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Einleitung

1. Einleitung

1.1 Ausgangslage

,Die Konjunktur kann nicht dauerhaft anhalten. Deutschland droht dasselbe
Finanz-Desaster wie den aktuellen Krisenstaaten Europas.“ (deutsche-
wirtschafts-nachrichten.de, 2014). Seit dem Jahr 2006 reiht sich
international eine Krise an die nachste. Der Aufschwung in Deutschland
nach der weltweiten Finanzkrise wird durch die schwache Konjunktur in
Europa drastisch gebremst. Entlassungen von Mitarbeitern gehdren
aufgrund der wirtschaftlichen Entwicklung der letzten zehn Jahre, die stark
durch eine Verschéarfung des internationalen Wettbewerbs, Fusionen und
Restrukturierungen gepragt ist, zum betrieblichen Alltag in Unternehmen.
Durch die Ausweitung von nationalen Markten auf globale Wirtschaftrdume
vergréfRern sich die individuellen Berufschancen. Gleichzeitig werden
Mitarbeiter aufgrund der hohen Dynamik in der Unternehmens- und
Marktpolitik mit einer vermehrten beruflichen Unsicherheit und steigenden
Anforderungen an ihre Qualifikation konfrontiert (Wickel-Kirsch, Janusch &
Knorr, 2008). Das zunehmende Tempo des Arbeitslebens und weltweite
Wirtschaftskrisen fihren immer haufiger zu Massenentlassungen und
Freisetzungen von Fach- und Fuhrungskraften.

Im Jahr 2006, in dem der GroRteil der Datenerhebung dieser Studie
stattfand, waren in Deutschland 4,48 Millionen Menschen bzw. 10,8 Prozent
aller Erwerbspersonen von Arbeitslosigkeit betroffen (Statistisches
Bundesamt, 2011). Eine Analyse der Erwerbsverlaufe von Frauen und
Méannern der Geburtenjahrgénge 1959 bis 1961 zeigt, dass bereits bis zum
40. Lebensjahr des jungsten Jahrgangs 48 Prozent der Manner und 54
Prozent der Frauen mindestens einmal arbeitslos waren (Dundler & Mdiller,
2006). Personen, die heute eine Ausbildung abschlieBen, missen im
Vergleich zu Absolventen aus dem Jahr 1980 davon ausgehen,
durchschnittlich  vier bis funf Arbeitgeberwechsel wé&hrend ihres
Berufslebens zu durchlaufen (Wickel-Kirsch et al., 2008).

Ubergangssituationen durch freiwilligen oder unfreiwilligen
Arbeitsplatzverlust werden zukilnftig nicht mehr die Ausnahme sein,
sondern die Regel im Arbeitsleben darstellen (Heizmann, 2003). Durch die
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hohe Dynamik in der Unternehmens- und Marktentwicklung werden sich bei
einem Arbeitnehmer immer wieder Phasen der Beschéftigung mit Phasen
ohne Beschaftigung abwechseln (Wickel-Kirsch et al., 2008). Sattelberger
(1996) geht davon aus, dass sich aufgrund der tiefgreifenden
wirtschaftlichen Entwicklungen seit den 1980er Jahren am Arbeitsmarkt
verschiedene Gruppen von Erwerbstatigen bilden, die sich durch das
Ausmalfd der individuell verfigbaren Erwerbsmdglichkeiten sowie durch den
Preis ihrer Arbeitskraft am Markt unterscheiden. Personen mit vielen
Erwerbsoptionen werden bei Unternehmen sehr begehrt sein, wodurch
auch der Preis ihrer Arbeitskraft entsprechend steigt. In diese Kategorie
fallen Beschaftigte mit Schliisselkompetenzen wie z.B. Fihrungskompetenz
und Personen im Management, deren Know-How immer starker
nachgefragt wird (Sattelberger, 1999).

Diese sogenannten "Schliissel- oder Stammbelegschaften" werden deutlich
schrumpfen und am Arbeitsmarkt so viel Macht haben, dass sie ihre
Arbeitskraft zu hohen Preisen anbieten kénnen (Wickel-Kirsch et al., 2008).
Ebenfalls Uber ein hohes Ausmal® an Erwerbsoptionen verfiigen die
sogenannten "Portfolio-Worker". Nach Sattelberger (1996) wird dieses
Modell eines flexiblen Mitarbeiters, der zeitlich begrenzt, auf Kontraktbasis,
zum Teil ohne rdumliche oder soziale Einbindung oder auch als Angestellter
bei anderen Unternehmen, exponentiell an Bedeutung gewinnen. Der Teil
der Erwerbstatigen mit wenigen verfigbaren Erwerbsmdglichkeiten auf dem
Arbeitsmarkt wird dagegen von Arbeitslosigkeit und geringem Einkommen
bedroht sein. Beschéftigte mit niedriger bis keiner Qualifikation und
Teilzeiterwerbstatige gehéren nach Sattelberger (1996) zu dieser Gruppe,
die in ihrer Masse zunimmt und flexibel auf Nachfrage von Unternehmen
reagieren muss. Die Gruppe mit durchschnittichen verfiigbaren
Erwerbsoptionen und einem mittleren Preis ihrer Arbeitskraft bezieht sich
auf Personen in der Servicebranche. Die Anzahl an Selbststandigen in
aufstrebenden Dienstleistungsbranchen wie Pflege und EDV wird
zunehmen. Abbildung 1.1 zeigt die Gruppen im Uberblick.
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Abbildung 1.1: Der gespaltene Arbeitsmarkt (nach Sattelberger, 1996)

Eine Projektion der Arbeitslandschaft in 2020 (Schnur & Zika, 2005) zeigt,
dass der Anteil an Beschaftigten in den Dienstleistungsbereichen wie
Gesundheitswesen, Bildung und Wissenschaft deutlich steigen wird. Die
grofdten Gewinne mit Uber zwei Millionen Beschaftigten werden
unternehmensbezogene Dienstleistungen verzeichnen kénnen. Der Anteil
an Erwerbstatigen in diesem Bereich wird von 11,4 % im Jahr 2000 auf 18,1
% im Jahr 2020 anwachsen. In den Bereichen Bergbau, Land- und
Forstwirtschaft sowie verarbeitendes Gewerbe werden die stérksten
Anteilsverluste der Beschaftigung erkennbar sein.

Seit Mitte der 1970er Jahre sind Personalfreisetzungen zu einem spirbaren
Problem des Personalmanagements geworden (Sauer, 1991). Aufgrund der
Komplexitat der wirtschaftlichen Prozesse und ihren Riickwirkungen auf den
Arbeitsmarkt entsteht bei den Unternehmensleitungen wie auch auf der
Arbeitnehmerseite ein Bediirfnis nach externer Unterstitzung durch
Experten (Mehrmann, 1999). Sattelberger (1999) fordert von der
betrieblichen Personalarbeit, den Mitarbeitern bei Ubergangsphasen,
insbesondere bei kritischen Bruchstellen in der Karriere, professionelle
Beratungskompetenz sowie die entsprechenden Rahmenbedingungen fur
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eine Beratung zur Verfliigung zu stellen. L6sungswege werden gesucht, die
bei Entlassungen negative Folgen minimieren und eine drohende
Arbeitslosigkeit der Mitarbeiter verhindern kénnen (Hofmann, 2001). Bei
unternehmensseitiger Kuindigung sind verstarkt Konzepte gefragt, die tber
die rein finanzielle und rechtliche Abwicklung von Entlassungen
hinausgehen. Beratungsprogramme, die eine einvernehmliche Trennung
und damit Nutzenaspekte fiir den ausscheidenden Arbeitnehmer wie auch
die freisetzende Organisation erreichen, finden daher seit Beginn der
1980er Jahre zunehmend Beachtung (Heizmann, 2003).

Wie im Fall der Freisetzung von Mitarbeitern verfahren wird, hat interne
sowie externe Auswirkungen auf das Unternehmen. Intern wirken sich
Entlassungen insbesondere auf die verbleibende Belegschaft aus. Ahlers
(2002) unterscheidet drei Ebenen, auf denen sich innerhalb der
Organisation personalpolitisch bedenkliche Reaktionen oder
Veranderungen aufgrund von Entlassungen zeigen. Auf der emotionalen
Ebene kann es zu Wut gegeniiber dem Management, aber auch zu Angsten
um den eigenen Arbeitsplatz kommen. Eigensténdige Arbeitsplatzwechsel
von Mitarbeitern, die eigentlich nicht von der Entlassung bedroht sind,
kénnen die Folge sein. Verdnderungen in den Einstellungen kénnen dazu
fuhren, dass die Arbeitszufriedenheit und die Bindung an das Unternehmen
sinken. Wird der Stellenabbau von den verbleibenden Mitarbeitern als unfair
wahrgenommen, sind die Loyalitdtsverluste besonders deutlich. Die Folge
ist eine erhdhte Fluktuationsneigung. Das Verhalten der verbliebenen
Belegschaft wird gepréagt von der wahrgenommenen Gerechtigkeit des
Stellenabbaus und den daraus entstandenen veranderten
Arbeitsbedingungen. Die Auswirkungen zeigen sich in einer sinkenden
Produktivitat, in der abnehmenden Arbeitsmotivation und im Anstieg von
Fehlzeiten. Eine Befragung an 608 Mitarbeitern im kanadischen
Gesundheitssystem (Devine, Reay, Stainton & Collins-Nakai, 2003) ergab,
dass die in der Organisation verbleibenden Mitarbeiter nach einer
Freisetzungswelle gegeniber den gekindigten Mitarbeitern mit neuer
Arbeitsstelle eine geringere Arbeitszufriedenheit, mehr Stress, geringere
wahrgenommene Kontrolle und niedrigeres gesundheitliches Wohlbefinden
aufweisen. Weiterhin verandern sich aufgrund von Entlassungen die
sozialen Bindungen innerhalb von bestehenden Arbeitsgruppen (Mayrhofer,
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1989a). Formelle und informelle Beziehungen miissen neu definiert werden.
Anpassungsprozesse innerhalb der Gruppe sind die Folge, die wiederum
Auswirkungen auf das Arbeitsverhalten der verbleibenden Mitarbeiter
haben.

Die Art des Umgangs mit der Freisetzung wird auflerdem von der
Unternehmensumwelt  wahrgenommen und bewertet. Durch die
verbleibenden Mitarbeiter kénnen sich negative Beurteilungen Uber die
Entlassungspraktiken nach auf’en verbreiten (Sauer, 1991). Die Folge
wéren Imageverluste der Organisation in der Offentlichkeit. Dies wiederum
hatte negative Effekte auf zukinftige Rekrutierungsprozesse (Heizmann,
2003). Negative Informationen Uber den Ablauf von Trennungen k&nnen
beispielsweise gute Fihrungskrafte davon abhalten, sich bei dieser Firma
zu bewerben, da sie ein ahnlich schlechtes Trennungsmanagement
befurchten (Mehrmann, 1999). Die ausscheidenden Mitarbeiter kénnen
diesen Effekt aufgrund eigener negativer Erfahrungen noch verstérken,
indem sie in ihrem neuen beruflichen Umfeld Gberzeichnet davon berichten
(Sauer, 1991).

Einige Unternehmen bieten daher ihren gekindigten Mitarbeitern
Unterstitzung bei der Suche nach einer neuen Perspektive durch
OutplacementmalRnahmen an. Ziel der OutplacementmalRnahme ist es,
durch den Einsatz geeigneter Methoden und Instrumente die negativen
Folgewirkungen von Entlassungen wie z.B. finanzielle EinbuRen durch den
Verlust der Verdienstmdglichkeiten zu mildern bzw. zu beheben und damit
Vorteile fur alle Beteiligten zu erzielen (Sauer, 1991).

Den hohen Kostenaufwand dieser MalRnahmen begriinden Unternehmen
mit der Mdglichkeit, teure Rechtsstreitigkeiten zu vermeiden, lange
Restlaufzeiten von Vertrdgen zu verkirzen und von der Zahlung
zuséatzlicher sozialer wie finanzieller Leistungen (z.B. Dienstwagen), befreit
zu sein (v. Rundstedt, 1999). Alewell und Pull (2009) fanden in ihrer
Unternehmensbefragung heterogene Ergebnisse bezogen auf die Griinde
und Bedingungen fir den Einsatz von OutplacementmalRnahmen. 1021
Personalverantwortliche und Geschéftsfihrer wurden mit strukturierten
Telefoninterviews zu den Determinanten der Outplacementgewdhrung
befragt. Finanzielle Nutzenaspekte versprechen sich die befragten
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Unternehmen weniger aufgrund der erwarteten Einsparungen bei
Abfindungszahlungen. Den finanziellen Mehrwert beziehen die Befragten
eher auf die Einsparungen von Lohnzahlungen infolge verkirzter
Restvertragslaufzeiten sowie auf verminderte Kosten in Zusammenhang mit
Kundigungsschutzklagen. Weiterhin zeigt sich, dass Outplacement als
Rekrutierungsinstrument eingesetzt wird. Die befragten Unternehmen mit
Rekrutierungsproblemen im Bereich von Stellen fiir akademisch
qualifiziertes  Personal ohne FlUhrungsaufgaben gewdhren eher
Outplacementleistungen als Organisationen ohne Rekrutierungsprobleme in
diesem Bereich. Die Unternehmen erhoffen sich dadurch, potentiellen
neuen Bewerbern Arbeitnehmerfreundlichkeit und Leistungsfahigkeit
signalisieren zu kénnen. Die Annahme, dass OutplacementmalRnahmen
eher von Unternehmen gewédhrt werden, die eine an langfristigen
Beschaftigungsperspektiven orientierte Personalpolitik betreiben, konnte
nicht bestatigt werden. Die befragten Unternehmen gehen jedoch davon
aus, dass die Outplacementgewdhrung imageschadigende Aktivitaten der
entlassenen Mitarbeiter vermindert sowie negative Effekte auf die Motivation
und Loyalitédt der verbleibenden Mitarbeiter vermeidet. Kritisch bei der
Untersuchung von Alewell und Pull (2009) ist anzumerken, dass lediglich
7,35 % der befragten Unternehmen externe Outplacementleistungen in
Anspruch nahmen. Um detaillierte Aussagen zu den Wirkungen von
Outplacement machen zu kénnen, empfehlen die Autoren daher die
Erhebung von Datensatzen, die auf OutplacementmalRnahmen spezialisiert
sind.

1.2 Zielsetzung und Aufbau der Arbeit

Die wenigen empirischen Studien zu Outplacement konzentrieren sich auf
die Untersuchung der Person des Arbeitslosen, seiner Umgebung oder des
Prozesses bis zur Kundigung (Fischer, 2001). Trotz des hohen
Kosteneinsatzes der entlassenden Unternehmen sowie der zunehmenden
Nachfrage nach dieser Beratungsleistung, stehen Untersuchungen zur
Outplacementberatung und ihren Methoden noch aus. Fragen nach den
Erfolgskriterien eines Outplacements werden aufgeworfen. Welche Faktoren
beeinflussen den Erfolg eines Outplacements? Gibt es Wechselwirkungen
zwischen den Merkmalen des Beraters und des gekiindigten Mitarbeiters?
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Diese Arbeit moéchte dabei unterstitzen, eine Forschungslicke in der
wissenschaftlichen Untersuchung von Outplacementmaflnahmen zu
schlieen. Sie soll Aufschluss dariiber geben, welche Faktoren die
Perspektivenfindung beeinflussen und welche Bedeutung dabei die Art der
Beratungsmafnahmen hat.

Im Theorieteil (Kapitel 2) wird der Begriff Outplacement zunéchst in den
Rahmen der strategischen Personalarbeit eingeordnet und seine historische
Entwicklung zum Personalinstrument dargestellt. Um
OutplacementmalBnahmen gegeniber anderen Personalinstrumenten
abgrenzen zu kénnen, werden anschlieRend die verschiedenen Merkmale,
Methoden, Formen und Ziele eines Outplacements beschrieben. Des
Weiteren wird auf die Outplacementberatung als grundlegende Methode
innerhalb des Prozesses eingegangen. Danach wird ein theoretisches
Modell fur die Entstehung und den Prozess eines Outplacements naher
dargestellt. Der Schwerpunkt dieser Arbeit liegt auf den EinflussgréRen der
Perspektivenfindung eines Outplacementteilnehmers, welche im letzten Teil
des zweiten Kapitels diskutiert werden. Entsprechend der theoretischen
Grundlagen werden anschlieRend die Fragestellungen daraus abgeleitet.

Im Methodenteil (Kapitel 3) werden zunéchst die Stichprobe sowie die
empirische Vorgehensweise durch Fragebogenerhebung beschrieben.
Abschlieliend wird ausfihrlich auf die eingesetzten Erhebungsinstrumente
und deren methodische Uberpriifung eingegangen.

In Kapitel 4 (Ergebnisse) befindet sich die Auswertung der empirischen
Untersuchung. Das letzte Kapitel enthédlt die Diskussion der Ergebnisse
sowie ein Fazit mit Implikationen fir zukiinftige Outplacementmaflnahmen.
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2. Theorie

2.1 Definition Outplacement

Ein Uberblick Uber die Literatur zeigt, dass die Definitionen und Merkmale
von Outplacement stark voneinander abweichen. Eine allgemeingultige
Definition von Outplacement findet sich nicht (Fischer, 2001; Hofmann,
2001). Haufig synonym verwendete Begriffe fir Outplacement sind
Newplacement, Executive Placement, Career Counseling, Replacement
oder Transition Counseling (Hofmann, 2001). Gemeinsam ist allen
Erklarungsmodellen, dass es sich bei Outplacement um ein strategisch
eingesetztes personalwirtschaftliches Instrument handelt, das bei der
Freisetzung von Mitarbeitern unterstiitzt (Hofmann, 2001; Fischer, 2001;
Heizmann, 2003).

2.1.1 Strategische Personalarbeit

Personal als Humanressource stellt einen bedeutenden Erfolgsfaktor eines
Unternehmens dar. Die Personalplanung ist daher eine der wichtigsten
Personalmanagementfunktionen mit hoher strategischer Bedeutung, da alle
Leistungsprozesse im Unternehmen zu jedem Zeitpunkt eine ausreichende
Ausstattung mit Personal erfordern (Wickel-Kirsch et al., 2008).

Personalplanung beinhaltet die drei Bereiche Personalrekrutierung,
Personalentwicklung und Personalfreisetzung (Heizmann, 2003; Stoebe,
1993). Personalrekrutierung bezieht sich auf die heutige und zuklnftige
Personalbedarfsdeckung eines Unternehmens mit bereits vorhandenen
oder neuen Mitarbeitern. Durch die Planung der Personalentwicklung soll
eine Sicherstellung der strategiegeleiteten und bedarfsgerechten
Qualifizierung von  Mitarbeitern sicher gestellt  werden. Die
Personalfreisetzungsplanung wird durchgefiihrt, um mittel- bis langfristige
Personalliberhdnge abzubauen (Wickel-Kirsch et al., 2008). Dabei werden
nicht nur die Kosteneinsparungen durch den Abbau von Personaliberhang
mit einbezogen, sondern auch die Bedurfnisse und Interessen der
Mitarbeiter werden berlcksichtigt. Sozialvertragliche Ldsungen, die
nutzbringend fir beide Seiten sind, werden angestrebt (Wickel-Kirsch et al.,
2008). Vor allem in konjunkturell schlechten Zeiten konzentrieren sich
Unternehmensstrukturen verstarkt auf den administrativen Aspekt der
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Tatigkeit des Personalmanagements (Rottig, 1993). Zum einen, weil
aufgrund von kurzfristigeren Unternehmenszielen die strategische
Weiterentwicklung des Personals zuriick gestellt wird. Zum anderen, um
durch einen professionellen Umgang mit Personalfreisetzungen die
Situation des Mitarbeiters zu erleichtern oder zumindest nicht durch falsche
administrative Abwicklung negativ zu beeinflussen (Réttig, 1993).

Zunehmend werden in diesen Bereichen der Personalplanung externe
Berater eingesetzt, damit sich insbesondere kleine und mittelstdndische
Unternehmen auf ihre Kernkompetenzen konzentrieren kénnen (Mehrmann,
1999; Sattelberger, 1999). Bis Anfang der 1960er Jahre war das
Tatigkeitsfeld externer Personalberatungsunternehmen auf  die
Unterstitzung bei der Suche und Auswahl von potentiellen Mitarbeitern
beschrankt. Erst langsam entwickelte sich der Markt fur
Personaldienstleistungen und gewann weitere Beratungsfelder wie die
Personalentwicklung und -freisetzung hinzu (Murmann, 1999). Dennoch
liegt auch im Jahr 2012 der Schwerpunkt bei externen Personalberatungen
auf der Suche und Auswahl von Fach- und Fuhrungskraften mit 81,9 % des
Gesamtmarktes. Nur 0,9 % des gesamten Beratungsmarktes fallen auf
Outplacementberatung (Bundesverband Deutscher Unternehmensberater
e.V., BDU, 2013).

Abbildung 2.1 zeigt die verschiedenen Leistungsfelder von externen
Personalberatungsunternehmen im Jahr 2012 im Uberblick.
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Abbildung 2.1: Leistungsfelder externer Personalberatungen im Jahr 2012
(BDU, 2013)

Der Gesamtumsatz der am deutschen Markt tatigen Personalberater ist seit
2003 stetig angestiegen. Aufgrund der globalen Finanz- und
Wirtschaftskrise erlitt die Branche lediglich im Jahr 2009 einen
Umsatzriickgang auf 1,1 Milliarden Euro. Bereits im Jahr 2011 hatte der
Gesamtumsatz der Personalberatungen mit 1,49 Milliarden Euro das Niveau
von 2008 wieder erreicht (BDU, 2010). Im Jahr 2012 wurde eine
Umsatzsteigerung von 3,6 % auf 1,55 Milliarden Euro erreicht (BDU, 2013).
Von dieser positiven Entwicklung profitierte auch die Outplacementbranche.
Trotzdem fallen im Vergleich zum europaischen Ausland der
Verbreitungsgrad sowie die Akzeptanz dieser Dienstleistung geringer aus
(BDU, 2008). Outplacement wird beispielsweise in Frankreich und den
Niederlanden stérker als in Deutschland eingesetzt, um bei der beruflichen
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Neuorientierung zu unterstitzen (BDU, 2008; Hofmann, 2001). In
Frankreich gehoéren solche Vereinbarungen standardméafRig zum Sozialplan
(BDU, 2008). In den USA werden bereits bei der Einstellung
Outplacementvereinbarungen in den Arbeitsvertrag tbernommen (Seiwert,
1989). Branchenexperten gehen aufgrund der Veradnderungen der
deutschen Arbeitsschutzbedingungen und weiterer Kirzungen der
Arbeitslosengeldanspriche  von  einem  weiteren  Potenzial im
Outplacementbereich aus (BDU, 2008). Der Outplacementmarkt soll daher
in Deutschland in den kommenden Jahren weiterhin wachsen.
Insbesondere  durch die Offenheit der Betriebsrate gegeniber
Outplacementberatung wird eine Zunahme der Nachfrage nach
Outplacementleistungen erwartet (BDU, 2014).

2.1.2 Historische Entwicklung

In der Literatur finden sich unterschiedliche Erklarungsansatze fur den
Ursprung von Outplacement. Eine interessante, aber wenig wahrscheinliche
Erkldrung wird in der Wiedereingliederung von Kolonisationsheimkehrern in
GroRbritannien in den 1920er Jahren gesehen (Hofmann, 2001). Ein
weiterer Ansatz diskutiert die Eingliederung von Ménchen aus
Ordensgemeinschaften in den Vereinigten Staaten in das weltliche Leben
nach der Erneuerungsbewegung aus dem Zweiten Vatikanischen Konzil in
den 1960er Jahren als Ursprung des Outplacements (Réttig, 1993).

Zwei Erklarungsansatze fur die Entwicklung und den Einsatz von
Outplacement (Heizmann, 2003; Fischer, 2001; Hofmann, 2001; Mayrhofer,
1989) werden in der Literatur besonders stark vertreten. Allgemein wird
davon ausgegangen, dass Outplacement ihren Ursprung in den USA hat.
Als Vorlaufer gelten die Wiedereingliederungsmalinahmen von US-
Soldaten, die nach dem Zweiten Weltkrieg aus der Armee in das nicht-
militérische Berufsleben zuriickkehrten (Fischer, 2001). Weitere Wurzeln
werden in den Diversifikationsbestrebungen der 1960er Jahre in der US-
Industrie gesehen, die zu enormen Personalfreisetzungen fiihrten
(Silverman & Sass, 1982). In der Luftfahrt- und Erddlindustrie wurden
spezielle Programme fiir die ausscheidenden Mitarbeiter entwickelt, die
teilweise durch Outplacementkonzepte unterstiitzt wurden. Insbesondere in
der amerikanischen Rezessionsphase in den 1970er Jahren wurde
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Outplacement  zunehmend als Personalfreisetzungsinstrument  fur
Fuhrungskrafte aus den mittleren und oberen Fihrungsebenen eingesetzt
(Sauer, 1991; Silverman & Sass, 1982). Das erste Outplacement fur
Gruppen wurde 1969 in den USA durchgefihrt (Hofmann, 2001).

Im  europdischen  Vergleich  etabliert sich  Outplacement als
Personaldienstleitung in Deutschland erst relativ spat (Hofmann, 2001). Seit
Beginn der 1980er Jahre gewinnt das Konzept Outplacement zunehmend
im deutschsprachigen Raum an Bedeutung (Mayrhofer, 1989). Bei den
Unternehmen entwickelt sich ein soziales Umdenken bei Kiindigungs- und
Trennungsprozessen (Seiwert, 1989). Das erste Outplacementunternehmen
in Deutschland wurde 1979 von Fritz Stoebe gegriindet (Hofmann, 2001;
Stoebe, 1993). Eine ausflhrliche Darstellung der Wurzeln von
Outplacement und dessen weiteren Entwicklung in Europa findet sich bei
Hofmann (2001) sowie Fischer (2001).

2.1.3 Merkmale, Definitionen und Ziele

Obwohl von der Outplacementbranche in den letzten Jahren verstarkt eine
Professionalisierung angestrebt und durch die Fachverbédnde geférdert wird,
herrscht in Deutschland auf diesem Gebiet ein Forschungsvakuum
(Hofmann, 2001). In der Literatur finden sich daher unterschiedliche
Definitionsansatze fur das Konzept "Outplacement". Es wird haufig als
personalwirtschaftliches Instrument beschrieben, welches bei der Trennung
von Individuum und Organisation nutzbringend fir beide Parteien eingesetzt
wird (Sauer, 1991; Mayrhofer, 1989). Bedingung fiir den Einsatz von
Outplacement ist demnach eine avisierte Trennung von Arbeitnehmer und
Arbeitgeber (Fischer, 2001; Heizmann, 2003). Rundstedt (1999) spricht von
einer prozessorientierten Leistung, die weit vor der Freisetzung eines
Mitarbeiters beginnen sollte und erst nach Ablauf der Probezeit in der neuen
Position endet.

Weiterhin gemeinsam ist den Erklarungsansétzen, dass Outplacement als
Beratungs- und Unterstitzungsleistung definiert wird, die bei der Suche
nach einem neuen Arbeitsplatz eingesetzt wird, der den Qualifikationen und
Bedirfnissen des freigesetzten oder freizusetzenden Arbeitnehmers
entspricht (Rundstedt, 1999; Fischer, 2001; Heizmann, 2003). Einen
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zusétzlichen Aspekt von Outplacement greift Fischer (2001) in ihrer
Definition auf. Sie bezeichnet Outplacement als ein Instrument eines
geplanten und gesteuerten Karriereverlaufs. Betroffene nutzen die
MaRnahme als Instrument zur eigenen Standortbestimmung und als
Maoglichkeit zum Wechsel in eine neue Position (Fischer, 2001).

Die mit Outplacement verbundenen Ziele sind fir die entlassende
Organisation sowie fir den betroffenen Mitarbeiter sehr unterschiedlich. Die
Unternehmung verfolgt in erster Linie mit dem Einsatz von Outplacement
das Ziel, die mit der Entlassung verbundenen direkten und indirekten
Kosten zu verringern (Mayrhofer, 1989; Sauer, 1991). Direkte Kosten
kénnen beispielsweise entstehen durch Rechtsstreitigkeiten vor dem
Arbeitsgericht, vereinbarte Abfindungen und langere Restlaufzeiten von
Arbeitsvertragen. Indirekte Kostenwirkungen sind in der Regel schwer zu
quantifizieren (Sauer, 1991). Dazu za8hlen interne und externe
Imageverluste der Organisation aufgrund der Art des Umgangs mit der
Trennung. Innerhalb der Organisation kénnen bei den verbleibenden
Mitarbeitern Produktivitatsverluste durch Demotivation, Initiativverlust sowie
vermehrte  Fluktuation entstehen (Sauer, 1991). Das zukunftige
Arbeitsverhalten der Mitarbeiter kann dadurch negativ beeinflusst werden.
In der Unternehmensumwelt kann sich die Trennungskultur negativ auf
zuklnftige Kunden wie auch Rekrutierungsprozesse auswirken (Mayrhofer,
1989; Sauer, 1991). Mayrhofer (1989) und Sauer (1991) fiihren als weiteren
zu vermeidenden Kostenfaktor die Art der Durchfihrung der
Trennungsgesprache auf. Uberforderung und Unsicherheit bei der
Uberbringung der Nachricht durch den direkten Vorgesetzten kénnen zu
Fehlreaktionen fiihren, indem der Vorgesetzte aufgrund seines schlechten
Gewissens die Trennungsnachricht beschdnigt oder schlimmstenfalls sich
mit dem Betroffenen solidarisiert (Sauer, 1991). In der Folge kénnte das
schlechte Gewissen das Arbeitsverhalten des Vorgesetzten negativ
beeintrachtigen und der Mitarbeiter die Kiindigungsnachricht verzégert
aufgrund von Unsicherheit verarbeiten. Dieser Kostenfaktor lasst sich durch
den Einsatz von Outplacement nur insofern vermindern, dass innerhalb der
MaRnahme auch die Vorbereitung auf Trennungsgesprdache durch die
Vermittlung von Gespréachstechniken und sozialen Qualifikationen enthalten
ist.
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Der Mitarbeiter selbst verfolgt mit dem Outplacement vorrangig das Ziel
nach einer moglichst reibungs- und lickenlosen Fortfihrung seiner
beruflichen Laufbahn (Sauer, 1991). Mdglich ist auRBerdem, wie bereits
angesprochen, eine Standortbestimmung mit anschlieRender beruflicher
Neuorientierung (Sauer, 1991; Fischer, 2001). Die Einzelziele, die der
betroffene Mitarbeiter entwickelt, sind individuell sehr verschieden. Bei den
in der Literatur vorhandenen Definitionen wird nicht deutlich genug, dass
von dem Betroffenen als Ziel nicht nur ein neuer Arbeitsplatz angestrebt
wird, sondern andere Perspektiven wie eine Selbststandigkeit oder eine
Weiterbildung ebenfalls moglich sind. Auch der Eintritt in die Rente oder die
Elternzeit sind denkbar.

