'764 Stellensuchenden aus (Staatssekretariat fiir Wirtschaft SECO, 2016). Ein Tag
kirzere Bezugsdauer pro StellensuchendemR entsprache somit tber 22 Mio. CHF an
eingesparten Taggeldern.

Neben diesen beiden allgemeinen Fragestellungen zur Wiedereingliederungsgeschwindigkeit
untersucht die vorliegende Studie die spezifische Beratungsqualitt in Solothurn und den
Einfluss von Fihrungskréaften auf die Beratungsqualitdt. Von besonderem Interesse ist
diesbeziglich, ob (3) Qualitatsbewertungen durch Teamleiterinnen alle erfolgsrelevanten
Beraterinnenverhaltensweisen abbilden, ob (4) Fuhrungsverhalten in Feedbackgesprachen
einen Zusammenhang zu dem Gesprachsverhalten der jeweiligen Beraterlnnen hat und
schlielich, (5) wie hoch die Gesprachsqualitdt der Beratungsgespréache in Solothurn im
Vergleich zu externen Benchmarks einzuschétzen ist.

Diese Fragen sind von allgemeinem Interesse, da der Kanton Solothurn im offiziellen
Benchmark des SECO seit Gber 10 Jahren jedes Jahr unter den erfolgreichsten Kantonen der
Schweiz bei der Wiedereingliederung der Stellensuchenden ist. Damit bietet der Kanton
Solothurn optimale Voraussetzung fiir eine Studie zu den Erfolgsfaktoren der Beratung von
Stellensuchenden fir eine rasche und nachhaltige Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt.

www.freiburg-institut.de
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2 Stand der Wissenschaft

2.1 Die offentliche Arbeitsvermittlung in der Schweiz

Nach Art. 1a Abs. 2 im Bundesgesetz uber die obligatorische Arbeitslosenversicherung und
die Insolvenzentschaddigung (AVIG) soll die Offentliche Arbeitsvermittlung ,,drohende
Arbeitslosigkeit verhiten, bestehende Arbeitslosigkeit bek&mpfen und die rasche und
dauerhafte Eingliederung in den Arbeitsmarkt fordern.” Durch die Schaffung der Regionalen
Arbeitsvermittlungszentren (RAV) entstanden 1996 regional ausgerichtete und professionelle
Institutionen mit Spezialisierung auf die aktive Wiedereingliederung (Egger, Lenz & Ziircher,
2001; Staatssekretariat fir Wirtschaft SECO, 2013). Es gibt schweizweit 119 RAV, diese
bilden den Knotenpunkt der 6ffentlichen Arbeitsvermittlung (Staatssekretariat fir Wirtschaft
SECO, 2013). Der Haupteinfluss der RAV liegt in der Motivierung und der Aktivierung der
Stellensuchenden (Frélich et al., 2007). Zudem tragen die Mitarbeiterinnen der RAV zu einer
Verbesserung der Bewerbungsstrategie und der konkreten Bewerbung der Stellensuchenden
bei (Frolich et al., 2007). Um die Stellensuchenden dementsprechend rasch und nachhaltig in
den Arbeitsmarkt zu integrieren, fihren die 119 RAV die vier folgenden Kernaktivitaten aus:

Beratung hat zum Ziel, die Stellensuchenden in personlichen Gesprachen fir die
Stellensuche zu aktivieren und zu motivieren (Egger et al., 2013). Dazu zéhlen die
Vorbereitung, Durchfiihrung und Dokumentation der Erst- und Folgegesprache, die Priifung
von  Arbeitsbemihungen, Erarbeitung individueller  Wiedereingliederungsstrategien,
telefonische Kontaktierung und Beantwortung telefonischer Anfragen, Vorbereitung und
Durchfiihrung von Informationsveranstaltungen. Fir diese Aktivititen wenden die RAV
durchschnittlich ein Drittel ihrer Personalkapazitaten auf (Egger et al., 2013). Demzufolge
stellt die Beratung von Stellensuchenden eine Hauptaufgabe der RAV dar (vgl.
Staatssekretariat fiir Wirtschaft SECO, 2013).

Vermittlung unterstutzt die Stellensuchenden aktiv bei der Stellensuche durch die Zuweisung
von verfugbaren Stellen. Mit einem durchschnittlichen Einsatz von 6 % der RAV-
Personalkapazitaten wird ein deutlich geringerer Anteil fur die Vermittlung eingesetzt (Egger
et al., 2013). In besonders erfolgreichen RAV werden zudem unterdurchschnittlich viele
Ressourcen fir Vermittlungsaktivitaten eingesetzt und es werden durchschnittlich weniger
Stellen aktiv zugewiesen als in weniger erfolgreichen RAV (Egger et al., 2013).

Kontrolle geschieht im Zusammenhang mit der Uberpriifung der Vermittlungsfahigkeit, der
Prifung und Verfiigung von Einstelltagen zur Sanktionierung von fehlender Kooperation bei
der Stellensuche, sowie der Bearbeitung von diesbeztiglichen Einspriichen (Egger et al., 2013;
Staatssekretariat fiir Wirtschaft SECO, 2013). Nach Egger und Kollegen (2013) wenden die
RAV durchschnittlich 2,5% der Personalkapazitaten fir Arbeiten im Zusammenhang mit der
Kontrolle von Stellensuchenden auf. Eine rasche und konsequente Aktivierung der
Stellensuchenden durch den angemessenen Einsatz der zur Verfugung stehenden Kontroll-
und  Sanktionsmittel ist fir eine rasche Wiedereingliederung grundsatzlich
erfolgsversprechend (Frélich et al., 2007).

www.freiburg-institut.de
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Der Einsatz von arbeitsmarktlichen MaBRnahmen (AMM) soll die Arbeitsmarktfahigkeit,
insbesondere von schwer vermittelbaren Stellensuchenden durch zusatzliche Mainahmen wie
z.B. Bewerbungs-, Sprachkurse oder fachliche Weiterbildungen verbessert werden
(Staatssekretariat fur Wirtschaft SECO, 2013). Nach Egger und Kollegen (2013) wendet die
RAV durchschnittlich 4,3% der Personalkapazitaten im Zusammenhang mit dem Einsatz von
AMM auf. Hier wird der Arbeitsaufwand im Zusammenhang mit der Suche geeigneter
MaRnahmen, Priifung und Verfligung der Manahmen und die Uberwachung und Begleitung
des MaRnahmenbesuchs einbezogen. Ein zu starker und vor allem flachendeckender Einsatz
von AMM scheint den RAV-Erfolg eher zu verringern und einem selektiven, gezielten
Einsatz unterlegen zu sein (Frélich et al., 2007).

Die erzielte Wirkung der kantonalen Vollzugsstellen wird mittels eines Wirkungsindex
gemessen (vgl. Staatssekretariat fir Wirtschaft SECO, 2013). In Abbildung 1 sind die ersten
vier relevanten Wirkungsindikatoren und ihre Gewichtung fur den Gesamtindex fur die
Wirkungsmessung bis 2018 aufgelistet (vgl. Staatssekretariat fir Wirtschaft SECO, 2013;
Staatssekretariat fur Wirtschaft SECO, 2014).

Zielgruppe Wirkung Wirkungsindikator Gewicht

Leistungs- Rasche 1. Wie viele Taggelder beziehen die 50%
beziiger AVIG | Wiedereingliederung Taggeldbeziger durchschnittlich?

Langzeitarbeitslosigkeit | 2. Wie viele der Taggeldbeziiger werden | 20%

vermeiden langzeitarbeitslos?
Aussteuerungen 3. Wie viele der Taggeldbeziiger werden | 20%
vermeiden aufgrund auslaufender Bezugsberechti-

gung ausgesteuert?
Wiederanmeldungen 4. Wie viele der Abmeldungen fiihren zu | 10%
vermeiden einer Wiederanmeldung?

Rasche & dauerhafte Gesamtindex Leistungsbezliiger AVIG | 100%
Wiedereingliederung

Abbildung 1. Wirkungsmessung AVIG - Ubersicht (Staatssekretariat fiir Wirtschaft SECO, 2014).

In Abbildung 2 sind die seit 2015 existierenden zusatzlichen zwei Wirkungsindikatoren
aufgelistet (Staatssekretariat fur Wirtschaft SECO, 2014). Diese stellen zusammen mit den
vier urspringlichen Wirkungsindikatoren die hauptsachlichen Ziele der 6ffentlichen Arbeits-
vermittlung im Vollzug des AVIG dar. Die Wirkungsmessung und das Benchmarking der
erzielten Wirkung sind zentrale Elemente der 2000 getroffenen wirkungsorientierten
Vereinbarung zwischen Bund und Kantonen (Art. 92 Abs. 7 AVIG und Art. 122¢ AVIV). Da
die Taggelder der Arbeitslosenentschaddigung den Groldteil der Ausgaben der
Arbeitslosenversicherung (ALV) ausmachen, tragt die moglichst rasche und dauerhafte
Integration der Stellensuchenden in den Arbeitsmarkt am effektivsten zu einer Senkung der
Gesamtausgaben der ALV bei. Dementsprechend ist der Wirkungsindikator 1, die
durchschnittlich bezogenen Taggelder, der bedeutendste Wirkungsindikator. Darlber hinaus
generiert die rasche Wiedereingliederung friihzeitig zusétzliche Einnahmen in Form von
neuen Versicherungsbeitrégen.

www.freiburg-institut.de
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Zielgruppe Wirkung Wirkungsindikator

Nichtleistungsbeziiger mit Taggeldbezug | 5. Wie viele der anspruchsberechtigten Stellen-
vermeiden suchenden kénnen vor dem ersten Taggeldbezug

Anspruch «Pravention> in den Arbeitsmarkt integriert werden?

Nichtleistungsbezuiger ohne Integration in | 6. Wie viele der nicht anspruchsberechtigten
Arbeitsmarkt | Stellensuchenden kdnnen in den Arbeitsmarkt

Anspruch «Arbeitsmarkt- . .
integriert werden?

ferne»

Abbildung 2. Wirkungsmessung AVIG - Ubersicht (Staatssekretariat fiir Wirtschaft SECO, 2014).

Trotz gemeinsamen Zielfokus (vgl. Kaltenborn & Kaps, 2013) unterscheiden sich die RAV
deutlich in ihrer Wirksamkeit (vgl. Staatssekretariat fur Wirtschaft SECO, 2013). So variiert
der um exogene Faktoren korrigierte Gesamtindex in den 26 Kantonen in den letzten 10
Jahren zwischen 68 und 121, also um tber 53 Prozentpunkte (Staatssekretariat fir Wirtschaft
SECO, 2013). Neben den Wirkungsunterschieden sind deutliche Unterschiede beziliglich der
vier Kernaktivitdten und den organisationalen Rahmenbedingungen (Organisation, Ziele,
Strategien, Mitteleinsatz, Fihrung und Kultur) feststellbar (Staatssekretariat flr Wirtschaft
SECO, 2013), die als Ursache fur die Wirkungsunterschiede in Betracht kommen.

In einer umfangreichen Untersuchung von 14 RAV kommen Egger und Kollegen (2013) zu
dem Schluss, dass die Beratung am erfolgskritischsten fir die rasche und dauerhafte
Wiedereingliederung von Stellensuchenden ist. Die RAV, welche tiberdurchschnittlich viele
Ressourcen in die Beratung von Stellensuchenden investieren, weisen tendenziell bessere
Wirkungswerte auf (Egger et al., 2013). Der grote Wirkungsunterschied zwischen den RAV
wird von den Autoren in der Art der Gespréachsfiihrung vermutet: ,,Es scheint Beratende zu
geben, deren Art der Gespréchsfiihrung bei den Stellensuchenden starker zu aktivieren
vermag als jene anderer Beratenden. Wie gut es den Beratenden eines RAV letztlich
insgesamt gelingt, die Stellensuchenden im Rahmen der Gesprache zu aktivieren und zu
beraten, ist vermutlich einer der entscheidenden Faktoren daftr, wie gut die Wirkungen des
betreffenden RAV letztlich sind“ (Egger et al., 2013, S. 86).

Auch wenn die Beratungsqualitat als wichtigster Faktor angesehen wird, sind noch andere
Handlungsfelder zur Steigerung der Effizienz zu bericksichtigen (Staatssekretariat fir
Wirtschaft SECO, 2013), inshbesondere die RAV-internen Fihrungsstrukturen und
Fuhrungsstile (Egger et al., 2013; Frolich et al., 2007). Aus aktuellen Studien (Egger et al.,
2013; Frolich et al., 2007; Staatssekretariat fur Wirtschaft SECO, 2013) lassen sich die
folgenden Handlungsfelder fir eine Verbesserung der Wirksamkeit der Offentlichen
Arbeitsvermittlung ableiten: (1) eine wirkungsorientierte Fihrungskultur, (2) klare Strategien
zur Wiedereingliederung und Frihintervention, (3) friihzeitige und konsequente Aktivierung
der Stellungsuchenden fur den Arbeitsmarkt, wo ndétig mit Hilfe von Sanktionen, (4)
zielgerichteter Einsatz von AMM, (5) Gute Zusammenarbeit zwischen RAV, kantonalen
Logistikstellen fir arbeitsmarktliche MaRnahmen (LAM), Arbeitgebern und privaten
Stellenvermittlern, (6) Schaffung eines positiven Arbeitsklimas, (7) gute Rekrutierung,

www.freiburg-institut.de
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Ausbildung und Schulung der Beraterinnen und (8) gute Prozessunterstiitzung und klare
Prozessvorgaben fir die Beraterinnen.

2.2 Beratung von Stellensuchenden

Die Beratung in den RAV hat zum Ziel, die Stellensuchenden zu aktivieren und zu motivieren
(Egger et al., 2013). Beratung ist jedoch ein weiter Begriff, der je nach Kontext
unterschiedliche Beratungsformen bezeichnet. Allgemein kommen in Beratungen ,,Menschen
zusammen — Ratsuchende und Berater —, deren Arbeit durch den Wunsch, das Anliegen des
Ratsuchenden bestimmt wird*“ (Hargens & Moser, 2012, S. 90). Im Englischen existieren zu
Beratung drei spezifischere Termini, die sich deutlich voneinander abgrenzen lassen:
Consulting, Counseling und Coaching. Consulting bezeichnet ,,inhaltsorientierte Beratung*
oder auch ,,Experten-“ oder ,,Fachberatung“, bei der die zielgerichtete Vermittlung von
Informationen und Wissen zur fachlichen Problemldsung im Vordergrund steht (Bamberg,
2009, S. 213). Demgegeniiber z&hlt Counseling zur ,,Prozess-“ bzw. ,,personenbezogenen
Beratung®. Hierbei fungiert der Beratende als verstandnisvoller und wertschatzender Begleiter
seiner Klientlnnen in der Beantwortung ihrer individuellen, personlichen oder
berufsbezogenen Fragestellungen (Graf & Aksu, 2011). Eppler (2013) grenzt klassische
Fachberatung, psychosoziale Beratung und Coaching voneinander ab und kontrastiert dabei
die unterschiedlichen Rollenverstandnisse von Fachberaterin, psychosozialem Beratenden
und Coach (s. Abbildung 3). Wahrend der Fachberatende ,,Fachwissen, sorgfiltige
Problemdiagnosen und konkrete Handlungsanweisungen® liefert (Eppler, 2013, S. 57), steht
sowohl beim Coaching als auch bei der psychosozialen Beratung der Mensch mit seinen
individuellen Fahigkeiten und Potenzialen im Fokus (Eppler, 2013). Dies wird beispielsweise
deutlich, indem Coachs ihren Klientlnnen bei der Realisierung personlicher Zielsetzungen
durch kontinuierliches Anstof’en von Reflexionsprozessen in ,,akuten Entscheidungs- oder
Problemsituationen® helfen (Eppler, 2013, S. 57). Dabei ist das Ziel der Beratung ,,Hilfe zur
Selbsthilfe” (Warschburger, 2009, S. 16). Schiersmann (2011) spezifiziert, dass Individuen in
diesen Beratungsprozess darin unterstiitzt werden, ,,Interessen, Ressourcen und Kompetenzen
zu erkennen und weiter zu entwickeln™ (S. 83), damit vergleichbare Problemstellungen in
Zukunft eigenstdndig und aktiv gelost werden konnen (Warschburger, 2009). Zwischen
Coaching und psychosozialer Beratung besteht der Unterschied wiederum vor allem im
Themenfeld: Coaching behandelt priméar berufsbezogene Themen und in der psychosozialen
Beratung besteht hingegen ein starker Bezug zur generellen Lebenssituation. Die
Gemeinsamkeit der drei Beratungsdisziplinen besteht nach Eppler (2013) darin, dass alle auf
einem personlichen Vertrauensverhaltnis basieren.

Die Beratung von Stellensuchenden beinhaltet Aspekte aller drei Beratungsformen: Unter
Fachberatung fallen die Informationsweitergabe oder gezielte Tipps bei der
Bewerbungsstrategie — so z.B. Aufforderungen, das private Beziehungsnetz oder private
Stellenvermittlerinnen aktiv zu nutzen (Frélich et al., 2007). Auch die Prifung von
Arbeitsbemiihungen lésst sich der Fachberatung zuordnen, da dabei die Problemdiagnose und
etwaige Handlungsanweisungen vom Beratenden ausgehen (Egger et al., 2013). Auch das
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dementsprechende Kommunizieren von klaren Regeln, vereinbaren von persénlichen Zielen
und entsprechende Anweisungen und Kontrollen fallen eindeutig in die Fachberatung.

Dagegen lasst sich die Erarbeitung individueller Wiedereingliederungsstrategien eher als eine
Mischung aus Coaching und psychosozialer Beratung beschreiben (Egger et al., 2013).
Hierfir kann es sinnvoll sein, frihere Stellenverluste oder personliche Probleme zu
besprechen, um die Voraussetzungen fir eine erfolgreiche Stellensuche zu schaffen (Frélich
et al., 2007). Es handelt sich somit um eine Unterstitzung bei Reflexionsprozessen und
konkreten Entscheidungssituationen. Diese Unterstiitzung ist einerseits stark berufsbezogen,
beinhaltet andererseits aber auch Bezlge zur generellen Lebenssituation, da zur
Wiedereingliederung auch Themen wie die Gestaltung der familidren Betreuungszeiten oder
das Pendeln zu mdglichen Arbeitsstatten gehtéren. Damit stehen Beraterlnnen von
Stellensuchenden vor der besonderen Herausforderung, die drei unterschiedlichen Rollen des
Fachberatenden, psychosozialen Beratenden und Coachs in einer Beratung erfolgreich zu
vereinen. Es bleibt zu klaren, ob erfolgsrelevante Verhaltensweisen in den drei
Beratungsformen ebenfalls erfolgsrelevant fur die Beratung von Stellensuchenden sind.

COACHING
o
t=23
'@ personenbezogen wie auch
fachbezogen
® thematisiert oft Fiihrungsverhalten

@ meist ein kontinuierlicher Prozess

© oftim Team onshilfe durch gute
@ Problem-
diagnose durch
Berater
@ klare Handlungs-
anweisungen

{® rasch und Lésungs-
orientiert

serte Selbstkenntnis

(@) starker Bezug zur Lebens-
situation

(@ grosser Fokus auf

(@ nicht unbedingt eine Aufarbeitung der
langfristige Beziehung Vergangenheit
(@ v.a. fachbezogen B
CONSULTING COUNSELING

Abbildung 3. Unterscheidung der drei Beratungsformen Fachberatung (Consulting), psycho-
sozialer Beratung (Counseling) und Coaching nach Eppler (2013).

www.freiburg-institut.de

Seite 9



Erfolgsfaktoren in der Beratung von Stellensuchenden frei DUIQ{? ;
Behrendt, Tertocha, Heuer & Aeschlimann, 2016 INSTITUT

2.3 Erfolgsfaktoren im Coaching

In verschiedenen Studien wurde die Wirksamkeit von Coaching (Greif, 2008; Kunzli, 2014;
Theeboom, Beersma & van Vianen, 2014) und Beratung (Mutzeck 1993) bestatigt. Zu den
Erfolgsfaktoren, die Erfolg bewirken, gibt es jedoch erst einzelne Studien.

Die Untersuchungen von Grawe (1999) zu allgemeinen Wirkfaktoren der Psychotherapie
gelten als Vorreiter der Erfolgsfaktorenforschung. Grawe (1998) entwickelte auf Basis einer
Metaanalyse mit insgesamt 879  Wirksamkeitsuntersuchungen  unterschiedlicher
Therapieformen die Idee allgemeiner und schulenubergreifender Erfolgsfaktoren im
psychotherapeutischen  Bereich. Auf Basis der Metaanalyse, allgemein- und
neuropsychologischer Grundlagenforschung begriindete Grawe (1999) vier allgemeingiiltige
Erfolgsfaktoren: Problemaktualisierung, motivationale Klarung, Problembewaltigung und
Ressourcenaktivierung. Basierend auf der Forschung von Grawe (1998; 1999) etablierte
Behrendt (2004) als einer der ersten Wissenschaftler Erfolgsfaktoren im Coaching. In einer
empirischen Untersuchung belegte er die Relevanz der vier Erfolgsfaktoren von Grawe flr
den Erfolg von Coaching anhand objektiver Verhaltensdaten. Um Erfolgsfaktoren im
Beraterinnenverhalten objektiv messbar zu machen, entwickelten Behrendt (2004; 2006;
2012) und Greif (2011, 2013) Messinstrumente zur videobasierten Verhaltensanalyse von
Coachverhalten. Als wichtigster Pradiktor fir eine hohe Zielerreichung desR KilientenIn
stellte sich der Erfolgsfaktor Ressourcenaktivierung heraus (Behrendt, 2004; 2006; Greif,

2008).
Einpragsame Erlebnisse
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Abbildung 4. Freiburger Erfolgsfaktoren im Coaching.

Aufgrund theoretischer Uberlegungen sowie umfassender Item- und Skalenanalysen
entwickelte Behrendt (2004; 2006) aus den vier Faktoren von Grawe (1999) insgesamt sieben
Freiburger Erfolgsfaktoren (Behrendt & Greif, 2016). Die ersten drei beziehungsorientierten
Erfolgsfaktoren ~ wurden aus  dem  bedeutendsten = Graweschen  Wirkfaktor
Ressourcenaktivierung abgeleitet: Prozessfihrung geben, kooperativ begleiten und

www.freiburg-institut.de

Seite 10



Erfolgsfaktoren in der Beratung von Stellensuchenden freiburg
Behrendt, Tertocha, Heuer & Aeschlimann, 2016 INSTITUT

Ressourcen aktivieren. Die Ergebnisse aktueller Coachingforschung zeigen, dass diese drei
beziehungsorientierten Verhaltensweisen des Coachs auch den Erfolg im Coaching am
stérksten vorhersagen (Behrendt, 2004, 2006; De Haan & Mannhardt, 2013; Greif, Schmidt,
& Thamm, 2012):

1. Prozessfuhrung geben: Eine kompetente und Uberzeugende Vermittlung der
Coachingmethode, sowie eine klare Struktur und Orientierung erzeugen bei demR
KlientenIn Vertrauen in die Wirksamkeit des Coachings und das Gefiihl, dass er/sie
gut aufgehoben ist. Dies ist eine zentrale VVoraussetzung dafiir, dass der/die Klientin
sich schnell aktiv und vertrauensvoll einbringen und die nachsten Schritte mit neuem
Mut angehen kann. Ein sicheres und kompetentes Auftreten des Coach bietet die
Grundlage fiur eine wirksame Prozessstrukturierung. Durch die Transparenz wird
demR Stellensuchenden eine gute Orientierung geboten und Vertrauen in den
Coachingprozess und den Coaching-Erfolg erzeugt.

2. Kooperativ begleiten: Es geht bei diesem Erfolgsfaktor um die unterstiitzende Bezie-
hungsgestaltung, wobei der Coach seineN Klientenln wertneutral und geduldig in sei-
nen/ihren zentralen Anliegen unterstitzt, die Beitrdge desR Klientenln erfahrbar
macht und ihmR hilft eigene Lésungen zu entwickeln. Der Coach nimmt die Anliegen
desR Stellensuchenden ernst und geht auf diese ein, gibt ihmR ausreichend Raum und
stimmt seine Interventionen auf die spezifischen Mdglichkeiten und Einstellungen
desR KlientenIn ab.

3. Ressourcen aktivieren: Der Coach fokussiert auf die Starken desR KlientenlIn, die
Bewusstmachung seiner/ihrer Fahigkeiten und positiven Seiten: vorhandene Stérken,
Féahigkeiten, Ziele und Motive, sowie positiver Eigenschaften, Bedingungen, Erinne-
rungen oder die Unterstiitzung nahestehender Personen. Das verstéarkt funktionierende
Handlungsmuster und hilft diese gegebenenfalls auf einen neuen Bereich zu Ubertra-
gen. Zudem wird dadurch die Selbstwirksamkeitserwartung desR KlientenIn erhéht.
Wertschétzung, Optimismus und Empathie des Coachs bilden dafiir die Grundlage.

Die aktuelle Coachingforschung (Behrendt, 2004, 2006) zeigt, dass diese drei
beziehungsorientierten Verhaltensweisen des Coachs vier zentrale Wirkungen entfalten: ein
vertieftes Verstandnis, eine gestarkte Motivation, eine verbesserte Handlungskompetenz desR
Klientenln sowie einprdgsame Erlebnisse. Diese vier bilden die drei inhaltsorientierten
Erfolgsfaktoren und den letzten, erlebnisorientierten Erfolgsfaktor (einpragsame Erlebnisse)
(vgl. Beckhaus, 2015; Tertocha, 2015):

4. Vertieftes Verstandnis: Erfolgreiches Coaching bewirkt bei demR Klientenin mehr
Klarheit, neue Einsichten und ein besseres Verstandnis seines/ihres Erlebens und Ver-
haltens, einen besseren Gesamtuberblick sowie Einsicht in neue Zusammenhénge zwi-
schen unterschiedlichen intrapersonalen und interpersonalen Themen.

5. Gestarkte Motivation: Erfolgreiches Coaching erhoht die Motivation bei demR Klien-
tenin. Die Motivation desR Klientenln wird gestarkt, indem seine/ihre Zielvorstellun-
gen geklart, priorisiert und bestarkt werden. Der Coach aktiviert zudem motivierende
Zukunftsbilder und unterstiitzt anstehende Abwagungs- und Entscheidungsprozesse.
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6. Verbesserte Handlungskompetenz: Erfolgreiches Coaching erzeugt eine erhohte
Kompetenz zur Problembewaéltigung, zur Erlangung von benétigten Ressourcen oder
personlicher Unterstltzung, damit der/die Klientln seine/ihre Probleme eigenstandig
angehen und l6sen kann. Hierbei sind auch konkrete handlungsorientierte Tipps ziel-
fuhrend.

7. Einpragsame Erlebnisse (erlebnisorientierter Erfolgsfaktor): Erfolgreiches Coaching
bewirkt, dass der/die KlientIn seine/ihre Themen ganzheitlich erfahrt und aktiv erlebt.
Dabei sind Geflhle involviert. Neuronale Muster, die problematisches Verhalten er-
zeugen, sind nur veranderbar, wenn sie ganzheitlich erkannt, angegangen und veran-
dert werden. Dazu werden Methoden genutzt, die neue Erfahrungen und ein ganzheit-
liches Wiedererleben ermdglichen.

2.4 Erfolgsfaktoren in der psychosozialen Beratung

Beckhaus bestétigte 2015 die sieben Erfolgsfaktoren erstmals fir den Kontext der
psychosozialen Beratung durch ein umfassendes Literaturreview sowie eine Reihe qualitativer
Interviews mit Schilerinnen und ihren psychosozialen Beraterlnnen. Alle von den
psychosozialen Beratenden genannten, erfolgsrelevanten Verhaltensweisen lieBen sich den
sieben Erfolgsfaktoren zuordnen. Die Interviews mit den psychosozialen Beratenden
bestatigten auch die besondere Bedeutsamkeit der drei beziehungsorientierten
Erfolgsfaktoren: 70% der genannten erfolgsrelevanten Verhaltensweisen konnten den
beziehungsorientierten Erfolgsfaktoren zugeordnet werden (Beckhaus, 2015). Den grofRten
Schwerpunkt legten die BeraterIinnen dabei auf das kooperative Begleiten (43% der genannten
erfolgsrelevanten Verhaltensweisen) und Prozessfiihrung geben (20%).

Auch das Literaturreview ergab, dass sich alle erfolgsrelevanten Faktoren aus der aktuellen
Beratungsforschung den sieben Erfolgsfaktoren zuordnen lassen und somit durch das Modell
der Freiburger Erfolgsfaktoren weitgehend abgedeckt werden (Beckhaus, 2015). In der
wissenschaftlichen Literatur zu psychosozialer Beratung fand sich ebenfalls ein starker
Schwerpunkt auf die drei beziehungsorientierten Erfolgsfaktoren.

So stellt eine vertrauensvolle Arbeitsbeziehung die Grundlage fir jede erfolgreiche Beratung
dar (vgl. Huber-Haftmann & Fingerle 2007; Sachse, 2006; Sachse, Fasbender, Breil, &
Paschel, 2009). Akzeptanz, Empathie und Kongruenz sind die Grundvariablen einer
wirksamen personenzentrierten Gesprachsfiihnrung (Rogers 1983; Mutzeck, 2008). Weitere
Arbeiten bestatigen die Bedeutung der beziehungsorientierten Erfolgsfaktoren (vgl. Beckhaus,
2015):

1. Prozessfihrung geben: professionelle Gestaltung von Beratungsprozessen durch Kklare
Rahmenbedingungen, sowie die Forderung von Transparenz und Zuganglichkeit der
Inhalte und Struktur des Beratungsprozess (nfb, 2014; Petersen, Schiersmann , 2011);
Klarheit der Rolle und Funktion des Beratenden (Petersen et al., 2014);
Verstandlichkeit und Nachvollziehbarkeit des Beratungsprozesses und der
Methodenauswahl (Petersen et al., 2014)
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2. Kooperativ begleiten: individuelle Betreuung und personenbezogenen Unterstiitzung
sowie Zuwendung, Fursorge und Beachtung der Anliegen desR Klientenln (Dietrich,
2000; nfb, 2014; Xiong & Lam, 2013)
3. Ressourcen aktivieren: Wertschéatzung, Bestétigung, Lob und Anerkennung (Mutzeck,
2008); Empowerment zur Entwicklung der persénlichen Starken (Gilat & Rosenau,
2012; Mutzeck, 2008; nfb, 2014; Petersen et al., 2014; Xiong & Lam, 2013); Glauben
an die personlichen Fahigkeiten desR Klientenin und dies zum Ausdruck bringen
(Xiong & Lam, 2013); Impulse zur Erhdéhung der Selbstentwicklung und -
wirksamkeit (Mutzeck, 2008); Reaktivierung von frilheren Kompetenzen und ihrer
Verankerung in Strategien zur Bewaltigung gegenwartiger Aufgaben (Mutzeck, 2008)
Aber auch die inhaltsorientierten und erlebnisorientierten Erfolgsfaktoren haben in der
wissenschaftlichen Literatur zu psychosozialer Beratung Bedeutung (vgl. Beckhaus, 2015):

4. Vertieftes Verstandnis: den/die KlientenIn unterstiitzen, sich selbst zu verstehen (Diet-
rich, 2000); Reflexion des eigenen Verhaltens (Dietrich, 2000)

5. Gestarkte Motivation: Motivationsklarung (Petersen et al., 2014); Wissen uber eigene
Ziele ausbauen (Dietrich, 2000); zugrunde liegende Ziele tberprifen und prifen, ob
diese relevant sind (Dietrich, 2000)

6. Verbesserte Handlungskompetenz: Ratschlage, Hinweise und fachliche Anregungen
(Xiong & Lam, 2013); Erarbeiten von L&sungsperspektiven (Warschburger, 2009;
Hertel & Schmitz, 2010; Petersen et al., 2014)

7. Einpragsame Erlebnisse (erlebnisorientierter Erfolgsfaktor): unmittelbares Erleben
(Behrendt, 2014; Rogers, 2011); einzigartige und bedeutungsvolle Erfahrungen im
Unterschied zum Alltag (Gilat & Rosenau, 2012); Erinnerung friiherer und gegenwaér-
tiger Ereignisse, sowie damit verbundener Kompetenzen (Mutzeck, 2008); Visualisie-
rung kognitiver und emotionaler Informationen (Mutzeck, 2008); Aktivierung von Fa-
higkeiten (Mutzeck, 2008)

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass zahlreiche Publikationen der Beziehung
zwischen psychosozialem Beratenden und Klientin sowie den inhalts- und
erlebnisorientierten Erfolgsfaktoren entscheidende Bedeutung zuweisen.

2.5 Erfolgsfaktoren in der Beratung von Stellensuchenden

Frolich und Kollegen untersuchten 2007 erstmals die Erfolgsfaktoren in der Beratung von
Stellensuchenden. Zundchst kristallisierten sie die zentralen Unterschiede in den fokussierten
Beratungsstrategien ~ der  Beraterlnnen  heraus. Demnach sind die zentralen
Unterscheidungsmerkmale das Rollenverstandnis der Personalberatenden (Kontrolle vs.
Beratung), das Verhaltnis zu den Klientinnen (Ausuben von Druck vs. partnerschaftliche
Zusammenarbeit), die Bedeutung des Zeitfaktors (mdglichst rasche Aktivierung vs. Zeit
geben), der Grad des individualisierten Vorgehens (einheitliche Erwartungen an alle
Stellensuchenden vs. Berlcksichtigung der Winsche der Stellensuchenden) und der
Instrumenteneinsatz (Einsatz von Sanktionen und Zuweisungen vs. Beratung) (Frélich et al.,
2007). In allen diesen Unterscheidungsmerkmalen lasst sich letztlich das unterschiedliche
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Rollenverstandnis eines Fachberatenden (Kontrolle, Druck, wenig Zeit, einheitliche Ldsung
und fachliche Anordnung) und eines psychosozialen Beratenden (individuelle und
partnerschaftliche Beratung mit langerfristiger Zeitperspektive) erkennen.

Aus der Einordnung der Beratungsform (s. Abschnitt 2.2) lasst sich ableiten, dass es sich bei
der Beratung von Stellensuchenden nicht um ein entweder oder, sondern um ein sowohl als
auch von inhaltsfokussierter Fachberatung einerseits und mehr prozessorientierter
psychosozialer Beratung sowie Coaching andererseits handelt. Dementsprechend l&sst sich
vermuten, dass Beraterlnnen von Stellensuchenden auch beide Rollenverstandnisse vereinen
sollten. Entsprechend betonten die Uberwiegende Mehrheit der RAV in Interviews ,die
Bedeutung einer vertrauensvollen Beziehung zu den Stellensuchenden und die gezielte
Kombination von Beratung, Kontrolle/Sanktionen und Einsatz von arbeitsmarktlichen
Massnahmen (AMM)“ (Frolich et al., S. 56). Bei den Ansichten der Beraterlnnen selbst
zeigen sich hingegen deutliche Unterschiede. Nur 40% der Beraterlnnen setzen
dementsprechend auf eine Kombination aus Kooperation und gezielten MalRnahmen zur
Aktivierung der Stellensuchenden. Dagegen stellen 50% der interviewten Beraterlnnen
Kooperation und eine vertrauensvollen Beziehung zu den Stellensuchenden eindeutig in den
Vordergrund und setzen Sanktionen nur als ,,letztes” Mittel ein. Umgekehrt gaben 10% der
Beraterlnnen an, ihr Vorgehen ganz unabhéngig von den individuellen Winschen und
Bedurfnissen der Stellensuchenden umzusetzen (Frolich et al., 2007, S. 56).

Frolich und Kollegen (2007) untersuchten Uber quantitative Befragungen und statistische
Analysen, welche Beratungsstrategien eine schnellere  Wiedereingliederung  der
Stellensuchenden vorhersagen. Demnach werden Stellensuchende schneller wieder
eingegliedert, wenn die Beraterinnen ein Vorgehen angaben, dass eher der Fachberatung
entspricht und dementsprechend starker auf Kontrolle, Sanktion und schnelle Vermittlung als
auf partnerschaftliche Kooperation und individuelle Betreuung fokussierte. Diese
Verhaltensweisen lassen sich den drei inhaltsorientierten Erfolgsfaktoren zuordnen, da die
BeraterInnen direkt auf Inhaltsebene Diagnosen, Ziele und Handlungsanweisungen vorgeben.
Die beziehungsorientierten Erfolgsfaktoren, insbesondere die kooperative Begleitung sollte
demnach in der Beratung von Stellensuchenden weniger bedeutsam sein. Einschrdnkend muss
jedoch erwahnt werden, dass die Studie von Frolich und Kollegen (2007) auf Interviews,
Befragungen und objektiven RAV-Daten beruhte, aber objektiv messbares Verhalten im
Beratungsgesprach nicht untersuchte.

Den Autoren der vorliegenden Studie sind keine anderen Studien bekannt, die Erfolgsfaktoren
in der Beratung von Stellensuchenden untersuchen und auf objektiv messbarem Verhalten im
Beratungsgesprach beruhen. Somit bleibt zu prifen, inwiefern die Ergebnisse aus der
Verhaltensforschung im Coaching (s. Abschnitt 2.3) oder die Ergebnisse aus Interview-
forschungen in der Beratung von Stellensuchenden (s. Abschnitt 2.5) Bestand haben, wenn
sie in empirischen Studien der Beratung von Stellensuchenden getestet werden.
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3 Ziele und Fragestellung
3.1 Wissenschaftliche Fragestellung

Auf Basis der vorgestellten aktuellen wissenschaftlichen Erkenntnisse untersucht die
vorliegende Studie zwei zentrale Forschungsfragen. Zundchst stellt sich die Frage, ob wie in
der Literatur vermutet, die Qualitat des Beratungsgesprachs tatsachlich entscheidend fur eine
erfolgreiche Wiedereingliederung von Stellensuchenden ist (s. insbesondere Egger et al.,
2013). Dementsprechend untersucht die vorliegende Studie die Frage:

(1) Sagt die Qualitatsbewertung des Beratungsgesprachs durch Teamleiterinnen eine
schnelle Wiedereingliederung des/der Stellensuchenden vorher?

Daneben stellt sich die Frage, ob die Freiburger Erfolgsfaktoren nicht nur in den beiden
Beratungsformen Coaching und psychosoziale Beratung, sondern auch in der Beratung von
Stellensuchenden objektiven Erfolg vorhersagen kénnen, und ob beziehungsorientierte oder
inhaltsorientierte Verhaltensweisen dafur bedeutsamer sind. Dementsprechend untersucht die
vorliegende Studie die Frage:

(2) Welche intersubjektiv. messbaren  Beraterlnnenverhaltensweisen sagen den
Wiedereingliederungserfolg des Beratenden bei seinen Stellensuchenden vorher?

3.2 Zusiatzliche Projektziele

Die aktuelle Untersuchung wurde vom Amt fir Wirtschaft und Arbeit des Kanton Solothurn
beauftragt. Neben den beiden allgemeinen Forschungsfragen hatte der Auftraggeber noch
spezifische Fragen, die sich speziell auf die Untersuchung der Solothurner Beratung und
deren Fihrung bezogen. Die Fihrungsstrukturen und —stile sind nach aktuellen Erkenntnissen
neben der Beratung einer der entscheidenden Erfolgsfaktoren fur den RAV-Erfolg (s.
Abschnitt 2.1). Im Auftrag des Amt fur Wirtschaft und Arbeit untersucht die vorliegende
Studie daher zudem, (1) ob die Bewertungen der Gesprachsqualitit durch Fuhrungskrafte alle
relevanten Verhaltensweisen der Beraterlnnen abbildet, (2) wie das Fihrungsverhalten in
Feedbackgesprachen mit dem Beraterinnenverhalten derselben Abteilung zusammenhangt
und (3) welche Qualitat das Beraterlnnenverhalten in Solothurn im Vergleich zu externen
Benchmarks aufweist. Fir die letzte Frage liegen nach Wissen der Autoren weltweit keine
vergleichbaren Verhaltensanalysen aus Studien zur Beratung von Stellensuchenden vor.
Daher wurde fur die Einordnung der Qualitat des Beraterinnenverhaltens auf Daten aus einer
aktuellen Studie zu erfolgreichen Business-Coachs zuruckgegriffen (Tertocha, 2015).
Dementsprechend untersucht die vorliegende Studie die folgenden drei zusétzlichen Fragen:

(1) Qualitat der Gesprachsbewertungen durch Fuhrungskrafte: Welchen Zusammenhang
haben die Qualitatsbewertungen durch die Teamleiterinnen mit den gemessenen
BeraterIinnenverhaltensweisen derselben Beratungsgespréache? Oder anders formuliert:
Erfassen die Qualitatsbewertungen der Fihrungskréafte alle erfolgskritischen
Verhaltensweisen der Beraterinnen?
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(2) Einfluss des Fuhrungsverhaltens auf die Beratung: Welchen Zusammenhang haben die
Fuhrungsverhaltensweisen der Teamleiterinnen in den Feedbackgesprachen mit den
BeraterIinnenverhaltensweisen derselben Abteilung?