Heizmann (2003) und Sauer (1991) fihren auflerdem als
mitarbeiterbezogene Ziele noch psychologische Aspekte auf. Der
ausscheidende Mitarbeiter erhalt durch das Outplacement aktive
Unterstitzung und Hilfestellung bei der Bewaltigung der durch die
Kindigung ausgeldsten psychischen Probleme (Sauer, 1991). Gleichzeitig
soll damit das Selbstwertgefiihl gestarkt werden und eine verbesserte
Selbsteinschatzung zum Aufbau einer "Eigenmarketing-Strategie" erreicht
werden (Heizmann, 2003).

Aus den aufgefiihrten Zielen von Outplacement lassen sich entsprechend
die unterschiedlichen Nutzenaspekte fur den betroffenen Arbeithehmer und
das Unternehmen ableiten. Einen guten Uberblick {iber die verschiedenen
Nutzenaspekte der OutplacementmaRnahmen fir Unternehmen und
ausscheidende Arbeitnehmer geben Heizmann (2003) sowie Seiwert
(1989a).

Wie eingangs erwahnt, soll Outplacement als ein fiir alle beteiligten Parteien
gewinnbringendes Konzept eingesetzt werden. Seiwert (1989) stellt drei
Bedingungen auf, unter denen Outplacement fir alle Beteiligten als
Gewinner-Gewinner-Konzept erfolgreich ablaufen kann. Die freigesetzten
Mitarbeiter missen eine Bereitschaft zur Verdnderung und zum Lernen
aufweisen. Eine vollstdndige Unterstlitzung des Outplacements durch das
Unternehmen sowie eine offene und kooperative Zusammenarbeit mit dem
Berater sollten gegeben sein. Einige der oben aufgefihrten
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mitarbeiterbezogenen Zielen koénnten jedoch den Unternehmenszielen
entgegen stehen und damit eine Win-Win-Lésung fir alle verhindern.
Beispielsweise steht eine Unterstitzung des Mitarbeiters durch eine
angemessene finanzielle Absicherung dem Ziel der Senkung der direkten
Entlassungskosten entgegen. Damit das Konzept Outplacement vorteilhaft
fur alle Beteiligten wird, ist eine Kompensation der direkten Kosten nur
durch eine Einsparung bei den indirekten Kosten mdglich (Sauer, 1991).
Aufgrund der schwer quantifizierbaren Zielwirkungen von Outplacement
schlussfolgert Sauer (1991), dass eine Erfolgskontrolle sowie die Bewertung
des Konzepts Outplacement nur unter schwierigen Bedingungen mdglich
seien. Empirische Analysen mit entsprechenden Operationalisierungen der
Merkmale eines Outplacements sind daher notwendig.

Unberilcksichtigt  bleibt bei den in der Literatur angefihrten
Definitionsansatzen, dass Outplacement keine Einzelleistung ist und sich
nicht ausschlief3lich auf die Beratung des freisetzenden Unternehmens und
des gekiindigten Mitarbeiters bezieht. Outplacement als MalRnahmenpaket
besteht immer aus unterschiedlichen Beratungs-, Trainings- und
Serviceleistungen, welche je nach Auftraggeber und vorhandenen
Finanzmitteln zusammengestellt werden. Diese Definition liegt der
vorliegenden Arbeit zugrunde.

Im Folgenden sollen die einzelnen Methoden, die innerhalb eines
Outplacements zum Einsatz kommen kénnen, néher betrachtet werden.

2.1.4 Instrumente und Methoden

Die Ausgestaltung der jeweiligen Outplacementleistung richtet sich nach
den Anforderungen des entlassenden Unternehmens und st
dementsprechend sehr unterschiedlich (Rundstedt, 1999). Eine einheitliche
Kategorisierung und klare Abgrenzung der Methoden ist daher schwierig
(Mayrhofer, 1989). Ein Ansatz zur Unterscheidung der Methoden ergibt sich
dadurch, dass das Konzept Outplacement fir alle Beteiligten vorteilhaft sein
soll. Die eingesetzten Instrumente und Methoden werden daher allgemein
nach unternehmens- und mitarbeiterbezogenen Leistungen unterschieden,
die zu unterschiedlichen Zeitpunkten im Entlassungsprozess eingesetzt
werden (vgl. Sauer, 1991; Fritz, 1989). Abbildung 2.2 zeigt den Ablauf eines
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Outplacementprozesses und zu welchen Zeitpunkten die Leistungen fir den
Mitarbeiter und das Unternehmen angesiedelt sind.

Beginn des Ende des
Outplacement- Outplacement-
prozesses prozesses
Trennungsvorbereitung Mitarbeiterbezogene
durch das Unternehmen Beratungsleistungen

|

Trennungs- Kindigungs- Perspektiven-
entscheidung gespréch findung des
durch das gekindigten
Unternehmen Mitarbeiters
Leistungen fiir das A /Leistungen fur den
Unternehmen: Mitarbeiter:
= Vorbereitung auf = Einzelberatung
den Trennungs- = Schulung/Training
prozess = Serviceleistungen
» Schulung der = Qualifizierungs-
Pers_onalverant- maRnahmen
wortlichen
- AN /

Abbildung 2.2: Ablauf eines Outplacementprozesses mit den
entsprechenden Leistungen (nach Sauer, 1991, S. 62)

Die Outplacementleistung fir das Unternehmen bezieht sich auf Beratung
sowie Training und setzt bereits vor der Entlassung des Mitarbeiters ein
(Heizmann, 2003; Sauer, 1991; Mayrhofer, 1989). Gegenstand der
Beratung in dieser frlhen Phase st die Vorbereitung der
Personalverantwortlichen auf die bevorstehende Entlassung. Zusammen mit
dem Outplacementberater wird eine Strategie zum Ablauf des
Trennungsprozesses erarbeitet (Sauer, 1991; Mayrhofer, 1989). Im
Einzelnen kdnnen das die Festlegung des geeigneten Zeitpunkts und die
Entwicklung einer schliissigen Argumentation fiir das Kiindigungsgesprach
sein (Sauer, 1991). Weiterhin beinhaltet die Outplacementleistung vor der
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Freisetzung des Mitarbeiters die Schulung der Uberbringer der
Kindigungsnachricht (Sauer, 1991; Mayrhofer, 1989). Die Gestaltung der
Ubermittlung der Trennungsnachricht beeinflusst die Reaktion des
Mitarbeiters auf den weiteren Trennungsprozess und hat damit Einfluss auf
die spateren Outplacementleistungen (Mayrhofer, 1989). Die Schulung fir
die Personalverantwortlichen beinhaltet die Vermittlung interpersonaler
Fahigkeiten sowie die Verbesserung der Kommunikationsféhigkeiten, die fur
eine zielgerichtete Steuerung des Trennungsgesprachs notwendig sind
(Sauer, 1991). Heizmann (2003) weist in diesem Zusammenhang daraufhin,
dass eine direkte Durchfihrung des Kindigungsgesprdchs durch den
Outplacementberater selbst berufsethisch nicht zu vertreten ist. Die
Hoffnung auf einen Vertragsabschluss mit dem Unternehmen sollte den
Berater nicht dazu veranlassen, diese Aufgabe zu Gbernehmen (Heizmann,
2003).

Die Leistungen innerhalb des Outplacementprozesses fiir den gekiindigten
Mitarbeiter haben sich im Laufe der 1990er Jahre immer weiter ausgedehnt
(Hofmann, 2001). Outplacement entwickelt sich zu einem Paket an
MaRnahmen, das neben Beratung auch Elemente wie Coaching, Training
und Logistik enthalten kann (Fischer, 2001). Abbildung 2.3 stellt die vier
Grundbausteine einer Outplacementmallnahme dar, die im Folgenden
naher erlautert werden.

Outplacement

‘ Beratung H Training H Coaching H Logistik

Abbildung 2.3: Grundlegende Elemente innerhalb einer
Outplacementmalnahme (nach Fischer, 2001)
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Beratung bezieht sich dabei auf alle MalRnahmen, die der Berater dem
freizusetzenden Mitarbeiter innerhalb des Beratungsprozesses zur
Verfigung stellt. Das kdnnen beispielsweise Beratungsgesprache zur
Unterstitzung beim Erstellen der Bewerbungsunterlagen sein oder zur
Vorbereitung auf ein Vorstellungsgespréch. Eine genaue Definition von
Beratung innerhalb eines Outplacementprozesses wird in Kapitel 2.2
vorgenommen. In den Trainingsmallnahmen werden die Inhalte wie z. B.
Erstellung eines Lebenslaufs im Gruppensetting vermittelt (Heizmann,
2003). Im Unterschied dazu werden die Lerninhalte innerhalb eines
Coachings gezielt auf den einzelnen gekiindigten Mitarbeiter abgestimmt
(Jansen, Méathner & Bachmann, 2004).

Coachings innerhalb des Outplacements zielen darauf ab, dem gekiindigten
Mitarbeiter keine Lésungsvorschldge vorzugeben, sondern ihn auf seinem
Lésungsweg zu begleiten. Der gekiindigte Mitarbeiter soll angeregt werden,
eigene Lésungen zu erkennen oder neu zu entwickeln (Rauen, 2001). Das
kénnen beispielsweise Coachingsitzungen am Anfang des
Outplacementprozesses sein, in denen der Berater den gekindigten
Mitarbeiter bei der Definition einer neuen Perspektive begleitet.

MafRnahmen im Bereich Logistik kénnen sich auf die Bereitstellung von
Burordumen oder auch auf einen Sekretariatsdienst beziehen.

In der Literatur werden die einzelnen Methoden und Instrumente den
entsprechenden Phasen innerhalb des mitarbeiterbezogenen
Beratungsprozesses zugeordnet (Wickel-Kirsch et al., 2008; Heizmann,
2003; Mehrmann, 1999). Unterschieden werden dabei drei Phasen:

1. Analyse der bisherigen beruflichen Entwicklung des gekiindigten
Mitarbeiters und Klarung der zukiinftigen Perspektive

2. Aufbau einer zielorientierten Eigen-Marketing- und
Bewerbungsstrategie

3. Durchfihrung der Bewerbungskampagne und Vorbereitung auf die
neue Perspektive

Tabelle 2.1 gibt einen Uberblick tiber die méglichen eingesetzten Methoden
und Instrumente innerhalb der unterschiedlichen Phasen, die dem
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gekiindigten Mitarbeiter durch das Outplacementunternehmen  zur
Verfigung gestellt werden. Eine detailliete Zusammenfassung der
Methoden und Instrumente innerhalb des Outplacementprozesses findet
sich bei Heizmann (2003) und Sauer (1991).

Tabelle 2.1: Mobgliche Methoden wund Instrumente innerhalb des
Outplacement-prozesses eines gekiindigten Mitarbeiters

Phase des Mogliche Methoden und Instrumente

Outplacementprozesses

1 Analyse und = Auffanggespréache direkt nach der Kiindigung
Zielsetzung = Erfassung und Abgleich des Selbst- und Fremdbildes

= Durchfiihrung psychologischer Testverfahren (z.B.
Personlichkeitstests, berufsbezogene Testverfahren)
= Erstellung eines Qualifikationsprofils

2 Aufbau einer = Bereitstellung von Biirokapazitdten (z.B. Raum, Telefon,
Marketing- und Sekretariatsservice)
Bewerbungsstrategie = Bewerbungstraining
= Zugang zu Unternehmensdatenbanken
= Erstellung aussagekraftiger Bewerbungsunterlagen
= Durchfiihrung von QualifizierungsmaRRnahmen
= Training zu Gespréachstechniken und
Verhandlungsfiihrung

3 Durchfiihrung und = Direktansprache von Unternehmen und Personalberatern
Abschluss der = Sondierung des Zeitungs- und elektronischen
Bewerbungskampagne Stellenmarktes

= Gespréache zur Reflexion der Bewerbungsinterviews
= Rechtsberatung fir die Vertragsverhandlungen

MafRnahmen wie Jobvermittlung und Therapie werden nicht zu den
Bestandteilen eines Outplacements gezahlt (Fischer, 2001; Heizmann,
2003). Falls psychische oder physische Probleme wahrend der Beratung
auftauchen, sollen Kooperationen mit anderen Institutionen angestrebt oder
entsprechende  Kontakte  hergestellt werden (Hofmann, 2001).
Jobvermittlung wird nicht als OutplacementmafRnahme betrachtet, da durch
das Vermitteln der gekiindigten Mitarbeiter in offene Positionen, die durch
das Outplacementunternehmen ermittelt wurden, ein Interessenskonflikt bei
dem Outplacementunternehmen entstehen kénnte (Rottig, 1993). Auf der
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einen Seite wurde das Outplacementunternehmen beauftragt mit der
Unterstitzung eines gekundigten Mitarbeiters bei der Perspektivensuche.
Auf der anderen Seite koénnte dasselbe Outplacementunternehmen
gleichzeitig von einer anderen Firma den Auftrag erhalten, einen passenden
Mitarbeiter fur eine offene Stelle zu finden.

Der Schwerpunkt der mitarbeiterbezogenen Outplacementleistungen liegt
auf der Einzelberatung (Hofmann, 2001). Das eigentliche Ziel der
Beratungsleistungen soll die Motivation und Aktivierung der Eigeninitiative
der Mitarbeiter sein (Rundstedt, 2006). Durch den Einsatz der
verschiedenen Methoden wird eine Hilfe zur Selbsthilfe angestrebt.
Lernprozesse sollen ausgeldst werden, die eine selbststédndige Bewaltigung
aktueller und zukinftiger Probleme ermdglichen (Hofmann, 2001).

Fuhrende Outplacementunternehmen erkennen einen Wandel in der
Nachfrage von Outplacementleistungen (Owens, 2008). Die entlassenden
Unternehmen fordern von den Outplacementanbietern eine gréRere
Methodenauswahl und mehr Individualitdt beim Einsatz dieser Methoden.
Als neue Methoden werden daher E-Learning, virtuelle Instrumente und
Telefonkonferenzen in das Leistungspaket integriert. Ein
Outplacementberater soll mit seinem weitreichenden Uberblick und seinem
Hintergrundwissen Uber verschiedene Branchen und Markte stérker als
Stratege bei der Karriereentwicklung seines Klienten unterstiitzen (Owens,
2008). Eines der international gréRten Outplacementunternehmen hat in
einer Befragung die Zufriedenheit mit den Beratungsleistungen von mehr
als 21.000 Outplacementkandidaten in 19 Landern erfasst (Right
Management, 2007). Die Ergebnisse zeigen, dass die freisetzenden
Unternehmen wie auch die Outplacementkandidaten ein grofieres Angebot
an Methoden und messbare Erfolge fordern.

2.1.5 Formen

In der Praxis finden sich verschiedene Outplacementvarianten mit
unterschiedlicher inhaltlicher Ausrichtung (Hofmann, 2001). In der Regel
werden diese freiwilligen Leistungen vom Arbeitgeber finanziert (Heizmann,
2003) und unter bestimmten Voraussetzungen durch 6ffentliche Mittel
kofinanziert (Hofmann, 2001). In wenigen Fallen entscheiden sich die
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Arbeitnehmer selbst fir eine OutplacementmalRnahme und ibernehmen die
Kosten dafiir. Der Anteil dieser "Selbstzahler" steigt jedoch merklich an
(Heizmann, 2003). Inhaltlich kann die Leistung im Outplacement je nach
Anforderung und Notwendigkeit des auftraggebenden Unternehmens in der
ausschlieRBlichen Beratung eines Mitarbeiters oder in der kompletten
Projektverantwortung fur die Personalfreisetzung bestehen (Heizmann,
2003).

Abgesehen von der inhaltlichen Ausgestaltung kénnen die Formen eines
Outplacements grundsatzlich in Einzel- und Gruppenoutplacement
unterschieden werden. In der Regel erhalten die Fihrungskréfte der oberen
bis zur mittleren Hierarchieebene eine individuelle Outplacementleistung
(Hofmann, 2001). Im Einzeloutplacement kénnen die oben beschriebenen
Methoden und Instrumente zum Einsatz kommen.

Zunachst als ein Konzept fur obere Fuhrungskréafte geplant, entwickelt sich
inzwischen diese IndividualmalRnahme zu einem mdéglichen Lésungsansatz
fur jeden Mitarbeiter, der sich dem beruflichen Wandel stellt (Heizmann,
2003). Eine Ausdehnung auf alle Mitarbeitergruppen eines Unternehmens
wie Angestellte und gewerbliche Mitarbeiter ist zu verzeichnen (Ahlers,
2002; Fischer, 2001). Verstarkt werden diese Konzepte auf Gruppenebene
eingesetzt, wenn Unternehmen ganze Bereiche oder Teilbereiche
schlieRen, mit anderen Unternehmen fusionieren oder den Standort
wechseln missen (Seiwert, 1989). Insbesondere bei einer groRen Zahl von
Entlassungen ermdglicht der Einsatz eines Gruppenoutplacements eine
gleichzeitige Integration mehrerer geklndigter Mitarbeiter in einen
Beratungs- und Begleitungsprozess (Hofmann, 2001; Seiwert, 1989).

Der Beginn liegt beim klassischen Outplacement vor dem Austritt des
Mitarbeiters aus dem Unternehmen und findet begleitend wéahrend der
Arbeitszeit statt (Hofmann, 2001). Bei befristeten Outplacements enden die
Leistungen mit Ablauf der vereinbarten Dauer. Die Befristungen liegen
haufig zwischen drei bis neun Monaten (BDU, 2008a). In der
Bundesrepublik Deutschland liegt die durchschnittliche Dauer einer
OutplacementmaBnahme bei sechs Monaten (BDU, 2008a). Die
Unterstitzung des Kandidaten wéahrend der Einarbeitungsphase in der
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neuen Arbeitsstelle kann Bestandteil des Leistungsangebots sein (Sauer,
1991). Unbefristete Einzeloutplacements enden in aller Regel erst mit
Bestehen der Probezeit in der neuen Tatigkeit (Heizmann, 2003; Sauer,
1991). Heizmann (2003) fasst die verschiedenen Formen des
Outplacements in einer Typologie zusammen (siehe Abbildung 2.4).

Outplacement

[ Einzeloutplacement ] ‘ Gruppenoutplacement ’

[ unbefristet ][ befristet ] befristet

[
I I
unternehmens- Selbstzahler
finanziert

unternehmens-
finanziert

Abbildung 2.4: Typologie des Outplacements (Heizmann, 2003, S. 40)

Grundsétzlich kénnen sowohl alle mitarbeiter- als auch
unternehmensbezogene Leistungen eines Einzeloutplacements Bestandteil
eines Gruppenoutplacements sein (Sauer, 1991, S. 86). Die
unternehmensbezogenen Leistungen, die in einem Gruppenoutplacement in
Anspruch  genommen werden, unterscheiden sich nicht zu den
unternehmensbezogenen MalRnahmen in einem Einzeloutplacement (Berg-
Peer, 2003). Innerhalb des Gruppenoutplacements werden mehrere
freizusetzende Mitarbeiter gleichzeitig Uber einen bestimmten Zeitraum
nach einem vorher festgelegten Programm betreut und trainiert (Sauer,
1991). Die Gruppen sollten eine Teilnehmerzahl von 10 Personen nicht
Uberschreiten (Heizmann, 2003). Sauer (1991) empfiehlt eine kleinere
GruppengrélBe, je hoher der hierarchische Rang der Mitarbeiter ist.
Gruppenoutplacement fiir Gruppen bis zu 50 Personen kdnnen fir
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Mitarbeiter unterer Hierarchieebenen im Fall von Massenentlassungen
angeboten werden (Sauer, 1991).

In der Literatur herrscht Uneinigkeit beztglich der inhaltlichen und zeitlichen
Ausgestaltung der Gruppenoutplacements (Sauer, 1991, S. 85). Wegen
eines kirzeren Zeitrahmens und der gréReren Teilnehmerzahl im Vergleich
zum Einzeloutplacement ist der Umfang der MalRnahmen jedoch begrenzt
(Rundstedt, 1999, S. 348). In der Regel findet eine Kombination aus
Gruppenmaflinahmen wie Trainings und Workshops sowie individuelle
Beratung statt (Hofmann, 2001). Sauer (1991, S. 86) unterscheidet drei
grundlegende Elemente innerhalb des Gruppenoutplacements: kollektive
Beratung, individuelle Betreuung und bei Bedarf eine Nachbetreuung.

In der Praxis startet das Gruppenoutplacement in der Regel mit einer
mehrtdgigen Gruppenveranstaltung, in der die Instrumentarien wie z.B.
Lebenslauferstellung und Marketingkampagne vermittelt werden (Heizmann,
2003). Daran schlieflen bestimmte Kontingente von Einzelstunden mit dem
Berater an, um die Effizienz und Qualitdt des Trainings- und
Beratungsprozesses zu erhéhen (Hofmann, 2001). Heizmann (2003) spricht
von Ublicherweise drei bis funf Stunden je Mitarbeiter. Da in der kollektiven
Beratung nicht auf die speziellen Bewerbungsdefizite von einzelnen
Mitarbeitern eingegangen werden kann, soll dieses Manko in der
personlichen Betreuung behoben werden (Sauer, 1991). Teilweise wird es
dem gekindigten Mitarbeiter freigestellt, diese individuelle Betreuung in
Anspruch zu nehmen oder darauf zu verzichten (Sauer, 1991). Sauer (1991,
S. 89) vermutet einen Zusammenhang zwischen dem Bedarf des
Mitarbeiters an individueller Beratung und der Gruppengrofie des
Outplacements. Der Bedarf des einzelnen Mitarbeiters an persénlicher
Beratung nimmt zundchst bei geringer Gruppengréfle gegenulber
Individualberatungsprogrammen ab. Bei einer kleineren Gruppengréfle
kénnen die Gruppenmitglieder beispielsweise mit dem Outplacementberater
in der Gruppe direkt oder auch untereinander ihre persénlichen Probleme
diskutieren. AnschlieBend angebotene Einzelberatungen werden dann nicht
angenommen. Aufgrund der zunehmenden Anonymitét des Einzelnen in der
Gruppe bei steigender GruppengrofRe sinkt wiederum die Bereitschaft zum
Austausch personlicher Probleme (Sauer, 1991). Die positiven Wirkungen
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sozialer Interaktionen innerhalb der Gruppe verringern sich. Sauer (1991)
schlussfolgert daher, dass bei gréBeren Outplacementgruppen der Bedarf
an individueller Beratung im Anschluss an den kollektiven Beratungsteil
wieder ansteigt. Der Beratungsprozess im Rahmen des
Gruppenoutplacements endet in der Regel mit der individuellen Betreuung.
Um den Mitarbeitern bei anschlieRenden Fragen im Bewerbungsprozess
noch Unterstitzung anzubieten, wird gelegentlich eine Nachbetreuung
durch die Berater angeboten (Sauer, 1991). Der Berater steht dann an
bestimmten Tagen den Mitarbeitern bei Fragen zur Verfigung (Sattelberger,
1999).

Die Zusammensetzung der Gruppen innerhalb eines Outplacements bei
Massenentlassungen wird in der Literatur als erfolgskritischer Faktor
diskutiert (Heizmann, 2003; Haari, 1999; Sauer, 1991, S. 90). Uneinigkeit
besteht dartber, ob homogene Gruppen mit Mitarbeitern gleicher
Hierarchieebenen und aus demselben Unternehmen oder auch
unternehmensibergreifende Gruppenoutplacements zum Erfolg fihren
kénnen (Sauer, 1991). Berg-Peer (2003, S. 125) weist daraufhin, dass der
Beratungserfolg innerhalb eines Gruppenoutplacements bei mangelnder
Homogenitdt der Gruppe niedriger ist als bei homogen zusammen
gesetzten Gruppen. Bei heterogenen Gruppen ist zum einen die
zielgruppenspezifische Konzeption der Inhalte und Methoden der Seminare
schwierig. Zum anderen entsteht leichter eine vertraute Atmosphére unter
"Gleichgesinnten". Probleme werden offener besprochen, was zu
gegenseitiger Unterstiitzung fihrt (Berg-Peer, 2003).

Haari (1999) hat in einer Langzeitstudie je 70 Teilnehmer und Nicht-
Teilnehmer eines Gruppenoutplacements ein Jahr lang zu ihrem
Bewerbungsverhalten befragt. Aufgrund der Ergebnisse empfiehlt Haari
(1999), dass ein Gruppenoutplacement besonders fir Teilnehmer mit
Berufsabschluss und haufiger Weiterbildung wéhrend der Berufstatigkeit
geeignet ist. Fir schreib- und lernungewohnte Stellensuchende ohne
Berufsausbildung ist eine individuelle Unterstiitzung von gréRerem Nutzen.
Eine heterogene Zusammensetzung der Gruppen beziglich der beruflichen
Qualifikation ~ wirkt sich daher negativ auf den Erfolg des
Gruppenoutplacements aus (Haari, 1999).
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Hofmann (2001) leitet in Anlehnung an Adensam, Hofmann und Jaeger
(2000) weitere Erfolgsfaktoren eines Gruppenoutplacements ab:

= Gemeinsames Tragen des Outplacementkonzepts durch alle
Betriebsparteien in Abstimmung mit der Arbeitsverwaltung und den
externen Bildungstragern

= Auswahl und Management der an der Projektdurchfiihrung beteiligten
Personen

= Rechtzeitiger Start des Outplacementprojekts neun bis zwdlf Monate
vor dem Austrittsdatum der Mitarbeiter

= Kontinuierliche Prozessbegleitung durch die Berater

= Frihe Vermittlungs- und Bewerbungserfolge der Teilnehmer

= Erhéhung der Einstellungsféhigkeit durch individuell abgestimmte,
tatigkeitsbegleitende Qualifizierungsmaflnahmen

= Ausreichende organisatorische Unterstlitzung der externen Parteien
durch beispielsweise die Einrichtung eines Bewerberbiros

Weitere Komponenten, die den Erfolg eines Gruppenoutplacements
ausmachen, sind die emotionale Unterstlitzung der Teilnehmer durch den
Berater, Bewerbungstraining und die individuelle Beratung im Anschluss an
die Gruppentrainings (De Witte, Vandoorne, Verlinden & De Cuyper, 2005).
Berg-Peer (2003) definiert als wichtigstes Erfolgskriterium  fir
Gruppenoutplacements die Bereitstellung von langerfristigen, flankierenden
Beratungsangeboten. Die MafRnahmen innerhalb eines
Gruppenoutplacements sollten zum einen an die Teilnahmebedingungen
der Situation der Teilnehmer angepasst werden. Beispielsweise sollte sich
die Dauer eines Gruppenseminars nach der Qualifikation und beruflichen
Hierarchieebene der Teilnehmer orientieren, d.h. fiir gewerbliche Mitarbeiter
im Schichtdienst sind einzelne Seminartage Uber einen l&dngeren Zeitraum
besser geeignet als drei- bis flinftédgige Trainings am Stiick. Zum anderen ist
eine langerfristige Nachbetreuung innerhalb des Gruppenoutplacements
wichtig fir den Erfolg der MaRnahme. Berg-Peer (2003) empfiehlt daher,
dass zuséatzlich zu den auf die Zielgruppe abgestimmten Seminarformen, -
inhalten, -methoden und Rahmenbedingungen die Maflnahmen innerhalb
des Gruppenoutplacements mit einer langerfristigen Nachbetreuung
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angeboten werden. Diese kann beispielsweise durch das Einrichten einer
Hotline oder bestimmter Sprechtage der Berater gewahrleistet werden.

Systematische Erfolgskontrollen nach dem Abschluss einer
OutplacementmaBnahme fihren nur wenige Unternehmen durch
(Mayrhofer, 1989a). Als Erfolgskriterien werden hé&ufig nach Mayrhofer
(1989a) Wiederbeschéaftigungsraten erhoben. Das kdénnen die Anzahl der
Teilnehmer eines Outplacementprogramms, die innerhalb eines bestimmten
Zeitraums eine neue Arbeitsstelle gefunden haben, die Zeit bis zur
Wiederbeschéftigung, eingesparte Kosten sowie die Zahl der anhangigen
Arbeitsgerichtsverfahren sein. Diese durchgefiihrten Erfolgskontrollen
zeigen ausnahmslos positive Ergebnisse und sprechen somit fir die
Durchfuhrung eines Outplacements.

2.1.6 Abgrenzung Transfergesellschaft

Bei groReren PersonalabbaumalRnahmen, beispielsweise von ganzen
Unternehmensteilen, werden die freizusetzenden Mitarbeiter von vielen
Unternehmen in eine Transfer- oder Beschaftigungsgesellschaft Uberfihrt
(Dincher, 2007).

Der Begriff Beschaftigungsgesellschaft wird synonym far
Transfergesellschaft verwendet. Beschaftigungsgesellschaften sind rechtlich
selbstandige Organisationseinheiten, die auch OutplacementmalRnahmen
anbieten kénnen (Hofmann, 2001). Vorrangiges Ziel dieser Gesellschaften
ist es, die von Arbeitslosigkeit bedrohten Mitarbeiter zeitlich befristet weiter
zu beschéftigen und gegebenenfalls zu qualifizieren (Hofmann, 2001). Der
freizusetzende Mitarbeiter wechselt von seinem entlassenden Unternehmen
im unmittelbaren Anschluss an die Beendigung seines Arbeitsvertrages in
das Beschaftigungsverhéltnis bei der Transfergesellschaft (Ahlers, 2002).
Der Transfer zu einem neuen Arbeitsplatz soll den gekiindigten Mitarbeitern
innerhalb eines maximal einjahrigen befristeten
Beschaftigungsverhaltnisses durch die Unterstiitzung bei der Suche nach
einer neuen Arbeitsstelle erleichtert werden (Wickel-Kirsch et al., 2008). Im
Rahmen eines gesetzlich vorgeschriebenen Verfahrens in Zusammenarbeit
mit der Agentur fur Arbeit werden betriebliche und 6ffentliche Mittel genutzt,
um den freigesetzten Mitarbeitern eine Weiterbeschéftigung und
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Qualifizierung zu erméglichen. Durch die Weiterqualifizierung der Mitarbeiter
soll der Eintritt in den internen und externen Arbeitsmarkt beschleunigt
werden (Wickel-Kirsch et al., 2008). Die Vermittlungschancen sollen durch
die Qualifizierung verbessert werden. (Ahlers, 2002).

Analog zu den OutplacementmalBnahmen liegt der Nutzen fur
Unternehmen, die entsprechende Gesellschaften einrichten, in der
Vermeidung eines mdéglichen Imageschadens sowie in einer Verringerung
der Anzahl an Arbeitsrechtsklagen. Als weiteren Vorteil dieser
Beschéaftigungsgesellschaften  nennt  Ahlers  (2002) die weiterhin
verbleibende enge Anbindung des freigesetzten Mitarbeiters an den
ehemaligen Arbeitgeber, die sich positiv auf die verbleibenden Mitarbeiter
auswirken kann.