(3) Qualitdt des  Beraterlnnenverhaltens im  Benchmark-Vergleich:  Welche
erfolgskritischen BeraterIinnenverhaltensweisen zeigen die Solothurner
Personalberaterinnen mehr und welche weniger als erfolgreiche Business-Coachs?
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4 Methode
4.1 Ausgangslage des Projekts

Der Kanton Solothurn ist im offiziellen Benchmark des SECO seit Gber 10 Jahren jedes Jahr
unter den erfolgreichsten Kantonen der Schweiz bei der schnellen Wiedereingliederung der
Stellensuchenden, seit 2011 immer unter den besten 5, mit weiterhin steigender Tendenz
(Staatssekretariat fur Wirtschaft SECO, 2013). Die Beratungskompetenz der Personalberater-
Innen wird in Solothurn schon seit langem als entscheidender strategischer Erfolgsfaktor
angesehen (s. Anhang "Definition Beratung™). Bereits seit 2006 wurde die umfassende
Untersuchung des Beraterinnenverhaltens und seiner Auswirkungen auf Beratungsqualitat in
Zusammenarbeit mit Hochschulen vertieft. Die Definition der Beratung zeigt zudem starke
Parallelen zu den Erfolgsfaktoren im Coaching nach Behrendt (2012): insbesondere durch den
Fokus auf ,,wertschitzende Bezichungsgestaltung® und ,,dem Verstdndnis des Menschen als
eigenverantwortliches, lern- und verdnderungsfihiges Wesen™ sowie der transparenten
Kommunikation (s. Anhang "Definition Beratung").

Um die Beratung weiter zu professionalisieren, wurde in Solothurn 2010 das Projekt
,Beratungsoptimierung gestartet. Im ersten Schritt wurde ein Qualitdtsmodell erarbeitet (s.
Anhang "Beratungsmodell™), das die wesentlichen Erfolgsfaktoren definiert und den
Beratenden als Prozessleitlinie im Gesprach dient. Das Qualitdtsmodell besteht aus drei
Ebenen: der Inhaltsdimension, die sich v.a. auf die Stellenfindung bezieht, die Prozess- und
die Beziehungsdimension. Die Definitionen der Prozess- und Beziehungsdimension weisen
ebenfalls starke Parallelen zu den Erfolgsfaktoren im Coaching nach Behrendt (2012) auf (s.
Anhang "Beratungsmodell™). Um die Beratungsqualitdt im nédchsten Schritt zu messen und
systematisch weiterzuentwickeln, wurden seit 2010 in Solothurn von 80% der Beraterinnen
mehrmals jahrlich Beratungsgesprache gefilmt (s. Anhang "Video-Reglement” und
"Einverstandnis-Erklarung™). Das Videofeedback setzte sich in Solothurn gegenuber
Hospitationen durch, da es detaillierte Einsichten in den Prozess des Beratungsgesprachs
ermoglicht und der Beratende selbst sein eigenes Verhalten nachtraglich beobachten,
bewerten und somit weiterentwickeln kann. Gleichzeitig erlaubten die Videoaufnahmen den
Fihrungskraften, ihre Einschatzungen zur Gesprachsqualitdt abzustimmen und so ein
einheitliches Verstandnis zu entwickeln, welches konkrete Gesprachsverhalten von den
Beratenden erwartet wurde und welches nicht. Auf Basis der Gesprachsbeobachtungen
erstellen die Fihrungskrafte seit 2010 eine Qualitatsbewertung des Beratungsgesprachs, die
auch in die jahrliche Mitarbeiterbeurteilung des Beratenden mit einflieBt. Neben dem
videobasierten Feedback durch Vorgesetzte haben alle Beraterlnnen eine ca. viertagige
Fortbildung in l8sungsorientierter Beratung absolviert. Aufgrund dieser Ausgangslage ist von
einer vergleichsweise hohen Beratungskompetenz und starker Ldsungsorientierung der
Solothurner Beraterlnnen auszugehen.

2014 beschloss das Amt fir Wirtschaft und Arbeit in Solothurn die vorliegende Studie in
Auftrag zu geben, um die erreichte Verbesserung der Gesprachsqualitat nachhaltig zu sichern,
eine qualifizierte AulRensicht zu dem erreichten Stand einzuholen und einen AnstoR zu geben,
die Erfolgsfaktoren der Beratung von Stellensuchenden wissenschaftlich zu untersuchen.
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4.2 Projektvorgehen

Bei der vorliegenden Pilotstudie handelt es sich bei den ersten vier Fragestellungen um eine
korrelative Feldstudie. Die Studienleiterlnnen untersuchten Daten zur Qualitatsbewertung der
Beratungsgesprache,  dem  Beraterlnnenverhalten, dem  Fuhrungsverhalten  in
Feedbackgesprachen und der Wiedereingliederungsgeschwindigkeit der Stellensuchenden.
Diese Daten werden bzgl. statistischer Zusammenhénge ausgewertet. Die Studienleiterinnen
greifen jedoch nicht durch experimentelle Kontrolle oder gezielte Variation in den naturlichen
Ablauf der Beratung von Stellensuchenden ein. Die funfte Fragestellung hat zudem
quasiexperimentelle Anteile, da hier zwei bestehende Gruppen miteinander statistisch
verglichen werden — die Gruppe der erfahrenen Business-Coachs und die Gruppe der
BeraterInnen von Stellensuchenden in Solothurn.

Bzgl. der Datenerhebung wurde fur die Daten zur Qualitatsbewertung der Beratungsgesprache
durch die Teamleiterlnnen, sowie die Daten zur Wiedereingliederungsgeschwindigkeit auf
bestehende Daten im RAV des Kanton Solothurn zuriickgegriffen. Diese Daten werden im
RAV Kanton Solothurn in einer Monitoring-Datenbank seit 2010 erfasst und gespeichert. Sie
werden den Studienleiterinnen in anonymisierter Form zur Verfugung gestellt. Im Rahmen
der Studie neu erhoben wurden lediglich die Daten zum Berater- und Fihrungsverhalten in
Feedbackgesprachen. Hierfiir wurden im Laufe der sechs Studienmonate Videoaufnahmen der
Beratungsgesprache mit Stellensuchenden und der Feedbackgesprache mit Fihrungskréften
und Beraterlnnen angefertigt.

Zu Beginn der Studie wurden allen Projektteilnehmenden im Rahmen eines halbtagigen Kick-
Off-Treffens die Ziele und das genaue Vorgehen erldutert. Dabei wurden diese Uber
Datenschutz sowie Uber bevorstehende Videoaufnahmen aufgeklért und unterschrieben eine
schriftliche Einverstandniserklarung. Die Teilnahme war grundsatzlich far alle
Fuhrungskrafte, Beraterlnnen und Stellensuchenden freiwillig. Die Videodaten wurden in den
Raumlichkeiten der beiden RAV-Standorte in Solothurn und dem dritten Standort in Olten, in
der Schweiz, erhoben. Die Beraterlnnen und Flhrungskréfte zeichneten eigenverantwortlich
ihre Beratungsgesprache bzw. Feedbackgespréache auf. Dabei wurde die Kamera so
positioniert, dass sie sowohl auf den Beratenden als auch auf den Stellensuchenden bzw.
Fuhrungskraft gerichtet war. Die Beratungssitzungen dauerten im Schnitt 33 Minuten. Die
Feedbackgespréche dauerten im Schnitt 34 Minuten. Auf Grundlage der Analyseergebnisse
wurden Feedbackberichte zu den statistischen Auswertungen des Berater- und
Fihrungsverhaltens erstellt. Das personliche Videofeedback wurde den Beraterlnnen und
Fihrungskraften anschliefend in Einzelcoachings rickgemeldet. Das Coaching und
Videofeedback wurde von Mitarbeiterinnen des Freiburg Instituts durchgefihrt.

4.3 Stichprobe

Die Arbeitslosenversicherungsverordnung sieht vor, dass in den ersten 15 Tagen nach
Anmeldung ein Erstgesprach mit demR Stellensuchenden stattfindet (Staatssekretariat fur
Wirtschaft SECO, 2013). Darauffolgend sollen in regelmaRigen Abstdnden, mindestens
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jedoch alle zwei Monate, Folgegesprache gefuhrt werden. In der vorliegenden Studie werden
Erst- und Folgegesprache untersucht. Fiir die Auswertung der flinf Fragestellungen wurden in
der vorliegenden Studie insgesamt vier  Stichproben statistisch  ausgewertet.
Um zu prufen, inwiefern die eingeschédtzte Gesprachsqualitait der Beratung die
Geschwindigkeit der Wiedereingliederung vorhersagen kann (Fragestellung 1), wurden
N;=533 Beratungsgesprache von insgesamt n;=68 Beraterlnnen aus den letzten funf Jahren
herangezogen. Hierbei handelt es sich um alle Beratungsgespréache im Kanton Solothurn, die
anhand des Qualitatsmodells bewertet wurden, und zu denen zum Zeitpunkt der Studie die
Wirkungsindikatoren bereits vorlagen!. Dementsprechend mussten die beratenen
Stellensuchenden bereits erfolgreich vermittelt worden sein, da sonst die Geschwindigkeit der
Wiedereingliederung noch nicht bestimmt werden konnte. Hierbei gehorte die Halfte (50,5%)
der n;=68 Beraterlnnen wéhrend des Erhebungszeitraums dem Standort RAV Solothurn,
40,5% gehorten dem Standort RAV Olten und 9% dem Standort RAV Plus an, in dem
Stellensuchende mit Einschrankungen in der Vermittlungsfahigkeit aufgrund von Krankheit
oder Unfall beraten werden. Die 68 Beraterlnnen kamen aus allen zehn Teams der drei RAV-
Standorte und hatten dementsprechend zehn unterschiedliche Teamleiterlnnen. Von den
N;=533 Beratungsgesprachen sind 39,4% Erst- und 60,6% Folgesprache.?

Fur die Untersuchung der Auswirkungen und Zusammenhadnge des Beraterlnnenverhaltens
(Fragestellung 2-5), wurden als zweite Stichprobe N,=34 Beratungsgesprache mit
Stellensuchenden neu aufgenommen. Auch hier gehorte die Hélfte (50,0%) der n,=34
Beraterlnnen dem Standort RAV Solothurn an (41,2% Standort RAV Olten, 8,8% Standort
RAV Plus). Trotz Freiwilligkeit nehmen somit fast alle der im Kanton Solothurn aktuell
beschéftigten Beraterlnnen an der Studie teil, nur sechs Beraterlnnen haben keinen Film
eingereicht. Um aufgrund der Kkleineren Stichprobe eine groRere Vergleichbarkeit der
Beratungsgesprache und Stellensuchen zu gewadhrleisten, wurden fir die Erhebung der
zweiten Stichprobe nur definierte Folgegespriache zugelassen. Die Beraterlnnen wurden
gebeten, die ersten Folgegesprache im Erhebungszeitraum auszuwahlen, die den folgenden
Kriterien entsprachen: (a) das erste Folgegesprach nach dem Erstgesprach, das nur mit demR
Stellensuchenden  durchgefiihrt  wird und (b) mit Stellensuchenden, die gute
Deutschkenntnisse und eine abgeschlossene Berufsausbildung haben. Das Alter der 34
BeraterInnen der zweiten Stichprobe lag im Durchschnitt bei 47,2 (Standardabweichung von
9,8), 76,5% sind weiblich. Das Dienstalter der 34 BeraterIinnen lag im Durchschnitt bei 11,2
Jahren (Standardabweichung von 6,6). Das Alter der 34 Stellensuchenden der zweiten
Stichprobe lag im Durschnitt bei 38,7 Jahren (Standardabweichung von 13,2), 47,1% der
Stellensuchenden sind weiblich, 52,9% der Stellensuchenden sind Schweizer Nationalitat und
47,1% Auslander.

! Bei 19 Stellensuchenden lagen mehrere Gesprachsbewertungen vor. In diesen Fallen wurde je ein
Beratungsgesprach zuféllig fur die Studie ausgewdhlt und die anderen Gespréchsbewertungen ausgeschlossen,
um zu verhindern, dass ein Stellensuchender mehrfach in die Auswertungen einflief3t.

2 Die demographischen Daten der Stellensuchenden und Personalberaterinnen aus den Daten der letzten finf
Jahre liegen der Studienleitung nicht vor und kénnen daher hier nicht berichtet werden.
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Um zu untersuchen, inwiefern das Beraterinnenverhalten durch das Fuhrungsverhalten ihrer
jeweiligen Teamleiterinnen beeinflusst wird (Fragestellung 4), wurden als dritte Stichprobe
N3=7 Feedbackgesprache im Erhebungszeitraum aufgenommen. Damit lagen Aufnahmen von
allen aktuell im Kanton Solothurn beschaftigten n3=7 Flhrungskréften der RAV-Beraterinnen
vor. Das durchschnittliche Alter der 7 Teamleiterinnen lag bei 49 Jahren
(Standardabweichung von 6,5), 71,4% sind weiblich. Die Teamleiterlnnen waren seit
durchschnittlich 8,9 Jahren Teamleitende im RAV (Standardabweichung von 5,8 Jahren).

Fur den Vergleich des Beraterinnenverhaltens mit dem Verhalten von erfolgreichen Business-
Coachs, lag eine vorher erhobene vierte Stichprobe mit N;=21 Experten-Coachings vor. Es
handelte sich dabei um 33.3 % mannliche und 66.7 % weibliche Coachs im Alter von 29 — 61
Jahren (Mittelwert von 46,4; Standardabweichung von 7,5). Im Mittel haben diese erfolgreichen
Business-Coachs 9,3 Jahre Erfahrung als Coach (Standardabweichung von 4,9) mit
abgeschlossener Coachingausbildung. Zusammenfassend wird damit deutlich, dass die
Coachingexperten von den demographischen Daten her gut vergleichbar mit der Gruppe der
Beraterinnen sind.

4.4 Verwendete Verfahren

4.4.1 Bewertung der Gesprachsqualitit durch TeamleiterInnen

Die Fihrungskrafte bewerten Beratungsgesprache seit 2010 nach dem Solothurner
Qualitdtsmodell. Dabei bewerten die Fihrungskréfte sowohl alle acht Einzelaspekte des
Qualitatsmodells als auch das Gespréach als Ganzes auf einer Skala von 1-4 (1=ungentigend
bis 4=ausgezeichnet). Die bewerteten acht Einzelaspekte des Qualitdtsmodells sind (s.
Anhang "Beratungsmodell™): (1) die Struktur, (2) die verwendeten I6sungsorientierten Tools,
(3) der Einstieg, (4) der Inhalt, (5) die Zusammenfassung am Ende, (6) die Beziehung, (7) die
dokumentierte ~ Vorbereitung und (8) die dokumentierte  Nachbereitung des
Beratungsgespréachs. Die Bewertungen wurden zu ca. 80% auf Basis von Videoaufnahmen
der Beratungsgesprache und zu ca. 20% auf Basis von Hospitationen erstellt. Im Fall der 2015
neu aufgenommen und bewerteten Beratungsgesprache werden die Bewertungen der
Teamleiterinnen blind erstellt. Das bedeutet, dass die Bewertungen von den Teamleiterinnen
vor dem Feedback durch das Freiburg Institut und somit ohne Kenntnis der Messergebnisse
des Beraterlnnenverhaltens erstellt werden. Kann ein Aspekt von den Teamleiterinnen nicht
beobachtet oder bewertet werden, so bleibt diese Bewertung leer (Tabelle 1 zeigt die giltigen
Werte, Mittelwerte und Standardabweichungen der neun Bewertungen).
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Tabelle 1
Bewertungen der Gesprachsqualitat durch die Teamleiterinnen: gultige Bewertungen,
Mittelwerte und Standardabweichung je bewertetem Einzelaspekt.

N Giltg |501 299 |507 497 | 498 489 394 394 506

Fehlend |32 234 |26 36 |35 44 139 139 27
Mittelwert | 3.33 | 2,65 |3.37 348 |3.11 3.48 3.69 379 3.21
Standard- | 2/, 848 | 711 651 |,842 640 619 544 676
abweichung

Abbildung 5 zeigt die Entwicklung der Gesprachsbewertungen Uber die letzten funf Jahre.
Daraus wird deutlich, dass es in den Bewertungen der Gespréachsqualitat eine stetige
Verbesserung gegeben hat. Die durchschnittliche Bewertung in 2014 liegt mit 3,33 Punkten
0,7 Skalenpunkte Uber der durchschnittlichen Bewertung von 2010 mit 2,63 Punkten auf der
Skala.

4,0 335 333
2,97 310
3,0 2,63
2,0
1,0
2010 2011 2012 2013 2014
- Gesprachsqualitat

Abbildung 5. Entwicklung der durchschnittlichen Gesprachsbewertungen von 2010 bis 2014 in dem
Kanton Solothurn — anhand der Bewertung des ganzen Gesprachs durch die Teamleiterinnen auf einer
Skala von 1=ungeniigend bis 4=ausgezeichnet.

4.4.2 Videogestiitzte Analyse des BeraterInnenverhaltens

Das Beraterlnnenverhalten wurde auf Basis der erstellten Videoaufnahmen mittels
Verhaltensanalyse der Freiburger Erfolgsfaktoren (Behrendt, 2004, 2012) erfasst. In dem
Beobachtungsmanual Freiburger Coach Behavior Rating (Behrendt, 2013) ist detailliert
festgehalten, welche Kriterien jeweils fur das Raten eines bestimmten Beraterinnenverhaltens
erfllt sein mussen. Das Ratingmanual misst qualitative und quantitative Verhaltensweisen.
Qualitative Verhaltensweisen messen Verhalten, das nicht punktuell auftritt, sondern immer
im Gespréch als Qualitat auf der Metaebene mit erfasst wird (z.B. die Sicherheit des
Auftretens). Quantitative Verhaltensweisen dagegen messen Verhalten, die nur punktuell
auftreten wie z.B. eine Erklarung. Quantitative Verhaltensweisen werden somit gezeigt oder
nicht gezeigt, wohingegen qualitative Verhaltensweisen immer gezeigt werden — positiv,
neutral oder negativ. Qualitative Verhaltensweisen wie Sicherheit kdénnen nicht gezeigt
werden. Fir die Bewertung der qualitativen Verhaltensweisen wird daher das
Beratungsgespréch in gleichlange ca. 10-minitige Beobachtungseinheiten aufgeteilt. Alle
qualitativen Verhaltensweisen werden am Ende der Beobachtungseinheit auf einer finf-
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stufigen Skala von 1= unglinstiges Verhalten bis 5= besonders glinstiges Verhalten bewertet.
Quantitative Verhaltensweisen hingegen werden nur dann bewertet, wenn sie auftreten. Die
Bewertung geschieht ebenfalls anhand einer flinfstufigen Skala von 1= oberflachliches
Anzeichen bis 5 = besonders intensives Anzeichen.

Um den Effekt unterschiedlich langer Beratungsgesprache zu kontrollieren, werden die
qualitativen Ratings gemittelt und die quantitativen Ratings durch die Lénge in Minuten
geteilt. Die normale Auftretenswahrscheinlichkeit unterschiedlicher Verhaltensweisen
differiert stark. Daher werden die Werte anhand einer Vergleichsgruppe standardisiert und
durch eine Prozentrang-Transformation in Werte zwischen 0 und 100 (0 = ,,minimales
Verhalten®, 100 = ,,maximales Verhalten*) tberfuhrt®. Diese finalen Werte sind anschaulich
und lassen sich somit auch von Laien richtig interpretieren.