Ebenfalls vergleichbar mit den Outplacementmallnahmen sind die
Leistungen im Rahmen von Transfergesellschaften, die den freigesetzten
Mitarbeitern zur Verfigung gestellt werden: Beratungen zur beruflichen
Neuorientierung, Weiterqualifizierung und Vermittlungsleistungen wie
beispielsweise Ansprache von Personalberatern und Erstellung von
Stellengesuchen. Im Gegensatz zu Outplacements Ubernehmen
Transfergesellschaften fir die entlassenden Unternehmen die gesamte
Personalverwaltung der gekiindigten Mitarbeiter.

Kritisch anzumerken ist, dass die MaRnahmen fir die freigesetzten
Mitarbeiter innerhalb einer Beschéftigungsgesellschaft haufig nach dem
.GielBkannenprinzip“ eingesetzt werden und damit die Effektivitat in Frage
gestellt ist (Fleckhaus, Hartmann & Pott, 2000). Weiterhin kénnte bei einer
zu langen Verweildauer innerhalb einer QualifizierungsmalRnahme die
Beschéaftigungsfahigkeit leiden. Ahlers (2002) empfiehlt daher, die
MafRnahmen innerhalb einer Beschaftigungsgesellschaft so individuell wie
mdglich zu gestalten.
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2.2 Outplacementberatung - Eine Form der Karriereberatung

Beratung und Coaching sind, wie bereits in Kapitel 2.1.4 beschrieben,
wesentliche Leistungsbestandteile innerhalb einer Outplacementmalinahme
(Fischer, 2001). In diesem Abschnitt soll auf die Besonderheiten dieser
Leistungen innerhalb eines Outplacements und ihren Abgrenzungen
zueinander eingegangen werden.

Beratungsprozesse werden allgemein als Interaktionsprozesse zwischen
Berater und Klient verstanden, bei denen Probleme des Klienten bearbeitet
und eine Probleml&sung angestrebt werden (Jonas, Kauffeld & Frey, 2007).
Lippitt und Lippitt (2006) erweitern die Definition von Beratung noch um den
Aspekt der Freiwilligkeit. Professionelle Beratung ist danach
gekennzeichnet durch eine freiwilige Beziehung zwischen dem
ratgebenden Berater und einem ratsuchenden Klienten. AuRerdem gehért
der Berater nach Block (1997) nicht zu derselben Organisation wie der
Klient und ist damit als AuRenstehender nicht Teil des hierarchischen
Machtsystems (Jonas et al., 2007). Durch die Beratung soll eine
Veranderung oder Verbesserung der Situation des Klienten erreicht werden,
wobei der Berater selbst keinen direkten Einfluss darauf hat, ob seine
Ratschlage von dem Klienten umgesetzt werden (Block, 1997).

Als Beratungsansatze konnen generell inhaltsorientierte Beratung und
Prozessberatung unterschieden werden (Bamberger & Wrona, 2008). Bei
der Inhaltsberatung hat der Berater die Aufgabe, inhaltliche Lésungen fir
die Probleme des Klienten zu entwickeln. Dies kann in Form von
Weitergabe neuen Wissens oder auch in der Erarbeitung von
Umsetzungshinweisen geschehen. Der Berater vertritt dabei die Rolle des
Lésungsfinders (Bamberger & Wrona, 2008). Die Expertenberatung ist eine
Form der inhaltsorientierten Beratung. Der Berater wird aufgrund seines
Expertenwissens und seines umfangreichen Erfahrungsschatzes bei der
Problemlésung hinzugezogen (Jonas et al., 2007). Bezogen auf den
Outplacementberater besteht die inhaltsorientierte Beratung beispielsweise
in der Unterstltzung bei der Erstellung des Lebenslaufs aufgrund seines
Erfahrungswissens. Im  Gegensatz dazu (dbernimmt bei der
Prozessberatung der Berater die Rolle eines Moderators (Bamberger &
Wrona, 2008). Problemlésungen werden vom Berater nicht vorgegeben,
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sondern er initiiert Lernprozesse (Jonas et al., 2007) und begleitet die
Lésungsprozesse (Migge, 2007). Inhaltlicher Experte bleibt der Klient
(Jonas et al.,, 2007). Diese Art des Beratungsvorgehens kann sich, wie
bereits in Kapitel 2.1.4 beschrieben, in den Coaching-Elementen innerhalb
des Outplacementprozesses ausdriicken. Das Ziel der Prozessberatung ist
es, eine langfristige Anpassungs- und Lernfahigkeit des Klienten zu
entwickeln (Bamberger & Wrona, 2008). Die Prozessberatung innerhalb
eines Outplacements bezieht sich zum Beispiel auf die Anfangsphase, in
der die Zielsetzung des gekindigten Mitarbeiters innerhalb der
Outplacementberatungsgesprache analysiert wird. Der Berater gibt dabei
DenkanstéRe. Das individuelle Ziel bestimmt der gekiindigte Mitarbeiter
selbst. Da der Einsatz von inhaltsorientierter Beratung und Prozessberatung
innerhalb einer OutplacementmalRnahme situationsabhangig ist und damit
nicht genau abgegrenzt werden kann, wird in diesem Beitrag von einem
Beratungsbegriff ausgegangen, der sich auf beide Arten der Beratung
bezieht.

Nach Sauer (1991) wird Beratung innerhalb eines Outplacements durch drei
Kriterien charakterisiert: den institutionellen,  funktionellen und
instrumentellen Aspekt. Grundséatzlich sind mindestens zwei Parteien an der
Beratung beteiligt: der Berater und der Klient. Dies bezeichnet Sauer (1991)
als den institutionellen Aspekt der Beratung. Der funktionelle Aspekt bezieht
sich auf die wechselseitige Beziehung zwischen Berater und Klient, wobei
die Beratungsziele die Interaktionen sowie die Beraterrolle determinieren.
Die in der Outplacementberatung eingesetzten Instrumente und Methoden
(z.B. Gesprache, Training) beeinflussen die Beratung und bestimmen den
instrumentellen Aspekt der Beratung. Sauer (1991) entwickelt aus diesen
Elementen der Outplacementberatung ein Modell, das die wechselseitigen
Beziehungen deutlich macht (siehe Abbildung 2.5). Ausgangspunkt ist ein
allgemeines Modell eines Beratungssystems, das die Elemente Berater und
Klient sowie deren Interaktion enthéalt. Als ,Klient® definiert Sauer in der
Outplacementberatung die Gesamtheit der in dem Trennungsprozess
involvierten Mitglieder eines Unternehmens. Wird die
Outplacementberatung durch das entlassende Unternehmen in Auftrag
gegeben, muss die Organisation als dritte Partei in das Beratungssystem
integriert werden. Die Vertreter des freisetzenden Unternehmens und der zu
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entlassende Mitarbeiter treten als ratsuchende Beteiligte auf. Die
Beziehungen zwischen diesen drei Parteien werden durch die Interaktionen
und eingesetzten Instrumente beeinflusst und gestalten das System damit
dynamisch. Bei der Planung und Entwicklung des Beratungsprozesses sind
diese wechselseitigen Abhé&ngigkeiten der verschiedenen Aspekte der
Beratung zu bericksichtigen.

Vertreter des
freisetzenden
Unternehmens

y
A4

Interakti Beteiligte
Outplacement- nteraxtonen /|| Unternehmens-

Y o
berater und Instrumente Freiz- mitglieder als
setzender Klient
Mitarbeiter

[ S —
Abbildung 2.5: Modell eines Outplacementberatungssystems (nach Sauer,

1991, S. 55)

h
4

In Verbindung mit der Beratung innerhalb eines Outplacements beziehen
sich die Beratungsprozesse auf die Losung der Probleme, die bei der
Freisetzung des Klienten entstanden sind. Innerhalb der verschiedenen
Phasen des Outplacementprozesses koénnen verschiedene Arten von
Problemen auftreten. Schuppert (1989) spricht daher von einem
Problemldsepaket der Beratungsleistung innerhalb eines
Outplacementprozesses. Der Outplacementberater muss ganzheitlich als
Stratege, Padagoge, Konfliktberater und Marketingexperte Unterstutzung
leisten.

Der Beratungsprozess selbst kann in acht verschiedene Phasen unterteilt
werden (Jonas et al., 2007). In der ersten Phase werden die gegenseitigen
Erwartungen und Rahmenbedingungen geklart sowie Ziele vereinbart. Fur
die Aufnahme bzw. Fortsetzung der Beratung ist entscheidend, ob zwischen
Klient und Berater eine vertrauensvolle Basis flur die Arbeitsbeziehung
geschaffen werden kann. Entscheiden sich Klient und Berater fir die
Durchfiihrung der Beratung erldutert in Phase zwei der Klient sein Problem,
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aufgrund dessen der Berater seine Diagnose erstellt. Dabei beriicksichtigt
der Berater die Schwachen, Starken, Fahigkeiten und Ressourcen des
Klienten. Die Phasen drei und vier beziehen sich auf die Entwicklung von
verschiedenen Handlungsoptionen und die Mitteilung der ausgewahlten
Optionen an den Klienten. Der Klient entscheidet dann in der finften Phase,
ob er die Empfehlung des Beraters annimmt oder ablehnt. Die
Entscheidung des Klienten ist von unterschiedlichen Faktoren abhéngig, wie
z.B. von dem Vertrauen, das der Klient in den Berater hat. Bei Annahme der
Empfehlung sollte der Berater sicherstellen, dass die Vorschlage
entsprechend vom Klienten in Phase sechs umgesetzt werden. Eine
Uberpriifung der MaRnahmen (Phase sieben) sollte an unterschiedlichen
Zeitpunkten im  Beratungsprozess durchgefihrt werden. In der
Abschlussphase acht ziehen Berater und Klient Bilanz Uber den gesamten
Beratungsprozess.

Die Beziehung zwischen Klient und Berater ist wdhrend des gesamten
Outplacementprozesses ein entscheidender Faktor fur den Erfolg der
Beratung. In zwei Studien der Vertriebs- und Studierendenberatung (Hoppe
& Kauffeld, 2010) wurde nachgewiesen, dass die personliche Beziehung
zwischen Klient und Berater innerhalb der Beratung von groRer Bedeutung
ist. Die sequenzanalytischen Untersuchungen der Beratungssitzungen
haben gezeigt, dass besonders das Verstédndnis und die Akzeptanz des
Gesprachspartners wichtig fir den Beratungserfolg sind (Hoppe & Kauffeld,
2010). Die Interaktionsprozesse wie auch die Rolle des Beraters in der
Outplacementberatung werden determiniert durch die Ziele der Beratung
sowie durch die Instrumente (z.B. Gesprache, Trainings), die wahrend der
Beratung zum Einsatz kommen (Sauer, 1991).

Da mit dem Wegfall des Arbeitsplatzes fur die gekiindigte Person haufig ein
Uberdenken ihrer Qualifikationen und Kompetenzen verbunden ist, wird
Outplacementberatung als Instrument eines geplanten und gesteuerten
Karriereverlaufs eingesetzt (Fischer, 2001). Beratung innerhalb eines
Outplacements kann daher auch als eine spezielle Form der
Karriereberatung angesehen werden (Butterfield, 2005).

Herr, Cramer und Niles (1996) definieren Karriereberatung als verbalen
Prozess zwischen einem Berater und Klienten, der ausgerichtet ist auf die
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Identifikation und Umsetzung der Ziele des Klienten. Als Hauptziel der
Beratung innerhalb eines Outplacements wird in der Literatur haufig der
Transfer in eine neue Beschéaftigung verstanden (Fischer, 2003; Hofmann,
2001). Da es aulRer einer neuen Beschéftigung fir den Klienten noch
andere Ziele geben kann, wie z.B. eine Weiterqualifizierung oder eine
selbststéndige Tatigkeit, wird in diesem Beitrag die Perspektivenfindung als
Ziel in den Mittelpunkt der Beratung gestellt. Die Zielerreichung wird damit
durch den Klienten definiert. Je nach Ziel kann dies beispielsweise der
Beginn eines neuen Angestelltenverhéltnisses oder eine Existenzgriindung
sein.

Durch die Anwendung verschiedener Methoden und Techniken versucht der
Berater, das Selbstverstédndnis des Klienten, das Wissen Uber verfligbare
Verhaltensoptionen und sein Entscheidungsverhalten zu verbessern (Herr,
Cramer & Niles, 2004). Karriereberatung zielt grundsatzlich darauf ab, das
Selbstbewusstsein des Klienten bezlglich seiner Interessen, Werte,
Fahigkeiten und Personlichkeit zu verbessern. Damit soll der
Entscheidungsprozess des Klienten erleichtert werden, einen Karriereweg
auszuwahlen, der zu seinen individuellen Zielen, Werten und Kompetenzen
passt. Der Klient soll soweit beféhigt werden, dass zukilnftige
Karrierelibergénge selbstbestimmt bewerkstelligt werden kénnen. Der
Outplacementberater  gibt  als Karriereentwicklungsberater ~ dem
freizusetzenden Mitarbeiter Orientierungshilfen fiir seinen zuklnftigen
Karriereweg. Er setzt damit die Aufgabe des unternehmensinternen
Personalentwicklers  fort, wenn der Mitarbeiter aufgrund von
Unternehmensverédnderungen seinen Platz im Unternehmen verliert
(Schuppert, 1989).

2.3 Erklarungsmodelle

Verschiedene theoretische Modelle versuchen, das individuelle Verhalten
des freigesetzten  Mitarbeiters und die daraus  abgeleiteten
Beratungsangebote innerhalb der unterschiedlichen Phasen eines
Outplacementprozesses zu beschreiben. Diese Phasenmodelle orientieren
sich hdufig an dem Grundgedanken aus Sterbe- und Verlustmodellen
(Fischer, 2001; Aquilanti & Leroux, 1999). Die Reaktionen beim Verlust
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eines zentralen Bezugsobjektes werden auf die Situation beim Verlust des
Arbeitsplatzes Ubertragen (Mayrhofer, 1989). Auch Veradnderungen in den
beruflichen Verhéltnissen, Ortswechsel und Anderungen in den sozialen
Beziehungen beinhalten ein Abschiednehmen (Fischer, 2001). Aufgrund der
subjektiven Bewertung werden diese Veradnderungen als Verlust definiert
(Mayrhofer, 1989). Die Phasenmodelle beschreiben die unmittelbaren
Reaktionen und Konsequenzen auf diesen Verlust (Mayrhofer, 1989).
Mayrhofer (1989, S. 63 ff) gibt einen ausfuhrlichen Uberblick Uber die
unterschiedlichen  Sterbe- und Verlustmodelle. Am Beginn der
Phasenmodelle liegt haufig der Schock Uber die ausgesprochene
Kindigung. Das Ende wird definiert Uber eine Zustimmung Uber die
Situation oder eine akzeptierende Haltung (Mayrhofer, 1989). Fischer
(2001)  kritisiert daran, dass ein Dbereits vorher einsetzender
Verarbeitungsprozess durch ein antizipierendes Abschiednehmen nicht
bericksichtigt wird.

Aquilanti und Leroux (1999) haben in ihrem Rahmenkonzept die
Grundannahmen der Verlustmodelle und Konzepte der Karriereberatung
integriert. Das ganzheitliche Erklarungsmodell beinhaltet vier Phasen:
Verlust und Ubergang, persénliche Entwicklung, Jobsuche, weiterfiihrende
Unterstitzung durch Beratung. Abbildung 2.6 zeigt die einzelnen Phasen
des ganzheitlichen Modells von Aquilanti und Leroux (1999) im Uberblick.
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Phase 1:
Verlust, Schmerz,
Ubergang

gekiindigte
MA

Phase 4: Fortdauernde Beratung
und Unterstiitzung

Phase 2:
Persénliche
Entwicklung

Phase 3:
Jobsuche

Abbildung 2.6: Ganzheitliches Phasenmodell des Outplacementprozesses
(nach Aquilanti & Leroux, 1999)

Die erste Phase des ganzheitlichen Modells beziehen Aquilanti und Leroux
(1999) auf die ersten drei Phasen des Verlustmodells nach Kibler-Ross
(1969, 2009). In diesem Stadium erlebt der freigesetzte Mitarbeiter zunachst
einen Schock durch die Mitteilung der Kiindigung und hat dann das
Bedurfnis, den Ernst der Lage zu leugnen oder hinauszuschieben. Nach
dem Abklingen des Schocks kommt es zu Geflihlen wie Wut und Zorn
gegenliber dem Arbeitgeber, was sich verallgemeinern kann auf die
gesamte soziale Umwelt. Da das Unvermeidliche, in dem Fall die
Entlassung, nicht hinausgeschoben werden kann, versucht der Mitarbeiter
durch ein Aushandeln mit dem Arbeitgeber oder mit sich selbst, seine
Situation zu verbessern. Dies kann beispielsweise durch das Verhandeln
Uber die Hohe der Abfindung oder eine verénderte Einstellung (z.B. ,Wenn
ich harter gearbeitet hatte, hatte ich die Arbeit noch.“) geschehen. Am Ende
der ersten Phase verédndert der Mitarbeiter seine Lebensstrukturen und
Verhaltensweisen. Er sucht nach einer positiven Bedeutung des Verlustes
und versucht, aus der Situation zu lernen. Der Berater hat in dieser Phase
die Aufgabe, eine offene und vertrauensvolle Beziehung zu dem Mitarbeiter
aufzubauen.
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Aquilanti und Leroux (1999) sehen diesen Beziehungsaufbau als
entscheidend fiir den weiteren Erfolg der OutplacementmafRnahme an. Der
Verlustprozess kann sich {ber den gesamten Outplacementprozess
hinziehen. Riickschritte in friihere Stufen und das Uberspringen von Phasen
ist ebenfalls méglich. In der Phase der persénlichen Entwicklung analysiert
der gekiindigte Mitarbeiter anhand von Tests, Fragebdgen oder schriftlichen
Ubungen seine Fahigkeiten, Ziele und Werte. Wahrend dieser Phase
besteht eine erhdhte Stressbelastung aufgrund der verdnderten
Lebenssituation. Angste, Befiirchtungen und finanzielle Sorgen kénnen den
Mitarbeiter in seinen Aktivitdten der Arbeitssuche l&hmen. Der Berater
unterstiitzt bei der Bewaltigung dieser personlichen und finanziellen
Befiirchtungen, beispielsweise durch das Bereitstellen von Informationen
Uber Leistungen der Arbeitsagentur. Die dritte Phase ist gekennzeichnet
durch die Erstellung der Bewerbungsunterlagen, Vorbereitung auf
Bewerbungsgesprache und den Aufbau des personlichen
Kontaktnetzwerkes. Der Berater fungiert als kritischer Gesprachspartner
und erarbeitet mit dem Mitarbeiter die notwendigen Fahigkeiten. Die letzte
Stufe erstreckt sich Gber den gesamten Outplacementprozess.

Durch die kontinuierliche Beratung wird der Mitarbeiter zur regelmagigen
Reflexion angeregt, um aus seinen Erfahrungen zu lernen. Durch eine
ermutigende positive Haltung des Beraters sollen Widerstdnde des
Mitarbeiters gegentiber Verdnderungen und Aufgaben, die innerhalb des
Outplacementprozesses entstehen, aufgelost werden. Die
Beratungsleistung erstreckt sich bis in die Einstiegsphase des Mitarbeiters
in der neuen Arbeitsstelle.

2.4 Beratungsziel und Einflussgréfen

Das Ziel der Outplacementberatung wie auch das Ziel des freigesetzten
Mitarbeiters ist die Perspektivenfindung. Wie bereits erldutert, werden in der
Literatur unterschiedliche Faktoren diskutiert, die auf die
Perspektivenfindung Einfluss nehmen kénnen.

Unmittelbare EinflussgroRen des freigesetzten Mitarbeiters beziehen sich
auf soziodemographische Merkmale wie Alter und Geschlecht und auf
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psychologische Personenmerkmale wie Motivation und Selbstvertrauen.
Durch die unterschiedlichen Beratungsleistungen sollen Lernprozesse beim
geklndigten Mitarbeiter angestoRen werden (Hofmann, 2001). Externe
Einflussfaktoren sind Merkmale der Outplacementberatung selbst wie das
Vorgehen in der Beratung und die Beratungsqualitdt sowie die Merkmale
des Beraters wie das Geschlecht und Alter. Abbildung 2.7 zeigt die
méglichen Einflussfaktoren im Uberblick.

N
Soziodemografische
Merkmale
(Alter, Geschlecht, Bildung)

J

4 N

Psychologische
Personenmerkmale
(Selbstkompetenz, Selbst-
wirksamkeit, Eigeninitiative,
Bedeutsamkeit der Arbeit
und der Perspektivenfindung,
beruflicher Ehrgeiz,
personliche Ziele, 4
sychisches Wohlbefinden
\p y! ) Y,
~

Perspektivenfindung

( Merkmale der
Outplacementberatung
(Beratungsvorgehen,
Merkmale des Beraters,

L Beratungsqualitat)
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Abbildung 2.7: Mégliche Einflussfaktoren auf die Perspektivenfindung

Nachfolgend werden die individuellen und externen Einflussfaktoren
beschrieben. Je nach Ausprédgung kénnen sie férderlich oder hemmend auf
die Perspektivenfindung wirken.
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2.4.1 Soziodemografische Personenmerkmale

In der Literatur werden unterschiedliche soziodemografische Merkmale der
Person als Hemmnis fiir eine Wiederbeschéftigung diskutiert (Kieselbach &
Wacker, 1995). Das Alter der gekiindigten Person spielt dabei eine grof3e
Rolle. Die Wahrscheinlichkeit, eine Wiederbeschéaftigung zu finden, liegt bei
Uber 55-jahrigen deutlich geringer gegentiber Personen zwischen 25 und 34
Jahren (Hunt, 2004). In einer Studie von Pavlova und Silbereisen (2012)
konnte das Alter als signifikanter Pradiktor fur die Dauer der Arbeitslosigkeit
identifiziert werden. Ein hoheres Alter ist verbunden mit einer langeren
Dauer der Arbeitslosigkeit.

Weiterhin wird die Interaktion zwischen Alter und Engagement in der
Jobsuche als ein Pradiktor fir Wiederbeschaftigung angenommen. Altere
Personen, die haufige Jobsuchaktivitdten betreiben, finden weniger
wahrscheinlich einen Job als junge Personen, die grof3e Initiative in der
Jobsuche zeigen (Wanberg, Watt & Rumsey, 1996). Das Engagement in die
Arbeitssuche wurde als Anzahl der verschiedenen Jobsuchaktivitdten
gemessen. Als eine Erklarung fiir dieses Ergebnis geben die Autoren an,
dass junge Arbeitssuchende eine andere Art und Qualitat der Arbeitssuche
betreiben, die unabhangig von der Haufigkeit der Aktivitaten ist.
Unterstitzende MaRnahmen fiir Arbeitssuchende sollten daher besonders
das Alter der Personen berticksichtigen (Wanberg, Watt & Rumsey, 1996).

Eine weitere EinflussgrofRe auf die Wiederbeschaftigung ist die Art der
Berufsausbildung. Mit zunehmender beruflicher Qualifikation steigt die
Wahrscheinlichkeit der Wiederbeschaftigung (Schreyer, 2000). Das
Geschlecht der gekindigten Person wird ebenfalls als Risikofaktor
diskutiert. In einer finnischen L&ngsschnittstudie waren signifikant mehr
Frauen als Manner zum dritten Messzeitpunkt nach drei Jahren ohne Arbeit
(Vesalainen & Vuori, 1999). Abele und Stief (2001) untersuchten in einer
Langsschnittstudie die Pradiktoren von Akademikererwerbslosigkeit. Sie
befragten insgesamt 1930 Hochschulabsolventen unmittelbar nach dem
Examen und 17 Monate spéter. Dabei zeigte sich, dass Frauen gegenuber
Méanner einen geringeren Berufsstatus und eine niedrigere Erwerbsquote
haben. AulRerdem suchen Frauen unabhangig vom Studienfach langer als
Ménner nach einer Erwerbstétigkeit.
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Eine Untersuchung von Kirchler (1993) an 86 Arbeitslosen ergab dagegen
widersprichliche  Ergebnisse. Danach  hangt die erfolgreiche
Wiederbeschaftigung in den ersten sechs bis zw6lf Monaten nicht von
Persdnlichkeitsvariablen oder soziodemografischen Variablen ab. Erst mit
anhaltender Arbeitslosigkeit wirken sich verschiedene Merkmale der Person
auf die Wiederbeschaftigung aus.

2.4.2 Psychologische Personenmerkmale

Neben den soziodemografischen Merkmalen kénnen auch psychologische
Merkmale der Person mit Selektionseffekten bei der Perspektivenfindung
zusammen héngen. Zum einen ist ein direkter Einfluss auf die
Perspektivenfindung mdglich, z.B. wie stark die geklndigte Person die
eigene Arbeit als bedeutsam empfindet. Zum anderen kdénnten
psychologische Personenmerkmale durch soziodemografische Merkmale
und Merkmale der Beratungssituation beeinflusst werden. In der
Personlichkeits- und Kompetenzentwicklung eines Erwachsenen spielt die
Arbeits- und Erwerbstatigkeit eine zentrale Rolle (Hacker, 1998). Im
Folgenden werden die Befunde und zugrundeliegenden Konzepte
entsprechend Abbildung 2.7 erlautert.

Selbstkompetenz

Die Selbstkompetenz wird als eine Facette der beruflichen
Handlungskompetenz betrachtet (Kauffeld, Grote & Henschel, 2008). Sie
wird als Disposition verstanden, die eigenen Fahigkeiten einschatzen zu
kénnen. Dazu zdhlen auch Aspekte wie Offenheit fir Verdnderungen und
die Eigeninitiative, sich Moglichkeiten fiir die Arbeit zu schaffen (Kauffeld &
Grote, 2000). Frese et al. (2002) definieren Eigeninitiative als proaktives
und selbststartendes Handeln, das auch bei Hindernissen zielorientiert
ausgeubt wird. Eigeninitiative und die Offenheit gegentiber Verdnderungen
bedingen sich daher gegenseitig. Veradnderungen kénnen durch
eigeninitiatives Handeln angestolen werden. Daher muss die Bereitschaft
vorliegen, Veranderungen aktiv zu tragen (Frese et al., 2002). Insbesondere
bei Erwerbslosigkeit ist es wichtig, Veranderungen offen gegeniiber zu
treten und sich selbst bei Riickschldgen zu motivieren (Frese et al., 2002).
Untersuchungen mit erwerbslosen Teilnehmern bestétigen, dass Personen
mit einem hohen AusmafR an Eigeninitiative schneller eine Arbeitsstelle
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finden als Personen, die nur gering eigeninitiativ handeln (Wanberg, 1997;
Frese, Fay, Hilburger, Leng & Tag, 1997).

Vinokur, Schul, Vuori und Price, (2000) untersuchten die Folgen einer
Trainingsmaflnahme bei Arbeitslosen zur Férderung der auf Arbeitssuche
bezogenen Selbstkompetenz. Die Ergebnisse zeigen Langzeitfolgen der
MaRnahme und davon unabhéngige Effekte von soziodemografischen und
psychologischen Faktoren auf den beruflichen Erfolg der Teilnehmer. Die
Faktoren Arbeitsmotivation und Selbstkonzept der Kompetenz hatten einen
direkten und einen moderierenden Effekt auf die Wiederbeschéftigung nach
der Arbeitslosigkeit. Auch Garcia-Ramirez et al. (2005) fanden einen
Zusammenhang zwischen Beschaftigungsstatus und positivem
Selbstkonzept sowie dem Engagement in die Jobsuche. Daher kann
angenommen werden, dass Personen mit einer hohen Selbstkompetenz zu
Beginn der Maflnahme in hdherem MaRe einen Gewinn aus der
Outplacementberatung ziehen als Personen mit geringer Selbstkompetenz.

Selbstwirksamkeitserwartung

In welcher Weise die Suche nach einer neuen Perspektive gestaltet wird,
hangt auch von der Selbstwirksamkeitserwartung der Person ab (Vinokur &
Caplan, 1987). Die Selbstwirksamkeitserwartung als zentraler Aspekt der
Selbstkompetenz bezeichnet die Erwartung einer Person, eine bestimmte
Aufgabe selbst bewaltigen zu kénnen. Das Vertrauen der Person in die
eigenen Kompetenzen und Fahigkeiten beeinflusst ihr weiteres Handeln
(Bandura, 1997). Die berufliche Selbstwirksamkeit bezieht sich
entsprechend auf die Einschatzung der persénlichen Kompetenzen, die im
beruflichen Kontext bedeutsam sind (Abele, 2004).

Je positiver die Einschatzung der eigenen Fahigkeiten ist, desto eher
erreichen  Menschen ihre Ziele. Personen mit einer hohen
Selbstwirksamkeitserwartung zeigen mehr Anstrengung, gréRere Ausdauer,
setzen sich héhere Ziele und erreichen bessere Leistungen als Personen
mit einer geringen Uberzeugung in die eigenen Kompetenzen (Bandura,
1997).
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In einer Langsschnittuntersuchung konnten Abele und Stief (2001)
nachweisen, dass die berufliche Selbstwirksamkeitserwartung ein
signifikanter Pradiktor fir einen gelungenen Berufseinstieg von
Studienabsolventen ist. Die pradiktive Wirkung ist unabhdngig von den
Studienfdchern. Auch zum zweiten Messzeitpunkt nach 17 Monaten
beeinflusst die Selbstwirksamkeit weiterhin den Berufserfolg. Abele und
Stief (2001) schlussfolgern: ,Wer sich selbst etwas zutraut, hat auch Erfolg®.

Wanberg, Kanfer und Rotundo (1999) konnten weiterhin nachweisen, dass
je gréRer die Selbstwirksamkeitserwartung in der Arbeitssuche ist, desto
intensiver sucht die Person nach einer neuen Stelle. Nach drei Monaten
Arbeitslosigkeit konnte dieser Zusammenhang nicht mehr nachgewiesen
werden. Zum zweiten Messzeitpunkt fand sich nur noch ein positiver
Zusammenhang zwischen der Intensitdt und Motivation in die Suche nach
der neuen Arbeitsstelle. Wanberg, Kanfer und Rotundo (1999) folgern, dass
nach langerer Zeit der Arbeitslosigkeit zur Aufrechterhaltung der Motivation
fur die Jobsuche selbstregulatorische Fahigkeiten wie Zielsetzung und -
planung wichtiger sind als die Selbstwirksamkeitserwartung.

Die Malnahmen innerhalb eines Outplacementprogramms sollten daher
den Prozess der Perspektivenfindung sowie die Erhéhung der
Suchmotivation in den Vordergrund stellen und nicht allein auf das Ergebnis
fokussieren  (Vinokur & Caplan, 1987). Ein entsprechendes
Kompetenztraining sollte die Entwicklung einer positiven und realistischen
Sichtweise der eigenen Mdoglichkeiten vermitteln, um aktiv Probleme zu
I6sen, sich Ziele zu setzen, MalRnahmen zur Umsetzung zu definieren und
mit Zielkonflikten umzugehen (Abele, 2004).

Dass BeratungsmafRnahmen einen positiven Einfluss auf die Wahrnehmung
der eigenen Kompetenzen haben, konnten Vuori und Vinokur (2005) in
einer Untersuchung bei arbeitslosen Teilnehmern feststellen. In der
durchgefiihrten Intervention zur Jobsuche wurde ein signifikanter Anstieg
der  Selbstwirksamkeitserwartung  verzeichnet. Die  verbesserten
Jobsuchstrategien hatten zusétzlich einen signifikanten Mediatoreffekt auf
die Erhéhung der Wiederbeschaftigung bei den arbeitslosen Teilnehmern
(Vuori & Vinokur, 2005). In der Evaluationsstudie eines Trainings zur
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generellen Selbstwirksamkeitserwartung von Arbeitslosen kommen Eden
und Aviram (1993) zu differenzierten Ergebnissen. Bei der Trainingsgruppe
zeigte sich ein  signifikant hoherer Anstieg der generellen
Selbstwirksamkeitserwartung als  bei der  Kontroligruppe ohne
Trainingselemente. Aber nur bei den Trainingsteilnehmern mit niedrigen
Ausgangswerten in der generellen Selbstwirksamkeitserwartung waren zwei
Monate spéater mehr Teilnehmer wiederbeschéftigt. Bei den Teilnehmern mit
hoher Selbstwirksamkeitserwartung zu Beginn fand sich dieser Effekt nicht.
Personen in einer OutplacementmaBnahme kénnten daher durch die
Beratung mehr Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten gewinnen.

Davy, Anderson und DiMarco (1995) kommen zu gegensatzlichen
Ergebnissen. Die 79 Teilnehmer eines Outplacementprogramms und 54
Teilnehmer einer informellen Diskussionsrunde wurden zum Austausch der
Bewerbungserfahrungen drei Monate und ein halbes Jahr nach der
Kindigung befragt. Es zeigten sich zum ersten Messzeitpunkt keine
Unterschiede zwischen den beiden Gruppen hinsichtlich des Ausmales an
Optimismus, sich von der Arbeitslosigkeit wieder zu erholen. Signifikante
Unterschiede ergaben sich in dem Merkmal Selbstwirksamkeit bei der
Jobsuche. Die Teilnehmer des Outplacementprogramms hatten signifikant
héhere Werte als die Teilnehmer der informellen Diskussionsrunde. Davy et
al. (1995) leiten daraus ab, dass Outplacementmalinahmen wie
Bewerbungstraining und Einzelberatung eine positive Wirkung auf die
Selbstwahrnehmung und das Vertrauen in die eigenen Fahigkeiten haben,
die wiederum notwendig fiir die Wiederbeschaftigung sind. Diese Methoden
im  Outplacement scheinen Erfolgskriterien zu sein, um die
Selbstwirksamkeit flr das folgende Jobsuchverhalten zu entwickeln. Zum
zweiten Messzeitpunkt unterscheiden sich die beiden Gruppen nicht
signifikant in der Anzahl der Teilnehmer, die eine neue Beschaftigung
gefunden haben.

Die Selbstwirksamkeitserwartung scheint bei der Suche nach einer neuen
Perspektive eine wichtige Rolle zu spielen. Die bisherigen
wissenschaftlichen Studien zeigen kein eindeutiges Bild, ob eine hohe
Selbstwirksamkeit zu Beginn vorteilhafter fur die Perspektivenfindung ist
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und ob Selbstwirksamkeit auch als Pradiktor fur eine erfolgreiche
Perspektivenfindung wirkt.

Persoénliche Ziele

Persdnliche Ziele sind zukunftsorientierte Reprasentationen von Projekten
oder Zustdnden, die eine Person in verschiedenen Lebensbereichen
anstrebt oder vermeiden mdchte (Maier & Brunstein, 2001; Brunstein &
Maier, 1996). Die individuellen Ziele geben dem Leben eine Struktur und
haben bindenden Charakter (Abele, 2004). Je wichtiger das Ziel fir die
Person ist, je konkreter es formuliert ist und je herausfordernder es fiir die
Person ist, desto eher wird es zur Leistung aktivieren (Locke & Latham,
1990). Die subjektive  Bindung, die  Konkretheit und der
Herausforderungsgrad haben daher einen Einfluss auf das zielbezogene
Handeln der Person.

Normalerweise verfolgt eine Person unterschiedliche personliche Ziele im
privaten und beruflichen Bereich. Im Gegensatz zu kurzfristigen
Leistungszielen handelt es sich bei beruflichen Zielen haufig um langfristige,
inhaltliche Ziele wie beispielsweise eine Beférderung oder fachliche
Weiterentwicklung (Abele, 2004). Die individuelle Zielbindung ist bei
kurzfristigen Zielen hoher als bei langfristigen Zielen (Roberson, 1989).
Entferntere Zielzustdnde werden als komplexer und schwieriger erreichbar
wahrgenommen als nahe Ziele. Durch Beratung kdnnte die Komplexitat der
langfristigen persoénlichen Ziele verringert werden und damit die Bindung an
das Ziel erhoht werden.

Kidd, Jackson und Hirsh (2003) konnten in einer Untersuchung Uber die
Wirkung von beruflichen Karrieregesprachen nachweisen, dass die
Beratung einen Einfluss auf die Klarheit der Ziele, das Bewusstwerden der
eigenen beruflichen Méoglichkeiten und die Bindung an das Ziel hat.
Effektive Karriereberatung kann die Zielplanung erleichtern und zur
Umsetzung motivieren. Personen, die bei ihrer Suche nach einer
Karriereperspektive durch fir sie wichtige Personen unterstitzt werden,
finden eher eine Wiederbeschaftigung und engagieren sich starker in ihrer
Arbeitssuche als Personen, die nicht unterstitzt werden von Personen, die
fur sie wichtig sind (Wanberg, Watt & Rumsey, 1996). Die Ergebnisse einer
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Langsschnittstudie von Vesalainen und Vuori (1999) zeigen, dass eine
aktive Arbeitssuche zu Beginn der Arbeitslosigkeit ein guter Pradiktor fur die
spatere Wiederbeschaftigung ist.

Teilnehmer eines Outplacementprogramms, die mehr Engagement bei ihrer
Zielfindung zeigen und sich stérker an dieses Ziel gebunden fuhlen, kénnten
eher eine neue Perspektive finden als Teilnehmer, die weniger engagiert
sind und deren Zielbindung geringer ist. Dieser Zusammenhang kénnte
durch die Beratung innerhalb des Outplacementprozesses positiv
beeinflusst werden.

Ein weiterer Einfluss der Outplacementberatung kénnte aus der Art der
beruflichen Ziele resultieren, die eine Person verfolgt. Berufliche Ziele
kénnen im weitesten Sinn als Leistungsziele definiert werden (Abele, 2004).
Button, Mathieu und Zajac (1996) nimmt eine Differenzierung der
Leistungsziele nach der Zielorientierung vor. Angenommen werden zwei
Faktoren der Zielorientierung: Lern- und Leistungsorientierung.
Lernorientierung bezieht sich auf den Wunsch, etwas Neues zu lernen und
die eigenen Kompetenzen zu erweitern. Ubertragen auf den beruflichen
Kontext steht der Téatigkeitsanreiz bei den beruflichen Lern- bzw.
Wachstumszielen im Vordergrund (Abele, 2004). Leistungsmotivierte
Personen sind dagegen eher bestrebt, gute Ergebnisse aufgrund ihrer
bestehenden Kompetenzen zu erreichen und negative Bewertungen zu
vermeiden (Button et al., 1996). Berufliche Karriere- bzw. Ergebnisziele
beziehen sich entsprechend auf den Zweckanreiz (Abele, 2004) wie z.B.
den Karrieresprung zu schaffen oder die Gehaltserh6hung zu bekommen.
Wissenschaftliche Untersuchungen zum Zusammenhang von Zielinhalten
und Leistung sind im beruflichen Kontext kaum vorhanden, und die
Ergebnisse sind uneindeutig. Abele (2004) konnte in einer
Langsschnittuntersuchung bei Hochschulabsolventen nachweisen, dass
eine Kombination von Karriere- und Wachstumszielen mit hoher
Auspragung Pradiktoren fur den spateren Berufserfolg sind.

Bezogen auf die Teilnehmer eines Outplacementprogramms wird
angenommen, dass Personen mit einer hohen Lern- wie auch

Leistungsorientierung mehr von der Beratung profitieren und eher eine neue
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Perspektive finden als gering leistungs- und lernorientierte Personen.
Weiterhin wird davon ausgegangen, dass die Outplacementteilnehmer, bei
denen die Arbeit und Perspektivenfindung einen hohen Stellenwert im
Leben hat, eher eine neue Perspektive finden als Personen, die ihre Arbeit
und Perspektivenfindung als weniger wichtig erachten.

Psychisches Wohlbefinden

Die wissenschaftliche Forschung auf dem Gebiet der psychischen
Auswirkungen von Arbeitslosigkeit bestétigt Ubereinstimmend, dass
Arbeitslose im Vergleich zu Personen mit Arbeit ein schlechteres mentales
Wohlbefinden und mehr Anzeichen von psychischer Beanspruchung zeigen
(Paul & Moser, 2006; Murphy & Athanasou, 1999; Creed, Machin & Hicks,
1999; Frost & Clayson, 1991). Unter Beanspruchung wird die Auswirkung
der Belastungen auf einen Organismus verstanden (Semmer & Udris,
1995). Als Belastungen werden alle von auflen auf den Korper
einwirkenden Faktoren wie Larm oder Arbeitsdruck bezeichnet.
Beanspruchungen  werden  unterschieden nach  physiologischen,
psychischen und verhaltensbedingten Faktoren. Das Erleben der
Beanspruchung ist individuell unterschiedlich (Semmer & Udris, 1995). Das
hei’t, Menschen reagieren unterschiedlich auf belastende Situationen wie
den Verlust des Arbeitsplatzes. Mit zunehmender Dauer der Arbeitslosigkeit
intensivieren sich psychische Stérungen wie Depressionen, Geflihle der
Hilflosigkeit und psychosomatische Beschwerden (Zempel & Frese, 1997;
Rowley & Feather, 1987). Dagegen ist der Wechsel von einer Zeit der
Arbeitslosigkeit in eine Wiederbeschaftigung verbunden mit einer Zunahme
des mentalen Wohlbefindens (Murphy & Athanasou, 1999).

Um die problematischen Situationen wéahrend der Arbeitslosigkeit zu
bewaltigen und eine neue Perspektive zu finden, ist es von besonderer
Bedeutung, sich selbst zu motivieren und Eigeninitiative zu zeigen (Frese et
al.,, 2002). Die Ergebnisse einer Befragung von 363 Arbeitslosen zeigen,
dass, entgegen der aufgestellten Hypothese, eine proaktive Jobsuche zum
ersten Zeitpunkt der Befragung mit einem geringeren mentalen
Wohlbefinden zusammenhangt (Wanberg, 1997). Dieser Zusammenhang
zeigte sich nur bei Teilnehmern, die es als nicht wahrscheinlich
einschatzten, dass ihre Anstrengungen zu einem neuen Job flihren. Ein
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Zusammenhang zwischen dem mentalen Wohlbefinden zum zweiten
Messzeitpunkt drei Monate spéter und der Jobsuchaktivitdt zu Beginn
konnte nicht festgestellt werden. Wanberg (1997) schlussfolgert, dass die
aktive Jobsuche einen negativen Effekt hat, wenn die Situation als wenig
kontrollierbar von der Person eingeschétzt wird.

Frese et al. (2002) berichten in ihrer Pilotstudie von positiven Auswirkungen
der Eigeninitiative. Sie konnten in einem One-Group Pretest-Posttest
Design nachweisen, dass Arbeitslose, die ein Eigeninitiative-Training
absolvierten, einen deutlichen Abfall von Gereiztheit/Belastetheit,
psychosomatischen Beschwerden und Depressivitdt zum zweiten
Messzeitpunkt aufweisen. Die arbeitslosen Teilnehmer der Studie
durchliefen wahrend des dreitdgigen Trainings verschiedene Ubungen zur
Verantwortungsibernahme, Selbstsicherheit und Selbstregulation. Die
Ergebnisse zeigen, dass nach dem Training die subjektive Eigeninitiative
und die generalisierte Kompetenzerwartung signifikant zugenommen haben.
Aufgrund der geringen StichprobengréfRe von N = 8 und der Selektivitat der
Teilnehmer sind die Ergebnisse nur eingeschrankt generalisierbar.

Als Schlussfolgerung fir die vorliegende Untersuchung wird angenommen,
dass das psychische  Wohlbefinden der Teilnehmer eines
Outplacementprozesses eine mdgliche EinflussgréRe auf deren
Perspektivenfindung ist.

2.4.3 Merkmale der Outplacementberatung

Das Beratungsvorgehen im Outplacement ist gekennzeichnet durch die
Philosophie "Hilfe zur Selbsthilfe" und zielt damit auf ein Auslésen von
Lernprozessen bei dem Klienten ab, die eine selbstédndige Bewaltigung
aktueller und zukinftiger Problemstellungen erméglicht (Hofmann, 2001).
Der Berater tbernimmt dabei die Aufgabe, die Eigenaktivitdt des Klienten
durch Begleitung, Beratung, Coaching und Training zu férdern. Ein
wesentlicher Unterschied zwischen Begleitung und Coaching auf der einen
sowie Training und Beratung auf der anderen Seite ist, dass die Beziehung
zwischen Coach bzw. Prozessbegleiter durch das gemeinsame Erarbeiten
einer individuellen Lésung gekennzeichnet ist. Der Schwerpunkt im Training
und in der Beratung liegt dagegen auf der fachlichen Unterweisung des
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Klienten bzw. Teilnehmers (Rauen, 2003). Coaching kann daher auch als
eine spezielle Form der personenzentrierten Beratung definiert werden
(Rauen, 2002, S. 13). Wie bereits in Kapitel 2.2 erlautert, beinhaltet die
Outplacementberatung Anteile von Training, Coaching und Beratung. Es ist
daher vorstellbar, dass die Merkmale der Outplacementberatung
moderierend auf den Zusammenhang von Perspektivenfindung und den
Merkmalen der Person einwirkt.

Verschiedene Merkmale der Beratung innerhalb eines
Outplacementprozesses werden als direkte EinflussgréBen fur die
Perspektivenfindung der gekindigten Person diskutiert. Das kénnen die
Anzahl der durchgefiihrten Beratungsgesprache, das Vorgehen in der
Beratung und die Person des Beraters selbst sein.

Als ein wichtiger Erfolgsfaktor im Bereich der Outplacementberatung wird in
der Literatur die Qualifikation des Beraters beschrieben (Heizmann, 2003;
Fischer, 2001). Uber welche Fahigkeiten ein Outplacementberater verfiigen
sollte, wird unterschiedlich diskutiert. Die wissenschaftliche Forschungslage
auf diesem Gebiet ist eher schlecht (Heizmann, 2003). Schuppert (1989)
sieht den Outplacementberater als ganzheitlichen Unternehmensberater mit
Kompetenzen insbesondere auf den Gebieten der Padagogik, des
Marketings sowie im Konfliktmanagement. Eine differenziertere Betrachtung
zu den Beratermerkmalen findet sich bei Sauer (1991). Danach sollten
Outplacementberater Uber fachliche Kompetenzen wie qualifizierte
Ausbildung, umfangreiches  Erfahrungswissen aus der Praxis,
Gesprachstechniken sowie Kenntnisse Uber Personenmarketingkonzepte
verflgen. Aulerdem sollten personliche Kompetenzen wie
Konfliktbereitschaft, Vertrauenswiirdigkeit, Empathie sowie Kreativitat
vorhanden sein. In einer Befragung von Fischer (2001) haben erfahrene
Outplacementberater ihre Einschatzung zu Variablen eines ,guten® Beraters
abgegeben. Angegeben wurden unter anderem Variablen wie Autoritat,
Berufserfahrung als Outplacementberater, psychologische Ausbildung,
Ehrlichkeit und Feedbackgeben. Jansen, Mathner und Bachmann (2003)
haben 36 Berater und ihre zugehdrigen Klienten befragt, um Aussagen tUber
Einflussgréen und Wirkungen von Coaching machen zu kénnen. Als einer
der haufigsten Anlasse fir Coaching wurden berufliche Veranderungen wie
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z.B. Versetzungen und Entlassungen angegeben. Als Erfolgspradiktoren
wurden Veranderungsbereitschaft und Leidensdruck auf Seiten des Klienten
sowie Transparenz des Coaching-Vorgehens und eine partizipative
Vorgehensweise auf Seiten des Coaches gefunden. Weiterhin wurde der
Einfluss der Beziehung zwischen Klient und Coach auf das Coaching-
Ergebnis als bedeutend identifiziert. Die Beratungssituation, im Besonderen
die Interaktion zwischen Berater und Klient kann sich mdéglicherweise direkt
auf die Perspektivenfindung auswirken. Nach Kirsch, Knuth, Krone und
Muhge (2000) sind neben den soziodemografischen und psychologischen
Merkmalen der von der Kundigung betroffenen Arbeitnehmer die
Professionalitdt der Berater, die Berater-Klienten-Interaktion sowie die
Dauer der MaRnahme als erfolgskritische Faktoren der
Outplacementmallnahme zu nennen. Personen, die zufriedener mit der
Beratung sind und die Qualitét der Beratung, des Beraters sowie den Erfolg
der Beratung als hoch einschatzen, profitieren vermutlich mehr von der
Beratung und finden mdéglicherweise eher eine Perspektive als Personen,
die die Beratung schlechter bewerten.

2.5 Fragestellungen und Hypothesen

Ziel dieser Arbeit ist es, die Einflussfaktoren auf die Perspektivenfindung zu
untersuchen. Aus den berichteten Zusammenh&ngen und Einflussfaktoren
ergeben sich verschiedene Fragestellungen, die im Folgenden empirisch
Uberprift werden.

2.51 Unterscheiden sich Personen mit neuer Perspektive von
Personen ohne neue Perspektive zu Beginn des Beratungsprozesses?
Der Erfolg der Perspektivenfindung héngt von verschiedenen
EinflussgréRen ab. Die dargestellten Befunde (z.B. Abele & Stief, 2001;
Schreyer, 2000; Ramirez & Martinez, 2005) lassen vermuten, dass sich die
Personen bereits zu Beginn des Beratungsprozesses in ihren
Personenmerkmalen unterscheiden. Es wird angenommen, dass Personen,
die eine neue Perspektive gefunden haben, bereits zu Beratungsbeginn
Uber die ,gilnstigeren® soziodemographische Merkmale sowie ,glinstigeren®
psychologischen Personenmerkmale verfiigen. Erwartet wird, dass die
Perspektivfinder zu Beginn der Beratung jinger, eher mannlichen
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Geschlechts und héher qualifiziert sind als die Personen, die zum zweiten
Messzeitpunkt keine neue Perspektive gefunden haben. Des Weiteren
lassen die bisherigen Befunde (z.B. Frese et al., 2002; Vuori & Vinokur,
2005; Button et al., 1996) vermuten, dass die Perspektivfinder gegeniiber
den Personen ohne neue Perspektive zu Beratungsbeginn Uber eine héhere
Selbstkompetenz sowie Uber eine hohere Selbstwirksamkeitserwartung
verfigen. Sie weisen ein hoheres psychisches Wohlbefinden, einen
héheren beruflichen Ehrgeiz, eine gréRere Eigeninitiative und eine hdhere
Lern- als auch Leistungsorientierung auf. Die Bedeutsamkeit ihrer Arbeit
sowie ihrer Perspektivenfindung schatzen sie hdher ein als die Personen
ohne neue Perspektive.

Hypothese 1a: Die Perspektivfinder weisen bereits am Anfang des
Beratungsprozesses im Vergleich zu den Personen ohne
neue Perspektive die "glinstigeren" soziodemografischen
Personenmerkmale auf.

Hypothese 1b: Die Perspektivfinder weisen bereits am Anfang der
Beratung die "glinstigeren" Ausprédgungen in relevanten
psychologischen Personenmerkmalen auf als die
weiterhin ohne Perspektive bleibenden Personen.

2.5.2 Lasst sich die zukiinftige Perspektivenfindung vorhersagen?

Wie bereits erlautert, haben unterschiedliche Erfolgsfaktoren einen Einfluss
auf das Beratungsziel und damit auf die Perspektivenfindung der
geklndigten Person. Die Faktoren wie Alter, Eigeninitiative der Person und
Beratungsqualitat kdnnen unmittelbar auf die Perspektivenfindung einwirken
(z.B. Jansen, Mathner & Bachmann, 2003; Abele & Stief, 2001; Vinokur et
al., 2000). Es wird angenommen, dass die Merkmale in unterschiedlichem
Ausmal zu der Vorhersage der spéateren Perspektivenfindung beitragen.

Mit der zweiten Fragestellung soll daher untersucht werden, welche
Variablen fir die Vorhersage der spateren Perspektivenfindung in Frage
kommen.

Hypothese 2a: Die soziodemografischen und psychologischen
Personenmerkmale beeinflussen die Perspektivenfindung

und wirken als Pradiktoren fur die Perspektivenfindung.
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Hypothese 2b: Die Merkmale der Beratung beeinflussen die
Perspektivenfindung und wirken als Pradiktoren fur die
Perspektivenfindung.

2.5.3 Welchen Einfluss hat die Beratung innerhalb des Outplacements
auf die Perspektivenfindung?

Die Merkmale der Beratung kénnen dartber hinaus indirekt auf die
Perspektivenfindung der gekiindigten Person einwirken. Aufgrund der
Beratung sollen Lernprozesse bei dem gekindigten Mitarbeiter initiiert
werden, die die Perspektivenfindung erleichtern (Jonas et al., 2007;
Hofmann, 2001). Es wird daher vermutet, dass die Merkmale der Beratung
durch ihre moderierende Wirkung auf den Zusammenhang von
psychologischen Personenmerkmalen und Perspektivenfindung einen
indirekten Einfluss auf die Perspektivenfindung haben.

Hypothese 3a: Der Zusammenhang zwischen den psychologischen
Personenmerkmalen und der Perspektivenfindung der
gekundigten Person wird durch die Merkmale der
Beratung beeinflusst.

Die Betreuungsintensitdt innerhalb eines Outplacements ist durch die
unterschiedlichen Leistungselemente wie Coaching, Training und Beratung
sehr hoch. Die Qualitdt der Beratung und die Interaktion zwischen Berater
und gekiindigtem Mitarbeiter werden daher als erfolgskritische Faktoren
eines Outplacements angenommen (Kirsch et al., 2000). Es wird erwartet,
dass sich Personen innerhalb eines Outplacements in ihren
psychologischen Merkmalen starker positiv verandern als Personen, die
sich in einer reinen beruflichen QualifizierungsmaRnahme befinden. Da es
in diesem Bereich kaum vergleichende Studien gibt, sollen die Unterschiede
zwischen Experimental- und Kontrollgruppe explorativ betrachtet werden.

Hypothese 3b: Personen, die sich in einem Outplacement befinden,

profitieren mehr von der Beratung als Personen, die sich
in einer beruflichen Qualifizierungsmafinahme befinden.
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3. Methode

In den folgenden Abschnitten werden das Forschungsdesign, die
Untersuchungsstichprobe, die Datenerhebungsmethoden sowie die
Methoden der Datenauswertung beschrieben.

3.1 Messwiederholung

In dem Zeitraum von August 2005 bis September 2007 nahmen 109
freigestellte und bereits gekindigte Mitarbeiter, die sich in einer
Outplacementmallnahme befinden und die von einer
Unternehmensberatung Outplacementleistungen bekommen, an der
Befragung teil.

Zur Beantwortung der Fragestellung, ob sich Personen mit neuer
Perspektive von Personen ohne neue Perspektive bereits zu Beginn der
OutplacementmaBnahme  unterscheiden und ob die zukunftige
Perspektivenfindung vorhersagbar ist, wurden die Teilnehmer zu Beginn der
MaRnahme und nach mehreren Monaten erneut befragt. Der erste
Untersuchungszeitpunkt wurde so gewahlt, dass die Teilnehmer mindestens
eine Sitzung mit ihrem Berater in Anspruch genommen haben und sich nicht
unmittelbar am Anfang des Outplacementprozesses befinden. Da der
Ubergang vom Arbeitsleben in die Arbeitslosigkeit oder Freistellung von der
Arbeit mit einer Umstellung fir den Teilnehmer verbunden ist (Fritsch,
2003), wurde der Zeitpunkt der ersten Befragung bewusst zeitversetzt zum
Beginn der OutplacementmalRnahme gewahlt. Die
Untersuchungsteilnehmer missen sich zundchst an ihre neue
Lebenssituation gewéhnen und auf einen anderen Tagesablauf einstellen.
Zum anderen sollte den Teilnehmern Gelegenheit gegeben werden, die
ihnen zugeordneten Berater kennen zu lernen und erste Hilfestellungen aus
den Beratungen umsetzen zu kénnen.

Nach Davy et al. (1995) sollten mindestens drei Monate zwischen erster und
zweiter Messung liegen, damit ein Fortschritt in der Perspektivensuche
erkennbar ist oder das Finden einer neuen Perspektive mdglich ist. Der
zweite Messzeitpunkt liegt daher vier bis funf Monate nach der ersten
Befragung.
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Um néhere Informationen darliber zu erhalten, welche Merkmale der
gekundigten Mitarbeiter und des Beratungsprozesses miteinander in
Zusammenhang stehen, wurden zwei verschiedene Fragebdgen eingesetzt.
Die gekundigten Personen und die ihnen zugeordneten Berater schatzen
sich anhand der Fragebdgen gegenseitig ein.

Entsprechend der Forschungsfragen wurden nicht alle Daten an beiden
Messzeitpunkten erhoben. Zur Beantwortung der ersten beiden
Fragestellungen beziglich der Unterschiede zwischen Personen mit und
ohne neue Perspektive sowie der Vorhersage der zukilnftigen
Perspektivenfindung wurden die psychologischen Personenmerkmale
Selbstkompetenz, Selbstwirksamkeitserwartung, gesundheitliches
Wohlbefinden, Bedeutsamkeit der Arbeit/Perspektivenfindung, beruflicher
Ehrgeiz, Lern-/Leistungsorientierung, personliche Initiative zu beiden
Messzeitpunkten erhoben. Ebenfalls an beiden Messzeitpunkten wurden
soziodemografische Personenmerkmale erfasst.

Fir die Beantwortung der dritten Fragestellung zum Einfluss der Beratung
auf die  Perspektivenfindung  wurden die  Beratungsmerkmale
Beratungsdauer, Beratungsqualitdt, Vorgehen in der Beratung und Erfolg
der Beratung sowie soziodemografische Merkmale des Beraters nur zum
ersten Messzeitpunkt erhoben. Da mdgliche Veradnderungen in den
Beratungsmerkmalen wie Beratungsqualitdt oder Beratungsvorgehen nicht
Gegenstand dieser Untersuchung sind, werden diese Variablen nicht zum
zweiten Messzeitpunkt erfasst. Tabelle 3.1 zeigt im Uberblick die
Erhebungszeitpunkte der einzelnen Variablen.
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Tabelle 3.1: Uberblick lber die eingesetzten Messinstrumente zu den
entsprechenden Messzeitpunkten

Messzeitpunkt 1 Messzeitpunkt 2

Beginn der OutplacementmalRnahme Vier bis funf Monate nach dem ersten
Messzeitpunkt

Datenerhebung tber: Datenerhebung ber:

Psychologische Personenmerkmale
= Selbstkompetenz
= Selbstwirksamkeitserwartung
= Psychisches Wohlbefinden
= Bedeutsamkeit der Arbeit/Perspektivenfindung
= Beruflicher Ehrgeiz
= Lern-/Leistungsorientierung
= Persodnliche Initiative
Soziodemografische Personenmerkmale
Alter, Geschlecht, Bildung

Messzeitpunkt 1 Messzeitpunkt 2
Merkmale der Beratung Keine Erhebung der Merkmale der
= Dauer der Beratung Beratung

= Qualitat der Beratung

= Vorgehen in der Beratung

= Erfolg der Beratung

= Soziodemografische Merkmale
des Beraters

Die einzelnen Messinstrumente werden in Abschnitt 3.3 inhaltlich ndher
dargestellt.

3.2 Stichprobe

Im Folgenden werden zunéchst die Teilnehmer der
OutplacementmalRnahme naher beschrieben. Im Anschluss daran erfolgt
die Beschreibung der zugeordneten Berater. Die Daten der Kontrollgruppe
werden am Ende des Abschnitts dargestellt.
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3.2.1 Akquisition der Untersuchungsteilnehmer

Wie bereits im Theorieteil erldutert, sind die inhaltliche Ausgestaltung und
der Umfang einer OutplacementmalRnahme sehr unterschiedlich. Fir die
Datenerhebung wurden daher nur Untersuchungsteilnehmer einbezogen,
deren Arbeitsverhéltnis bereits gekiindigt wurde oder deren Kundigung
aufgrund von Kundigungsfristen zuklnftig noch erfolgt. Unerheblich fiir die
Untersuchung war, ob die Teilnehmer von ihrer Tatigkeit freigestellt waren
oder noch ihrer Arbeitstatigkeit nachgegangen sind. Vorausgesetzt wurde
weiterhin, dass den Teilnehmern Leistungen innerhalb eines Einzel- oder
Gruppen-Outplacements zur Verfligung gestellt wurden, die durch einen
externen Anbieter wie beispielsweise einer Unternehmensberatung
durchgefiihrt wurden. Um ein einheitliches Verstandnis von Outplacement
innerhalb der Datenerhebung zu gewahrleisten, wurden keine Teilnehmer in
die Untersuchung mit aufgenommen, die sich innerhalb einer Transfer- oder
Beschéaftigungsgesellschaft befunden haben.

Zusammengefasst wurden die folgenden Kriterien fir die Teilnahme an der
Untersuchung definiert:

= Status: Bereits erfolgte Kundigung des Arbeitsverhéltnisses oder
zukunftige Kundigung

= MaRnahmen: Zur Verfugung gestellte Leistungen innerhalb eines
Einzel- oder Gruppen-Outplacements, die durch den Arbeitgeber
finanziert werden

= Beratung: Jedem Teilnehmer innerhalb des Outplacements steht ein
Berater als Ansprechpartner fir die Perspektivenfindung zur
Verfugung.

= Anbieter: Durchfiihrung der OutplacementmalRnahmen durch einen
externen Dienstleister

Insgesamt wurde eine Gelegenheitsstichprobe von vier
Unternehmensberatungen in Deutschland befragt, die
OutplacementmalRnahmen in Unternehmen durchfihren. Die
Unternehmensberatungen wurden Uber die Homepage des
Bundesverbandes Deutscher Unternehmensberater und Uber
Internetrecherchen ausfindig gemacht. Weiterhin wurden Personal- und
Unternehmensberatungen angesprochen, zu denen ein Kontakt Uber die
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Autorin  besteht. Die Rahmenbedingungen und Voraussetzungen der
Befragung wurden mit einem Ansprechpartner der Beratungsfirma geklart.
Anschliefend wurden die Fragebégen an zwei Unternehmensberatungen
per Post versandt. Bei einer Unternehmensberatung wurden die
Fragebdgen als Anhang an eine E-Mail zum Ausdrucken angefligt. Bei einer
weiteren Beratungsfirma wurden die Fragebdgen direkt den Beratern
ausgehandigt. Die Unternehmensberatungen und Berater haben selbst
entschieden, welche Kandidaten in einer OutplacementmalRnahme betreut
werden, die den Kriterien dieser Studie entsprechen und an die sie
entsprechend den Fragebogen weiterleiten. Die Berater wiederum haben
die Fragebdgen nur an Kandidaten weitergegeben, die sich bereit erklart
haben, an der Befragung teilzunehmen. In Tabelle 3.2 ist der Umfang der
befragten Teilnehmer und Berater je Unternehmensberatung dargestellit.