Die Verhaltensanalysen werden nur von geschulten psychologischen Raterlnnen
durchgefuhrt. Das Ratertraining geht mindestens zehn volle Tage. EinE neueR RaterIn wird
nur zum Rating zugelassen, wenn die Beurteileriibereinstimmung tber alle Verhaltensweisen
in zwei aufeinander folgenden Proberatings gut ist und mindestens rpearson=0,7 betragt. Die
Verhaltensanalysen der vorliegenden Studie werden von vier verschiedenen gepriften
Raterlnnen des Freiburg Instituts durchgefiihrt. Um die Objektivitat der Verhaltensanalysen
zusatzlich zu erhéhen, werden die Messergebnisse desR ersten Ratersin von einemR zweiten
Raterln noch einmal komplett Gberpriift und wo nétig angepasst. So kann sichergestellt
werden, dass Verhaltensweisen, die der/die ErstraterIn ibersehen oder nicht objektiv bewertet
hatte, korrigiert werden. Da der/die ZweitraterIn das Erstrating bereits vorliegen hat und er/sie
das Rating nicht komplett neu erstellen muss, ist seine/ihre kognitive Belastung niedriger und
er/sie  kann seine/ihre volle Aufmerksamkeit auf die genaue Bewertung des
Beraterinnenverhaltens fokussieren. Fur alle Auswertungen wird ausschlieBflich das finale
Rating desR Zweitratersin verwendet.

Zur Bestimmung der Beobachterlibereinstimmung (Interrater-Reliabilitat) wurden 20%
(n2re=7) der Videoaufnahmen der Beratungsgesprache ein zweites Mal unabhéngig
ausgewertet. Dafiir bewerteten die beiden verbleibenden, beim urspringlichen Rating nicht
beteiligten RaterIinnen das Video ein zweites Mal. Ihnen lag daftr nur das gleiche Transkript
vor. Sie waren komplett blind fur das urspringliche Rating. Anhand der beiden Zweitratings
des urspriinglichen und des Reliabilitatsratings wurde zur Reliabilitatsbestimmung der
unjustierte Intra-Klassen-Koeffizient ermittelt (ICC unjust; Wirtz & Caspars, 2002). Dieser
kann zwischen -1 und 1 liegen. Ein ICC-Wert von -1 indiziert exakt gegensatzliche
Bewertungen, ein Wert von 0 indiziert nicht vorhandene Beurteileriibereinstimmung, ein Wert
von 1 indiziert eine perfekt zuverldssige Merkmalseinschatzung durch die Beurteilerinnen.
Werte groRer 0,7 werden im Allgemeinen als Indikator fiir gute Beobachteriibereinstimmung
angesehen (Wirtz & Caspar, 2002).

® Bei einzelnen Items fiihrt die Prozentrang-Transformation nicht zu einer Skala von 0% bis 100%. Dies gilt fiir
Items, die aufgrund von Decken- oder Bodeneffekten rechts- oder linkssteil verteilt sind. Hier wurde die
Prozentrangskala durch lineare Streckung entsprechend auf eine 0%-100%-Skala transformiert, sodass alle Items
eine finale Skala von 0% bis 100% aufweisen.
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Tabelle 2
Beobachterubereinstimmung (Interrater-Reliabilitat) bei der Bewertung des
BeraterInnenverhaltens.

Skala Erfolgsfaktor Verhaltensitem ICC unjust

Ressourcen aktivieren Q3*Hx

Wertschatzung 95xF*

Positive Fahigkeiten erleben .85**

Selbstwirksamkeit .88**

Probleme als Ansporn Q5% **

Mitfiihlung 90%*

Kooperativ begleiten .82**

Aktive Beitrage erfahren 81**

Anliegen nicht eingehen ReY alalel

Skepsis 95x**

Geduld 73**

Unterstiitzung, wie er/sie sein moéchte .86**

Praktische Unterstiitzung .55°

Prozessfiihrung geben .64°

Hilfe vermitteln .60°

Coaching erkléren .85**

Prozess strukturieren 74%*

Kompetenz 91**

Uberforderung 57°

Sicherheit .88**

Einpragsame Erlebnisse 91**

Mit Problemen auseinandersetzen .80**

Konstruktive Kritik .88**

Risiken Jg1*

Themen erfahren 9@***

Gefihle involvieren 99***

Verstandnis vertiefen 53*

Erleben und Verhalten -.16

Beziehungen 51

Neue Zusammenhénge .36

Gesamtiiberblick T9**

Eigene Beitrage .90**

Motivation starken 9gx**

Klare Ziele und Motive .96***

Klare Prioritaten .98***

Motivierende Zukunftsbilder .86**

Ziele bestarken .89**
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Handlungskompetenz verbessern 82**

Ratschlage .62*

Allgemeine Handlungskompetenz T71*

Spezifische Handlungskompetenz 98***

Unterstutzung 95%**

Ressourcen .76*

Durchschnittliche Reliabilitat aller 36 Verhaltensitems

Notizen: n,,.~ 7 Beratungsgespriche, die doppelte ausgewertet wurden; °=p <.1 *=p < .05, **=p < .01, ***=p < .001.

Tabelle 2 ist zu entnehmen, dass die durchschnittliche Ubereinstimmung der 36
Verhaltensitems mit einem ICCynjust VOn 0,87 als sehr gut bewertet werden kann. Bei der
Interpretation der einzelnen Reliabilitatswerte ist zu beachten, dass aufgrund der kleinen
Stichprobe von n,=7 die zuféllige Streuung der einzelnen Reliabilitdtskennwerte und damit
deren Vertrauensintervalle noch recht grof? sind. Nur zwei einzelne Kennwerte liegen unter
0,5 und einzig die Reliabilitat des Verhaltensitems ,,Erleben und Verhalten klaren® liegt mit -
0,16 so niedrig, dass das zugehorige Vertrauensintervall den gewiinschten Reliabilitatswert
von 0,7 nicht mehr umfasst. Dagegen liegen die ICCs-Werte bei 29 der 36 bewerteten
Verhaltensweisen im guten Bereich oberhalb 0,7 und bei 23 sogar im sehr guten Bereich Uber
0,8. Zehn Verhaltensbewertungen weisen mit ICCypnjus-Werte von > 0,95 sogar nahezu
perfekte Ubereinstimmungen auf.

4.4.3 Geschwindigkeit der Wiedereingliederung: Wirkungsindikatoren und
makrookonomische Rahmenbedingungen

Als Kriterium fur die Geschwindigkeit der Wiedereingliederung wurde die Anzahl der
bezogenen Taggelder bis zur erfolgreichen Wiedereingliederung des/der Stellensuchenden
erfasst. Dieses Kriterium stellt den ersten und bedeutendsten Wirkungsindikator zur
Beurteilung des RAV-Erfolgs durch das Schweizer Staatsekretariat fur Wirtschaft SECO dar
(s. Abschnitt 2.1). Es deckt neben der Geschwindigkeit der Wiedereingliederung auch die
Wirtschaftlichkeit ab. Sollten alle Stellensuchenden in der Schweiz durchschnittlich ein
Taggeld weniger bis zu ihrer Wiedereingliederung beanspruchen, so entspricht das einem
wirtschaftlichen Vorteil von tiber 22 Mio. CHF fir die Arbeitslosenversicherung (s. Abschnitt
1). Neben diesem direkten wirtschaftlichen Vorteil fir die Arbeitslosenkassen, hat eine
schnellere Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt mehrere weitere wirtschaftliche Vorteile
(z.B. frihere Einzahlungen fir die Sozialversicherungen, friilhere Steuerzahlungen, hohere
wirtschaftliche Produktivitdat) und naturlich personliche Vorteile fir die Stellensuchenden
selbst. Von den in dieser Studie beratenen Stellensuchenden wurden im Mittel 190,1
Taggelder bis zur Wiedereingliederung beansprucht (bei einer relativ hohen
Standardabweichung von 126,9 Taggeldern).

Da davon auszugehen ist, dass makro6konomische Rahmenbedingungen die
Wiedereingliederungsgeschwindigkeit von Stellensuchenden signifikant beeinflussen, wurde
zudem die monatliche Arbeitslosenquote zum Zeitpunkt des jeweiligen Beratungsgesprachs
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erfasst. Die Arbeitslosenquote in Solothurn variierte in dem Zeitraum der Erhebung von 2,1%
bis 3,5% (bei einem Mittelwert von 2,5% und einer Standardabweichung von 0,29%).

5 Ergebnisse

Die erhobenen Daten aus den Beratungsgesprachen und den Wirkungsindikatoren zur
Geschwindigkeit der Wiedereingliederung wurden mit der Statistiksoftware SPSS anonym
verarbeitet und ausgewertet.

5.1 Vorhersage der Wiedereingliederungsgeschwindigkeit durch die
Gesprachsqualitit der Beratung

Um zu prufen, inwiefern die Gesprachsqualitat der Beratung die Geschwindigkeit der
Wiedereingliederung vorhersagen kann, wurden die N;=533 Gespréchsbewertungen der
Teamleiterinnen aus den letzten funf Jahren und deren Zusammenhang zu der
Wiedereingliederungsgeschwindigkeit ausgewertet. Da es sich um Gesprache von n;=68
verschiedenen Beratenden handelt, die jeweils sehr unterschiedliche Stellensuchenden mit
unterschiedlichen Voraussetzungen beraten (s. Abschnitt 4.3 Stichprobe), ist die
wissenschaftliche Auswertungsmethode der Wahl die Mehrebenenanalyse nach Raudenbush
und Bryk (2002)*. Dafiir mussten Beraterinnen mit weniger als 5 Gesprachsbewertungen von
dieser Auswertung ausgeschlossen werden, da sich sonst zuféallige Abweichungen bei dem
Beratenden nicht kontrollieren lassen. Daraus ergab sich ein finaler Datensatz mit N;=468
Gesprachsbewertungen von n;=42 verschiedenen Beratenden.

Als Kriterium fiir die Wiedereingliederungsgeschwindigkeit wurde die Anzahl der bezogenen
Taggelder bis zur Wiedereingliederung des/der Stellensuchenden ausgewertet. In den
Modellberechnungen der Mehrebenenanalyse wurde nun geprift, wie hoch die
Vorhersagekraft verschiedener Variablen war. Zundchst wurden die Effekte eines generellen
zeitlichen Fortschritt (lber die fiinf Jahre) und der allgemeinen Arbeitslosenquote (in
Solothurn) gepruft (s. Tabelle 3).

* Die Mehrebenenanalyse kontrolliert die Abhangigkeit der Daten, die dadurch entsteht, dass Messungen von
demselben Beratenden mehrfach eingehen. Alternative statistische Methoden wie Regressions- oder
Korrelationsberechnungen  kontrollieren diese nicht. Diese Methoden sind daher anféllig fir
Ergebnisverzerrungen, wenn z.B. mehrere Gesprache desselben Beratenden mit einfach zu vermittelnden
Stellensuchenden eine schnelle Wiedereingliederung erreichen. Da die Berechnungen der Mehrebenenanalyse
einbeziehen, ob die Gesprdche von demselben oder unterschiedlichen Beratenden gefilhrt werden, sind die
Ergebnisse genauer und zuverléssiger. Um diese Effekte jedoch zuverl&ssig kontrollieren zu kénnen, missen fur
die Mehrebenenanalyse pro Beraterln mehrere Gesprachsbhewertungen vorliegen.
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Zur Prifung des generellen zeitlichen Fortschritts mussten die Falle des letzten Jahres 2014
ausgeschlossen werden. Im Jahre 2014 lagen nur die Erfolgsdaten zur Wiedereingliederung zu
den friih vermittelten Stellensuchenden vor, da die langer laufenden Wiedereingliederungen
aus dem Jahr 2014 aufgrund fehlender Daten noch nicht in die Untersuchung einflieRen
konnten.” Tabelle 3 zeigt das Mehrebenenanalysemodell unter Einbezug des zeitlichen
Fortschritts. Es gibt im Verlaufe der 4 ersten Jahre zwar eine leichte Verbesserung in der
Bezugsdauer von 5,2 Taggeldern weniger pro Jahr. Diese Verbesserung ist aber aufgrund des
héheren Standardfehlers nicht signifikant (Zufallswahrscheinlichkeit von p=48,1%).

Die Arbeitslosenquote in Solothurn hatte zwar ebenfalls einen mittleren Effekt von 25,9
weniger bezogenen Taggeldern pro Prozentpunkt héherer Arbeitslosenquote. Allerdings war
dieser Effekt sehr unsystematisch, dementsprechend mit einem hohen Standardfehler von 20,3
Tagen behaftet und folglich nicht signifikant (Zufallswahrscheinlichkeit von 20,3%). Somit
konnte ein storender Effekt der beiden Kovariaten zeitlicher Fortschritt und Arbeitslosenquote
ausgeschlossen werden.

Tabelle 3

Von dem/der Stellensuchenden bendtigte Taggelder bis zur Wiedereingliederung in
Abhéangigkeit von zeitlichem Fortschritt und Arbeitslosenquote.

Unconditional Random  Intercept Uncond. Means Model &
Means Model Model linear predictors

Est. (SE) Est. (SE) Est. (SE)
Intercept 196,2*%** (7,1) 213,6%** (15,3) 261,8%** (52,0)

Zeitlicher -5,2(7,4)
Fortschritt p=48,1%
(in Jahren)

Arbeitslosenquot -25,9 (20,3)
e (in %) p=20,3%

AIC 5864 5245 5865
BIC 5877 5261 5881
N 468 418 468

Notizen: Die berichteten Ergebnisse der Mehrebenenanalyse sind alle in der Einheit ,,Anzahl der bezogenen
Taggelder bis zur Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt“. Intercept = geschitzte Anzahl der Taggelder, wenn
alle anderen Variablen 0 sind; Est. = Statistisch geschétzter Wert; SE = Standardfehler des Werts; °=p <.1 *=p <
.05, *¥*=p < 01, *** =p <.001.

® Die durchschnittlich bezogenen Taggelder lagen im Jahr 2014 dementsprechend mit 131,1 bezogenen
Taggeldern Gber 65 Tage unter den durchschnittlich bezogenen Taggeldern der vier Jahren davor. Die
Standardabweichung lag ebenfalls mit 93,4 bezogenen Taggeldern Gber 30 Tage unter dem Durchschnitt der
gesamten Stichprobe, was den Effekt des restricted range unterstreicht. Das Maximum von 359 bezogenen
Taggeldern gegeniiber einem Maximum der Gesamtstichprobe von 517 bestétigt die Hypothese. Faktisch endet
die mdgliche Bezugsdauer des Arbeitslosengeldes bei den Stellensuchenden der Beratungsgesprache 2014 erst
im Laufe des Jahres 2016.
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Tabelle 4
Von dem/der Stellensuchenden benétigte Taggelder bis zur Wiedereingliederung in
Abhéangigkeit von der Bewertung der Gesprachsqualitat durch die Teamleiterinnen.

4 Unconditional Means Models & linear predictors

Modell 1 Modell 2 Modell 3 Modell 4

Est. (SE) Est. (SE) Est. (SE) Est. (SE)
Intercept 254,1%%* (27,9) 247,4%** (24,5) 257,8%** (30,7) 307,9%** (42,4)

Arbeitslosenquote

in %

Bewertung der -20,3* (9,9) -6,7  (11,7)

l6sungsorientierten [l U S22 p=56,8%

Tools

Bewertung der -16,8* (7,5) 1.2 (IL7)
P=2,5% P=92,1%

Zusammenfassung

Bewertung des -18,9* (9,3) -26,8" (16,2)

p=4,2% p=9,9%

Gesprachs gesamt

AIC 3177 5519 5559 3004

BIC 3191 5536 5576 3025

N 253 441 444 239

Notizen: Die berichteten Ergebnisse der Mehrebenenanalyse sind alle in der Einheit ,,Anzahl der bezogenen
Taggelder bis zur Wiedereingliederung in den Arbeitsmarkt“. Intercept = geschitzte Anzahl der Taggelder, wenn
alle anderen Variablen 0 sind; Est. = Statistisch geschitzter Wert; SE = Standardfehler des Werts; AIC und BIC =
Informationskriterien zur Beurteilung der Vorhersagegiite des Modells (je kleiner desto besser das Modell); °=p
<.1 *=p <.05, **=p < .01, ***=p < .001.

Im nachsten Schritt wurde der Effekt der einzelnen Bewertungen der Gesprachsqualitét durch
die Teamleiterinnen geprift. Die Wiedereingliederungsgeschwindigkeit war umso hdéher, je
besser die Bewertung des Einsatzes der I6sungsorientierten Tools, der Zusammenfassung des
Gesprachs sowie des Gesprachs als Ganzes ausfiel (s. Tabelle 4). Wenn der Einsatz der
I6sungsorientierten Tools durch die Teamleiterinnen um einen Punkt besser bewertet wurde,
benotigte der/die Stellensuchende 20,3 Taggelder weniger bis zu seiner/ihrer erfolgreichen
Wiedereingliederung (Modell 1). Wenn die Zusammenfassung des Gesprachs durch den
Beratenden um einen Punkt besser bewertet wurde, benétigte der/die Stellensuchende 16,8
Taggelder weniger (Modell 2). Und wenn das Gesprach als Ganzes um einen Punkt besser
bewertet wurde, benétigte der/die Stellensuchende 18,9 Taggelder weniger (Modell 3). Diese
drei Effekte waren alle fir sich genommen signifikant®. Die Vorhersage der
Wiedereingliederungsgeschwindigkeit durch die anderen sechs Einzelaspekte der
Gespréchsqualitat wurde in sechs weiteren Modellen geprift und wurde in keinem Fall
signifikant.

® Die Effekte blieben ebenfalls signifikant, wenn der Einfluss der Kovariate Arbeitslosenquote zusatzlich
kontrolliert wurde. Nur im Fall der Bewertung der losungsorientierten Tools sank die Signifikanz leicht auf
p=7,3%. In dem beiden anderen Modellen blieb das Signifikanzniveau von p < 5% erhalten und der Einfluss der
Arbeitslosenquote selbst wurde nicht signifikant.
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Im letzten Schritt wurde Uberprift, ob die drei signifikanten Effekte der Gesprachsbewertung
unabhéngig voneinander sind und sich ergénzen oder nicht (s. Tabelle 4, Modell 4). Die
Ergebnisse zeigen, dass die drei Effekte sich zu Uberlappen scheinen: In dem kombinierten
Modell M4 der Mehrebenenanalyse werden die drei Effekte nicht mehr unabhéngig
voneinander signifikant, obwohl die Richtung und GesamtgroRe der drei Effekte erhalten
bleibt’. Somit addieren sich die Effekte nicht.

Zusammenfassend kann zur ersten allgemeinen Forschungsfrage festgehalten werden, dass
drei  Bewertungen  der  Gesprachsqualitit  durch  die  Teamleiterinnen  die
Wiedereingliederungsgeschwindigkeit der Stellensuchenden signifikant vorhersagen: die
Bewertung der l16sungsorientierten Tools, der Gesprachszusammenfassung und des Gespréchs
als Ganzes. Der Effekt ist signifikant und in der Grofenordnung von 16,8 bis 20,3
Taggeldern, die der/die Stellensuchende weniger bis zur Wiedereingliederung benétigt, wenn
die Bewertung der Gesprachsqualitat sich um einen Punkt verbessert. 16,8 durchschnittlich
weniger bendtigte Taggelder pro Stellensuchenden entsprechen allein in dem untersuchten
Kanton Solothurn einer Einsparung in der Arbeitslosenversicherung von uber 10 Mio. CHF
jahrlich.

5.2 Vorhersage des Wiedereingliederungserfolgs von Beratenden durch
das messbare BeraterInnenverhalten im Beratungsgesprich

Fur die zweite wissenschaftliche Fragestellung gilt es zu prifen, welche
Beraterinnenverhaltensweisen den Wiedereingliederungserfolg des Beratenden bei seinen
Stellensuchenden vorhersagen. Dafur wurden die Zusammenh&nge zwischen den
Verhaltensanalysen der N,=34 Beratergesprache, die im Rahmen dieser Untersuchung neu
aufgenommen wurden, und dem Wiedereingliederungserfolg des jeweiligen Beratenden
ausgewertet. Fir den Wiedereingliederungserfolg wurden die durchschnittlich bendtigten
Taggelder der betreuten Stellensuchenden des jeweiligen Beratenden aus allen ausgewerteten
N;=533 Beratungsgesprachen herangezogen (s. Tabelle 5)%.