Tabelle 3.2: Ubersicht Uber die Anzahl der befragten Teilnehmer und
Berater je Unternehmensberatung

Unternehmens- Art der Anzahl der Anzahl der befragten
beratung Erhebung befragten Berater Teilnehmer

1 Beratertreffen 5 69

2 E-Mail 6 11

3 Brief 5 24

4 Brief 1 5

Gesamt 17 109

Die  Ausgabe der Fragebbgen an die Teilnehmer  der
OutplacementmalRnahme geschah durch die Berater, da in der Regel ein
enger Kontakt zwischen dem Berater und dem Teilnehmer der MalRnahme
besteht. Die persdnliche Beziehung des Teilnehmers zu seinem
zugeordneten Berater sollte die Bedeutung der Riickgabe des Fragebogens
fur den Teilnehmer erhdéhen. Ein wichtiger Faktor fur die Erhéhung der
Rucklaufquote bei Befragungen ist die personliche Bedeutsamkeit der
Untersuchung fiur den Teilnehmer (Bortz & Déring, 2006). Die Teilnehmer
hatten die Moglichkeit, die ausgefilliten Fragebégen mit Freiumschlag
zuriickzusenden oder an den Berater oder die Unternehmensberatung
zuriickzugeben. In der Regel haben die Unternehmensberatungen die
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ausgefillten Fragebdgen gesammelt per Post zurlick gesandt. Die
Teilnehmer, die per Mail den Fragebogen von ihrem Berater zugeschickt
bekommen haben, haben diesen ausgedruckt und ausgefillt, direkt per
Post eingeschickt.

Insgesamt wurden zum ersten Messzeitpunkt je 109 Fragebdgen zu den
psychologischen Personenmerkmalen und zu den Merkmalen der Beratung
durch 17 Berater  und Beraterinnen an  Teilnehmer  von
OutplacementmalBnahmen ausgegeben, die den Kriterien der Studie
entsprechen. 26 Personen haben den Fragebogen zu den psychologischen
Personenmerkmalen nicht zurlick geschickt. Das entspricht einer
Rucklaufquote von 76,1 %.

Zum zweiten Befragungszeitpunkt haben 66 Personen den Fragebogen zu
den psychologischen Personenmerkmalen zuriickgesandt. Ein Teilnehmer
hat den ersten Fragebogen nicht beantwortet und nur den Fragebogen zum
zweiten Messzeitpunkt zurlick gesandt. Dieser Fragebogen konnte nicht
weiter beriicksichtigt werden. Es ergibt sich somit eine Ricklaufquote von
59,6 %. Tabelle 3.3 enthélt die Anzahl der befragten Teilnehmer und den
entsprechenden Rucklauf.

Tabelle 3.3: Ubersicht Uber den Stichprobenumfang und den
entsprechenden Rucklauf zu den zwei Messzeitpunkten fur den Fragebogen
~Psychologische Personenmerkmale*

Messzeitpunkt 1  Messzeitpunkt 2

Anzahl der ausgegebenen Fragebdgen

) 109 109
(psychologische Personenmerkmale)
Rucklauf 83 65
Rucklauf prozentual 76.1 59.6

Der Fragebogen zu den Beratungsmerkmalen wurde ebenfalls zum ersten
Messzeitpunkt an die Teilnehmer der OutplacementmalRnahmen
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ausgegeben. Jeder Berater hat entsprechend fiir jeden zu beratenden
Teilnehmer einen Fragebogen zur Einschatzung des Beratungsprozesses
erhalten. Insgesamt haben 75 Teilnehmer (72,8 %) den
Beratungsfragebogen zurlick geschickt. Die Berater haben bei 103
Teilnehmern (94,5 %) den Beratungsprozess eingeschatzt (vgl. Tabelle 3.4).

Tabelle 3.4: Ubersicht Uber den Stichprobenumfang und den
entsprechenden Rucklauf zum ersten Messzeitpunkt fir den Fragebogen
.Merkmale der Beratung®

Teilnehmer Berater
Rucklauf 75 103
Rucklauf prozentual 72.8 94.5

Da der Umfang der Teilnehmer, die ein Berater innerhalb einer
OutplacementmalRnahme betreut hat, unterschiedlich ist, sind in Tabelle 3.5
bezogen auf die einzelnen Berater die Anzahl der befragten Teilnehmer
sowie die jeweilige Ruicklaufquote fir den Beratungsfragebogen des
Outplacementteilnehmers dargestellt.
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Tabelle 3.5: Ubersicht Uber den Stichprobenumfang und den
entsprechenden Ricklauf je Berater fiir den Fragebogen ,Merkmale der

Beratung®
Beraterfin Anzahl 'der befragten _ Riicklauf
Teilnehmer prozentual

! 9 6 66.7
2 15 9 60.0
3 26 24 92.3
4 18 9 50.0
° 1 1 100
6 5 0 0
! 6 6 100
8 3 3 100
9 9 3 33.3
10 1 0 0
" 2 2 100
12 2 2 100
13 3 3 100
14 2 2 100
15 1 0 0
16 5 4 80.0
7 ! 1 100

Gesamt 109 75 73.6

Aufgrund der Vorgehensweise bei der Ausgabe der Fragebdgen ist eine
genaue Bestimmung der Ursachen von Drop-outs zum zweiten
Messzeitpunkt schwierig. Da der Kontakt zu den befragten Teilnehmern nur
Uber die Berater bestand, kann nicht festgestellt werden, ob ein Teilnehmer
die Mitarbeit verweigert hat, den Kontakt zum Berater abgebrochen hat oder
aufgrund eines neuen Beschaftigungsortes nicht mehr erreichbar ist.
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Insgesamt sind die Rucklaufquoten von 76,1 % zum ersten bzw. 59,6 %
zum zweiten Messzeitpunkt fir den Fragebogen zu den psychologischen
Personenmerkmalen und 72,8 % fiur den Beratungsfragebogen als gut zu
bezeichnen. Nach Diekmann (2010) liegen Ricklaufquoten bei postalischen
Befragungen ohne weitere MalRnahmen wie Erinnerungsschreiben hé&ufig
bei 20 % und darunter. Der Ricklauf bei Befragungen wahrend einer
Gruppenveranstaltung kann bis zu 100 % betragen (Dieckmann, 2010). Da
die Berater den Fragebogen in der Regel innerhalb oder im Anschluss an
eine Beratungssitzung Ubergeben haben, kénnen die Teilnehmer auch im
Beisein ihres Beraters den Fragebogen ausgefillt haben. Das stellt eine
mogliche Erklérung fur die Schwankungen des Rucklaufs bezogen auf die
einzelnen Berater dar.

3.2.2 Beschreibung der Teilnehmer

Von den 83 Teilnehmern der Befragung sind 53 % (n = 44) weiblich und 47
% (n = 39) mannlich. Das Durchschnittsalter zum ersten Messzeitpunkt
betragt M = 43,8 Jahre mit einer Standardabweichung von SD = 7,3 Jahren.
Der jungste Teilnehmer war 23 Jahre alt, der dlteste 57 Jahre. Die genaue
Altersverteilung innerhalb der Stichprobe ist in Abbildung 3.1 dargestellt.

Anzahl der Teilnehmer
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Alter der Teilnehmer (N = 83)

Abbildung 3.1: Altersverteilung in der Stichprobe
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Schul- und Berufsausbildung

Mehr als die Hélfte der Befragten, 56,6 % (n = 47) hat Abitur oder
Fachabitur. Uber einen Realschulabschluss bzw. mittlere Reife verfigen
31,3 % (n = 26) und Uber einen Hauptschulabschluss 12,1 % (n = 10).

Uber ein Drittel der Teilnehmer (43,4 %, n = 36) hat eine Fachhochschul-
bzw. Universitatsausbildung absolviert. 51,8 % (n = 43) geben an, Uber eine
Lehre als Ausbildungsabschluss zu verfigen. Lediglich vier Personen (4,8
%) bezeichnen sich als ungelernt.

Insgesamt weist die Stichprobe damit ein mittleres Ausbildungsniveau zum
ersten Messzeitpunkt auf (siehe Abbildung 3.2).

Anzahl der Teilnehmer
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Berufsausbildung der Teilnehmer (N = 83)

Abbildung 3.2: Berufsausbildung der Teilnehmer in der Stichprobe

Von den 26 Teilnehmern mit einem Fachhochschul- bzw.
Hochschulabschluss  verfigen 423 % (n = 11) (Uber ein
betriebswirtschaftliches oder wirtschaftliches Studium. 31 Personen haben
eine abgeschlossene Lehre im kaufmannischen Bereich.

Berufliche Tatigkeit

Die Dauer der beruflichen Tétigkeit der Teilnehmer liegt im Durchschnitt bei
M = 19,7 Jahren mit einer Standardabweichung von SD = 9 Jahren und
einer Spannweite von 1,5 bis 38 Jahren. Die Teilnehmer geben an, ihre
derzeitige Tatigkeit bzw. Funktion durchschnittlich seit M = 7,4 Jahren
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auszuiliben (SD = 6 Jahre). Die Spannweite reicht von 0,5 bis 26 Jahren. 20
Personen (28,2 %) haben eine Fihrungsfunktion inne. 12 Befragte machen
keine Angaben zu ihrer beruflichen Tatigkeit.

Dauer des Beratungsanspruchs

Die Dauer des Anspruchs auf Beratung innerhalb  der
OutplacementmalRnahme ist sehr unterschiedlich. Ein Teilnehmer gibt an,
Anspruch auf neun Beratungsstunden zu haben. Finf Teilnehmer
bezeichnen ihren Beratungsanspruch als unbegrenzt. Die Mehrzahl der
Teilnehmer (41, 4 %) geben an, Uber einen Anspruch auf Beratung
innerhalb des Outplacements von 12 Monaten zu verfligen. 54 Befragte
haben keine Angabe zur Dauer ihres Beratungsanspruchs gemacht. Die
genaue Verteilung der Beratungsdauer ist in Abbildung 3.3 dargestellt.
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Dauer des Beratungsanspruchs der Teilnehmer (N = 29)

Abbildung 3.3: Dauer des Anspruchs auf Beratung innerhalb der
Outplacement-mafinahme
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Angestrebte Perspektive

Das Ziel der befragten Outplacementteilnehmer ist individuell sehr
verschieden. Es wurde zum einen der angestrebte Erwerbsstatus erfasst
und zum anderen das zukinftige Berufsfeld. In einem Berufsfeld werden
Tatigkeiten und Aufgaben zusammengefasst, die artverwandt sind,
unabhangig von der formalen Ausbildung, die daflr erforderlich ist.

In Abbildung 3.4 ist erkennbar, dass der GroRteil der Teilnehmer (92,7 %)
ein Anstellungsverhaltnis sucht. Mehr als die Halfte der Befragten (51,2 %)
geben an, dass sie eine Anstellung entweder im gleichen oder in einem
neuen Berufsfeld anstreben. 28 Personen (25,7 %) ist es wichtig, dass sich
die neue Anstellung im gleichen Berufsfeld befindet wie vor der Kiindigung.
Sechs Personen wollen ihr Berufsfeld verdndern und streben eine
Anstellung in einem neuen Bereich an. Drei Personen wollen in die
Selbststandigkeit wechseln. Ein Studium oder eine Weiterbildung ist fur zwei
Teilnehmer das zukiinftige Ziel. Bei einem Teilnehmer fehlt die konkrete
Angabe zu seiner angestrebten Perspektive.
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Anzahl der Teilnehmer
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Abbildung 3.4: Angestrebte Perspektive der Teilnehmer zum ersten
Messzeitpunkt

Anzahl der Bewerbungen

Die Angaben uber die bereits verschickten Bewerbungen zum ersten
Messzeitpunkt differieren stark von 0 bis 150 Bewerbungen (Abbildung 3.5).
Von den befragten Teilnehmern wurden zum ersten Messzeitpunkt im
Durchschnitt 16 Bewerbungen (Standardabweichung SD = 2,8) verschickt.
Acht Personen haben zu diesem Zeitpunkt keine Bewerbung verschickt.
Zwei Personen geben an, bereits 150 Bewerbungen abgegeben zu haben.
Der Median liegt bei 9 Bewerbungen.
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Anzahl der Teilnehmer
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Abbildung 3.5: Bewerbungen der Teilnehmer zum ersten Messzeitpunkt

Anzahl der Bewerbungsgesprache

Abbildung 3.6 zeigt, dass die Anzahl der bis zum ersten Messzeitpunkt von
den befragten Teilnehmern gefiihrten Bewerbungsgesprache von 0 bis 25
Gespréache reicht. Im Durchschnitt hatten die befragten Teilnehmer zum
ersten Messzeitpunkt zwei Bewerbungsgesprédche (Standardabweichung
SD = 0,4) durchgefiihrt. Der Median liegt bei einem Gesprach. Die Angabe
zur Anzahl der Bewerbungsgesprache fehlt von einem Befragten.
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Abbildung 3.6: Bewerbungsgesprache der Teilnehmer zum ersten
Messzeitpunkt
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Perspektivfinder zum zweiten Messzeitpunkt

Zum zweiten Messzeitpunkt geben 34 Personen (53,1 %) an, eine neue
Perspektive gefunden zu haben. 30 Teilnehmer (46,9 %) suchen weiterhin
nach einer Perspektive. Bei einer Person fehlt die Angabe zu ihrer
Perspektivenfindung.

Von den 34 Personen, die eine Perspektive gefunden haben, sind
insgesamt 28 Personen (82,4 %) wieder in einem Angestelltenverhaltnis.
Die Halfte der Personen (17 Personen) mit neuer Perspektive arbeitet im
gleichen Berufsfeld wie vorher. EIf Personen (32,4 %) haben eine
Beschaftigung in einem neuen Berufsfeld angetreten. Eine Person gibt an,
selbststédndig zu sein. Fir eine Person ist ein Studium bzw. eine
Weiterbildung die Perspektive. Vier Teilnehmer (11,8 %) machen keine
genaueren Angaben zu der Art ihrer Perspektive. Abbildung 3.7 zeigt die Art
der gefundenen Perspektiven im Uberblick.
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Abbildung 3.7: Art der gefundenen Perspektive zum zweiten Messzeitpunkt
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3.2.3 Beschreibung der Berater

Zehn Outplacementberater und sieben Outplacementberaterinnen nahmen
an der Befragung teil und machten Angaben zu ihren Klienten und dem
Beratungsprozess. Ein Berater hat bis auf eine Angabe zu seinem
Geschlecht keine weiteren demografischen Angaben gemacht. Die Berater
sind zwischen 27 und 63 Jahre alt. Das durchschnittliche Alter betragt 45,1
Jahre (SD = 10,65 Jahre). Die Angaben zur vorherigen Berufserfahrung der
Berater differieren stark von 3,5 bis 34 Jahren Berufserfahrung (M = 18,84
Jahre, SD = 9,49 Jahre). Die Dauer der Téatigkeit als Berater in
Outplacements reicht von 0,75 Jahren bis 15 Jahren. Im Durchschnitt haben
die befragten Berater zum ersten Messzeitpunkt 4,67 Jahre als
Outplacementberater gearbeitet (SD = 4,27 Jahre).

Alle Berater haben Abitur als héchsten Schulabschluss. Fast die Halfte der
Berater hat eine Lehre absolviert. Funf davon verfigen Uber eine
kaufménnische Ausbildung. Bis auf zwei Berater weisen alle einen
Universitats- oder Fachhochschulabschluss auf. Davon haben sieben
Personen einen psychologischen oder padagogischen und drei Personen
einen wirtschaftswissenschaftlichen Abschluss. Als erworbene
Zusatzqualifikationen geben drei Berater an, in Neurolinguistischem
Programmieren  ausgebildet zu sein. Weiterhin  werden als
Zusatzqualifikationen systemisches Coaching, Organisationsaufstellung,
Hypnotherapie, Gerontologie und eine Trainerausbildung angegeben.

3.2.4 Beschreibung der Kontrollgruppe

In Studien Uber MaRnahmen, die die Karriereentwicklung von Personen
unterstitzen und férdern, fehlt es haufig an Kontrollgruppen (Fretz, 1981).
Um vergleichende Aussagen dariiber machen zu kénnen, ob die Art der
BeratungsmafRnahme die Perspektivenfindung der Teilnehmer beeinflusst,
wurden daher Arbeitssuchende befragt, die sich in einer beruflichen
Weiterbildung befinden. Dazu wurde ein Bildungsinstitut angesprochen, das
WeiterqualifizierungsmaRnahmen fiir Arbeitssuchende im Auftrag der
Agentur fur Arbeit durchfihrt.

Die Teilnehmer sind Empfanger von Arbeitslosengeld | oder Il, die durch die
von der Agentur fur Arbeit finanzierte Weiterbildung eine zusétzliche
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technische Qualifizierung erwerben, um auf dem Arbeitsmarkt bessere
Vermittlungschancen zu haben. Die Teilnehmer werden wahrend der
MaRnahme von einem Betreuer fachlich angeleitet. Dieser Betreuer steht
ihnen auch fur Fragen zu Bewerbungen fur beispielsweise Praktikumsplatze
zur Verfugung. Ein strukturierter Beratungsprozess, der auf den Aufbau und
die Durchfiihrung einer Bewerbungskampagne ausgerichtet ist, wird nicht
durchgefiihrt. Gruppentrainings oder Seminare, die fir die Bewerbung
erforderliches Wissen vermitteln, werden ebenfalls nicht innerhalb dieser
Weiterqualifizierung angeboten.

Da die Zugehdrigkeit der Teilnehmer zu der Kontrollgruppe vorgegeben ist
und damit eine Randomisierung nicht mdéglich ist, wird ein
quasiexperimentelles Untersuchungsdesign durchgefihrt (Bortz & Déring,
2006). Das Vorgehen unterscheidet sich nicht zu dem Untersuchungsdesign
bei der Experimentalgruppe. In dem Zeitraum von Juli 2006 bis April 2008
wurden die Teilnehmer der WeiterqualifizierungsmaRnahme sowie deren
Betreuer zu Beginn der MaRnahme und nach vier bis sechs Monaten mit
zwei verschiedenen Fragebdgen befragt.

Wie bei der Experimentalgruppe wurden aufgrund der Fragestellungen nicht
alle Daten an beiden Messzeitpunkten erhoben. Fir die Beantwortung der
Fragestellung, ob die Art der Beratung einen Einfluss auf die
Perspektivenfindung hat, wurden die psychologischen und
soziodemografischen Personenmerkmale sowie die Merkmale der Beratung
wie in Tabelle 3.1 beschrieben, erhoben.

Um Verénderungen innerhalb der beiden Gruppen vergleichen zu kénnen,
sollten sich die Gruppen in der Vorher-Messung im Mittel nicht
unterscheiden (Diekmann, 2010, S. 357).

Die Ausgabe der Fragebdgen fand direkt in der Weiterbildungseinrichtung
statt. Die Arbeitssuchenden fillten die Fragebdgen in der Gruppe aus oder
erhielten die Méglichkeit, den Fragebogen spéter in der Pausenzeit einzeln
auszufillen. Befragt wurden insgesamt 76 Teilnehmer der beruflichen
Weiterbildung und funf Berater. Den Fragebogen zu den psychologischen
Personenmerkmalen haben 65 Personen zum ersten Messzeitpunkt
ausgefillt. Dies entspricht einer Rucklaufquote von 85,5 %. Aufgrund von
vorzeitigem Weiterbildungsabbruch oder Ablehnung der Mitarbeit konnte
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der Fragebogen zum zweiten Messzeitpunkt an 70 Teilnehmer ausgegeben
werden. Davon haben 33 Personen (47,1 %) den Fragebogen ausgefillt.
Tabelle 3.6 =zeigt die Anzahl der befragten Teilnehmer und den
entsprechenden Rucklauf.

Tabelle 3.6: Ubersicht tber den Umfang der Kontroligruppe und den
entsprechenden Rucklauf zu den zwei Messzeitpunkten fur den Fragebogen
~Psychologische Personenmerkmale”

Messzeitpunkt 1 Messzeitpunkt 2
Anzahl der
ausgegebenen
Fragebdgen 76 70
(psychologische
Personenmerkmale)
Rucklauf 65 33
Riicklauf prozentual 85.5 47 .1

Der Fragebogen zu den Beratungsmerkmalen wurde ebenfalls in der
Kontrollgruppe zum ersten Messzeitpunkt an die Teilnehmer ausgegeben.
Jeder Berater hat entsprechend fir jeden zu beratenden Teilnehmer der
QualifizierungsmaRnahme einen Fragebogen zur Einschatzung des
Beratungsprozesses erhalten. Insgesamt haben 51 Teilnehmer (67,1 %)
den Beratungsfragebogen zuriick geschickt. Die Berater haben bei 44
Teilnehmern (57,9 %) den Beratungsprozess eingeschatzt. Die Anzahl der
ausgegeben Fragebégen zu den Beratungsmerkmalen sowie die
entsprechenden Ruicklaufquoten enthalt Tabelle 3.7.
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Tabelle 3.7: Ubersicht Gber den Umfang der Kontroligruppe und den
entsprechenden Rucklauf zum ersten Messzeitpunkt fir den Fragebogen
,Merkmale der Beratung*

Teilnehmer Berater
Anzahl der ausgegebenen
Fragebdgen (Merkmale der 76 76
Beratung)
Rucklauf 51 44
Rucklauf prozentual 67.1 57.9

Tabelle 3.8 gibt die jeweilige Ricklaufquote bezogen auf den einzelnen
Berater fir den Beratungsfragebogen an den Teilnehmer der
Qualifizierungsmafnahme wieder. Es sind Rucklaufquoten zwischen 50 und
100 % zu verzeichnen. Die durchschnittliche Ricklaufquote liegt bei 80 %.
Die groRe Spannbreite in den Ruicklaufquoten kann wie bei der
Experimentalgruppe dadurch entstanden sein, dass den Teilnehmern
freigestellt war, ob sie den Fragebogen in der Gruppe ausfillen oder in
einer anschlieRenden Pause.

Tabelle 3.8: Ubersicht (ber den Stichprobenumfang und den
entsprechenden Ricklauf je Berater fiir den Fragebogen ,Merkmale der
Beratung”“ in der Kontrollgruppe

Berater/in Anzahl .der befragten S Riicklauf
Teilnehmer prozentual

1 22 1 50

2 ! 1 100

8 12 12 100

4 13 13 100

° 28 14 50

Gesamt 76 51 80
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Insgesamt sind die Ricklaufquoten von 85,5 % zum ersten bzw. 47,1 %
zum zweiten Messzeitpunkt fir den Fragebogen zu den psychologischen
Personenmerkmalen und 67,1 % fiir den Beratungsfragebogen als gut zu
bezeichnen.

Beschreibung der Teilnehmer der Kontrollgruppe
Die 65 Teilnehmer der Kontrollgruppe unterscheiden sich in einigen
Punkten hinsichtlich der soziodemografischen Daten von denen der
Untersuchungsstichprobe zum ersten Messzeitpunkt.

Tabelle 3.9 enthalt die wichtigsten soziodemografischen Personenmerkmale
der untersuchten Kontrollgruppe sowie die Daten der Experimentalgruppe
im Vergleich. Da sich die Teilnehmer der Experimentalgruppe entweder
noch im Angestelltenverhéltnis befunden haben oder bereits gekiindigt und
freigestellt von ihrer Tatigkeit waren, wurde die Dauer der Arbeitslosigkeit in
der Experimentalgruppe nicht erhoben.

Die Teilnehmer der Kontrollgruppe sind zwischen 22 und 58 Jahre alt (M =
40,4; SD = 10,6). Fast die Halfte der Befragten (46,9 %) ist unter 40 Jahren
alt. Im Vergleich dazu ist ein Drittel der Teilnehmer der Experimentalgruppe
junger als 40 Jahre. In der Geschlechteraufteilung sind anders als in der
Experimentalgruppe die Frauen unterreprasentiert. Drei Viertel der
Untersuchten waren Maénner in der Kontrollgruppe. Vergleichbar zur
Untersuchungsstichprobe haben ein Drittel der Teilnehmer einen
Realschulabschluss. Im Gegensatz zur Experimentalgruppe weisen fast die
Halfte der Teilnehmer der Kontrollgruppe einen Hauptschulabschluss auf,
aber nur 12,5 % ein Abitur oder Fachabitur. Uber einen qualifizierten
Berufsabschluss verfligen fast alle der Untersuchungsteilnehmer. 12,3 %
geben an, eine Hochschul- oder Fachhochschulausbildung abgeschlossen
zu haben. Nur funf Personen bezeichnen sich als ungelernt.

Die  Besonderheit der Kontroligruppe durch die technische
Weiterqualifizierung spiegelt sich auch in der Art der erlernten Berufe wider.
Die Mehrzahl der Teilnehmer hat einen technischen Beruf wie Elektriker,
Mechaniker, Ingenieur und Metallbauer. Die Dauer der Arbeitslosigkeit zum
ersten Messzeitpunkt reicht in der Kontrollgruppe von vier Monaten bis zu
194 Monaten (M = 59,5; SD = 44).
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Tabelle 3.9: Soziodemografische Personenmerkmale der Kontrollgruppe im
Vergleich zur Experimentalgruppe zum ersten Messzeitpunkt

Soziodemografische Merkmale %

Experimen-  Kontroll-
talgruppe gruppe

Alter bis 29 J. 3.6 20.3
(KG:N=64;EG:N=83) 30-34J. 4.8 14.1
35-39J. 241 12.5
40 —-44 J. 19.3 12.5
45-49J. 27.7 15.6
50 -54 J. 15.7 15.6
> 54 J. 4.8 9.4
Geschlecht mannlich 47 77.3
(KG: N =65; EG: N =83) Weiblich 53 22.7
Schulbildung keinen Schulabschluss 0 3.1
(KG: N = 64; EG: N = 83) Hauptschule 121 45.3
Realschule 31.3 39.1
Abitur/Fachabitur 56.6 12.5
Dauer der jetzigen weniger als 6 Monate - 1.3
Arbeitslosigkeit 6 — 12 Monate - 7.2
(KG: N = 56) 12 — 18 Monate - 54
18 — 24 Monate - 54
24 — 36 Monate - 9.0
36 — 48 Monate - 23.4
48 — 60 Monate - 7.2
60 — 72 Monate - 14.4
72 — 84 Monate - 54
84 — 96 Monate - 54
mehr als 96 Monate - 16.2
Berufsausbildung ungelernt 4.8 7.7
(KG: N =65; EG: N =83) abgeschlossene Lehre 51.8 78.5
Fachhochschulausbildung 20.5 4.6
Hochschulausbildung 229 7.7
andere Ausbildung 0 1.5

Anmerkung: EG = Experimentalgruppe; KG = Kontrollgruppe
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In Tabelle 3.10 sind die verschiedenen angestrebten Perspektiven der
Teilnehmer der Kontrollgruppe sowie deren Bewerbungsaktivitdten im
Vergleich zur Experimentalgruppe zum ersten Messzeitpunkt dargestellt. Im
Gegensatz zur Experimentalgruppe (92,7 %) haben weniger Teilnehmer der
Kontrollgruppe eine Anstellung als angestrebte Perspektive. Drei Viertel der
Teilnehmer (75,5 %) haben das Ziel, eine Anstellung im gleichen oder
neuen Berufsfeld zu finden. Finf Personen wollen in die Selbststédndigkeit
gehen und zwei Personen ein Studium oder eine Weiterbildung beginnen.
Jeweils zwei Teilnehmer arbeiten daraufhin, ihre Gesundheit vollstandig
wieder zu erlangen oder ein stabiles soziales Umfeld aufzubauen. Diese
beiden letzten Kategorien wurden nur in der Kontrollgruppe und nicht bei
der Experimentalgruppe abgefragt, da bei Langzeitarbeitslosigkeit
spezifische Perspektiven relevant sein kénnen.

Die Zahl der bereits verschickten Bewerbungen und der durchgefiihrten
Bewerbungsgesprache liegt im Vergleich zur Experimentalgruppe
wesentlich héher. Um die individuellen Ziele zu erreichen, haben die
Untersuchungsteilnehmer der Kontrollgruppe zum ersten Messzeitpunkt im
Durchschnitt 122 Bewerbungen verschickt. Die Teilnehmer der
Experimentalgruppe haben im Vergleich dazu 16 Bewerbungen im
Durchschnitt versandt. Die Spannweite ist in der Kontrollgruppe sehr gro3
und reicht von gar keiner Bewerbung bis hin zu 1500 verschickten
Bewerbungen (SD = 225,4; Median = 77,5). Bei der Experimentalgruppe
reicht die Spannweite von 0 bis 150 Bewerbungen (SD = 2,8; Median = 9).
Die Halfte der Teilnehmer in der Kontrollgruppe wie auch in der
Experimentalgruppe gibt an, bis zum ersten Messzeitpunkt zwischen einem
und funf Bewerbungsgesprache gefiuhrt zu haben. Im Durchschnitt hatten
die Teilnehmer der Kontrollgruppe acht Bewerbungsgesprache und die
Befragten der Experimentalgruppe zwei Bewerbungsinterviews zum ersten
Messzeitpunkt absolviert. Acht Teilnehmer in der Kontrollgruppe geben an,
noch an gar keinem Bewerbungsgesprach teilgenommen zu haben. Ein
Teilnehmer hatte bereits 50 Gesprache durchgefiihrt. Der Median liegt bei
funf Gesprachen (MW = 7,9; SD = 10,5), in der Experimentalgruppe bei
einem Gesprach (MW = 2; SD = 0,4).
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Tabelle 3.10: Angestrebte Perspektive und durchgefiihrte
Bewerbungsaktivitdten der Kontrollgruppe im Vergleich zur
Experimentalgruppe zum ersten Messzeitpunkt

0,
Personenmerkmale %o

Experimen- Kontroll-
talgruppe gruppe

Anzahl der 0 9.6 4.5
bisher 1-10 48.2 23
verschickten 11-20 241 6.8
Bewerbungen 21 -30 6.0 11.4
(KG: N = 44; 31-40 6.0 23
EG: N = 83) 41-50 1.3 6.8
51-100 24 43.2
101 - 150 24 6.8
151 - 200 0 4.5
Uber 200 0 11.4
Anzahl der 0 354 19.0
bisher 1 24.4 24
durchgefihrten 2 9.8 14.3
Bewerbungs- 3 8.5 2.4
gesprache 4 6.1 9.5
(KG: N = 42; 5 7.3 19.0
EG: N = 82) 6-10 49 16.7
11-20 24 7.1
21-30 1.2 7.1
31-50 0 24
Angestrebte Angestellt (gleiches/neues Berufsfeld) 92.7 75.5
Perspektive Selbststandig 3.7 8.8
(KG: N = 57; Studium/Weiterbildung 24 3.5
EG: N = 82) Erlangen der vollstédndigen Gesundheit - 3.5
Stabilisierung des sozialen Umfeldes - 3.5
Sonstiges 1.2 5.3

Anmerkung: EG = Experimentalgruppe; KG = Kontrollgruppe
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Trotz der Unterschiede in den soziodemografischen Merkmalen und
Bewerbungsaktivitdten der Kontrollgruppe im Vergleich zu den Teilnehmern
der Outplacementmalnahmen sollen die vorliegenden Daten dazu genutzt
werden, um erste vergleichende Aussagen Uber die Art der
Beratungsmaflnahme machen zu kénnen.