Die Korrelationen zeigen, dass diejenigen Beraterlnnen einen deutlich hoheren
Wiedereingliederungserfolg hatten, die in dem ausgewerteten Beratungsgesprach mehr
Prozessfiihrung geben (Korrelation von r=-0,58). Dieser Zusammenhang ist mit p < 0,1%
signifikant. Das Beraterlnnenverhalten Ressourcen aktivieren und kooperativ begleiten hat
hingegen keinen signifikanten Zusammenhang zum Wiedereingliederungserfolg des
Beratenden.

Explorative Analysen zu den Zusammenh&ngen zwischen einzelnen Verhaltensweisen der
Beraterinnen und der Wiedereingliederungsgeschwindigkeit ergaben noch weitere

" In Korrelationsanalysen zeigte sich zwischen allen drei Bewertungsaspekten eine signifikante Pearson-
Korrelation von r=0,36 (Tools und Zusammenfassung) bis r=0,57 (Zusammenfassung und Gesprach als
Ganzes). Die Bewertung der Tools und des Gespréachs als Ganzes korrelierte ebenfalls zu 0,52. Alle drei
Korrelationen waren mit einer Zufallswahrscheinlichkeit von p < 0,1% signifikant.

8 Fir einen der aktuellen Beratenden lagen noch keine Wiedereingliederungsdaten aus frilher bewerteten
Beratungsgesprachen vor und ein Weiterer wurde nach einer Ausreifleranalyse von den Auswertungen
ausgeschlossen, sodass die folgenden Analysen nur mit n,=32 Beraterlnnen durchgefiihrt wurden.
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signifikante Zusammenhange (p < 5%). Es hatten die Beraterinnen einen besonders hohen
Wiedereingliederungserfolg, die in der Verhaltensanalyse besonders viel personliche
Sicherheit (Korrelation von r=-0,43) und wenig Uberforderung (also Souveranitat) zeigten
(r=-0,42) und den Beratungsprozess besser strukturierten (Korrelation von r=-0,37). Diese
drei Verhaltensweisen sind alle dem Erfolgsfaktor Prozessfiihrung geben zugeordnet. Zudem
waren Beraterlnnen erfolgreicher, die mehr Ratschldge gaben (r=-0,47), die Klarung der Ziele
desR Stellensuchenden (r=-0,38) und einen guten Gesamtiberblick (ber alle Themen
forderten (r=-0,35).

Tabelle 5
Zusammenhang zwischen Wiedereingliederungserfolg des Beratenden (bezogene Taggelder
der Stellensuchenden) und BeraterIinnenverhalten.

Zusammenhang zu
bezogenen Taggeldern
Ressourcen aktivieren Korrelation r -12

Zufallswahrscheinlichkeit p ,505
Stichprobe N 32
Kooperativ begleiten Korrelation r ,02
Zufallswahrscheinlichkeit p ,929
Stichprobe N 32
Prozessfuhrung geben Korrelation r -, 58***
Zufallswahrscheinlichkeit p ,000
Stichprobe N 32

Notizen: r = Pearson-Korrelation; negative Korrelationen zeigen an, dass mehr BeraterInnenverhalten mit weniger bezogenen
Taggeldern also einem hoheren Wiedereingliederungserfolg zusammenhéangen; p = Zufallswahrscheinlichkeit 2-seitig; N =
Anzahl der BeraterInnen; °=p<.1 *=p < .05, **=p < .01, ***=p < .001.

Beraterlnnenverhalten

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass Beraterlnnen, die in den Verhaltensauswertungen
mehr Prozessfuhrung geben, einen deutlich hoheren Wiedereingliederungserfolg aufweisen
(s. Abbildung 6). Anhand der Regressionsgeradengleichung l&sst sich erkennen, dass
Stellensuchenden pro Prozentpunkt besserer Prozessfiihrung des Beratenden durchschnittlich
1,5 weniger Taggelder beziehen. Das entspricht bei 20% besserer Prozessfuhrung eines
Beratenden durchschnittlich 30 weniger bendtigten Taggeldern pro StellensuchendemR. 30
durchschnittlich weniger bendtigte Taggelder pro StellensuchendenR entsprechen allein in
dem untersuchten Kanton Solothurn einer Einsparung in der Arbeitslosenversicherung von 18
Mio. CHF jahrlich.
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Abbildung 6. Regressionsgerade fiir den Zusammenhang zwischen BeraterInnenverhalten
Prozessfiihrung geben und den durchschnittlich bezogenen Taggeldern der betreuten
Stellensuchenden. Notizen: Skala: 0% (minimales Verhalten) bis 100% (maximales
Verhalten).

5.3 Zusammenhang zwischen messbarem BeraterInnenverhalten und der
Gesprachsqualititsbewertung durch TeamleiterInnen

Fiur die erste projektspezifische Fragestellung gilt es zu prufen, inwiefern die
Gespréachsqualitatsbewertung  durch  die  Teamleiterinnen alle  erfolgsrelevanten
Verhaltensweisen der Beraterlnnen erfasst. Dafur wurden die Zusammenhénge zwischen den
Gespréachsbewertungen der N,=34 Beratergesprache, die im Rahmen dieser Untersuchung neu
aufgenommenen wurden, und dem messbaren Beraterinnenverhalten ausgewertet (s. Tabelle
6). Die Korrelationen zeigen, dass nur zwei der drei entscheidenden
BeraterInnenverhaltensweisen in der Gesprachsbewertung der Teamleiterinnen signifikant
abgebildet werden. Wenn die Beraterinnen mehr Ressourcen aktivieren, so geben die
Teamleiterinnen eine bessere Bewertung der Gesprachsbeziehung (r=0,34). Und wenn die
Beraterinnen kooperativer begleiten, so geben die Teamleiterinnen eine bessere Bewertung
des Gespréchseinstiegs (r=0,43) und des ganzen Gesprachs (r=0,40). Die letzten beiden
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Zusammenhange sind mit einer Zufallswahrscheinlichkeit von p < 5% signifikant, der erste
Zusammenhang mit p < 10%. Die Hohe der signifikanten Zusammenhénge ist als mittel bis
hoch einzustufen (Bortz & Doring, 2013). Alle anderen Gesprachsbewertungen zeigen keine
signifikanten Zusammenhdange zu den erfolgsrelevanten Verhaltensweisen der Beraterinnen.
Rein deskriptiv findet sich noch, dass Teamleiterinnen die Verwendung lésungsorientierter
Tools besser bewerten, wenn die Beraterlnnen mehr Prozessfiilhrung geben und kooperativer
begleiten. Dieser Zusammenhang ist allerdings aufgrund der wenig vorhandenen
Bewertungen (n=11 Gesprachsbewertungen) nicht signifikant. Somit bleibt auch festzuhalten,
dass das erfolgsrelevante Verhalten Prozessfihrung geben in keinem signifikanten
Zusammenhang zu den Gesprachsbewertungen der Teamleiterinnen steht.

Tabelle 6
Zusammenhang zwischen BeraterInnenverhalten und Gesprachsbewertung durch die
Teamleiterinnen.

Gesprachsbewertung durch die Teamleiterlnnen

Beraterlnnen- Zusammen- Vor- Nach- Ganzes
verhalten Struktur ~ Tools  Einstieg | Inhalt  fassung Beziehung | bereitung | bereitung Gesprach

Re.SSIOUrcen 12 -,05 .13 -14 .22 34 o -,20 ,08 -,14
aktivieren
,510 ,881 470 421 ,203 ,051 ,356 ,698 ,437
34 11 34 34 34 34 23 24 34
Kooperativ ,07 ,31 43" ,15 11 ,09 -,33 ,16 40"
begleiten
, 705 B358 ,011 ,408 ,536 ,607 ,131 ,461 ,019
34 11 34 34 34 34 23 24 34
Prozessfiih- 10 31 07 .10 ,06 ,09 -,01 -,06 -,06
rung geben
,570 ,346 ,689 ,557 723 ,633 ,975 , 797 , 729
34 11 34 34 34 34 23 24 34

Notizen: r = Pearson-Korrelation; p = Zufallswahrscheinlichkeit 2-seitig; N = Anzahl der Gespriche mit
vorhandener Gesprachsbewertung in dem Einzelaspekt; °=p<.1 *=p < .05, **=p < .01, ***=p < .00l.

Zusammenfassend l&sst sich festhalten, dass die Gesprachsqualitdtsbewertungen der
Teamleiterlnnen nur in einzelnen Aspekten mit dem BeraterIinnenverhalten zusammenhéngen
und zudem nur zwei der drei relevanten Beraterinnenverhaltensweisen signifikant erfassen.
Konkret finden sich mittlere bis hohe Zusammenhénge zwischen (1) Ressourcen aktivieren
der Beraterlnnen und der Beziehungsbewertung durch die Teamleiterinnen, sowie (2)
zwischen kooperativ begleiten der Beraterlnnen und Bewertungen des Einstiegs sowie des
ganzen Gesprachs durch die Teamleiterlnnen (s. Abbildung 7). Das BeraterInnenverhalten
Prozessfuhrung geben wird durch die Bewertungen der Teamleiterlnnen nicht signifikant
erfasst.
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Abbildung 7. Signifikante Zusammenhéange zwischen Beraterlnnenverhalten und
Gesprachsbewertung durch die Teamleiterinnen.

5.4 Zusammenhang zwischen Fithrungsverhalten und BeraterInnen-

verhalten

Fur die zweite projektspezifische Fragestellung gilt es zu prifen, inwiefern das
BeraterInnenverhalten durch das Fuihrungsverhalten beeinflusst wird. Dafiir wurden die
Gesprachsauswertungen der N,=34 Beratergesprache, die im Rahmen dieser Untersuchung
neu aufgenommenen wurden, sowie deren Zusammenhang zu dem Fihrungsverhalten in den
N3=7 Feedbackgesprachen der gleichen Abteilung ausgewertet (s. Tabelle 7). Diese
Auswertung ist aufgrund der kleinen Stichprobe an aufgenommenen und ausgewerteten
Fiihrungsgesprachen sehr explorativ®.

Die Korrelationen zeigen, dass es einige signifikante Zusammenh&nge zwischen dem
Fuhrungsverhalten und dem Beraterinnenverhalten gibt und diese Zusammenhdnge im
mittleren bis hohen Bereich liegen. Je kooperativer eine Fuhrungskraft in den
Feedbackgesprachen den Beratenden begleitet, desto kooperativer begleiten die Beratenden
der gleichen Abteilung auch ihre Stellensuchenden (r=0,30). Je mehr eine Flhrungskraft im
Feedbackgesprach Ressourcen aktiviert, desto mehr aktivieren die Beratenden der gleichen
Abteilung Ressourcen der Stellensuchenden (r=0,46) und desto kooperativer begleiten die
BeraterInnen ihre Stellensuchenden (r=0,39). Das Gleiche gilt fiir das Fuhrungsverhalten
Motivation stérken (die Ziele des Beratenden kldren und verstarken): Je mehr eine
Fuhrungskraft im Feedbackgesprach die Motivation des Beratenden starkt, desto mehr

% Um dennoch erste Hinweise generieren zu kdnnen, wurden die 34 Beratergesprache jeweils in Zusammenhang
zu dem einem Feedbackgesprach der Fihrungskraft aus der gleichen Abteilung gesetzt. Damit gehen die
Auswertungen der 7 Feedbackgesprache mehrfach in die Auswertung ein. Dadurch entsteht eine
Datenabhéngigkeit und die wahren Zusammenhénge (r) sowie Zuverlassigkeit der Auswertungen (1/p) werden
Uberschétzt.
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aktivieren die Beraterlnnen der gleichen Abteilung Ressourcen der Stellensuchenden (r=0,43)
und desto kooperativer begleiten die Beraterlnnen ihre Stellensuchenden (r=0,33). Wenn
Fuhrungskrafte dagegen in den Feedbackgesprachen viele Risiken angehen (z.B. Probleme
thematisieren und Kritik tben), dann begleiten die Beraterinnen der gleichen Abteilung ihre
Stellensuchenden  weniger kooperativ  (r=-0,42). Nur das Beraterlnnenverhalten
Prozessfuhrung geben zeigt keine signifikanten Zusammenhange zu den Verhaltensweisen
der Flhrungskrafte im Feedbackgesprach. Auch wenn Fuhrungskrafte im Feedbackgesprach
mehr Prozessfuhrung geben, hat dieses Verhalten keine signifikanten Auswirkungen auf das
BeraterInnenverhalten der gleichen Abteilung.

Tabelle 7
Zusammenhang zwischen Fuhrungsverhalten und Beraterinnenverhalten.

Beraterlnnenverhalten

Fuhrungsverhalten Ressourcen aktivieren ‘ Kooperativ begleiten Prozessfiihrung geben
Ressourcen aktivieren 39" 46" 09
,023 ,007 ,640
33 33 33
Kooperativ begleiten 13 ,30° -17
,486 ,096 ,345
33 33 33
Prozessfiihrung geben 12 26 .21
,498 ,145 ,236
33 33 33
Motivation stéarken 33° 43 -,00
,061 ,013 ,997
33 33 33
Risiken .28 42" -05
angehen ' :
111 ,016 ,803
33 33 33

Notizen: N=33 Beratungsgespriche, da eines der Beratungsgespriche nach der AusreiBBeranalyse ausgeschlossen
wurde; r = Pearson-Korrelation; p = Zufallswahrscheinlichkeit 2-seitig; N = Anzahl der Gesprdche mit

vorhandener Gesprachsbewertung; °=p <.1 *=p < .05, **=p < .01, ***=p < .001.

Zusammenfassend lasst sich festhalten, dass das Fihrungsverhalten in Feedbackgesprachen
vielféltige Zusammenh&nge zu dem Beraterlnnenverhalten in der gleichen Abteilung
aufweist. Je mehr die Fuhrungskrafte Motivation stérken, Ressourcen aktivieren und
kooperativ begleiten, und je weniger Risiken die Fuhrungskrafte angehen, desto mehr
erfolgsrelevantes Verhalten zeigen die Beraterinnen der gleichen Abteilung gegenuber ihren
Stellensuchenden. Konkret: Je besser die Fuhrungskrafte die Feedbackgesprache fiihren, desto
(1) mehr Ressourcen aktivieren die Beraterinnen und (2) desto kooperativer begleiten sie ihre
Stellensuchenden (s. Abbildung 8).
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Das Fuhrungsverhalten Prozessfiihrung geben zeigt hingegen keine Zusammenhénge zu dem
Beraterinnenverhalten in der gleichen Abteilung. Ebenso zeigt das Beraterinnenverhalten
Prozessfuhrung geben keine Zusammenhédnge zu dem Fihrungsverhalten in der gleichen
Abteilung.

Ressourcen aktivieren

Motivation starken

R
i
0,
Keine Risiken angehen 42
9 6%
Kooperativ begleiten I 30

,00 ,05 ,10 ,15 ,20 ,25 ,30 ,35 ,40 ,45 ,50

B Zufallswahrscheinlichkeit B Korrelation mit koop. Begleiten der PB

Abbildung 8. Zusammenhang zwischen vier relevanten Fiihrungsverhaltensweisen im
Feedbackgesprach und dem Beraterinnenverhalten kooperativ begleiten in der gleichen
Abteilung.

5.5 BeraterInnenverhalten in Solothurn im Benchmark mit erfolgreichen
Business-Coachs

Fir die dritte projektspezifische Fragestellung gilt es zu prifen, wie das
BeraterInnenverhalten im Kanton Solothurn im Benchmark-Vergleich abschneidet. Den
Autoren sind keine Benchmarkdatensétze aus Studien zu Beraterinnenverhalten im Kontext
der Arbeitsvermittlung oder auch anderer Beratungen bekannt, mit denen das
BeraterInnenverhalten in Solothurn verglichen werden kénnte. Daher wurde in dieser Studie
auf existierende Benchmarkdaten aus Verhaltensstudien im Coachingkontext zurtickgegriffen.
Aufgrund der hohen strukturellen Ahnlichkeit der Beratung in der Arbeitsvermittlung und
Coaching (s. Abschnitt 2.2) kénnen auch aus diesem Vergleich erste Hinweise abgeleitet
werden. Als Basis fir die folgenden Auswertungen dienen dementsprechend N=21 Coaching-
Experten, die seit durchschnittlich 9,3 Jahren erfolgreich auf dem Coachingmarkt arbeiten
und alle eine umfassende Coachingausbildung abgeschlossen haben (Datensatz aus der Studie
von Tertocha, 2015). Konkret stellt sich also die Frage, welche erfolgskritischen
BeraterInnenverhaltensweisen die Solothurner Beraterinnen mehr und welche weniger zeigen
als erfolgreiche Business-Coachs. Dafiir wurden die Verhaltensbewertungen der N,=34
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Beratergesprache, die im Rahmen dieser Untersuchung neu aufgenommenen wurden, mit den
Verhaltensbewertungen der N=21 Coachs in Beziehung gesetzt. Um die Ergebnisse einfacher
interpretieren zu konnen, wurden die Ratingrohwerte der Verhaltensauswertungen der
BeraterIlnnen aus Solothurn anhand der Normwerte des Benchmarkdatensatzes normiert und
auf eine Skala von 0% (=minimales Verhalten) bis 100% (=maximales Verhalten)
transformiert™. Ein Wert von 50% entspricht damit genau dem Benchmark-Mittelwert der
Coaching-Experten.

Die statistischen Auswertungen zeigen, dass die Beraterlnnen in Solothurn insgesamt nicht
mehr aber auch nicht signifikant weniger erfolgsrelevantes Verhalten zeigen als erfolgreiche
Business-Coachs mit umfassender Coachingausbildung und tber 9-jahriger Erfahrung. Auch
wenn die Mittelwerte in den drei erfolgsrelevanten Erfolgsfaktoren knapp unter 50% liegen,
beinhalten die Konfidenzintervalle in allen drei Féallen den Wert von 50%. Somit ist das
Verhalten in keinem der Faktoren signifikant unterschiedlich als das Verhalten der
erfolgreichen Business-Coachs. Die Solothurner Beraterinnen aktivieren gleich viele
Ressourcen (Mittelwert von 44%), begleiten gleich kooperativ (Mittelwert von 44%) und
geben gleich viel Prozessfiihrung (Mittelwert von 44%).

In den einzelnen Verhaltensweisen unterscheiden sich die Solothurner Beraterinnen hingegen
stark von dem Benchmark der Coachingexperten. Ausgepragteres Verhalten zeigen die
Beraterinnen insbesondere, indem sie mehr die aktiven Beitrdge desR Stellensuchenden
erfahrbar machen (82%), mehr auf die Anliegen der Stellensuchenden eingehen (76%), ihr
Vorgehen in der Beratung mehr erklaren (76%), und demR Stellensuchenden mehr
vermitteln, dass ihm geholfen wird (66%). Bei allen diesen Verhaltensweisen umschlief3t das
95%-Konfidenzintervall nicht den Mittelwert der Coachingexperten von 50%. Somit zeigen
in allen diesen Verhaltensweisen die Beraterlnnen in Solothurn signifikant mehr Verhalten als
erfolgreiche Coachingexperten.

Signifikant weniger Verhalten als die Coachingexperten zeigen die Beraterinnen in Solothurn
insbesondere, indem sie den/die StellensuchendeN weniger unterstlitzen, wie er gern sein
mdchte (12%, also weniger auf seine personlichen Ideal-Vorstellungen und —Ziele eingehen),
weniger praktische Unterstiitzung geben (18%), weniger Geduld (17%) und Mitfiihlung
zeigen (21%), hingegen mehr Uberforderung (also weniger Souveranitat) zeigen (27%), ihr
Vorgehen weniger klar strukturieren (29%), weniger Kompetenz demonstrieren (35%) und
weniger sicher auftreten (33%).

Tabelle 8
BeraterInnenverhalten in Solothurn im Benchmark mit erfolgreichen Business-Coachs.