Perspektivfinder der Kontrollgruppe zum zweiten Messzeitpunkt

In der Kontrollgruppe geben von den 33 Teilnehmern, die den Fragebogen
zum zweiten Messzeitpunkt ausgefillt haben, vier Personen (12,9 %) an,
eine Perspektive gefunden zu haben. 27 Teilnehmer (87,1 %) haben noch
keine neue Perspektive gefunden. Zwei Personen machen keine Angabe
zur ihrer Perspektivenfindung. Drei Personen, die eine neue Perspektive
gefunden haben, geben an, wieder in einem Beschéaftigungsverhaltnis zu
stehen. Ein Teilnehmer hat sich fir die Selbststéandigkeit entschieden.
Zusétzlich gibt eine Person als weitere Perspektive die Erlangung der
vollstédndigen Gesundheit und die Stabilisierung des sozialen Umfeldes an.

Beschreibung der Berater der Kontrollgruppe

Innerhalb der Kontrollgruppe wurden finf Berater befragt, die die
Teilnehmer wahrend der Weiterqualifizierung betreuen. Beraterinnen haben
nicht an der Befragung teilgenommen. Von zwei Beratern fehlen bis auf die
Angabe des Geschlechts die weiteren soziodemografischen Daten. Die
Berater waren zwischen 50 und 54 Jahre alt (MW = 51,3; SD = 2,3). Damit
ist die Altersspanne wesentlich geringer als in der Experimentalgruppe (MW
= 45,1 Jahre; SD = 10,65 Jahre), die von 27 bis 63 Jahren reicht. Zwei
Berater der Kontrollgruppe koénnen Abitur und ein Berater einen
Realschulabschluss aufweisen. Ein Berater gibt als hoéchsten beruflichen
Ausbildungsabschluss ein Hochschulstudium in Elektrotechnik an. Zwei
Berater haben eine Lehre in einem technischen Berufsfeld abgeschlossen.
Als Zusatzqualifikation weist ein Berater eine Coachingausbildung auf. Im
Vergleich zu den Beratern der Experimentalgruppe (M = 18,84 Jahre; SD =
9,49 Jahre) sind die Berater der Kontrollgruppe dber 10 Jahre im
Durchschnitt I&nger in einem Beruf tatig (MW = 30 Jahre; SD = 4 Jahre).
Davon sind sie mehr als drei Jahre als Berater in der Weiterqualifizierung
von Arbeitslosen beschéftigt (MW = 3,1 Jahre; SD = 1,8 Jahre). Die
Spannweite reicht von 1,5 Jahren bis zu finf Jahren. Im Gegensatz dazu
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umfasst die Spannweite bei der Beratungstatigkeit in  der
Experimentalgruppe mehr als 14 Jahre (MW = 4,67 Jahre; SD = 4,27
Jahre). Tabelle 3.11 zeigt die Merkmale der Berater aus der Kontroll- und
Experimentalgruppe im Uberblick.

Tabelle 3.11: Soziodemografische Merkmale der Berater der Kontrollgruppe
im Vergleich zur Experimentalgruppe zum ersten Messzeitpunkt

Soziodemografische Merkmale %

Experimen- Kontroll-
talgruppe gruppe

Alter bis 29 J. 12.5 0
(KG:N=3;EG:N=16) 30-34J. 0 0
35-39J. 12.5 0
40 -44 J. 25.0 0
45 -49 J. 18.7 0
50 -54 J. 6.3 100
> 54 J. 25.0 0
Geschlecht mannlich 58.8 100
(KG:N=5;EG: N =17) Wweiblich 41.2 0
Schulbildung keinen Schulabschluss 0 0
(KG:N=3;EG: N =16) Hauptschule 0 0
Realschule 0 33.3
Abitur/Fachabitur 100 66.7
Berufsausbildung ungelernt 0 0
(KG: N =3;EG: N=16) abgeschlossene Lehre 18.7 66.7
Fachhochschulausbildung 6.3 0
Hochschulausbildung 75.0 33.3
andere Ausbildung 0 0
Berufserfahrung bis 5 J. 6.3 0
(KG:N=3;EG:N=16) 5-10J. 18.7 0
11-15J. 12.5 0
16 —20 J. 18.7 0
21-25J. 25.0 0
26— 30 J. 0 33.3
31-35J. 12.5 66.7
36 —40J. 6.3 0
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Tabelle 3.11 (Fortsetzung): Soziodemografische Merkmale der Berater der
Kontrollgruppe im Vergleich zur Experimentalgruppe zum ersten
Messzeitpunkt

Soziodemografische Merkmale %

Experimen- Kontroll-
talgruppe  gruppe

Beratungstatigkeit bis 2 J. 375 33.3

(KG:N=3;EG:N=16) 2-3J. 12.5 33.3
4-5J. 25.0 33.3
6-7J. 0 0
8-9J. 12.5 0
>9J. 12.5 0

Anmerkung: EG = Experimentalgruppe; KG = Kontrollgruppe

3.3 Instrumente

Im Folgenden werden die zu den beiden Messzeitpunkten eingesetzten
Datenerhebungsinstrumente néher beschrieben. Es werden nur die Skalen
erlautert, die fur die Fragestellungen relevant sind. Weitere Skalen wurden
aufgrund von Vergleichszwecken fiir andere Untersuchungen miterhoben.
Fur die Konstruktion der hier eingesetzten Fragebégen wurden zum einen
aufgrund der theoretischen Annahmen und Voruntersuchungen bereits
bewédhrte Skalen ausgewahlt. Die einzelnen ltems wurden sprachlich an die
Stichprobe angepasst. Zum anderen wurden weitere ltems, die auf
theoretischen Konstrukten basieren, neu entwickelt. Es wurde darauf
geachtet, viele methodisch Gberpriifte Skalen einzusetzen, um den Aufwand
der Validierung der neu entwickelten Skalen an anderen Stichproben gering
zu halten. Die methodische Uberpriifung der neu entwickelten ltems wird in
Abschnitt 4.4 beschrieben. Fur die bereits psychometrisch Uberpriften
Skalen werden die Gutekriterien angegeben. Nach Bortz und Déring (2006)
sollten die Reliabilititen der verwendeten Skalen ein Cronbachs Alpha von
Uber .80 aufweisen. Reliabilitdten Uber a = .90 werden als hoch angesehen.
Niedrigere Reliablitdten gelten als ausreichend, wenn sie zwischen a = .50
und .70 liegen und ausschlieBlich Gruppenvergleiche erfolgen (Lienert &
Raatz, 1998).
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3.3.1 Erhebung soziodemografischer Personenmerkmale

Wie bereits beschrieben kénnen die demografischen Merkmale einer
gekindigten Person einen Einfluss auf ihre Perspektivenfindung haben. Die
Merkmale Alter, Geschlecht, Bildungs- und Qualifikationsniveau sowie die
bisherige Anzahl der Bewerbungen und Vorstellungsgespréche werden
daher durch Selbsteinschatzung erhoben.

Bei der Kontrollgruppe wird =zusatzlich die Dauer der aktuellen
Arbeitslosigkeit in Monaten abgefragt.

Die Variable ,Schulbildung® enthélt die Kategorien: ohne Schulabschluss,
Hauptschulabschluss, Realschulabschluss, Abitur/Fachabitur. Die berufliche
Qualifikation wird durch finf Kategorien beschrieben: ungelernt/ohne
Abschluss, abgeschlossene Lehre, Fach-/Fachhochschulausbildung,
Hochschul-/ Universitatsausbildung, andere Ausbildung.

3.3.2 Erhebung psychologischer Personenmerkmale

In den folgenden Abschnitten werden die Instrumente erlautert, die in den
Fragebdégen ,Psychologische Personenmerkmale® zu den zwei
Messzeitpunkten erhoben wurden.

Tabelle 3.12 gibt einen Uberblick iber die eingesetzten Skalen mit der
entsprechenden ltemanzahl.
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Tabelle 3.12: Ubersicht liber die eingesetzten Skalen in dem Fragebogen
~Psychologische Personenmerkmale“ mit ltemanzahl

Skala Gesamtzahl Referenzskalen aus der Literatur
der Items pro
Skala

Selbstkompetenz 18 Kasseler-Reflexions-Inventar (KRI;
Kauffeld & Henschel, 2010)

Eigeninitiative 7 Fragebogen zur subjektiven
Eigeninitiative (Frese et al., 1997)

Selbstwirksamkeits- 8 Generelle

erwartung Selbstwirksamkeitsiiberzeugung
(Schyns und Collani, 2002)

Lern- und 16 Lern- und Leistungsorientierung

Leistungsorientierung (Button, Mathieu und Zajac, 1996;
Ubersetzt von Schaper, 2000)

Bedeutsamkeit der 6 Subskala des Fragebogens

Arbeit LArbeitsbezogenes Verhaltens- und
Erlebensmuster® (AVEM,;
Schaarschmidt & Fischer, 1996,
2003)

Beruflicher Ehrgeiz 6 Subskala des Fragebogens
»Arbeitsbezogenes Verhaltens- und
Erlebensmuster® (AVEM,;
Schaarschmidt & Fischer, 1996,
2003)

Bedeutsamkeit der 3 Eigenentwicklung

Perspektivenfindung

Psychisches 8 Irritation (Mohr, Rigotti & Mller,

Wohlbefinden

2005)
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Selbstkompetenz

Die Teilnehmer wurden gebeten, zu den beiden Messzeitpunkten jeweils
ihre Einschdtzung zu ihrer aktuellen Selbstkompetenz abzugeben. Die
Selbstkompetenz wurde mit Skalen des Kasseler-Reflexions-Inventars (KRI,
Kauffeld & Henschel, 2010) erhoben. Die Facette Selbstkompetenz umfasst
innerhalb des KRI vier Kompetenzbereiche, die mit 18 Items auf einer Skala
von 0% (trifft Gberhaupt nicht zu) bis 100% (trifft vollig zu) eingeschéatzt
werden. Die Reliabilititen der vier Skalen liegen zwischen a« = .65
(Selbstmanagement) und &« =.87 (Veradnderungsinteresse  sowie
Verantwortungsiibernahme und Initiative). Jede Skala enthalt vier bis funf
Iltems. Die einzelnen Reliabilitditen und jeweils ein Beispielitem fir die
Skalen sind in Tabelle 3.13 angegeben.

Tabelle 3.13: Skalen der Kompetenzfacette Selbstkompetenz des KRI mit
Reliabilitaten und Beispielitems (Kauffeld & Henschel, 2010)

Skala Reliabilitat Beschreibung mit Beispielitem

o
Veranderungs- .87 Interesse haben an neuen Ideen und
interesse (Arbeits-) Konzepten, aufgeschlossen sein

fur Veranderungen innerhalb der
Organisation

Beispielitem: Ich habe immer wieder Lust
auf Neues in der Arbeit.

Verantwortungs- .87 Verantwortung fiir das eigene Handeln
Ubernahme und Gibernehmen und Konsequenzen dafiir
Initiative tragen kdénnen

Beispielitem: Ich lasse mich von
Fehlschlagen in der Arbeit leicht
entmutigen. (invertiertes Item)

Mitwirkung .86 Umsetzungsstarke, konkrete Malnahmen
zur Realisierung planen und sich selbst
glinstige Rahmenbedingungen schaffen
Beispielitem: Es ist eine meiner Starken,
konkrete Mafinahmen zur Umsetzung von
Ideen zu planen.

Selbst- .65 Vertrauen in sich selbst zu haben, sich mit

management den personlichen Schwachen und Grenzen
realistisch einschatzen zu kénnen
Beispielitem: Ich kenne meine Schwéchen
bei der Arbeit.
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Die Eigeninitiative als eine Facette der Selbstkompetenz wurde mit dem
Fragebogen zur subjektiven Eigeninitiative mit sieben ltems erhoben (Frese
et al., 1997). Anhand einer Antwortskala von 1 (trifft iberhaupt nicht zu) bis
6 (trifft vollig zu) mussten die Teilnehmer ihre personliche Initiative
einschétzen. Ein Beispielitem und die zugehdrigen Reliabilitdten sind in
Tabelle 3.14 dargestellt.

Tabelle 3.14: Ubersicht tiber die Skala ~Eigeninitiative* mit Reliabilitdt und
Beispielitem

Skala Reliabilitdit « Beispielitem
Eigeninitiative .85-.88 Ich gehe Probleme aktiv an.

Selbstwirksamkeitserwartung

Zur Erfassung der Selbstwirksamkeitserwartung wurde die Skala von
Schyns und Collani (2002) eingesetzt. Sie erfasst mit acht ltems die
generelle Selbstwirksamkeitsiiberzeugung einer Person und bezieht sich
auf die Erwartung, zukinftige Aufgaben im Beruf mit den eigenen
Fahigkeiten bewaltigen zu koénnen. Die Antwortskala reicht von 1 (trifft
Uberhaupt nicht zu) bis 6 (trifft vollig zu).

Die Teilnehmer mussten acht Aussagen auf einer Skala von 1 (trifft
Uberhaupt nicht zu) bis 6 (trifft vollig zu) einschatzen. Die entsprechende
Reliabilitat und ein Beispielitem der Skala enthalt Tabelle 3.15.

Tabelle 3.15: Ubersicht Uber die Skala ,Generelle
Selbstwirksamkeitsiiberzeugung“ mit Reliabilitdt und Beispielitem

Skala Reliabilitdt @  Beispielitem
Generelle .88 FUr jedes berufliche Problem habe ich
Selbst- eine Lésung.

wirksamkeits-
Uberzeugung
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Ziele und Motive

Um die Zielorientierung der Teilnehmer zu erfassen, wurden die Skalen
Lernorientierung und Leistungsorientierung von Button, Mathieu und Zajac
(1996; Ubersetzt von Schaper, 2000) mit jeweils acht Items eingesetzt. Die
Antwortskalen reichen von 1 (trifft iberhaupt nicht zu) bis 6 (trifft vollig zu).
In Tabelle 3.16 sind die entsprechenden Reliabilitdten und Beispielitems
angegeben.

Tabelle 3.16: Ubersicht lber die Skalen ,Lern- und Leistungsorientierung*
mit Reliabilitdten und Beispielitems

Skala Reliabilitdt @ Beispielitem

Lern- .79 Die Chance, etwas Neues zu lernen, ist
orientierung mir wichtig.

Leistungs- .76 Die Dinge, die ich am besten kann,
orientierung machen mir auch am meisten Spal3.

Da die individuellen Ziele und Motive einer Person Auswirkungen auf deren
Verhalten haben kann, wurden zur Erfassung die zwei Subskalen
»Subjektive Bedeutsamkeit der Arbeit® und ,Beruflicher Ehrgeiz® des
Fragebogens ,Arbeitsbezogenes Verhaltens- und Erlebensmuster (AVEM)
von Schaarschmidt und Fischer (1996, 2003) eingesetzt. Mit dem AVEM
kénnen Aussagen Uber individuelle Einstellungen und Verhaltensweisen bei
der Bewaltigung von Arbeits- und Berufsanforderungen gemacht werden.
Die Skala ,Subjektive Bedeutsamkeit der Arbeit“ bezieht sich auf den
Stellenwert der Arbeit im persénlichen Leben. Die Dimension ,Beruflicher
Ehrgeiz* erfasst das Streben nach beruflichem Aufstieg und Erfolg. Die
beiden Skalen bestehen aus jeweils sechs Items und einer Antwortskala
von 1 (trifft Gberhaupt nicht zu) bis 6 (trifft vollig zu). In Tabelle 3.17 sind die
Reliabilitaten und Beispielitems enthalten.

80



Methode

Tabelle 3.17: Ubersicht (iber die Skalen ,Subjektive Bedeutsamkeit der
Arbeit® und ,Beruflicher Ehrgeiz® des AVEM mit Reliabilitdten und
Beispielitems

Skala Reliabilitait « Beispielitem

Subjektive .85 Die Arbeit ist mein ein und alles.

Bedeutsam-

keit der Arbeit

Beruflicher .84 Ich moéchte beruflich weiter kommen, als

Ehrgeiz es die meisten meiner Bekannten
geschafft haben.

Der AVEM wird mit Retest-Reliabilititen der Skalen ,Subjektive
Bedeutsamkeit der Arbeit® und ,Beruflicher Ehrgeiz“ von .46 bis .76 bei
Zeitintervallen von zwei bis vier Jahren als verdnderungssensitiv und
zuverlassig beschrieben (Schaarschmidt & Fischer, 2003). Er erlaubt damit
Aussagen Uber interventionsbedingte Modifikationen im beruflichen
Verhalten und Erleben (Schaarschmidt & Fischer, 2003).

Um zu erfassen, wie hoch die Motivation der Teilnehmer ist, eine neue
Perspektive zu finden, wurden drei Items zur Bedeutsamkeit der
Perspektivenfindung formuliert (Tabelle 3.18). Die Antwortskala reicht von 1
(trifft Gberhaupt nicht zu) bis 6 (trifft vollig zu).

Tabelle 3.18: Beispielitem der Skala ,Bedeutsamkeit der
Perspektivenfindung*

Skala Beispielitem

Bedeutsamkeit Mir ist es sehr wichtig, sehr schnell wieder eine
der berufliche Perspektive zu finden

Perspektiven-

findung
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Psychisches Wohlbefinden

Die Skala ,Irritation“ (Mohr, Rigotti & Miller, 2005) wurde zur Erfassung des
subjektiv wahrgenommenen emotionalen und kognitiven Wohlbefindens im
Arbeitskontext eingesetzt. Irritation wird als psychischer Zustand
beschrieben, der durch das personliche Stresserleben ausgelést wird
(Mdller, Mohr & Rigotti, 2004). Die acht Items missen mit einer
Antwortskala von 1 (trifft Uberhaupt nicht zu) bis 6 (trifft vollig zu)
eingeschatzt werden. Fur die Auswertung wurden die Items entsprechend
umgepolt. Die Reliabilitdt und ein Beispielitem enthalt Tabelle 3.19.

Tabelle 3.19: Ubersicht Uber die Skala ,lrritation“ mit Reliabilitat und

Beispielitem
Skala Reliabilitdit @ Beispielitem
Irritation .89 Es fallt mir schwer, nach der Arbeit

abzuschalten.

Untersuchungen zur Retest-Reliabilitdt zeigen, dass die Skala sensibel
genug ist, um das psychische Belastungserleben unabhangig von
momentanen Stimmungsschwankungen abzubilden (Mohr, Rigotti & Mdiller,
2005). Die Retest-Reliabilititen liegen zwischen .69 und .61 bei
Zeitintervallen von sechs Monaten und zweieinhalb Jahren.

3.3.3 Erhebung der Merkmale der Beratung

Die Beratung innerhalb einer OutplacementmalRnahme beruht auf der
Interaktion zwischen Berater und Klient. Die Mehrzahl der empirischen
Untersuchungen zu Berater-Klienten-Interaktionen beschrénkt sich auf die
Reaktion des Klienten auf den Rat des Beraters, das heif3t, ob der Klient
den Ratschlag annimmt oder welchen Nutzen er fur ihn bringt (Jonas et al.,
2007). Um Uber die Zufriedenheit und Nutzlichkeit hinaus weitere Aspekte
erfassen zu koénnen, die Einfluss auf die Qualitdt und den Erfolg der
Beratung haben, wurden verschiedene Skalen eingesetzt. Tabelle 3.20
enthélt die eingesetzten Skalen im Uberblick.
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Tabelle 3.20: Ubersicht liber die eingesetzten Skalen in dem Fragebogen
~.Merkmale der Beratung“ mit ltemanzahl

Skala Gesamtzahl der Referenzskalen aus der Literatur
Iltems pro Skala

Qualitat der 30 Schneider und Kauffeld (2010);

Beratung Kauffeld, Jonas und Schneider (2009)

Erfolg der 19 MaRnahmen-Erfolgs-Inventar (MEI);

Beratung Kauffeld, Brennecke und Strack (2009)

Vorgehen in 12 Schneider und Kauffeld (2010);

der Beratung Kauffeld, Jonas und Schneider (2009)

Qualitat der Beratung

Zur Erfassung der Einflussvariablen auf die Beratungsqualitdt wurden 30
Iltems in den Fragebogen aufgenommen, die sich auf unterschiedliche
Aspekte der wahrgenommenen Qualitdt von Beratung beziehen. Diese
Skala wurde in verschiedenen Untersuchungen im Beratungsbereich
eingesetzt (Schneider & Kauffeld, 2010; Kauffeld, Jonas & Schneider,
2009). Bis auf den Bereich ,Kompetenz des Beraters mit vier Iltems
umfassen die jeweiligen Einflussbereiche zwei ltems. Die Antwortskala
reicht von 1 (trifft Gberhaupt nicht zu) bis 6 (trifft vollig zu). Die Beispielitems
zu jedem Einflussbereich sind in Tabelle 3.21 dargestellt.

Tabelle 3.21: Ubersicht Uber die Fragen zur Beratungsqualitat mit
Beispielitems

Skala Beispielitem

Sicherheit Sicherheit des Klienten mit seiner Entscheidung
Beispielitem: Ich bin mir sicher, dass die Entschei-
dungen, die ich nach Beratungsgesprachen mit dem
Outplacementberater getroffen habe, richtig sind.

Ubernahme Ausmald der Umsetzung der erfolgten Empfehlungen des

des Rates Beraters durch den Klienten
Beispielitem: Ich folge den Empfehlungen des Beraters
genau.
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Tabelle 3.21 (Fortsetzung): Ubersicht {iber die Fragen zur Beratungsqualitét

mit Beispielitems

Skala Beispielitem

Qualitat Wahrgenommene Qualitédt der Empfehlung
Beispielitem: Die Erfahrung hat gezeigt, dass
Entscheidungen, die ich aufgrund der Outplacement-
beratung getroffen habe, richtig waren.

Zufriedenheit ~ Ausmal der Zufriedenheit mit der Beratung
Beispielitem: Ich bin mit der Outplacementberatung sehr
zufrieden.

Breite der Ausmal, in dem die Empfehlung des Beraters lber das

Beratung eigentliche Anliegen des Klienten hinaus geht
Beispielitem:  Der Berater hat sich bei der
Outplacementberatung auf mein spezielles Anliegen
beschrankt.

Eindeutig zu Ausmal, in dem der Berater einen Rat empfiehlt

einer Option Beispielitem: Ich bekomme von dem Outplacementberater

geraten eindeutige Empfehlungen.

Neuigkeitsgrad Umfang, in welchem der Rat als neu empfunden wird
Beispielitem: Der Berater hat ganz neue Informationen
und Ideen fiir meine Perspektivenfindung eingebracht.

Kompetenz Wahrgenommene Fach-, Methoden-, Sozial- und

des Beraters

Selbstkompetenz des Beraters

Beispielitem: Der Berater ist methodisch sehr kompetent.
Berlcksichtigen Sie dabei, wie strukturiert er bei der
Beratung vorgeht, wie sehr er zielorientiert und auf das
Wesentliche konzentriert arbeitet, inwieweit er Methoden
der Prasentation und Moderation beherrscht.

Sicherheit des
Beraters

Wahrgenommene Sicherheit des Beraters bei der
Beratung

Beispielitem: Bei der Beratung erscheint mir der Berater
sehr sicher.
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Tabelle 3.21 (Fortsetzung): Ubersicht {iber die Fragen zur Beratungsqualitét
mit Beispielitems

Skala Beispielitem

Verant- Empfundenes Verantwortungsgefiihl des Beraters fir
wortungsgefihl seine Beratung
Beispielitem: Ich habe den Eindruck, der Berater fiihlt sich
fur meine Perspektivenfindung (z.B. Vermittlung) voll
verantwortlich.

Informationen  Ausmal, in dem der Klient sich vor der Beratung
im Vorfeld vorbereitet hat
Beispielitem: Ich habe mich im Vorfeld der
Outplacementberatung bereits sehr gut Gber mdgliche
Perspektiven informiert.

Erfahrung mit ~ Ausmal der Vorerfahrung bei der Perspektivenfindung

dem Ent- Beispielitem: Ich kenne mich mit dem Finden von
scheidungs- Perspektiven flr mich sehr gut aus.
gegenstand

Wichtigkeit der Ausmal} der Bedeutung der Entscheidungen, die aufgrund
Entscheidung  der Beratung getroffen werden
Beispielitem: Die Entscheidungen, die ich nach der
Outplacementberatung treffe, sind sehr wichtig fir mich.

Sicherheit des Ausmal}, in wieweit sich der Klient bereits vor der

Mitarbeiters im  Beratung fur eine bestimmte Perspektive entschieden hat

Vorfeld Beispielitem: Ich wusste schon vor der Beratung, was ich
wollte.

Erfolg der Beratung

Der Erfolg der Beratung ist wie bereits beschrieben aufgrund der
individuellen  Perspektivenfindung der gekindigten Person sehr
unterschiedlich. Die Perspektivenfindung, die Art der gefundenen
beziehungsweise angestrebten Perspektive sowie der Beginn der neuen
Perspektive wurden mit je einem ltem abgefragt. Zusétzlich wurde die Art
der Beschaftigung erfasst, sofern die Perspektive ein Anstellungsverhaltnis
darstellt. Die Variable Beschaftigungsart enthalt die Kategorien Vollzeit,
Teilzeit, Zeitarbeit, befristeter Vertrag und ohne Befristung. Die angestrebte
Perspektive wird mit funf Kategorien abgefragt: Angestellt im gleichen
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Berufsfeld, Angestellt im neuen Berufsfeld, Selbststéndigkeit, Studium/Aus-/
Weiterbildung, Sonstiges.

Fur die Kontrollgruppe wurden zusétzlich die Kategorien Erlangung der
vollstdndigen Gesundheit und Stabilisierung des sozialen Umfelds
aufgenommen.

Weiterhin wurden zwei Items formuliert, die abfragen, ob die neue
Perspektive den Erwartungen entspricht und ob weiterhin nach einer
Perspektive gesucht wird.

Das Malnahmen-Erfolgs-Inventar (MEI, Kauffeld, Brennecke & Strack,
2009) wurde eingesetzt, um Aussagen Uber Erfolgskriterien der Beratung
treffen zu koénnen. Der MEI beruht auf dem Evaluationsmodell von
Kirkpatrick (1976, 1994), das vier Ebenen der Evaluation postuliert:
Reaktion, Lernen, Verhalten und Ergebnisse. Die acht Unterskalen mit
insgesamt 22 Items orientieren sich entsprechend an diesen vier Ebenen.
Die Antwortskala reicht von 0 % (trifft iberhaupt nicht zu) bis 100 % (trifft
vollig zu). In den vorliegenden Fragebogen wurden 19 ltems des MEI
aufgenommen.

Die Skala ,organisationale Ergebnisse®, die dem MEI entnommen ist,
bezieht sich in der Originalfassung mit sechs ltems auf wirtschaftliche
Effekte und Unternehmensziele wie z.B. Kosteneinsparungen. Um die
Effekte der Beratung zu erfassen, wurden drei ltems dieser Unterskala
aufgenommen und entsprechend umformuliert.

Die Reliabilitdten liegen zwischen .72 und .92 und weisen damit auf eine
zuverlassige Abbildung der Konstrukte hin (Kauffeld, Brennecke & Strack,

2009).

In Tabelle 3.22 sind die Beispielitems je Unterskala mit den entsprechenden
Reliabilitdten dargestellt.
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Tabelle 3.22:
Reliabilitaten

Ubersicht tber die Skala MEI

mit Beispielitems und

Skala

Reliabilitat o«

Beispielitem

Zufriedenheit

.89

Ausmald der Zufriedenheit mit der Beratung
Beispielitem: Insgesamt war ich mit der
Beratung sehr zufrieden.

Nutzlichkeit

.92

Empfundene Nutzlichkeit der Beratung
Beispielitem: Die Beratung ist nutzlich fir
meine Perspektivensuche.

Lernen

.75

Lernzuwachs durch die Beratung
Beispielitem: Durch die Beratung habe ich
viel gelernt.

Positive
Einstellung

.80

Ausmal der positiven
Einstellungsanderung gegentiber der
Perspektivensuche durch die Beratung
Beispielitem: Meine Einstellung zur
Perspektivensuche hat sich positiv
veréndert.

Selbstwirk-
samkeits-
Uberzeugung

.84

Veranderung der
Selbstwirksamkeitserwartung
Beispielitem: Schwierigkeiten bei der
Perspektivensuche sehe ich nach der
Beratung gelassener entgegen, weil ich
mich besser auf meine Fahigkeiten
verlassen kann.

Anwendung
in der Praxis

72

Ausmalfd der Umsetzung der in der
Beratung erlernten Inhalte in die Praxis
Beispielitem: Die in der Beratung
erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten
nutze ich bei der Perspektivensuche.

Kompetenz

.86

Kompetenzentwicklung durch die Beratung
im Bereich Fach-, Methoden-, Sozial- und

Selbstkompetenz

Beispielitem: Durch die Beratung habe ich

viel gelernt.
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Tabelle 3.22 (Fortsetzung): Ubersicht {iber die Skala MEI mit Beispielitems
und Reliabilitdten

Skala Reliabilitat « Beispielitem

Ergebnisse 91 Auswirkungen der Beratung auf die
Beab- Perspektivensuche

sichtigte Beispielitem: Durch die Anwendung der
Effekte Beratungsinhalte hat sich die Qualitat

meiner Perspektivensuche verbessert.

Vorgehen in der Beratung
Um das Vorgehen des Beraters innerhalb der Beratung zu erfassen, wurden
insgesamt 12 ltems in den Beratungsfragebogen aufgenommen. Diese
Skala entstammt ebenfalls aus den Studien innerhalb des
Beratungsbereichs von Schneider und Kauffeld (2010) sowie Kauffeld,
Jonas und Schneider (2009).

Als Merkmale des Beratungsvorgehens wurden die wahrgenommene
Beratungszeit, die Erreichbarkeit des Beraters, die Ubereinstimmung des
Rates mit anderen Beratern sowie die Bestdrkung und das Hinterfragen
einer Praferenz mit je zwei ltems erfasst. Ebenfalls mit zwei ltems wird das
gegenseitige Vertrauen innerhalb der Beratung zwischen Klient und Berater
abgefragt. Die Einschatzungen erfolgten anhand einer Skala von 1 (trifft
Uberhaupt nicht zu) bis 6 (trifft vollig zu).