Standard- | Untere Grenze des  Obere Grenze des Vergleich zu
Beraterlnnenverhalten = Mittelwert | abweichung Konfidenzintervalls ~ Konfidenzintervalls Benchmark

Ressourcen aktivieren Gleich

Wertschatzun Gleich
I 53% 28% 44% 63%

aussprechen

19 Die Normierung erfolgt mittels Prozentrangberechnung anhand der Standardabweichung und dem Mittelwert
des Benchmarkdatensatzes. Ein Wert von 50% bedeutet damit, dass 50% des Benchmarkdatesnsatzes schlechter
abschneiden.

www.freiburg-institut.de

Seite 35



Erfolgsfaktoren in der Beratung von Stellensuchenden freiburg
Behrendt, Tertocha, Heuer & Aeschlimann, 2016 INSTITUT

Standard- ‘ Untere Grenze des = Obere Grenze des Vergleich zu

Beraterlnnenverhalten  Mittelwert | abweichung Konfidenzintervalls ~ Konfidenzintervalls Benchmark
itive Fahigkei Gleich
" bt mochen I 29% 36% ss%
Selbstvertrauen und Gleich
o . 58% 30% 49% 68%
Optimismus erhohen
Probleme als Ansporn Gleich
fr den Beratenen 43% 39% 30% 56%
vermitteln
Mitfiihlung zeigen 21% 23% 14% 29%

Kooperativ begleiten 44% 17% 38% 50% Gleich
Aktive Beitrage zur Mehr Verhalten
Beratung erfahrbar 82% 27% 73% 91%

machen
Auf Anliegen eingehen 76% 42% 62% 90% Mehr Verhalten
Keine Skepsis zeigen 58% 43% 44% 73% Gleich
Geduld zeigen 17% 22% 9% 24%
Den Beratenen darin
unterstlitzen, wie er 12% 14% 7% 16%
gerne sein mochte
Praktische
" 18% 27% 10% 27%
Unterstiitzung geben
Prozessfiihrung geben 44% 21% 37% 51% Gleich
Dem Beratenen Mehr Verhalten
vermitteln, dass ihm 66% 25% 58% 74%
geholfen wird
Beratungsvorgehen
= eriléiren 76% 34% 65% 88%
Berat h
s s 29% 28% 20% 38%
strukturieren
Kompetenz
) 35% 28% 25% 44%
demonstrieren
Keine Uberforderun
e,geﬁ 27% 28% 18% 37%
zei
Personliche Sicherheit
e 33% 29% 23% 42%

Notizen: Skala: 0% (minimales Verhalten) bis 100% (maximales Verhalten); 50% entspricht durchschnittlichem
BeraterInnenverhalten und ist damit identisch mit dem Durchschnitt der Benchmarknorm; Grenzen des
Konfidenzintervalls: 95%-Konfidenzintervall 2-seitig; liegt die Benchmarknorm von 50% auBerhalb des
Konfidenzintervalls, so unterscheidet sich das BeraterInnenverhalten in Solothurn signifikant von dem
Mittelwert der Benchmarknorm.

Zusammenfassend l&sst sich festhalten, dass die Beraterlnnen in Solothurn im Benchmark
gleich gut wie erfolgreiche Coachingexperten abschneiden, obwohl die Coachingexperten
eine abgeschlossene Coachingausbildung und durchschnittlich Gber 9 Jahre Erfahrung auf
dem Coachingmarkt aufweisen. In den detaillierten Verhaltensauswertungen zeigen die
Beraterlnnen in Solothurn ein sehr deutlich ausgepragtes Verhaltensprofil mit deutlichen
Starken und Schwéchen — anders gesagt zeigen Sie einzelne erfolgsrelevante
Verhaltensweisen deutlich mehr, andere dafiir deutlich weniger als die Coachingexperten (s.
Abbildung 9 bis 11).
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Erfolgskritisches Verhalten: ﬁ
Prozessfuhrung geben

Gesamt

Dem Beratenen vermitteln, dass
ihm geholfen wird

Beratungsvorgehen erkldaren )
m Mittelwert der

Personalberater
aus der
Videoanalyse,
relativiert an dem
Mittelwert der
Coaching-Experten

Beratungsprozess strukturieren

Kompetenz demonstrieren

Keine Uberforderung zeigen

Personliche Sicherheit zeigen

(min. Verhalten) 0% 25% 50% 75% 100%(max. Verhalten)

Abbildung 9. BeraterInnenverhalten Prozessfiihrung geben in Solothurn im Benchmark mit
Business-Coaching-Experten.

Notizen: Skala: 0% (minimales Verhalten) bis 100% (maximales Verhalten); 50% entspricht durchschnittlichem
BeraterInnenverhalten identisch mit dem Durchschnitt der Benchmarknorm
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Erfolgskritisches Verhalten: ﬁ
Kooperativ begleiten

Gesamt

Aktive Beitrdage zur Beratung
erfahrbar machen

Auf Anliegen eingehen
m Mittelwert der

Personalberater aus
der Videoanalyse,
relativiert an dem
Mittelwert der
Coaching-Experten

Keine Skepsis zeigen

Geduld zeigen

Den Beratenen darin unterstitzen,
wie er gerne sein mochte

Praktische Unterstiitzung geben

I-IIII F

(min. Verhalten) 0% 25% 50% 75% 100% (max. Verhalten)

Abbildung 10. Beraterlnnenverhalten kooperativ begleiten in Solothurn im Benchmark mit
Business-Coaching-Experten.

Notizen: Skala: 0% (minimales Verhalten) bis 100% (maximales Verhalten); 50% entspricht durchschnittlichem
Beraterlnnenverhalten identisch mit dem Durchschnitt der Benchmarknorm
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Erfolgskritisches Verhalten: ﬁ
Ressourcen aktivieren

Gesamt

Wertschatzung aussprechen
S H Mittelwert der
Positive Fahigkeiten erlebbar Personalberater aus
machen der Videoanalyse,
relativiert an dem
Mittelwert der
Coaching-Experten
Selbstvertrauen und Optimismus
erhdhen

Probleme als Ansporn fiir den
Beratenen vermitteln

Mitfihlung zeigen F

(min. Verhalten) 0% 25% 50% 75% 100% (max. Verhalten)

Abbildung 11. BeraterInnenverhalten Ressourcen aktivieren in Solothurn im Benchmark mit
Business-Coaching-Experten.

Notizen: Skala: 0% (minimales Verhalten) bis 100% (maximales Verhalten); 50% entspricht durchschnittlichem
Beraterlnnenverhalten identisch mit dem Durchschnitt der Benchmarknorm
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6 Diskussion

6.1 Zusammenfassung

Die Ergebnisse dieser Studie zeigen, dass die Gespréchsqualitat in der Beratung und das
Beraterinnenverhalten einen engen Zusammenhang zu der Wiedereingliederungs-
geschwindigkeit von Stellensuchenden haben.

6.1.1 Vorhersage der Wiedereingliederungsgeschwindigkeit durch die
Gesprachsqualitat der Beratung

Die vorliegenden statistischen Analysen zeigen, dass im Kanton Solothurn in den Jahren 2010
bis 2014 Stellensuchende 18,9 weniger Taggelder bis zu ihrer Wiedereingliederung
benotigten, wenn die Gesprachsqualitat des Beratungsgespréchs von Teamleitenden um einen
Punkt besser bewertet wurde. In den funf untersuchten Jahren ist die Gespréchsqualitdt um
0,7 Punkte auf der Bewertungsskala angestiegen (s. Abschnitt 4.4.1). Diese Verbesserung der
Gesprachsqualitat entspricht ca. 13,2 eingesparten Taggelder pro StellensuchendemR oder
einer Einsparung von Uber 7 Mio. CHF bei der Arbeitslosenversicherung. Neben der
Bewertung des gesamten Gesprachs hatte auch die Bewertung des Gespréchsabschlusses und
der Nutzung von ldsungsorientierten Tools eine signifikante \Vorhersagekraft fur die
Wiedereingliederung. Bei diesen Analysen ist auffallig, dass die Bewertung der
Gesprachsqualitat den Wiedereingliederungserfolg besser vorhersagt als die aktuelle
Arbeitslosenquote. Bei der Interpretation dieser Ergebnisse ist jedoch zu beachten, dass es
sich um eine korrelative Studie handelt und somit die Richtung des Zusammenhangs nicht
eindeutig wissenschaftlich nachgewiesen werden kann. Der empirische Zusammenhang kann
durch unterschiedliche Ursachen entstehen und muss daher nicht unbedingt ein Beleg dafur
sein, dass eine hohe Gesprachsqualitdt zu einer schnelleren Wiedereingliederung fuhrt.
Theoretisch wére es auch denkbar, dass Stellensuchende, die schneller wieder eingegliedert
werden, gleichzeitig Eigenschaften mitbringen, die zu besseren Gesprachen fiihren. Die
Stellensuchenden konnten z.B. maotivierter oder kompetenter sein, was zu leichteren und
damit besser bewerteten Gesprachen fuhrt. Wir halten auch diese Wirkung fur plausibel. Die
empirischen Zusammenhénge legen aber nahe, dass diese Wirkung hochstens einen kleinen
Teil des beobachteten Effekts erklart. Wenn die Hauptwirkung vom gut einzugliedernden
Stellensuchenden auf eine hohe Gesprachsqualitat fuhren wirde, so wére zu erwarten, dass
diese Wirkung nicht vorrangig auf einen guten Gespréchsabschluss und die verstirkte
Nutzung l6sungsorientierter Tool wirkt. Im Gegenteil wére zu erwarten, dass insbesondere
der Gespréachsinhalt und auch die Gespréachsbeziehung sich verbessern wiirden. Dies ist aber
nicht der Fall. Umgekehrt ist es nachvollziehbar, dass insbesondere der Einsatz
I6sungsorientierter Tools und ein guter Gespréachsabschluss, in dem nochmal die vereinbarten
MaRnahmen und néchsten Schritte desR Stellensuchenden festgehalten werden, den/die
StellensuchendeN dazu aktivieren, die Stellensuche aktiv und zielorientiert anzugehen.
Dementsprechend legen die empirischen Zusammenhdnge nahe, dass es einen Einfluss der
Gesprachsqualitat auf die Geschwindigkeit der Wiedereingliederung von Stellensuchenden
gibt.
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6.1.2 Vorhersage der Wiedereingliederungsgeschwindigkeit durch das messbare
BeraterInnenverhalten im Beratungsgesprach

Dartiber hinaus zeigt sich, dass Beraterlnnen, die in den Verhaltensanalysen mehr
Prozessfiihrung geben, einen signifikant hoheren Wiedereingliederungserfolg bei ihren
Stellensuchenden haben. 20% bessere Prozessfuhrung des Beratenden hangen dabei mit
durchschnittlich 30 weniger benétigten Taggeldern zusammen, die von den Stellensuchenden
des Beratenden bis zur Wiedereingliederung beansprucht werden. Dabei ist auffallig, dass die
beiden BeraterInnenverhaltensweisen Ressourcen aktivieren und kooperativ begleiten nicht
mit einem hoheren Wiedereingliederungserfolg zusammenhéngen.

Bei der Interpretation dieser Ergebnisse ist zu beachten, dass das korrelative Studiendesign
die Richtung des Zusammenhangs nicht eindeutig belegen kann. Theoretisch sind hier beide
Wirkungsrichtungen denkbar, von der Prozessfihrung auf die Wiedereingliederung, sowie
von einfacheren Stellensuchenden auf die Prozessfuhrung. Fir die eindeutige Unterscheidung
sind experimentelle Studien notwendig und zu empfehlen.

Zudem muss beachtet werden, dass es sich um eine sehr kleine und zudem relativ homogene
Stichprobe handelt. Aufgrund der jahrelangen Videofeedbacks und Schulungen ist davon
auszugehen, dass die Beraterlnnen im Kanton Solothurn durch eine generell hohe
Ressourcenorientierung und kooperative Begleitung gekennzeichnet sind (s. Abschnitt 4.3).
Die Prozessfihrung der Beraterinnen ist in vier von sechs Verhaltensweisen weniger stark
ausgepragt als bei Coaching-Experten. Liegt bei Ressourcen aktivieren und kooperativ
begleiten somit ein restricted range vor — eine fehlende Unterschiedlichkeit der einzelnen
Beratenden —, so kdnnen real vorhandene Effekte dieser Verhaltensweisen nicht empirisch
belegt werden (Broder, 2011). In anderen Worten, wenn alle Beraterlnnen in diesen
Verhaltensweisen bereits sehr gut abschneiden, kénnen sich auch in der Wirkung keine
grolRen Unterschiede zeigen. Daher waren zur Bestatigung der hier gefundenen Ergebnisse
Studien noétig, die auch Beraterlnnen mit niedriger Ressourcenorientierung und niedrigen
Werten in kooperativ begleiten untersuchen. Fiir den Kanton Solothurn I&sst sich jedoch aus
den aktuellen Ergebnissen schlieRen, dass der grofite Unterschied in der Wirkung einzelner
BeraterInnen mit der Unterschiedlichkeit in ihrer Prozessfuhrung erklart werden kann. Dieser
Effekt ist signifikant, in der GroRe bedeutsam und in der wirtschaftlichen Auswirkung sehr
deutlich.

6.1.3 Zusammenhang zwischen messbarem BeraterInnenverhalten und der
Gesprachsqualitat-Bewertung durch die TeamleiterInnen

Auch in den Zusammenhéngen zwischen Beraterlnnenverhalten und Gespréchsbewertungen
zeigt sich der RAV-Fokus auf Ressourcen aktivieren und kooperativ begleiten. Das gesamte
Beratungsgesprach wurde von Teamleiterlnnen dann besser bewertet, wenn die Beraterinnen
mehr kooperative Begleitung zeigten. Zeigten die Beraterinnen mehr Ressourcen aktivieren,
dann wurde die Gespréachsbeziehung besser bewertet. Dahingegen hatte eine deutlichere
Prozessfuhrung der Beratenden keinen signifikanten = Zusammenhang zu den
Gesprachsbewertungen. Diese Zusammenhdnge stutzen die Interpretation, dass im Kanton
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Solothurn besonderer Wert auf die Erfolgsfaktoren Ressourcen aktivieren und kooperativ
begleiten gelegt wird. Dies ist bemerkenswert, da gerade der Erfolgsfaktor Prozessfiihrung
geben die deutlichsten Zusammenhange zur Wiedereingliederungsgeschwindigkeit aufweist.
Hierin liegt somit ein guter Ansatzpunkt zur weiteren Optimierung der Fiihrungssysteme und
des Bewertungssystems im Speziellen: Die Teamleiterinnen im Kanton Solothurn sollten
auch den Erfolgsfaktor Prozessfiihrung geben noch stérker in ihre Bewertungen einflie3en
lassen.

Bei der Interpretation der Ergebnisse gilt zu beachten, dass diese spezifisch fir die
Gesprachsbewertungen des Kanton Solothurn gelten. Es ist nicht davon auszugehen, dass
Gesprachsbewertungen von Teamleiterlnnen in anderen Kantonen zu einem ahnlichen
Ergebnis kdmen, da diese durch eine andere Kultur gepragt sind (Egger et al., 2013), kein
identisches  Qualitatsmodell als Basis haben und ihnen auch das jahrelange
Bewertungstraining on-the-job fehlt. Neben dieser offensichtlichen Einschrankung gilt es
zudem zu beachten, dass es sich auch bei dieser Fragestellung um eine relativ kleine
Stichprobe handelt, die nur grol3e Effekte sichtbar machen kann.

6.1.4 Zusammenhang zwischen Fiithrungsverhalten und BeraterInnenverhalten

Weiterhin liefert die vorliegende Studie Ergebnisse, die zeigen, dass das intendierte
Beraterinnenverhalten einen hohen Zusammenhang mit dem Fihrungsverhalten aufweist.
Auffallig ist, dass lediglich die Prozessfihrung des Beratenden keinen Zusammenhang zu
dem Fuhrungsverhalten zeigt. Dies liee sich damit erklaren, dass die Prozessfiilhrung nicht
im Fokus der Teamleiterlnnen steht und daher bei der Prozessfiihrung weniger oder sogar
keine Veranderung angestrebt wurde (s. vorheriger Abschnitt). Beraterinnen zeigen jedoch
deutlich mehr Ressourcen aktivieren und kooperativ begleiten in den Teams, in denen der
Teamleitende in seinem Feedbackgesprach mehr Fuhrungsverhalten im Sinne der
Erfolgsfaktoren zeigt. Im Fihrungsverhalten weist Ressourcen aktivieren den deutlichsten
und umfassendsten Zusammenhang auf. Zudem zeigen Beraterinnen mehr intendiertes
BeraterIinnenverhalten in Abteilungen, in denen die Flhrungskrafte mehr Motivation starken,
weniger Risiken angehen und mehr kooperativ begleiten.

Bei der Interpretation dieser Ergebnisse ist zu beachten, dass es sich um eine sehr kleine
Stichprobe von nur sieben Teams und sieben Feedbackgesprdchen von sieben
Fihrungskraften handelt. Auch wenn das Beraterinnenverhalten von 33 Beratenden damit in
Verhéltnis gesetzt wurde, sind die Ergebnisse mit groBer Vorsicht zu interpretieren. Sie
bedurfen in jedem Fall einer Bestatigung in einer Studie mit mehr Flhrungskraften. Zudem
gilt erneut die Einschrankung des korrelativen Designs, das keinen Nachweis der
Wirkungsrichtung zuldsst. Da die Beraterlnnen der ausgewerteten Beratungsgesprache in 26
Fallen nicht die Beraterinnen der sieben Feedbackgesprache sind, ist eine Wirkung des
Fuhrungsverhaltens auf das Beraterinnenverhalten jedoch naheliegender. Es ist davon
auszugehen, dass das Flhrungsverhalten derselben Fihrungskraft in den Feedbackgesprachen
mit den verschiedenen Beratenden Kkonsistenter ist, als das Beratungsverhalten der
verschiedenen Beraterlnnen in einer Abteilung. Somit ist es naheliegender, dass das
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Fuhrungsverhalten einer Fihrungskraft auf verschiedene Beraterlnnen wirkt, als das
unterschiedliche Verhalten der Beraterlnnen auf das Fuhrungsverhalten in ein und demselben
Feedbackgesprach wirken.

6.1.5 BeraterInnenverhalten im Kanton Solothurn im Benchmark mit
erfolgreichen Business-Coachs

Zuletzt zeigt die vorliegende Studie, dass das Beraterlnnenverhalten im Kanton Solothurn mit
dem Coachverhalten erfolgreicher Business-Coachs vergleichbar ist. Rein deskriptiv liegen
die Verhaltensstarken der Beraterinnen zwar leicht unter den Werten der Business-Coachs,
dieser Unterschied ist aber nicht signifikant. Somit ist das Verhalten der Beraterinnen als
gleich gut, wie das Verhalten der erfahrenen Coachs zu werten. Dies ist beachtenswert, da die
Beraterinnen keine vollstandige Berater- oder Coachingausbildung haben, und davon
auszugehen ist, dass es sich bei den Business-Coachs aufgrund ihrer langjéhrigen Erfahrung,
um eine durch den umk&mpften Markt stark selektierte Gruppe von sehr erfolgreichen Coachs
handelt. Der Coachingmarkt ist finanziell sehr lukrativ und die Business-Coachs waren dort
seit durchschnittlich 9 Jahren erfolgreich (Tertocha, 2015). Dieses sehr gute Abschneiden der
BeraterIinnen im Kanton Solothurn ist auch vor dem Hintergrund interessant, dass der Kanton
seit zehn Jahren konstant zu den zehn erfolgreichsten Kantonen bei der raschen und
nachhaltigen Wiedereingliederung gehort. Es ist gut mdglich, dass die hohe Beratungsqualitét
und das sehr gute Beraterinnenverhalten der Beraterlnnen ein Grund fir diesen Erfolg
darstellt (vgl. Egger et al., 2013).

Bei der Interpretation dieser Ergebnisse ist zu beachten, dass zwei sehr unterschiedliche
Gruppen miteinander verglichen wurden. Daher waren zukinftig Studien wiinschenswert, die
das BeraterInnenverhalten im Kanton Solothurn mit dem Beraterinnenverhalten anderer
BeraterInnen vergleichen. Zudem ist zu beachten, dass die verwendete Verhaltensanalyse fir
den Bereich Coaching entwickelt und optimiert wurde, und die Beraterlnnen in Solothurn
damit an Verhalten und Verhaltensbeschreibungen gemessen wurden, die sich im Coaching
als erfolgsrelevant gezeigt haben. Entsprechend der beschriebenen Theorie ist es naheliegend,
dass die Erfolgsfaktoren generell auch fur die Beratung von Stellensuchenden relevant sind
(vgl. Abschnitt 2). Es ist aber durchaus mdglich, dass einzelne Verhaltensweisen in der
Beratung weniger bedeutsam sind, sich anders zeigen oder evtl. sogar hinderlich sein kénnten.
Mitfuhlung z.B. ist im Coaching erfolgsrelevant und damit Teil des Erfolgsfaktors
Ressourcen aktivieren. In den Videoanalysen der vorliegenden Studie wurde jedoch
beobachtet, dass in der Beratung der sehr belasteten Stellensuchenden es zum Teil sogar
kontraproduktiv sein konnte, zu sehr auf die negativen Emotionen von Trauer, Enttduschung
oder Wut zu fokussieren, da diese so noch gestarkt werden konnten. Die im Coaching
erfolgsrelevante  Verhaltensweise Geduld zeigen, hat in den ca. 30-minltigen
Beratungsgesprachen mit Stellensuchenden auch eine andere Bedeutung als in 60- bis 90-
minutigen Coachinggesprachen. In den kurzen Beratungssequenzen erscheint es essentiell,
das Gesprach zielorientiert zu moderieren. Gleichzeitig ist die Zeitressource in der kurzen
Beratung begrenzter als in den ausfiihrlicheren Coachinggesprachen. So stehen die
Beraterlnnen mehr unter Druck als die Coachs, nicht zu viel Zeit durch geduldiges Zuhdren
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zu verlieren. Bzgl. der Verhaltensweise ,,den/die StellensuchendeN unterstutzen, wie er/sie
sein will®, liefern Frolich und Kollegen (2007) Hinweise, dass ein zu starkes Eingehen auf die
Wiunsche desR Stellensuchenden bei der Beratung sogar hinderlich sein kdnnte. Somit gibt es
theoretische oder praktische Hinweise, dass drei Verhaltensweisen, in denen die Beraterinnen
im Kanton Solothurn schwaécher abschneiden als die Business-Coachs, in der Beratung
weniger Bedeutung haben kdnnten als im Coaching. Diese drei Verhaltensweisen sind alle
den beiden Erfolgsfaktoren Ressourcen aktivieren und kooperativ begleiten zuzuordnen. Die
verbleibenden funf Verhaltensweisen, in denen die BeraterIinnen schlechter abschneiden, sind
in vier Féllen dem Erfolgsfaktor Prozessfihrung und in einem Fall dem Erfolgsfaktor
kooperativ begleiten zuzuordnen. Diese Erkenntnis stltzt erneut die Interpretation, dass die
Beraterlnnen in Solothurn einen hohen Fokus auf die beiden fir die Beratung
erfolgsrelevanten Erfolgsfaktoren Ressourcen aktivieren und kooperativ begleiten haben.
Gleichzeitig gibt es weitere Hinweise dafir, dass in dem fir Beratung nach aktuellem Stand
der Erkenntnisse wichtigsten Erfolgsfaktor Prozessfilhrung im Kanton Solothurn noch am
meisten Entwicklungspotenzial zu finden ist.

6.1.6 Gesamtergebnis

Zusammenfassend kann konstatiert werden, dass die Analysen der vorliegende Studie zeigen,
dass:

1. die Qualitat des Beratungsgesprachs einen hohen Zusammenhang zur
Wiedereingliederungsgeschwindigkeit der Stellensuchenden aufweist.

2. im Verhalten der BeraterInnen insbesondere eine klare Prozessfiihrung eine schnelle
Wiedereingliederung der Stellensuchenden vorhersagt.

3. die Qualitatsbewertungen der Teamleiterinnen im Kanton Solothurn zwei der drei
Erfolgsfaktoren abbilden, aber insbesondere der besonders bedeutsame Erfolgsfaktor
Prozessfuhrung keinen Zusammenhang zu den Qualitatsbewertungen aufweist.

4. Fuhrungsverhalten im Feedbackgespréch einen engen Zusammenhang zu dem
BeraterIinnenverhalten der Abteilung aufweist und dabei der Erfolgsfaktor Ressourcen
aktivieren die groRte Bedeutung hat.

5. das Beraterinnenverhalten im Kanton Solothurn auf dem Niveau von erfolgreichen,
ausgebildeten Business-Coachs ist.

6.2 Generelle Starken und Einschriankungen der aktuellen Studie

Bei der vorliegenden Studie handelt es sich um eine Pilotstudie. Den Autoren ist keine andere
Studie bekannt, die den Zusammenhang zwischen objektivem Wiedereingliederungserfolg
von Stellensuchenden und messbarem Beraterinnenverhalten im Beratungsgesprach
untersucht. Die vorliegende Studie untersucht damit ganz neues Terrain der Wissenschaft.

Das gewahlte Studiendesign der vorliegenden Pilotstudie weil3t dabei folgende Starken auf:

e Messung objektiv beobachtbaren Verhaltens: Nach Kenntnis der Autoren handelt es
sich bei der vorliegenden Studie um die erste Studie, die in der Beratung von
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Stellensuchenden objektiv beobachtbares Verhalten quantitativ erfasst. Die Interrater-
Reliabilitat der Verhaltensanalyse liegt mit einem durchschnittlichen ICC = 0,87 in
einem sehr guten Bereich und zeigt an, dass unterschiedliche Raterlnnen zu einem
sehr gut vergleichbaren Ergebnis kommen.

Objektive, wirtschaftlich relevante Zielkennzahlen: Mit der Erfassung der tatsachlich
benoétigten Taggelder bis zur Wiedereingliederung der Stellensuchenden wird eine
objektive Zielkennzahl als zentrales Kriterium untersucht. Die vorliegenden
Ergebnisse haben damit eine hohe Aussagekraft und zudem wirtschaftliche Relevanz.
Die Grolienordnung der gefundenen Effekte entsprechen allein in dem untersuchten
Kanton Einsparungen von bis zu 18 Mio. CHF jahrlich.

Langsschnittstudie mit langfristigen Effekten: Aufgrund des L&ngsschnittdesigns der
Studie konnen bei den beiden Hauptfragestellungen 1 und 2 die tatsachlichen meist
langfristigen Effekte der Wiedereingliederung untersucht werden. Es geht somit nicht
um Kurzfristeffekte, die nur kurz nach der Beratung wirken und dann im praktischen
Leben wieder untergehen, sondern um nachhaltige Beratungseffekte.

Feldstudie: Alle funf Fragestellungen wurden im realen, naturlichen und durch die
Studie nicht manipuliertem Setting untersucht. Untersucht wurden tatsachliche
Stellensuchende, die von tatséchlichen Beraterinnen beraten wurden — an den Orten,
an denen die Beratung im Kanton Solothurn tatsachlich stattfindet. Auch die
Beratungsprozesse und -vorgehensweisen wurden durch die Studie nicht gedndert.
Somit haben die Studienergebnisse eine hohe externe Validitat fir die reale
Beratungspraxis.

Statistische  Validitdt, Mehrebenenanalyse und statistische Kontrolle von
Storeinflissen: Die statistische Validitat der Studie ist als hoch zu bewerten. Mit der
Mehrebenenanalyse konnten potenziell storende Einflisse der Arbeitslosenquote, der
Besonderheiten einzelner Beraterlnnen sowie der zeitlichen Entwicklung kontrolliert
und ausgeschlossen werden. Dadurch steigt die Genauigkeit, mit der untersuchte
Effekte identifiziert und geschatzt werden kénnen.

Hohe Fallzahl: Bei der zentralen Fragestellung 1 wurden N;=533 Beratungsgesprache
von insgesamt n;=68 Beraterlnnen untersucht. Diese sehr grof3e Stichprobe erlaubt
eine sehr hohe Genauigkeit bei der Identifizierung und GroRRenschatzung der
untersuchten Effekte.

Neben diesen Starken hat die vorliegende Studie folgende Schwéchen, die bei der
Interpretation der Ergebnisse beachtet und in zukunftigen Studien adressiert werden sollten:

Fehlende Kausalwirkung: Da es sich bei den vier ersten Fragestellungen um ein
korrelatives Studiendesign handelt, kann generell nicht nachgewiesen werden, durch
welche Ursache die gefunden Zusammenhé&nge entstehen. Insbesondere die
Wirkungsrichtung muss in zukinftigen Studien geprift werden, um fiir die Praxis
Sicherheit bei der Interpretation der Ergebnisse zu liefern.

Eingeschrénkte Varianz durch die Untersuchung eines Kantons: Im Kanton Solothurn
wurde in den letzten finf Jahren viel investiert, um das Verhalten der Beraterinnen
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dem vorgegebenen Qualitatsmodell anzugleichen, und die beiden Erfolgsfaktoren
kooperativ begleiten und Ressourcen aktivieren zu stdrken. Um die tatsdchlichen
Effekte der beiden Erfolgsfaktoren auf die Wiedereingliederungsgeschwindigkeit zu
prufen, waren Studien wiinschenswert, die auch Beraterlnnen mit geringem Verhalten
in den beiden Erfolgsfaktoren untersuchen. Grundsatzlich muss noch gepruft werden,
inwieweit die hier gefundenen Ergebnisse auf andere Kantone ubertragen werden
konnen. Die eingeschrankte Varianz flhrt im Sinne des restricted range-Effekts
grundsatzlich zu einer Unterschétzung realer Effekte (Broder, 2011).
Verhaltensanalyse aus Coaching: Die vorliegende Studie liefert einige Hinweise, dass
die Verhaltensanalyse auf Basis der Erfolgsfaktoren auch in der Beratung von
Stellensuchenden wertvolle Erkenntnisse generieren kann. Gleichzeitig gibt sie auch
Hinweise, dass nicht alle Verhaltensweisen, in der gleichen Form wie im Coaching
gemessen werden konnen. Dies sollte in zukiinftigen Studien adressiert werden. Dieser
Fakt kann zur Unterschatzung der Bedeutung einzelner Verhaltensweisen und
Erfolgsfaktoren fur die Wiedereingliederungsgeschwindigkeit gefiihrt haben.

Keine Zufallsauswahl der Gesprache: Die Auswahl der untersuchten Gespréche war
nicht zuféllig. Die Teilnahme war fir alle Stellensuchenden, Beraterinnen und
Fuhrungskrafte freiwillig. Grundsatzlich ist zu vermuten, dass dies zu einer leichten
Uberschitzung der Beratungsqualitat im Kanton Solothurn fiihrt, da angenommen
werden kann, dass eher Beraterlnnen nicht gefilmt und analysiert werden wollen, die
eine negative Bewertung beflrchten. Da jedoch 100% der Teamleiterinnen und 85%
der Beraterinnen an der Studie teilnahmen, sind diese Auswirkungen uberschaubar.
Dagegen kann nicht sicher festgestellt werden, welche Verzerrungen sich dadurch
ergeben, dass die Auswahl der Beratungsgesprache generell den Beratenden oblag.
Fur die neu aufgenommen N,=34 Beratungsgesprache wurde das Problem dadurch
adressiert, dass relativ klare Auswahlkriterien definiert wurden. Diese Gespréache
sollten daher gut vergleichbar sein. Fur die N;=533 Beratungsgesprache aus den
vergangenen finf Jahren gab es dagegen keine festen Kriterien und es ist davon
auszugehen, dass die Beraterlnnen sehr unterschiedliche Gesprache wahlten. Sollte
diese unterschiedliche Auswahl systematisch sein, konnte dies zu einer Verzerrung der
Effekte fuhren, die nachtraglich nicht vollstandig kontrolliert werden kann. Wenn die
unterschiedliche Auswahl bei den Beratenden konstant war, dann wurde dieser
Storeffekt bei der Fragestellung 1 durch die Mehrebenenanalyse kontrolliert. Bei der
Fragestellung 2 kann dieser Storeffekt hingegen zu einer Unterschatzung oder
Uberschitzung der Bedeutung der einzelnen Erfolgsfaktoren gefiihrt haben.

Daneben gibt es Schwéchen, die nicht die Studie als Ganzes sondern nur die Auswertungen
einzelner Fragestellungen betreffen:

Geringe Fallzahl bei Fragestellung 2-5: Die Identifizierung und Schéatzung der Effekte
bei Fragestellung 2-5 ist aufgrund der kleineren Fallzahl wesentlich ungenauer als bei
Fragestellung 1. Da dennoch viele statistisch signifikante Effekte identifiziert werden
konnten, ist diese Schwache weniger bedeutsam. Dennoch ist die Hohe der Effekte mit
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einer hoheren statistischen Ungenauigkeit behaftet und damit vorsichtiger zu
interpretieren.

e Fehlende Vergleichsgruppe aus der Beratung bei Fragestellung 5: Da bei der letzten
Fragestellung die Beraterlnnen aus Solothurn mit Business-Coachs verglichen
wurden, lasst sich nicht unterscheiden, welche Unterschiede dadurch entstehen, dass
BeraterInnen sich grundsatzlich anders verhalten und evtl. sogar verhalten sollten als
Coachs und welche Unterschiede dadurch begriindet sind, dass die Beraterlnnen in
Solothurn sich von anderen Beratenden unterscheiden. Die Ergebnisse kénnen daher
nicht auf andere Vergleiche generalisiert werden.

Zusammenfassend zeigt die vorliegende Pilotstudie einige wichtige Stérken — inshesondere
die Messung objektiver Verhaltensweisen und objektiver, wirtschaftlich relevanter
Zielkennzahlen inkl. langfristiger Effekte der Wiedereingliederung im realen Setting einer
Feldstudie. Die hohe statistische Validitat unterstiitzt zudem eine genaue Abschétzung der
realen Effekte. Besondere Vorsicht ist bei der Interpretation geboten, da bzgl. der
Wirkungsrichtung keine Kausalitdten belegt werden konnen, und aufgrund der
Besonderheiten des Kantons Solothurn eine Ubertragung der Ergebnisse auf andere Kantone
zun&chst geprift werden muss.

6.3 Schlussfolgerungen fiir die Forschung

Die vorliegende Studie liefert vielversprechende Hinweise, dass die Untersuchung der
Qualitat von Beratungsgesprachen sowie des objektiven Beraterlnnenverhaltens wertvolle
Erkenntnisse liefern kann. Zudem hat sich das Modell der Freiburger Erfolgsfaktoren als
fruchtbar erwiesen und es gibt erste Hinweise, dass einige Erkenntnisse aus der Forschung im
Coaching und der psychosozialen Beratung auch auf die Beratung von Stellensuchenden
ubertragen werden konnen. Da es sich um eine erste Pilotstudie handelt, ist die Priifung der
Ergebnisse in vergleichbaren Folgestudien empfehlenswert. Diese kdnnen das prinzipielle
Risiko ausschlielen, dass die gefundenen Effekte auf unwahrscheinliche, aber mogliche
Zufalle oder die Besonderheiten des Kantons Solothurn zurlickzufiihren sind. Gleichzeitig ist
empfehlenswert, dass zukunftige Studien offene Fragen kléren, die die vorliegende Pilotstudie
noch nicht klaren konnte.

Zuvorderst ist zu empfehlen, dass zukiinftige Studien die Kausalitatsfrage angehen. Die
beiden  wichtigsten  diesbeziiglichen  Fragestellungen  sind: (1)  Steigt die
Wiedereingliederungsgeschwindigkeit tatsachlich, wenn die Gespréchsqualitat verbessert
wird? und (2) Steigt die Wiedereingliederungsgeschwindigkeit tatsachlich, wenn die
Beraterlnnen mehr Prozessfiihrung geben? Dafiir mussten die Gesprachsqualitdt und das
BeraterInnenverhalten gezielt und experimentell verbessert werden, um die Effekte dieser
Verbesserung valide zu untersuchen.

Zudem sollte die Varianz des Beraterlnnenverhaltens dadurch vergroRert werden, dass
Beraterlnnen mit anderen Beratungsschwerpunkten z.B. aus anderen Kantonen mit
einbezogen werden. Nur so kann die tatsdchliche Bedeutung der Erfolgsfaktoren zuverlassig
abgeschatzt werden. Die aktuelle Studie konnte deren Bedeutung aufgrund des restricted
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range-Effekts noch unterschéatzen. Hierbei ist von besonderem Interesse, ob die beiden
Erfolgsfaktoren Ressourcen aktivieren und kooperativ begleiten in der Beratung von
Stellensuchenden tatsachlich einen geringeren Einfluss haben oder dieser Einfluss nur durch
den restricted range Uberdeckt wurde. Insbesondere der Erfolgsfaktor Ressourcen aktivieren
hat sich in vielfaltigen empirischen Studien im Bereich Coaching und klinischer Psychologie
immer wieder als robustester und bedeutendster Erfolgsfaktor herausgestellt (Behrendt, 2006,
Greif et al., 2012, Flickiger, Frischknecht, Wisten, & Lutz, 2008, Fliickiger & Grosse
Holforth, 2008, Regli, Fluckiger, & Grawe, 2004, Smith & Grawe, 2003, 2005, Smith, Regli
& Grawe, 1999). Durch den zusatzlichen Einbezug anderer Kantone kdnnten zudem
Vergleichsstichproben und Benchmarks fir die Beratung von Stellensuchenden aufgebaut
werden.

Um die Genauigkeit der Ergebnisse weiter zu erhéhen, wére es wiinschenswert, dass
zukiinftige Studien zudem (1) eine groRere Stichprobe mit objektiver Verhaltensmessung
untersuchen, (2) die Auswahl der untersuchten Gesprache durchgéngig definieren und wenn
mdoglich zuféllig treffen sowie (3) eine spezifische Verhaltensanalyse fur Beratung von
Stellensuchenden entwickeln.

6.4 Schlussfolgerungen fiir die Praxis im Kanton Solothurn

Die Strategie im Kanton Solothurn in eine hohe Beratungsqualitét zu investieren, findet in den
Ergebnissen dieser Studie eine deutliche Bestatigung. Die Verbesserung der
Gesprachsqualitat von 0,7 Punkten auf der Bewertungsskala seit 2010 im Kanton Solothurn
entspricht nach den Ergebnissen der Studie jahrlichen Einsparungen von tber 7 Mio. CHF in
der Arbeitslosenversicherung. Der Vergleich des Beraterlnnenverhaltens zeigt, dass die
Beraterinnen im Kanton auf sehr hohem Niveau von erfolgreichen Business-Coachs arbeiten,
was den hohen Erfolg des Kantons bei den Wirkungsindikatoren zur raschen und nachhaltigen
Wiedereingliederung mit zu erklaren vermag. Die systematische Verankerung von
regelmaRigen Fihrungsfeedbacks wird durch die Ergebnisse gestiitzt, dass das
Fuhrungsverhalten einen engen Zusammenhang zu dem Verhalten der Beraterlnnen aufweist.
Diese Ergebnisse stiitzen die Vermutung, dass die hohe Beratungsqualitdt in Solothurn
insbesondere durch das Fihrungsfeedback und der dazugehérigen regelmaRigen
Videoaufnahmen erreicht werden konnte. Dementsprechend ist zu empfehlen, an dem
eingeschlagenen Kurs festzuhalten und weiter in die Qualitdt der Gespréache und des
Beraterinnenverhaltens zu investieren und dabei insbesondere auch auf eine
ressourcenorientierte  kooperative  Fuhrung und  entsprechendes, videogestutztes
Fihrungsfeedback zu setzen.

Gleichzeitig sollte der Fokus auf das Beraterlnnenverhalten Prozessfuhrung geben verstarkt
werden, da dieses Verhalten den Wiedereingliederungserfolg der Beraterlnnen am besten
vorhersagen konnte. Die Prozessfihrung sollte dementsprechend starker in die
Qualitatsbewertungen der Teamleiterinnen einflieBen und darGber hinaus im
BeraterInnenverhalten weiter gefordert werden.
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6.5 Schlussfolgerungen fiir die generelle Praxis der Beratung von
Stellensuchenden

Die Ergebnisse der vorliegenden Studie unterstltzen die Vermutung von Egger und Kollegen
(2013), dass die Beratungsqualitdt einen sehr bedeutenden Hebel fir eine rasche und
nachhaltige Wiedereingliederung von Stellensuchenden darstellt. Die wirtschaftliche
Bedeutung der hier identifizierten Effekte lasst Investitionen in eine hohe Beratungsqualitat
sehr lohnenswert erscheinen.