Die Beispielitems der verschiedenen Merkmalsbereiche sind in Tabelle 3.23
dargestellt.
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Tabelle

3.23:

Ubersicht Uber die Fragen zu Merkmalen des

Beratungsprozesses mit Beispielitems

Skala Beispielitem

Zeit Wahrgenommene Beratungszeit
Beispielitem: Der Berater hatte gentgend Zeit fir mich
und mein Anliegen.

Erreichbarkeit Wahrgenommene Erreichbarkeit des Beraters

Beispielitem: Der Berater ist fir mich jederzeit gut
erreichbar.

Bestarkung in
Praferenz

Ausmald der Bestarkung in einer Praferenz gegenlber
einer Perspektive durch den Berater

Beispielitem: Der Berater hat meine bevorzugte Wahl
einer Perspektive unterstitzt.

Hinterfragen
von

Ausmalfd des Hinterfragens von bestehenden Préferenzen
zu Perspektiven durch den Berater

vorhandenen Beispielitem: Der Outplacementberater hat meine
Praferenzen Praferenzen fur eine bestimmte Perspektive hinterfragt.
Ubereinstim- Ausmal der Ubereinstimmung des Rates mit der
mung mit Empfehlung von anderen ratgebenden Personen

anderen Beispielitem: Der Rat von dem Berater glich dem Rat von
Beratern anderen (z.B. Kollegen, Partner, Freunden).

Gegenseitige =~ Wahrgenommenes Vertrauen innerhalb der
Vertrauen Beratungsbeziehung

Beispielitem: Ich habe dem Berater vollkommen vertraut.

Dauer der Beratung

Der Beginn der Beratung, der gesamte zeitliche Anspruch auf die Beratung
innerhalb des Outplacements sowie die bisher in Anspruch genommenen
Beratungssitzungen werden durch Selbsteinschatzungen der gekiindigten

Person erhoben.
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Soziodemografische Merkmale des Beraters

Als demografische Merkmale des Beraters werden das Alter, Geschlecht,
Bildungs- und Qualifikationsniveau durch Selbsteinschatzung erhoben.
Zusatzlich wird die Dauer der Téatigkeit als Outplacementberater, die
Berufserfahrung und Zusatzqualifikationen wie z.B. eine systemische
Ausbildung abgefragt.

Die Variable ,Schulbildung® enthélt die Kategorien: ohne Schulabschluss,
Hauptschulabschluss, Realschulabschluss, Abitur/Fachabitur. Die berufliche
Qualifikation wird durch fiunf Kategorien beschrieben: ungelernt/ohne
Abschluss, abgeschlossene Lehre, Fach-/Fachhochschulausbildung,
Hochschul-/ Universitatsausbildung, andere Ausbildung.

3.4 Methodische Uberpriifung des Fragebogens

Die methodische Uberpriifung der neu entwickelten sowie der noch nicht
validierten Skalen geschieht durch explorative Faktorenanalysen und der
Uberpriifung von Item- und Skalenkennwerten.

3.4.1 Explorative Faktorenanalyse

Um mdogliche Wechselwirkungen der ltems und Variablen untereinander
aufzudecken, wurden mehrere separate explorative Faktorenanalysen fir
die Bereiche ,Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung®, ,Qualitdt der
Beratung“ und ,Vorgehen in der Beratung®“ berechnet.

Als Voraussetzungen fir die Durchfihrung einer Faktorenanalyse missen
die Daten metrisch skaliert sein und die Stichprobe mindestens dreimal so
grof sein wie die Variablenanzahl, die in die Faktorenanalyse eingeht
(Rudolf & Muller, 2004). Die Daten Iliegen mindestens in
Intervallskalenniveau vor. Bei der Berechnung von separaten
Faktorenanalysen ist auch das Kriterium der MindeststichprobengréfRe
erfullt.

Als Methode wurde die Hauptkomponentenanalyse mit Rotation nach dem
Varimax-Kriterium durchgefiihrt (Bortz, 1993). In die Analyse gehen
hiernach nur die Faktoren ein, die einen Eigenwert >1 aufweisen. Weiterhin
wird festgelegt, dass fiir die Zuordnung zu einem Faktor ein Item eine
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Ladung von mindestens .50 aufweisen muss, und die Differenzen zu den
Ladungen auf anderen Faktoren mindestens .20 betragt.

Die Faktorenanalyse der Skala ,Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung®
ergibt eine ,Ein-Faktor-L6sung®, die 71,4 % der Varianz erklart (vgl. Tabelle
3.24). Es kann nur ein Faktor extrahiert werden, der Uber einen Eigenwert
>1 verfugt. Die vier Iltems bilden damit zusammen den Faktor
.Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung®.

Tabelle 3.24: Faktorstruktur und Faktorladungen der Perspektivenfindung

Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung (71,4%) 1
Fir mich gibt es zur Zeit nichts Wichtigeres als eine neue .90
berufliche Perspektive zu finden.

Ich beschéaftige mich ausschlie3lich mit meiner .86
Perspektivenfindung.

Mir ist es sehr wichtig, sehr schnell wieder eine berufliche .81
Perspektive zu finden.

Ich tue alles daflir mégliche, um eine neue Perspektive zu .80
finden.

Anmerkungen: Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse. Varianzaufklarung in
Klammern hinter dem Faktornamen.

Fir den Bereich der Beratungsqualitat ergeben sich 6 Faktoren mit einem
Eigenwert >1, die insgesamt 73,4 % der Varianz aufklaren. Der erste Faktor
setzt sich aus ltems der Skalen ,Neuigkeitsgrad®, ,Kompetenz des
Beraters®, ,Eindeutig zu einer Option geraten®, ,Sicherheit des Beraters®,
.Breite der Beratung“ sowie ,Zufriedenheit* zusammen. Ein ltem der Skala
LVerantwortungsgefihl® musste wegen Doppelladung auf zwei Faktoren
ausgeschlossen werden. Zwei weitere ltems der Skalen ,Sicherheit des
Beraters® und ,Kompetenz*® erfiillen das Kriterium der Ladungsdifferenz von
.20 nicht und werden daher nicht weiter beriicksichtigt. Dieser Faktor erkl&rt
insgesamt 29,1 % der Varianz und wird als ,Merkmale der Beratung und
des Beraters® bezeichnet.

Der zweite Faktor ,Auswirkung der Beratung“ leistet 14,2 %
Varianzaufklarung und enthélt die Items der Skalen ,Ubernahme des Rates*
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sowie ein Item der Skala ,Sicherheit’. Das zweite Item dieser Skala sowie
beide Items der Skala ,Qualitdt® mussten wegen Doppelladungen
ausgeschlossen werden. Die Items der Skalen ,Sicherheit des Mitarbeiters
im Vorfeld“ und ,Informationen im Vorfeld“ laden hoch auf einem Faktor, der
als ,Vorwissen des Mitarbeiters“ bezeichnet wird und 11,7 % der Varianz
erklart. Ein Item der Skala ,Erfahrung mit dem Entscheidungsgegenstand*®
bleibt unberiicksichtigt, da es nicht das Kriterium der Ladungsdifferenz
erfullt. Die Items der Skala ,Wichtigkeit der Entscheidung“ bilden den
gleichnamigen Faktor mit 6,8 % Varianzaufklérung. Der finfte und sechste
Faktor bestehen jeweils nur aus einem Item der Skala
,Verantwortungsgefuhl“ sowie aus einem Item der Skala ,Eindeutig zu einer
Option geraten®. Da diese Faktoren nicht wesentlich zur Varianzaufklarung
beitragen (6,7 % und 4,9 %) werden diese Items nicht weiter bertcksichtigt.
Ein ltem der Skala ,Erfahrung mit dem Entscheidungsgegenstand” wird
wegen Doppelladung nicht weiter verwendet. In Tabelle 3.25 sind die
exakten Faktorladungen und —zuordnungen dargestellt.

Tabelle 3.25: Faktorstruktur und Faktorladungen der Beratungsqualitat

Faktor 1: Merkmale der Beratung und des

Beraters (29,1%) 1 2 3 4 5 6
Insgesamt betrachtet hat die Outplacement- .82 .22 A7

Beratung meine Erwartungen erfllt.

(Zufriedenheit)

Der Berater hat ganz neue Informationen und .81 .12 10 .22

Ideen fur meine Perspektivenfindung
eingebracht. (Neuigkeitsgrad)

Der Berater ist sehr selbstkompetent. .78 .18 A2 .27 -12
(Kompetenz)

Der Berater ist fachlich sehr kompetent. .78 .36 15 14
(Kompetenz)

Ich bekomme von dem Outplacement-Berater .77 .42
eindeutige Empfehlungen. (Eindeutig zu einer
Option geraten)

Der Berater ist methodisch sehr kompetent. .73 .40 .23 -.23
(Kompetenz)
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Tabelle 3.25 (Fortsetzung): Faktorstruktur
Beratungsqualitat

und

Faktorladungen der

Faktor 1: Merkmale der Beratung und des
Beraters (29,1%)

4

5

6

Der Berater liel3 keinen Zweifel an der Gite
seiner Beratungsleistung aufkommen.
(Sicherheit des Beraters)

.70 .

.32

42 -1

Ich bin mit der Outplacement-Beratung sehr
zufrieden. (Zufriedenheit)

.70

41

.14

Der Berater hat sich bei der Outplacement-
Beratung auf mein spezielles Anliegen
beschrankt. (Breite der Beratung)

.68

.23

.16

Der Outplacement-Berater hat véllig neue
Impulse fiir meine Perspektivenfindung gesetzt.
(Neuigkeitsgrad)

.67

.22

.1

.46

Mir wurden durch den Berater Uber mein
eigentliches Anliegen hinaus Mdglichkeiten
aufgezeigt. (Breite der Beratung)

.65

41

.16

.19

27

Faktor 2: Auswirkung der Beratung (14,2%)

Ich halte mich genau an die Empfehlungen des
Outplacement-Beraters. (Ubernahme des Rates)

.29

75

Ich folge den Empfehlungen des Outplacement-
Beraters genau. (Ubernahme des Rates)

.32

.74

.31

Ich bin mir sicher, dass die Entscheidungen, die
ich nach Beratungsgesprachen mit dem
Outplacement-Berater getroffen habe, richtig
sind. (Sicherheit)

.39

.71

A3

15

Faktor 3: Vorwissen des Mitarbeiters (11,7%)

Vor der Outplacement-Beratung war ich schon
auf eine bestimmte Perspektive festgelegt.
(Sicherheit des Mitarbeiters im Vorfeld)

.83

-1

Ich habe im Vorfeld der Outplacement-Beratung
bereits viele entscheidungsrelevante
Informationen fir meine Perspektivenfindung
gesammelt. (Informationen im Vorfeld)

.16

11

.79

.21

A3

Ich wusste schon vor der Outplacement-
Beratung, was ich wollte. (Sicherheit des
Mitarbeiters im Vorfeld)

A7

.79

.19

Ich habe mich im Vorfeld der Outplacement-
Beratung bereits sehr gut Uber mégliche
Perspektiven informiert. (Informationen im
Vorfeld)

.16

15

.68

41

.11
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Tabelle 3.25 (Fortsetzung): Faktorstruktur und Faktorladungen der
Beratungsqualitat

Faktor 4: Wichtigkeit der Entscheidung (6,8%) 1 2 3 4 5 6

FUr mich hangt sehr viel an den Entscheidungen, .19 .22 .85 .26
die ich nach den Outplacement-Gesprachen mit
dem Berater treffe. (Wichtigkeit der Entscheidung)

Die Entscheidungen, die ich nach der .35 .19 .28 .74
Outplacement-Beratung treffe, sind sehr wichtig fiir
mich. (Wichtigkeit der Entscheidung)

Nicht beriicksichtigte Iltems 1 2 3 4 5 6

Der Outplacement-Berater Iasst oft offen, zu .12 .13 .84
welcher der von ihm vorgestellten Optionen er
raten wirde. (Eindeutig zu einer Option geraten)

Der Berater tibernimmt die Verantwortung fir 42 21 .22 .66
meine Perspektivenfindung (z.B. Vermittlung).
(Verantwortungsgefiihl)

Bei der Beratung erscheint mir der Berater sehr .63 .29 -.18 .28 44
sicher. (Sicherheit des Beraters)

Ich habe den Eindruck, der Berater flhlt sich fur .62 .30 .17 .17 .51
meine Perspektivenfindung (z.B. Vermittlung) voll
verantwortlich. (Verantwortungsgefiihl)

Der Berater ist sozial sehr kompetent. .60 .46 18 -7
(Kompetenz)
Die Entscheidungen, die ich aufgrund der .53 .65 .15

Outplacement-Beratung getroffen habe, passen fiir
mich. (Qualitat)

Ich bin davon Uberzeugt, dass die Entschei- .53 58 .16 .12 .10 17
dungen, die ich nach der Outplacement-Beratung
getroffen habe, fUr mich passen. (Sicherheit)

Die Erfahrung hat gezeigt, dass Entscheidungen, .51 .56 .25 A1 .27
die ich nach der Outplacement-Beratung getroffen
habe, richtig waren. (Qualitat)

Ich kenne mich mit dem Finden von Perspektiven .63 49 17
fur mich sehr gut aus. (Erfahrung mit
Entscheidungsgegenstand)

Ich verfiige Uber viel Erfahrung bei der .52 .59 .23
Perspektivenfindung (z.B. beim Bewerben).
(Erfahrung mit Entscheidungsgegenstand)

Anmerkungen: Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse. Rotationsmethode:
Varimax mit Kaiser-Normalisierung. Rotation in 8 Iterationen konvergiert. Ladungen von
<.10 werden zur besseren Ubersicht nicht angegeben. Varianzaufklarung in Klammern
hinter dem Faktornamen.
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Fir den Bereich ,Vorgehen in der Beratung® ergibt die Faktorenanalyse eine
dreifaktorielle Losung. Die drei Faktoren mit einem Eigenwert jeweils >1
kldren insgesamt 67,4 % der Varianz auf. Der erste Faktor wird gebildet aus
den vorherigen Skalen ,Gegenseitiges Vertrauen®, ,Bestdrkung in
Praferenz®, ,Ubereinstimmung mit anderen Beratern“ und jeweils einem
Item der Skalen ,Zeit" und ,Hinterfragen von vorhandenen Praferenzen®. Ein
ltem der Skala ,Zeit* wird aufgrund von Doppelladungen ausgeschlossen.
Dieser Faktor leistet 38,3 % Varianzaufklarung und wird als ,Unterstitzung
und Vertrauen® bezeichnet. Der zweite Faktor klart 19,3 % der Varianz auf
und setzt sich aus den beiden ltems der Skala ,Erreichbarkeit” zusammen.
Der dritte Faktor mit 9,8 % Varianzaufklarung besteht lediglich aus einem
ltem der Skala ,Hinterfragen von vorhandenen Préferenzen® und wird daher
weiter nicht bertcksichtigt. Die genauen Faktorladungen und -zuordnungen
beschreibt Tabelle 3.26.

Tabelle 3.26: Faktorstruktur und Faktorladungen des Beratungsvorgehens

Faktor 1: Unterstiitzung und Vertrauen (38,3%) 1 2 3

Die Beratungsbeziehung mit dem Berater beruht auf .85 .18
vollkommenem Vertrauen. (Gegenseitiges Vertrauen)

Der Outplacement-Berater hat sich ausreichend Zeit .74 42 -12
fur mein Anliegen genommen. (Zeit)

Der Berater hat meine bevorzugte Wahl einer .74 .21 -.33
Perspektive unterstitzt. (Bestarkung in Praferenz)
Die Empfehlung, die ich von dem Berater bekommen 72 12 41

habe, stimmte mit der Empfehlung von anderen (z.B.
K__oIIegen, Partner, Freunde) Uberein.
(Ubereinstimmung mit anderen Beratern)

Der Rat von dem Berater glich dem Rat von anderen .68 13 21
(z.B. Kollegen, Partner, Freunde). (Ubereinstimmung
mit anderen Beratern)

Der Outplacement-Berater hat meine Praferenz fur .68 .22 10
eine bestimmte Perspektive hinterfragt. (Hinterfragen
von vorhandenen Perspektiven)

Der Outplacement-Berater hat mich in meiner .65 27
Praferenz fiir eine bestimmte Perspektive bestarkt.
(Bestéarkung in Préferenz)

Ich habe dem Berater vollkommen vertraut. .63
(Gegenseitiges Vertrauen)
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Tabelle 3.26 (Fortsetzung): Faktorstruktur und Faktorladungen des
Beratungsvorgehens

Faktor 2: Erreichbarkeit (19,3%) 1 2 3
Der Berater ist fir mich jederzeit gut erreichbar. .18 .90
(Erreichbarkeit)

Ich kann den Berater immer gut erreichen. .25 .90
(Erreichbarkeit)

Nicht beriicksichtigte Iltems 1 2 3
Meine Vorstellungen zu der von mir préaferierten .90

Perspektive hat der Berater in Frage gestellt.
(Hinterfragen von vorhandenen Perspektiven)

Der Berater hatte geniigend Zeit fir mich und mein .66 .53
Anliegen. (Zeit)

Anmerkungen: Extraktionsmethode: Hauptkomponentenanalyse. Rotationsmethode:
Varimax mit Kaiser-Normalisierung. Rotation in 5 Iterationen konvergiert. Ladungen von
<.10 werden zur besseren Ubersicht nicht angegeben. Varianzaufklarung in Klammern
hinter dem Faktornamen.

3.4.2 Item- und Skalenkennwerte

Fir die anhand der Faktorenanalyse Uberpriften Skalen werden die
Reliabilitdten mit dem Alpha-Koeffizienten Cronbach dargestellt sowie die
Itemtrennscharfe angegeben. Trennscharfen von ry > .30 werden als
mittelgrol3, Trennscharfen tber ry = .50 als gro3 bezeichnet (Fisseni, 1997).
Die Trennschérfe sollte daher grof3er als r; = .30 sein.

Fir den Bereich der Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung ergeben sich
Trennscharfen zwischen ry= .66 und r;= .80. Die Reliabilitat liegt bei .87 und
kann damit als gut bezeichnet werden.

Fir die Skalen im Bereich Qualitat der Beratung zeigen sich ebenfalls gute
Skalen- und Itemkennwerte. Die Reliabilititen liegen zwischen .76
(Wichtigkeit der Entscheidung) und .94 (Merkmale der Beratung und des
Beraters), die Trennscharfen mindestens bei r; = .60. In Tabelle 3.27 sind
die genauen Werte dargestellt.
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Tabelle 3.27: Reliabilitdten und Trennschéarfen der Skalen im Bereich
Beratungsqualitat

Reliabilitat Trennscharfe

a Fit
Merkmale der Beratung und des Beraters 94 .63 - .81
Auswirkung der Beratung .87 72-.78
Vorwissen des Mitarbeiters .81 .60 - .67
Wichtigkeit der Entscheidung .76 .61

Fur den Bereich des Vorgehens in der Beratung ergeben sich ebenfalls
zufriedenstellende bis gute Reliabilitdten von mindestens .85 und
Trennscharfen von mindestens r; = .48. Die genauen Daten enthélt Tabelle
3.28.

Tabelle 3.28: Reliabilitdten und Trennschéarfen der Skalen im Bereich
Beratungsvorgehen

Reliabilitdit Trennschéarfe

a Fit
Unterstiitzung und Vertrauen .88 48 - .80
Erreichbarkeit .85 .74

Die entsprechend der faktorenanalytischen Uberpriifung bereinigten Skalen
bilden die Grundlage fir die weiteren Auswertungsschritte.
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4. Ergebnisse

Zur Beantwortung der Fragestellungen dieser Untersuchung wurden die
Daten deskriptiv sowie inferenzstatistisch ausgewertet. Fir die Auswertung
der Daten wurde die Statistiksoftware SPSS fir Windows, Version 17.0
verwendet. Bei den statistischen Auswertungen wurde ein Signifikanzniveau
von a = .05 festgelegt. Ergebnisse auf dem a = .01 Niveau sind zusétzlich
angegeben. Aufgrund des geringen Stichprobenumfangs erfolgt an
entsprechender Stelle auch die Angabe des a = .10 Niveaus. Fur die
EffektgréRen wird die Ubliche Klassifizierung in kleine, mittlere und groRRe
Effekte vorgenommen (Bortz & Déring, 2006).

4.1 Unterschiede in den Personenmerkmalen zu Beginn des
Beratungsprozesses bei Personen ohne neue Perspektive und
Personen mit neuer Perspektive

Fur die Uberprifung der Hypothese, ob sich die Personen der
Experimentalgruppe mit und ohne neue Perspektive bereits zu
Beratungsbeginn in ihren Personenmerkmalen unterscheiden, wurden
multivariate Varianzanalysen berechnet. Dabei gehen die
soziodemografischen und psychologischen Personenmerkmale als
abhangige Variablen in die Berechnung ein. Das Merkmal ,Perspektive
gefunden vs. Perspektive nicht gefunden® bildet die unabhangige Variable
(sog. Faktor). Bei einer unabhéngigen Variablen und mehreren abhangigen
Variablen ist die multivariate, einfaktorielle Varianzanalyse die Methode der
Wahl, um Mittelwertunterschiede zwischen zwei Gruppen auf Signifikanz zu
Uberprifen (Buhner & Ziegler, 2009). Die Ergebnisse dieser Analyse Uber
alle 13 intervallskalierten Variablen zeigt, dass Unterschiede zwischen den
Personen mit und ohne neue Perspektive bereits zu Beginn der Beratung
bestehen (F(1, 18) = 4.21; p < .05; n? = .90). Aufgrund einzelner Missing-
Werte reduziert sich hier die StichprobengréRe auf n = 20. Um einer a-
Fehler-Kumulierung vorzubeugen, erfolgt die Signifikanzprifung der
Einzelvergleiche anhand der univariaten Berechnungen aus dem
multivariaten Test der Zwischensubjekteffekte (Bortz & Doring, 2006).

Eine der Voraussetzungen fir die Durchflihrung einer Varianzanalyse ist,
dass die abhangigen Variablen mindestens intervallskaliert sind (Blhner &
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Ziegler, 2009). Um Gruppenunterschiede in den nominalskalierten
Personenmerkmalen zu untersuchen, werden daher Chi?>-Tests berechnet.
Sofern die Randsummen der Haufigkeitstabellen stark asymmetrisch verteilt
sind, wird anstatt der Chi*-Teststatistik der exakte Wert des Fisher-Tests
angegeben (Backhaus, Erichson, Plinke & Weiber, 2006).

Nachfolgend werden die Unterschiede in den soziodemografischen und
psychologischen Merkmalen der Teilnehmer der Experimentalgruppe
beschrieben.

4.1.1 Unterschiede in den soziodemografischen Merkmalen

Aufgrund bisheriger Befunde wurde vermutet, dass Perspektivfinder bereits
zu Beginn des Beratungsprozesses jinger, eher mannlichen Geschlechts
sowie hoher qualifiziert sind als Personen, die zum zweiten Messzeitpunkt
noch keine neue Perspektive gefunden haben. Tabelle 4.1 zeigt zunachst
die Ergebnisse fir die nominalskalierten Merkmale.

Tabelle 4.1: Unterschiede zwischen Personen mit und ohne neue
Perspektive in den Merkmalen Geschlecht, Schulausbildung und
Berufsqualifikation

Sozio-
Personen Personen
demo- . 2
) ohne mit Chi?/
grafisches . . ) daf p
Perspektive  Perspektive  Fisher
Merkmal zu
N N
ty
Geschlecht  weiblich 13 22 N
T 3.465 1 .054
maéannlich 17 11
Schul- Haupt-
5 2
abschluss schule
Real-
10 8
schule 2.977 2 .237
Abitur/
Fach- 15 23
abitur

Anmerkung: ‘p < .10
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Tabelle 4.1 (Fortsetzung): Unterschiede zwischen Personen mit und ohne
neue Perspektive in den Merkmalen Geschlecht, Schulausbildung und
Berufsqualifikation

Sozio-
Personen Personen
demo- . 2
. ohne mit Chi“/
grafisches . . . df p
Perspektive  Perspektive Fisher
Merkmal zu
N N
t1
Berufs- ungelernt 1 3
quali- Lehre 18 14
fikation Fachhoch-
schul- 5 8 2282 3 .533
studium
Hochschul-
. 6 8
studium

Anmerkung: 'p < .10

Bei dem Merkmal Geschlecht zeigt sich auf dem 10 %-Niveau ein
signifikanter Unterschied zwischen den Personen mit und ohne Perspektive.
Zum zweiten Messzeitpunkt sind Personen, die eine neue Perspektive
gefunden haben, tendenziell eher weiblich. Mit einer Starke von ¢ = .235
handelt es sich um einen kleinen bis mittleren Effekt.

Der Vergleich der Mittelwerte zeigt, dass die Perspektivfinder Uber die
héhere schulische und berufliche Qualifikation verfiigen. Fur die Merkmale
Schulabschluss und Berufsqualifikation ergeben sich keine signifikanten
Zusammenhange mit dem Merkmal Perspektivenfindung. Personen mit und
ohne neue Perspektive unterscheiden sich zum ersten Messzeitpunkt nicht
in diesen beiden soziodemografischen Merkmalen.

Die Ergebnisse des univariaten Tests flr die Variable Alter (vgl. Tabelle 4.2)

zeigen, dass es keine signifikanten Gruppenunterschiede zum ersten
Messzeitpunkt in diesem Merkmal gibt. Der qualitative Vergleich zeigt, dass
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Personen mit neuer Perspektive tendenziell jiinger sind als Personen ohne
neue Perspektive.

Tabelle 4.2: Unterschiede zwischen Personen mit und ohne neue
Perspektive in dem Merkmal Alter

Soziodemo- .
) Personen ohne  Personen mit
grafisches . . z
Perspektive Perspektive F p n
Merkmal zu
n=7 n=13

t

M SD M
Alter (Jahre) 47.14 515 43.00 6.19

0.691 A17 .04

Zusammengefasst unterscheiden sich die Perspektivfinder von den
Personen ohne neue Perspektive zu Beratungsbeginn nicht in der
beruflichen und schulischen Qualifikation sowie im Alter. Entgegen den
Erwartungen sind tendenziell mehr Personen mit neuer Perspektive
weiblich.

4.1.2 Unterschiede in den psychologischen Merkmalen

Tabelle 4.3 zeigt die Ergebnisse der univariaten Varianzanalysen fur die
intervallskalierten psychologischen Personenmerkmale. Die qualitative
Betrachtung der Mittelwerte weist darauf hin, dass die Werte der Merkmale
Veranderungsinteresse, Verantwortungsiibernahme, Eigeninitiative sowie
Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung in der erwarteten Richtung
ausgepragt sind. Personen mit neuer Perspektive GUbernehmen bereits zu
Beginn der Beratung die Verantwortung fur ihre Situation, zeigen mehr
Eigeninitiative sowie Interesse an Veradnderungen und weisen ihrer
Perspektivenfindung eine hohe Bedeutung zu.

Ein signifikanter Gruppenunterschied auf dem 10%-Niveau zeigt sich nur
bei dem Merkmal der Selbstkompetenz ,Verantwortungsibernahme und
Initiative* in der erwarteten Richtung. Personen mit neuer Perspektive
schatzen ihre Initiative und Verantwortungsibernahme zu Beratungsbeginn
tendenziell héher ein als Personen ohne neue Perspektive. Mit einer
Effektstarke von n? = .18 liegt ein groRer Effekt vor (Bortz & Déring, 2006).
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Tabelle 4.3: Unterschiede zwischen Personen mit und ohne neue
Perspektive in den psychologischen Personenmerkmalen

Psychologisches Personen .
Personen mit
Personen- ohne Perspektive E 2
merkmal zu t Perspektive 0 E 13 P f
n=7

M SD M SD

Selbstkompetenz -
Veranderungs- 7829 482 84.77 354 1176 293 .06
interesse

Selbstkompetenz -
Verantwortungsiiber- 61.71 6.39 77.69 4.69 4.063 .059" .18
nahme und Initiative

Selbstkompetenz -

L 79.29 456 7462 335 0.682 420 .04
Mitwirkung

Selbstkompetenz -

80.71 473 77.31 3.47 0.338 .568 .02
Selbstmanagement

Eigeninitiative 461 021 466 015 0.037 .850 .00
Ibstwirk keits-
Selbstwirksamkells- 59 020 450 045 0142 711 .01
erwartung
Leistungs-
_ 398 024 388 0.18 0.126 .727 .01
orientierung
Lernorientierung 488 022 475 0.16 0.198 662 .01
Bedeutsamkeit der
i 267 033 265 024 0.001 975 .00
Arbeit
Bedeutsamkeit der
) . 418 043 442 032 0.208 .654 .01
Perspektivenfindung
Beruflicher Ehrgeiz 3.88 032 373 023 0.147 .706 .01
Psychische
443 035 426 025 0.156 .698 .01
Beanspruchung

Anmerkung: 'p < .10

Fir die Beantwortung der ersten Fragestellung lasst sich insgesamt
feststellen, dass die Perspektivfinder bereits zu Beginn der Beratung
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soziodemografische und psychologische Personenmerkmale mit einer
gunstigeren Auspragung aufweisen. Statistisch relevante
Gruppenunterschiede zeigen sich nur in dem Merkmal der Selbstkompetenz
mit der Auspragung ,Verantwortungsiibernahme und Initiative“. Entgegen
der Hypothese 1a sind die Personen mit neuer Perspektive eher weiblich.

4.2 Vorhersage der zukiinftigen Perspektivenfindung

Um  Aussagen darlber machen zu koénnen, inwieweit die
soziodemografischen und psychologischen Personenmerkmale zur
Vorhersage der spateren Perspektivenfindung beitragen, werden
Regressionsanalysen berechnet. Das Kriterium ,Perspektivenfindung“ geht
als dichotome Variable in die Berechnung ein. Die bindr logistische
Regression findet daher Anwendung (Backhaus et al., 2006).

4.2.1 Logistische Regressionsanalyse

Ziel der logistischen Regression ist es, zuverldssige Schatzer (Pradiktoren)
zu finden, die weitestgehend unabhangig voneinander sind. Korrelieren die
relevanten Variablen stark miteinander, besteht die Gefahr der
Multikollinearitat (Buhner & Ziegler, 2009). Um eine ungenaue Schatzung
aufgrund von Multikollinearitdt zu minimieren, sollten kollineare Variablen
entweder entfernt oder zusammengefasst werden (Backhaus et al., 2006).