Die Studie liefert erste Hinweise daftir, dass Fihrungsfeedback im Allgemeinen und
forderliches Fihrungsverhalten im Speziellen die intendierten BeraterInnenverhaltensweisen
fordern konnen. Fuhrungskrafte sollten dafiir in ressourcenorientiertem, kooperativem
Videofeedback geschult werden, dass die Motivation der BeraterInnen starkt und weniger auf
die Risiken und Schwéchen der Beraterlnnen fokussiert. Die gefundene Bedeutung der
Fuhrung unterstiitzt die Ergebnisse friherer Studien, die auf Basis von Interviews und
Fallstudien davon ausgegangen waren, dass die Fuhrungskultur und gute Schulung der
BeraterInnen fur die RAV-Wirkung bedeutend sind (Egger et al., 2013; Frélich et al., 2007;
Staatssekretariat fur Wirtschaft SECO, 2013).

Das gute Abschneiden der Beraterlnnen im Vergleich zu externen Benchmarks sowie der
Fakt, dass die Qualitdtsbewertungen der Teamleiterinnen bereits zwei von drei
Erfolgsfaktoren abbilden koénnen, lasst es lohnenswert erscheinen, Best Practices aus dem
Kanton Solothurn genauer zu untersuchen und wo maoglich zu bertragen. Auch das Konzept
der Freiburger Erfolgsfaktoren scheint fruchtbar zu sein, um das Verhalten von Beratenden zu
analysieren und weiter zu optimieren. Aus der vorliegenden Studie liegt eine Vielzahl von
Video-Best-Practices vor, die Beraterlnnenverhalten im Sinne der Freiburger Erfolgsfaktoren
im realen Alltag der Beratung von Stellensuchenden zeigen. Diese Video-Best-Practices
kénnen z.B. fir die Einarbeitung und Schulung genutzt werden.

Grundsatzlich sollte dem Erfolgsfaktor Prozessfiihrung eine besondere Bedeutung gegeben
werden, da dieser nach den vorliegenden Erkenntnissen Wiedereingliederungserfolg am
besten vorhersagen kann. In der Auswahl, Einarbeitung, Weiterbildung, Schulung und
Fihrung von Beratenden sollte der Erfolgsfaktor dementsprechend besonders beriicksichtigt
werden.

Last but not least war die vorliegende Studie im Kanton Solothurn nur maglich, weil (1) eine
umfassende, detaillierte Monitoringdatenbank zu allen Gesprachsbewertungen und den
entsprechenden Erfolgsdaten zur Wiedereingliederung aus den letzten funf Jahren vorlagen,
(2) die Gesprachsbewertungen nach einem gut dokumentierten, sehr detaillierten, grol3tenteils
videogestiitzten und damit gut vergleichbaren System vollzogen wurden und (3) ein System in
der Organisation etabliert war, dass die Aufnahme von Beratungsgespréchen und die folgende
Verhaltensanalyse ermdglichte. Um die Untersuchung der Auswirkungen von
Beratungsqualitat und Beraterlnnenverhalten auf den Wiedereingliederungserfolg auf eine
neue Stufe zu heben, wére es winschenswert, wenn diese drei Grundvoraussetzungen
maoglichst breit geschaffen werden wurden.
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6.6 Fazit

Wenn die Ergebnisse der vorliegenden Studie in zukinftigen Untersuchungen bestatigt
werden konnen, dann héatten die RAV einen bedeutenden und zudem sehr konkreten Hebel
zur Verbesserung ihrer Wirkung in der Hand: die Verbesserung der Beratungsqualitét ihrer
Beraterinnen anhand ganz konkreter, objektiv messbarer Verhaltensweisen. Dartiber hinaus
liefert die Studie wertvolle Hinweise, wie diese Verbesserung durch konkrete
FuhrungsmalRnahmen erreicht werden kann: insbesondere durch ein ressourcenorientiertes
Videofeedback.

Wenn sich die vorliegenden Ergebnisse bestétigen, dann wéren die Auswirkungen dieser
Verbesserungen wirtschaftlich héchst bedeutsam: im untersuchten Kanton entsprechen die
gefundenen Verbesserung Einsparungen von dber 7 Mio. CHF jahrlich. Die
Arbeitslosenversicherung koénnte deutlich entlastet werden und Stellensuchende koénnten
schneller als Beitrags- und Steuerzahler zurlickgewonnen werden. Und vielleicht am
allerwichtigsten: die personliche, sicherlich gréftenteils unangenehme, manchmal sogar fatale
Erfahrung der Arbeitslosigkeit konnte fir die jahrlich tber 100.000 Stellensuchenden um fast
einen Lebensmonat verkirzt werden.
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8 Anhang
8.1 Beratungsmodell RAV (Kanton Solothurn)
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Qualitdtsmodell Folgegesprach (FG)
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Kontakt/ Ziel-, Rollen-, Situationskiarung Stellensuche
Kontakt isT

4.14 PB analysiert ABM sorgfaltig (Qualitat / Anzahi), gib differenziertes Feedback,
i ftens St

gt nach
macht Vergaben fiir den nichsten Monat
4.15 PB thematisiert Absagen und Vorstellungsgesprache und erarbeitet mit Stes
Konkrete weitere Vorgehensschritte
4.37 PB Kirt, ob sich die gesundheiiiche Situation verandert hat und in welchem
Umfang die Vermitilungsfahigkeit betroffen ist

4.38 PB erfragt ob sich in Bezug auf Leistungen einer anderen Versicherung etwas
verandert hat oder ob soiche in Aussicht gestellt werden

439 PB erkennt, ob ein 3-er Gesprich (IIZ) angezeigt ist
4.16 PB thematisiert bei Eeﬂaﬂ die personiiche Situation und Mativation von Stes,

25 CopingFragen  2.10 SCORE
26 ZikuarFragen 2.1 Beobachtungs-
2.7 Rollenwechsal ELE

20 212

213 Vorhersageaufgab

Zus.fassen / Abschliessen

5.1 Stes. wﬂekuer\ personliche Erkenntnisse aus
dem Gespra

5.2 Stes fasst Abmachungen und nachste
Schritte zusammen

5.3 PB erganzt bei Bedarf und schafft Klarheit iber
Vereinbarungen und weiteres Vorgehen

5.4 PB gibt Stes Gelegenheit zur Klarung offener
Fragen

\pgidseg-0g peIsiueBio 8d L8

5.5 PB fixiert den nachsten Termin

5.6 PB schafft Gelegenheit zur
Gesprachsauswertung: wurden die anfangs
definierten Ziele erreicht? Erwartungen erfillt?

macht ev. | und vereinbart .

4.4 PB erfasst fur Stellensuche relevante Haltungen, Werte und Normen und
thematisiert diese angemessen

4.40 PB Kiart ob der Stes Ferien geplant hat

SOLL (SMARTIES)

4.17 PB bemriift und verfeinert mit Stes die Vorgehensstrategie (Falifiihrung) und
entsprechenden Zielsetzungen

4.41 PB bespricht mit Stes mogliche ndchste Schritte, angebrachte AMM, 3-er
Gespriche

Umsetzung
4.10 PB macht Stellenzuweisungen, zeigt oder sucht mit Stes Stellen im AVAM /
Internet (www.link-jobs.ch)
4.11 PB entwickelt mit Stes die
iiberpriifbare Abmachungen

und trift, konkrete,
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6.1 PB drilcktin seinem Verhalten Wertschatzung, Vertrauen und Verstandnis gegeniiber Stes aus
6.2 PB zeigh authentisches Interesse an Stes und dessen Perspektive (Haitung des Nichi-Wissens)

6.6 PB passt sich in verbaler und nonverbaler Sprache Stes an (Pacing)
6.7 PB macht regeimassig Beziehungsangebote aus ,Berater-Rolle” heraus.

6.3 PB fordert Eigenstandigkeit von Stes durch akliven Einbezug in Gesprach und Lasungsfindung
6.4 PB bringt eigene Kompetenz durch gezieftes Einbringen von Expertenwissen sowie professionelle
Gesprachsgestaltung und Fallfihrung zum Ausdruck

6.5 PB halt sich an die gesetzten Vorgaben, zeigt sich vertraenswilrdig & veriassiich

Bunyaizeg

6.8 PB geht akzeptierend auf das Erleben von Stes ein
6.9 PB macht konkrete, ressourcenarientierte Komplimente:

6.10 PB macht Rollenkonstellationen transparent

6.11 PB spricht Storungen und Konflikte offen, direkt und respektvoll an

(918 'WANS ‘Al USI[81S SUIAJ0AI USULOJU 8d 88
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1.1 PB strukiuriert das Gesprich angemessen undmachtdas 1.5 PB hort aufmerksam zu 2.1 Hypolhetische 2.5 Coping-Fragen 210 SCORE
= Vorgehen fir Stes transparent 1.6 PB stellt offene Fragen & fragt nach Losungen 2.6 Zirkulir-Fragen 2.41 Beobachtungsaufgaben
3| 12 Penanzete. Augaven, Ergeorisse rest 17 PRI T TR 22Asnahmen 54 e
§ | 1278 visualisiertangemessen 1.8 PB paraphrasiert, stellt gos. Verstehen sieher ST 28 213
P v ) . 2.4 Reframing
@ o 1.9 PB nimmt Stellung und kiart auf
Hilfsmittel zi ain ) i i * i —
1.10 PB beschrankt Informationen aufs Wesentiche: 148
& Kontakt / Ziel-, Rollen-, Situationsklarung Stellensuche Zus.fassen / Abschliessen  [53
< z
g Kontakt IST 51 Stes reflektiert personliche g
«g 3.1 Abholen / Small Takk (Video/Hospitation ok?) 414 PB anaysett ABM sorgfallg (QUalat/ AnZan), gt dferenzies Fosabact, ragt nach ErOIED T EE e E
2 242 PB neisst Stes wilkommen S Stes Und macht Vorgaben ur den 52 Stes fasst Abmachungen ung H
s nichsten Monat nachste Schritte zusammen =
] 415PB Absagen und und erarbeitet mit Stes konkrete weitere 53 PB erganzt bei Bedarfund schafft [
3 Zielklarung Vorgenensschritie Klarheit uber Vereinbarungen und
2 . weiteres Vorgehen
H 3.3 Lisung gefunden? 416 B thematsiet ool Begart de perscnlch SUZON Und MOLVaton von Stes, macrt e g
L 3.4 PB erklart Gesprachsablauf und -dauer und vereinba fq‘; ;ig'g;iﬁrﬁ;ﬁm = 5
g 35 7B et cgen Gesprchsdil et Zie SRR ST S S AT L ST S e o vein §
und Erwartungen von Stes und fasst diese so
é Zusammen, dass sich Stes verstanden funit 5.6 PB schafft Gelegenheit zur
H Gesprachsauswertung: wurden die
s . anfangs definierien Ziele erreicht?
S| stwationskiarung 4.17 PB Gberpruf und verfeinert mit Stes die « 9) und erfu
= [ e— _ Zielsetzungen
> Ed ematisiert ev. Durchgefiinriz AMM, den Stand 538 Verabschiedung
£ der Rahmenfist, die Verfugbarkeit von Stes 4.18 PB bespricht mit Stes mogiche nichste Schritte, angebrachte AMM efc.
n. 3.14 PB uberpruft Emeichung der Zielvereinbarungen
L aus Vorgesprach
g
3 4.1 PB macht Stellenzuweisungen, zeigt oder sucht mit Stes Stellen im AVAM / Internet {www.link-
g fobs.cn)
<« 4.11 PB entwickelt mit Stes die nachsten und tift konkrete,
§ iiberpriifbare Abmachungen
£
6.1 PB driickt in seinem Verhalten Wertschitzung, Verirauen und Verstandnis gegentiber Stes aus 6.6 PB passt sich in verbaler und nonverbaler Sprache Stes an (Pacing)
@ | 6.2 B zeigt authertisches Interesse an Stes und dessen Perspekiive (Haltung des Nicht-Wissens) 6.7 PB macht regelmassig Beziehungsangebote aus ,Berater-Rolle" heraus
& | 5.3 PB fordent Egensianciokeit von Stes dureh aktiven Einbezug in Gesprach und Lisungsfindung 6.8 PB gent akzeptierend auf das Erieben von Stes ein
2 | 54 e brinct igene Kompetenz durch gezietes Einbringen von Expertenuissen sowie professionelle 6.9 PB macht konkret, ressourcenorientierte Komplimente
5 | cespracnssestatung wnd Famrrung zum Ausaruck 610 PB macht Rolenkonstelationen transparent
6.5 PB halt sich an die gesetzten Vorgaben, zeigt sich verirauenswirdig & verlasslich 611 PB spricht Stbnngen una Konfikte offen, direkt und respekhvoll an it
Fag— |

Bunyasaquoen

usyeqIeqe uSBUNIEqUIBISASLORISSO SNE 8d UeqeBiny 2

llenpesabe 962AUE-SWA /INWVAY L8

www.freiburg-institut.de

Seite 56

llenpyesebe) 8BEAUIS-SING / WVAY 1'8




Erfolgsfaktoren in der Beratung von Stellensuchenden fl‘elblll’g/? 2 )
Behrendt, Tertocha, Heuer & Aeschlimann, 2016 INSTITUT

Qualitatsmodell Feedbackgesprach ;] M\‘A

© AWA Solothurn, Marz 2011

1.11 VG strukiuriert das Gesprach angemessen und macht 1.15'VG hort aufmerksam zu 2.1 Hypotnetische 2.5 Coping-Fragen 210 SCORE >
S das Vorgehen fir MA transparent 1.16 VG stellt offene Fragen & fragt nach Losungen 2.6 Zirkular-Fragen 2.11 Beobachtungsaufgaben 5
2 F| 1 v narmele, Aubanen, Frgebnisse fest 1.17 VG fasst zusammen 2w. Gesprichsphasen 22 Ausnanmen 2.7 Rollenwechsel 212 Handlungsauigaben 2
3 E YR SE o 1.18'VG paraphrasiert, stellt ggs. Verstehen sicher I 28 213 g
= 1.14 VG setzt kundenfreundiich gestaltete methodische n 24Reframing — &
= @ | Hismittel zielpublikumsgerecht ein (Gesprachsablauf etc.) e — ?‘ellu"g 0d !“a" £ BIAM E
& 1.20 VG beschrankt Informationen aufs Wesentiche - = =
& R Einleitung / Situationsklarung Entwicklung = E— % Zus.fassen/ Abschliessen HEE
i £5:
Ey Zielklarung Reflexion des BG durch MA 5.9 MA reflektiert personiiche sig
A 315 VG erklart Gesprachsablauf und dauer | 4.19 MA reflektiert das gesamte BG und die eigene Beratungsleistung aus seinerfinrer Sichtin den SO T DTS R 3 g 5
QN E 15V lagt eigens & nosiolo 4 Dimensionen Prozess, Inhalt, Beziehung, Ergebnisse, Fallfdhrung B TR i e ) g
s8s8 aritagt zielb und Erwartungen von MAun | 420 MA reflektiert eigene Anteile am Gesprichsgeschehen (Erieben, Verhalten, Fahigkeiten, Kompetenzen, nichste Schritie 2usammen 3 §
3 =S Wertvorstellungen efc ) 5 &2
g3 fasst diese s0 zusammen, dass sich MA 511 VG erganzt bei Bedarf und schafft &5
3¢ ‘g verstanden fhit 421 MA stellt diese donen in den des eigenen Entwi und zieht Klarheit iber Vereinbarungen und a5 e
& 5 g g entsprechende Schiiisse fiir die weitere Ausgestaltung der personlichen Entwickiung weiteres Vorgehen g2 .§
2% i
S g § g Situationsklirung Reflexion des BG durch VG i;sﬁ%‘%xg Efa‘z%flme" = % E £
S = 317 VG thematisiert durchgefiihrie 422 VG liefert eine 3 i al und unterstitzt dadurch die 5.13 V6 fixiert den nichsten Termi §
g = g g Entwicklungsmassnahmen sowie den Stand eines des/der MA o M PXIert den nachsten Termin 5
2F3s des/der MA im Entwicklungsprozess 423 VG sireicht persdnliche Stirken des/der MA heraus und bespricht mit ihrfinm, wie MA darauf auaven kann | 514 V6 schafft Gelegenneit zur ; £ g
i8¢ 3 5 Gesprachsauswertung: wurden die 2
= | 3.8 VG thematisiert it M die Emeicnung 424 VG stellt eigene Aussagen in den des des/der MA ! 2 £g
FREERE S | ik iinoorarainbaranaen aue » Z ‘ anfangs definierten Ziele erreicht? g
z LRI L 425 VG fordert durch eine I5sungsorientierte Gesprichsgestaltung (offene Fragen) Reflexion, Lemen und Erwartungen erfullt? E
8 FA| 2 | Vorgesprach Verstehen auf beiden Seiten I g E
g g 3.19 VG leitet tber zum aktugllen . c &
3 E Gesprachsaniass des weiteren (> 30% Z g
g 426 VG & MA arbeiten (wenigel) konkrete Entwicklungsbereiche heraus - d.n. Starken, auf denen derfdie MA g
§ E aufbauen kann sowie & in denen Optimi besteht - und setzen diese in Bezug zum g
£z gesamten Entwicklungsprozess desfder MA a
S -
22 427 VG unterstiitzt MA in der Definition SMARTer Entwi sowiein der itung und Planung =
g2 Konkrater, L itte (maximal 3 2u einem
s 8 gegebenen Zeitpunkt!)
2
28 428 VG macht bei Bedarf Kire, und iitzt MA bei der und g
Es Planung konkreter, (maximal 3 Zzu einem g
FE gegebenen Zeitpunktl) g
¢ 2 429 VG stellt sicher, dass die niichsten Schritte sowie die Verantwortlichkeiten geklirt sind 8
¢
H 612 VG driickt in seinem Verhalten Wertschatzung, Vertrauen und Verstandnis gegeniiber MA aus 6.7 VG passt sich in verbaler und nonverbaler Sprache MA an (Pacing)
| 6136 zeiot i MA und dessen Perspekiive (Haltung des Nicht 6.18 VG macht 3 i aus ,Berater-Rolle* heraus
5 8. 614 VG fordert Eigenstandigkeit von MA durch akliven Einbezug in Gesprach und Losungsfindung 6.19 VG geht akzeptierend auf das Erleben von MA ein
3 | ©.15 VG bringt eigene Kompetenz durc gezieltes Embringen von Expertenwissen sowie professionelie 620 VG macht konkrete, ressourcenorientierte Komplimente
2| e s s i Ty S
616 VG halt sich an die gesetzten Vorgaben, zeigt sich vertrauenswiirdig & veriasslich 622 VG spricht Stbrungen und Konfikte offen, direkt und respekivoll an

8.2 Definition Beratung RAV (Kanton Solothurn)

Beratung im RAYV ist professionelle Unterstutzung stellensuchender Personen.
Sie verfolgt das Ziel der raschen beruflichen Integration.
Sie gestaltet den Prozess der Stellenfindung.
Sie setzt die geltenden gesetzlichen Grundlagen um.
Sie vertritt die vom AWA definierten Werte.
Beratung im RAV:
» unterstitzt und befahigt stellensuchende Menschen, eine auf ihre beruflichen Ziele
und Ressourcen zugeschnittene, Erfolg versprechende Stellensuche zu betreiben.
» basiert auf einer wertschatzenden Beziehungsgestaltung und dem Verstandnis des
Menschen als eigenverantwortliches, lern- und veranderungsfahiges Wesen.
» setzt Grenzen, wo die Ziele der Stellensuchenden den gesetzlichen Rahmen-
bedingungen widersprechen und kommuniziert diese transparent.
» erfolgt mit wissenschaftlich anerkannten Methoden und Konzepten der Kommu-
nikation und Beratung.
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