Aus der Berechnung der bivariaten Korrelationen fur alle relevanten

Pradiktoren (Anhang A) ergeben sich 14 Variablen, die theoretisch
begriindet und weitgehend unabhangig voneinander sind (vgl. Tabelle 4.4).
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Tabelle 4.4: Psychologische und soziodemografische Personenmerkmale
sowie Beratungsmerkmale als Pradiktorvariablen

Erklarende Variablen (Pradiktoren)

Soziodemografische Geschlecht
Personenmerkmale Alter
Berufsqualifikation

Psychologische Selbstkompetenz

Personenmerkmale Leistungsorientierung
Bedeutsamkeit der Arbeit
Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung
Beruflicher Ehrgeiz

Psychisches Wohlbefinden
Merkmale der Auswirkung der Beratung
Beratung Vorwissen des Mitarbeiters

Wichtigkeit der Entscheidung
Unterstitzung und Vertrauen
Erreichbarkeit des Beraters

Die vier Kompetenzfacetten der Selbstkompetenz ,Veranderungsinteresse®,
,Verantwortungsibernahme und Initiative®, ,Mitwirkung“ sowie
,Selbstmanagement weisen hohe Korrelationen untereinander auf und
werden daher zu einer Variable ,Selbstkompetenz® zusammengefasst.

Die Variable ,Schulabschluss® wurde wegen hoher Kollinearitdt zu
.Berufsqualifikation® entfernt. Weiterhin wurden die Variablen ,Personliche
Initiative“ und ,Lernorientierung“ wegen hoher Kollinearitét zu der Variable
.Beruflicher Ehrgeiz* nicht weiter berlcksichtigt. Ebenso erweist sich die
Variable ,Selbstwirksamkeitsliberzeugung“ als redundant zu der Variable
~Selbstkompetenz” und wird ausgeschlossen. Die Variable ,Merkmale der
Beratung und des Beraters® hangt in hohem MalR mit den Variablen
,unterstiitzung und Vertrauen® sowie ,Auswirkung der Beratung“ zusammen
und wird daher nicht weiter bericksichtigt.
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Fir die 14 verbliebenen theoretisch begriindeten und weitgehend
voneinander unabhdngigen Pradiktoren wird zunédchst ein vollstdndiges
logistisches Regressionsmodell berechnet. Um zu Uberprifen, in wieweit die
einzelnen Merkmalsbereiche zur Vorhersage der Perspektivenfindung
beitragen, werden anschlieBend die Pradiktoren schrittweise in die
Regression (hierarchisch) eingegeben. Die Reihenfolge der Eingabe erfolgt
entweder nach formal statistischen oder inhaltlich begriindeten Kriterien
(Diehl & Staufenbiel, 2007). Die hier ausgewahlten 14 Pradiktoren werden
in die drei Blécke ~Psychologische Personenmerkmale®,
,Soziodemografische = Personenmerkmale® und ,Beratungsmerkmale®
eingeteilt. Die objektiven soziodemografischen Personenmerkmale gehen
zuerst in die Berechnung ein. Es folgen die Merkmale der Beratung und
zum Schluss die psychologischen Personenmerkmale. Tabelle 4.5 zeigt die
entsprechenden Gltekennwerte  des  vollstédndigen logistischen
Regressionsmodells sowie der hierarchischen Analyse.

Tabelle 4.5: Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalyse

Schritt Erklarende Chi? df p -2 Log Nagelkerkes
Variablen Likelihood R?
(Pradiktoren)

1 Soziodemo- 7.559 7 373 61.676 187
grafische
Personen-
merkmale
(3 Prédiktoren)

2 Merkmale der 24359 12 .018* 44.875 514
Beratung
(+ 5 Pradiktoren)

3 Psychologische 27.470 18 .071° 41.764 .564
Personen-
merkmale
(+ 6 Pradiktoren,
vollstandiges
Modell)

Anmerkungen: *p< .05, p < .10
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Die Ergebnisse der hierarchischen logistischen Regressionsanalyse zeigen,
dass das vollstandige Modell, bestehend aus 14 Pradiktoren, zumindest auf
dem 10 % Fehlerniveau die Perspektivenfindung besser vorhersagt als ein
Modell ohne Pradiktorvariablen. Der -2 Log-Likelihood Wert stellt ein MaR
fur die Gite der Anpassung an das Gesamtmodell dar. Dieser Kennwert
sollte mit der Aufnahme weiterer Pradiktoren in das Modell sinken, wenn
das Modell zur Vorhersage geeignet ist (Backhaus et al., 2006). Im
vorliegenden Fall sinkt der -2 LogLikelihood Wert mit Aufnahme der
einzelnen Variablenblécke (vgl. Tabelle 4.5). Da der -2 LogLikelihood Wert
abhangig ist von der Verteilung der Beobachtungen auf die Kategorien der
unabhéngigen Variable, wird zur Beurteilung der Anpassungsgite
zusétzlich das Nagelkerke R? herangezogen (Backhaus et al., 2006). Das
Nagelkerke R? kann interpretiert werden als BestimmtheitsmaR fir die
aufgeklarte Varianz des Modells und liegt in dem Bereich von 0 bis 1. Die
14 Préadiktoren erklaren hier 56,4 % der Perspekfivenfindung. Das Mal} an
Varianzaufklarung durch den im ersten Schritt aufgenommenen
Merkmalsblock ,soziodemografische = Personenmerkmale® ist nicht
signifikant. Durch die Aufnahme der Beratungsmerkmale im zweiten Schritt
zeigt sich ein signifikanter Zuwachs an Varianzaufklarung von R? = 32,7 %.
Die im letzten Schritt eingehenden psychologischen Personenmerkmale
tragen mit R? = 5 % zumindest auf dem 10%-Niveau zur Varianzaufklarung
bei. Der héchste Zuwachs an Varianzaufklarung zeigt sich bei der
Aufnahme des Blocks ,Beratungsmerkmale®.

Um zu Uberprifen, ob eine Kombination der 14 Pradiktoren mehr
Erklarungszuwachs liefert als jeder Merkmalsblock einzeln, werden
Regressionsanalysen fiir jeden einzelnen Merkmalsblock berechnet (vgl.
Tabelle 4.6).
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Tabelle 4.6: Ergebnisse der Regressionsanalysen je Merkmalsblock

Merkmalsbldcke Chi? df p -2 Log Nagelkerkes
(Pradiktoren) Likelihood R?
Soziodemografische 11400 7  .122 75.793 .221

Personenmerkmale
(3 Pradiktoren)

Merkmale der 8.000 5 .156 63.779 1191
Beratung
(5 Préadiktoren)

Psychologische 2.891 6 .822 81.657 .062
Personenmerkmale
(6 Pradiktoren)

Alle drei Merkmalsbldcken zeigen einzeln keinen signifikanten Zuwachs an
Varianzaufklarung (vgl. Tabelle 4.6). Das Nagelkerke R? fur den Block
,Merkmale der Beratung® liegt bei 19,1 %. Bei schrittweiser Aufnahme
dieses Merkmalsblocks liegt der Erklarungszuwachs bei 32,7 % (vgl.
Tabelle 4.5). Dies weist darauf hin, dass die Merkmale der Beratung erst in
Verbindung mit anderen Merkmalsblécken signifikant zur Varianzaufklarung
beitragen.

Zur  Uberpriifung, ob eine Merkmalskombination ein héheres
Vorhersagepotential liefert als jeder Block einzeln, werden die
Merkmalsblécke ,Merkmale der Beratung“ und ,soziodemografische
Merkmale“ in umgekehrter Reihenfolge eingegeben (vgl. Tabelle 4.7).
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Tabelle 4.7: Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalyse in
umgekehrter Reihenfolge

Schritt Erklérende Chi? df p -2 Log Nagelkerkes
Variablen Likelihood R
(Pradiktoren)

1 Beratungs- 8458 75 133 60.776 .208
merkmale
(5 Pradiktoren)

2 Soziodemo- 24359 12 .018* 44.875 514
grafische
Merkmale
(+ 3 Pradiktoren)

3 Psychologische 27.470 18 .0717 41.764 .564
Personen-
merkmale
(+ 6 Pradiktoren,
vollstdndiges
Modell)

Anmerkungen: *p< .05, p < .10

Die im ersten Schritt eingegangenen Beratungsmerkmale liefern eine
Varianzaufklarung von 20,8 %. Durch die folgende Aufnahme des
Merkmalsblocks ,Soziodemografische Merkmale® ergibt sich ein
signifikanter Erkldrungszuwachs von 30,6 %. Das weist darauf hin, dass erst
die Kombination von Beratungsmerkmalen und soziodemografischen
Merkmalen einen bedeutsamen Beitrag zur Varianzaufkldrung leistet. Der
zuletzt eingegebene Block ,Psychologische Personenmerkmale® erzielt mit
5 % einen geringen Beitrag an Varianzaufklarung. Bei Aufnahme als
einzelner Block ergibt sich ein vergleichbar niedriger Wert an
Varianzaufklarung von 6,2 % (vgl. Tabelle 4.6).

Als letztes Kriterium fir die Abschatzung der Anpassungsgute des Modells
werden die Trefferquoten bei der korrekten Vorhersage der
Perspektivenfindung betrachtet. Sofern bei schrittweiser Aufnahme der
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Merkmalsblocke die Trefferquoten steigen, erhdht sich entsprechend die
Zahl der korrekten Zuordnungen zu den Gruppen ,Perspektivenfindung Ja“
und ~Perspektivenfindung Nein®. Tabelle 4.8 enthalt die
Gruppenzugehdrigkeiten aus der hierarchischen Regression.

Tabelle 4.8: Trefferquoten der hierarchischen Regressionsanalyse

Erklarende Vorhergesagte
Variablen Perspektivenfindung
Nein Ja Prozentsatz
der
Richtigen
Beobachtete
Perspektivenfindung
Beratungs- Nein 14 10 58.3
merkmale Perspektivenfindung
Ja 10 16 61.5
Gesamtprozentsatz 60.0
+ Sozio- Nein 18 6 75.0
demo- Perspektivenfindung Ja 7 19 73.1
grafische
Merkmale Gesamtprozentsatz 74.0
+ Psycho- ) ] Nein 19 5 79.2
logische Perspektivenfindung Ja 5 o1 80.8
Personen- Gesamtprozentsatz 80.0
merkmale

Anmerkungen: N = 50 Teilnehmer weisen keine Missings in den Pradiktoren auf.

Bei einer Vorhersage beruhend auf den Beratungsmerkmalen ergeben sich
60 % korrekte Zuordnungen. Durch Hinzunahme der soziodemografischen
Merkmale erhéht sich die Trefferquote auf 74 %. Das vollstandige Modell
mit allen 14 Pradiktoren erlaubt eine korrekte Gruppenzuordnung von 80 %.
Bei einer zufalligen Zuordnung der Beobachtungen ist ein Gesamtergebnis
von 50 % zu erwarten. Die deutlich hdhere Trefferquote spricht fir eine gute
Anpassung des Modells an die Daten.
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4.2.2 Beurteilung der Pradiktoren

Die bisher dargestellten Ergebnisse deuten darauf hin, dass nicht einzelne
Merkmale bedeutsam zur Vorhersage der Perspektivenfindung beitragen,
sondern erst durch ein Set mehrerer Variablen eine sichere Vorhersage
moglich ist.

Um die Bedeutung der einzelnen Pradiktorvariablen abschatzen zu kénnen,
werden die Regressionskoeffizienten B sowie deren Exponentialfunktion
,Odd ratio” betrachtet. Der B-Koeffizient gibt Auskunft iber die Richtung des
Einflusses der Pradiktorvariablen (Bihner & Ziegler, 2009). Ein negatives
Vorzeichen bedeutet, dass die Wahrscheinlichkeit fur das Eintreten der
Perspektivenfindung sinkt. Ein positiver Wert bedeutet, dass die
Wahrscheinlichkeit fur das Finden einer Perspektive steigt.

Der Odd ratio Wert bezieht sich auf die Bedeutung der einzelnen
Pradiktorvariablen und ist damit ein Mal} fur deren Wirkungsstarke (Bihner
& Ziegler, 2009). Er gibt den Faktor an, um den sich die Wahrscheinlichkeit
fur das Eintreten der Perspektivenfindung andert, wenn sich die metrische
Pradiktorvariable um eine Einheit andert. Bei kategorialen Variablen
bezieht sich der Odd ratio Wert auf die entsprechend definierte
Referenzkategorie. Tabelle 4.9 enthélt die Parameter fir die einzelnen
Merkmale.
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Tabelle 4.9: Parameter der einzelnen Pradiktoren

Erklarende Variablen (Pradiktoren) B SD Wald df p Exp
(B)
Beratungs- Auswirkung der 2193 927 5597 1 .018* 8.962
merkmale  Beratung
Vorwissen des .858 480 3.194 1 074" 2.358
Mitarbeiters
Wichtigkeit der -588 742 628 1 428 556
Entscheidung
Unterstiitzung und -223 1.049 045 1 .832 .800
Vertrauen
Erreichbarkeit des -1.945 781 6.208 1 .013* .143
Beraters
Sozio- Alter
demo- 20-29 Jahre -3.156 2.568 1.511 1 219 .043
grafische 30-39 Jahre 1.756 1.284 1.871 1 171 5.790
Merkmale 40-49 Jahre 937 1.088 .741 1 .389 2552
50-59 Jahre (Ref.) 4234 3 237
Geschlecht -4.061 1.699 5716 1 .017* .017
Berufsqualifikation
Ungelernt -2.626 3.219 .666 415 .072
Lehre -2.913 1.507 3.737 1 .053" .054
Fachhochschul- -555 1257 195 1 659 574
studium
Hochschulstudium 3.957 3 .266
(Ref.)
Psycho- Selbstkompetenz .057 054 1134 1 .287 1.059
logische Leistungsorientierung .252 865 .085 1 771 1.286
Personen- Bedeutsamkeit der -447 666 450 1 .502 .640
merkmale  Arbeit
Beruflicher Ehrgeiz -122 816 022 1 .882 .886
Bedeutsamkeit der 767 759 1.021 1 312 2.154
Perspektivenfindung
Psychisches -305 620 241 1 623 .737

Wohlbefinden

Anmerkungen: *p< .05, p < .10; N = 50; Ref.: Referenzkategorie
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Bei den psychologischen Personenmerkmalen hat keiner der Pradiktoren
einen statistisch  signifikanten Einfluss auf die Vorhersage der
Perspektivenfindung. Der Einfluss der Beratungsmerkmale ,Auswirkung der
Beratung“ (B = 2.19, p < .05) und ,Erreichbarkeit des Beraters” (B = -1.95, p
< .05) ist signifikant. Das Vorwissen des Mitarbeiters (8 = .86, p < .10) st
zumindest auf dem 10%-Niveau bedeutsam fir die Perspektivenfindung.
Der Einfluss des soziodemografischen Merkmals ,Geschlecht* (B = -4.06, p
< .05) kann auf dem 5 %-Niveau statistisch abgesichert werden. Bei dem
Merkmal der Berufsqualifikation ,abgeschlossene Lehre® (B = -2.91, p < .10)
zeigt sich ein tendenzieller Einfluss.

Eine deutliche Vorhersagekraft zeigt sich bei dem Merkmal ,Auswirkung der
Beratung®. Dieses Beratungsmerkmal bezieht sich auf die Ubernahme einer
Beraterempfehlung durch den Mitarbeiter sowie die wahrgenommene
Richtigkeit der Entscheidungen, die der Mitarbeiter daraus ableitet. Erhdht
sich das Merkmal ,,Auswirkung der Beratung“ um eine Skaleneinheit, steigt
die relative Wahrscheinlichkeit, dass eine Perspektive gefunden wird, um
das 8,9fache. Eine Verbesserung des Vorwissens des Mitarbeiters um eine
Einheit erhéht die relative Wahrscheinlichkeit der Perspektivenfindung um
den Faktor 2,3. Nimmt dagegen die Erreichbarkeit des Beraters um eine
Skalenstufe zu, reduziert sich die Chance, eine Perspektive zu finden, um
das 0,14fache.

Der statistisch signifikante Einfluss des Geschlechts ist mit dem Faktor
0,017 relativ schwach. Mé&nner haben im Vergleich zu Frauen eine um
0,017fach reduzierte Chance, eine Perspektive zu finden. Tendenziell ist die
Chance fur Personen mit abgeschlossener Lehre eine neue Perspektive zu
finden im Vergleich zu Personen mit Hochschulstudium geringer.

Die Ergebnisse der Regressionsanalysen zeigen fiir die Beantwortung der
zweiten Fragestellung, dass eine Kombination von soziodemografischen
Personenmerkmalen und Merkmalen der Beratung die Vorhersage der
zukunftigen Perspektivenfindung ermdglicht. Die gréoRte Bedeutung fiir die
Vorhersage der Perspektivenfindung haben die Beratungsmerkmale. Bei
den betrachteten psychologischen Personenmerkmalen lasst sich der
erwartete Einfluss auf die Perspektivenfindung nicht nachweisen.
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Um ausschlieBen zu kdnnen, dass keine Pradiktoren bertcksichtigt wurden,
die in der Population eigentlich keinen Effekt haben bzw. relevante
Pradiktoren ausgeschlossen wurden, sollten diese Pradiktoren in weiteren
Untersuchungen mit einem neuen Datensatz und ausreichender
StichprobengréRe analysiert werden (Buhner & Ziegler, 2009).

Zur weiteren Analyse der Zusammenhadnge der Pradiktoren mit dem
Kriterium der Perspektivenfindung werden deren bivariate Korrelationen
betrachtet. In Tabelle 4.10 finden sich die Ergebnisse der punktbiserialen
Korrelationen von Pradiktoren und Kriterium.

Tabelle 4.10: Korrelationen der Pradiktoren zum ersten Messzeitpunkt mit
dem Kriterium Perspektivenfindung

Erklarende Variablen (Pradiktoren) Fpbis p N
Beratungsmerkmale  Auswirkung der Beratung .232 .094" 53
Vorwissen des Mitarbeiters .105 452 53
Wichtigkeit der Entscheidung -.036 .796 53
Unterstitzung und Vertrauen .012 935 53
Erreichbarkeit des Beraters -.135 334 53
Soziodemografische  Alter -.218 .086° 63
Merkmale Geschlecht 235  .064" 63
Berufsqualifikation .057 .657 63
Psychologische Selbstkompetenz .076 559 62
Personenmerkmale Leistungsorientierung 1130 317 61
Bedeutsamkeit der Arbeit -.102 426 63
Beruflicher Ehrgeiz .055 673 61
Bedeutsamkeit der .029 .819 63
Perspektivenfindung
Psychisches Wohlbefinden -.095 464 62

Anmerkungen: *p < .10; zweiseitig
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Es finden sich in keinem der Merkmalsbereiche signifikante
Zusammenhange auf dem 5 %-Niveau zwischen den Préadiktoren und der
Perspektivenfindung zum zweiten Messzeitpunkt.

Die Merkmale Alter (r = -.22, p < .10), Geschlecht (r = .24, p < .10) und
Auswirkung der Beratung (r = -.23, p < .10) weisen auf dem 10 %-Niveau
einen Zusammenhang mit der Perspektivenfindung auf. Je starker den
Empfehlungen des Beraters gefolgt wird und die daraus abgeleiteten
Entscheidungen als richtig empfunden werden, desto eher ftritt eine
Perspektivenfindung zum zweiten Messzeitpunkt ein. Weiterhin sind die
Perspektivfinder eher jinger und ménnlichen Geschlechts. Auffallig ist
hierbei, dass das signifikante Beta-Gewicht des Pradiktors Geschlecht
negativ ist (B = -4.06, p = < .05; vgl. Tabelle 4.9). Zwischen Geschlecht und
Perspektivenfindung besteht eine positive Korrelation (r = .24, p < .10).
Diese Vorzeichenumkehr kénnte auf einen negativen Suppressionseffekt
hinweisen (Bortz, 1993). Suppressoren sind Pradiktorvariablen, die
Varianzanteile von anderen fir die Vorhersage relevanten Variablen
unterdriicken und dadurch ein hohes Beta-Gewicht erhalten (Rudolf &
Muller, 2004). Eine Interpretation der Ergebnisse der Regressionsanalyse
ist bei vorhandenen Suppressorvariablen schwierig. Es kann daher nicht
angenommen werden, dass Manner eher eine neue Perspektive finden.

Die Pradiktorvariablen Berufsqualifikation mit der Kategorie ,Lehre” (B = -
291, p = < .10), ,Vorwissen des Mitarbeiters* (B = .86, p = < .10) sowie
,Erreichbarkeit des Beraters® (B = -1.95, p = < .05) erhalten im
Zusammenwirken mit den anderen Pré&diktoren signifikante Beta-Gewichte
(vgl. Tabelle 4.9). Diese Pradiktorvariablen weisen keine signifikanten
Korrelationen mit der Perspektivenfindung auf (vgl. Tabelle 4.10). Dies
liefert ebenfalls Anzeichen fiir Suppressionseffekte. Zwischen den
Pradiktoren und dem Kriterium kénnten daher andere als die postulierten
Zusammenhange bestehen. Es kdnnte angenommen werden, dass nicht
alle Variablen einen direkten Einfluss auf die Perspektivenfindung haben,
sondern indirekt Uber andere Faktoren wirken. Zur Prifung von moglichen
Mediationen wére eine weitere Untersuchung mit einem neuen Datensatz
notwendig.
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Zusammenfassend kann fiir die Beantwortung der zweiten Fragestellung
festgestellt werden, dass die Ergebnisse der Regressions- und
Korrelationsanalysen darauf hinweisen, dass soziodemografische Merkmale
wie auch Beratungsmerkmale zur Vorhersage der Perspektivenfindung
beitragen. Ein direkter Einfluss der psychologischen Merkmale auf die
Perspektivenfindung konnte entgegen der getroffenen Annahme nicht
bestatigt werden. Die Ergebnisse anderer Autoren (z.B. Jansen, Mathner &
Bachmann, 2003; Abele & Stief, 2001; Vinokur et al., 2000) konnten in
dieser Stichprobe nicht repliziert werden.

4.3 Moderatoranalyse

Aufgrund friherer Untersuchungen (Jonas et al., 2007; Hofmann, 2001)
wurde vermutet, dass der Zusammenhang zwischen den psychologischen
Merkmalen des Mitarbeiters und der spéteren Perspektivenfindung durch
die Merkmale der Beratung beeinflusst wird. Die Ergebnisse der
Regressionsanalysen zeigen, dass die psychologischen Personenmerkmale
keinen statistisch nachweisbaren Einfluss auf die Perspektivenfindung
haben. Mittels logistischer Regressionsanalyse soll geprift werden, ob sich
die H6he des Zusammenhangs zwischen den psychologischen Merkmalen
und der Perspektivenfindung abhangig von der Auspragung der
Beratungsmerkmale verandert. Als Moderatoren gehen die
Beratungsmerkmale ,Auswirkung der Beratung®, ,Erreichbarkeit des
Beraters® sowie ,Vorwissen des Mitarbeiters® in die Analyse ein. Der
Einfluss dieser Merkmale auf die Perspektivenfindung hat sich aufgrund der
vorherigen Ergebnisse als hoch erwiesen. Pradiktoren sind die zuvor
definierten relevanten sechs psychologischen Personenmerkmale zum
ersten Messzeitpunkt (vgl. Tabelle 4.4) und die entsprechenden
Interaktionsterme  zwischen den Beratungsmerkmalen sowie den
psychologischen Merkmalen. Abhangige Variable ist die
Perspektivenfindung mit den Auspragungen ,Ja“ und ,Nein“.

Aufgrund der verschiedenen Skalenniveaus und um Multikollinearitat zu
vermeiden, werden zundchst alle Pradiktoren sowie Moderatoren z-
standardisiert  (Buhner &  Ziegler, 2009). Die standardisierten
psychologischen Personenmerkmale und Beratungsmerkmale gehen zuerst
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in die Berechnung ein. Im zweiten Schritt werden die Interaktionsterme als
Merkmalsblock aufgenommen. In Tabelle 4.11 sind die Ergebnisse der
hierarchischen Regressionsanalyse dargestellt.

Tabelle 4.11: Ergebnisse der hierarchischen Regressionsanalyse als
Moderatoranalyse

Schritt Erklarende Chi? df p -2 Log Nagelkerkes
Variablen Likelihood R

1 Psychologische 9.760 9 .370 59.475 237
Personen-
merkmale

(6 Pradiktoren)

und Beratungs-
merkmale

(3 Moderatoren)

2 Interaktionen 45136 27 .016* 24.099 .793
(+ 18 Produkt-
terme,
vollstdndiges
Modell)

Anmerkungen: *p< .05; N = 50

Durch die im ersten Schritt eingegangenen psychologischen
Personenmerkmale und Beratungsmerkmale wird eine Varianzaufklarung
von 23,7 % erreicht. Nach Aufnahme der Interaktionsterme ergibt sich eine
signifikante Varianzaufklarung von 79,3 %. Das deutet darauf hin, dass eine
Wechselwirkung zwischen den Pradiktoren und Moderatoren bedeutsam zur
Varianzaufklarung beitragt.

Die einzelnen Parameter der statistisch signifikanten Interaktionen sind in
Tabelle 4.12 aufgefiihrt. Eine Ubersicht Uber die Ergebnisse zur Prifung
aller Interaktionen enthélt Anhang B. Eine Moderation liegt vor, wenn der B-
Koeffizient des Produktterms signifikant ist (Bihner & Ziegler, 2009). Das
bedeutet, dass die Ausprdgung der Beratungsmerkmale die Hohe des
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Zusammenhangs zwischen den erkldarenden Variablen und der
Perspektivenfindung beeinflusst.

Da nicht-lineare = Zusammenh&nge auch bei Aufnahme eines
Interaktionsterms von einer latenten dritten Variable beeinflusst sein
kénnen, sollten die logistischen Regressionskoeffizienten nur in ihrer
Wirkungsrichtung interpretiert werden (Best & Wolf, 2010). Fur
tiefergehende Interpretationen  sind  weitere = Datenanalysen  mit
ausreichendem Datensatz erforderlich.

Tabelle 4.12: Parameter der statistisch signifikanten Interaktionen aus der
Moderatoranalyse

Interaktionen B SD p
Erreichbarkeit des Beraters x Selbstkompetenz 26.954 14.013 .054"
Erreichbarkeit des Beraters x Leistungsorientierung 33.023 17.206 .055"
Erreichbarkeit des Beraters x Bedeutsamkeit der -22.721 11.835 .055"
Arbeit

Erreichbarkeit des Beraters x Bedeutsamkeit der 14697 7.990 .066°
Perspektivenfindung

Auswirkung der Beratung x Leistungsorientierung 38.864 20.687 .060"
Auswirkung der Beratung x Beruflicher Ehrgeiz -20.671 12.328 .094"
Auswirkung der Beratung x psychisches -8.575 4.639 .065"
Wohlbefinden

Vorwissen des Mitarbeiters x Bedeutsamkeit der -21.496 10.529 .041
Arbeit

Vorwissen des Mitarbeiters x Bedeutsamkeit der 29.707 15.075 .049
Perspektivenfindung

Vorwissen des Mitarbeiters x psychisches 18.312  9.067 .043
Wohlbefinden

Anmerkungen: *p< .05, "p < .10; N =50

Bei den Variablen ,Erreichbarkeit des Beraters” und ,Auswirkung der
Beratung“ zeigt sich ein tendenziell moderierender Einfluss auf den
Zusammenhang zwischen den psychologischen Personenmerkmalen und
der Perspektivenfindung.
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Eine héhere Auspragung in den Interaktionen ,Erreichbarkeit des Beraters x
Selbstkompetenz® (B = 26.95, p < .10), ,Erreichbarkeit des Beraters x
Leistungsorientierung” (B = 33.02, p < .10), ,Erreichbarkeit des Beraters x
Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung® (3 = 14.70, p < .10) sowie
»#Auswirkung der Beratung x Leistungsorientierung® (8 = 38.86, p < .10)
hédngt zusammen mit einer erhdhten  Wahrscheinlichkeit der
Perspektivenfindung. Dagegen ist ein Anstieg in den Interaktionen
.Erreichbarkeit des Beraters x Bedeutsamkeit der Arbeit* (B = -22.72,

p < .10), ,Auswirkung der Beratung x beruflicher Ehrgeiz* (B = -20.67, p <
.10) sowie ,Auswirkung der Beratung x psychisches Wohlbefinden* (B = -
8.58, p < .10) mit einer sinkenden Wahrscheinlichkeit verbunden, eine
Perspektive zu finden.

Das Beratungsmerkmal ,Vorwissen des Mitarbeiters® erweist sich als
signifikanter Moderator auf den Zusammenhang zwischen der spéteren
Perspektivenfindung mit den psychologischen Merkmalen ,Bedeutsamkeit
der Arbeit” (B = -21.50, p < .05), ,Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung®
(B =29.71, p < .05) sowie ,psychisches Wohlbefinden* (3 = 18.31, p < .05).
Eine Erhdéhung beider Merkmalsausprdgungen in den Interaktionen
,vorwissen des Mitarbeiters x Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung®
sowie ,Vorwissen des Mitarbeiters x psychisches Wohlbefinden® fihrt zu
einer steigenden Wahrscheinlichkeit, eine neue Perspektive zu finden. Eine
Verbesserung des Vorwissens des Mitarbeiters bei gleichzeitigem Anstieg
der Bedeutsamkeit der Arbeit hangt mit einer sinkenden Wahrscheinlichkeit
der Perspektivenfindung zusammen.

Zusammengefasst fiir die Hypothese 3a kann festgestellt werden, dass der
Zusammenhang zwischen den psychologischen Personenmerkmalen und
der Perspektivenfindung durch die Beratungsmerkmale beeinflusst wird.

4.4 Unterschiede zwischen Personen im Outplacement und
Teilnehmern einer beruflichen Qualifizierung

Um zu Uberprifen, ob sich Personen in einem Outplacement starker positiv
in ihren psychologischen Merkmalen veréndern als Teilnehmer einer
beruflichen Qualifizierungsmafinahme, wird eine multivariate zweifaktorielle
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Varianzanalyse mit Messwiederholung berechnet. Als Faktoren gehen die
Zugehdrigkeit zu einer Beratungsmaflnahme sowie der Messzeitpunkt in die
Analyse ein. Die zwei Zeitpunkte, an denen die psychologischen
Personenmerkmale  erfasst  wurden, bilden den  zweistufigen
Messwiederholungsfaktor. Zundchst werden die Ergebnisse betrachtet, die
sich auf die generellen Unterschiede zwischen den beiden Gruppen tber
beide Messzeitpunkte beziehen. Der Haupteffekt der Messwiederholung
sowie der Wechselwirkungseffekt von Zeit und Gruppe werden
anschlieRend dargestellt.

441 Generelle Gruppenunterschiede in den psychologischen
Personenmerkmalen

Zur ndheren Betrachtung des Haupteffektes der Gruppenzugehdrigkeit wird
der Test der Zwischensubjekteffekte aus der multivariaten Varianzanalyse
herangezogen (vgl. Tabelle 4.13). In allen psychologischen
Personenmerkmalen gibt es generelle Gruppenunterschiede zwischen den
Personen im Outplacement und den Teilnehmern in der Berufsqualifizierung
tiber beide Messzeitpunkte hinweg (F(1, 40) = 4.54; p < .01; n? = .58).

Tabelle 4.13: Mittelwertsvergleiche der psychologischen Personenmerkmale
in den beiden Beratungsgruppen zu den beiden Messzeitpunkten

Psychologisches

Personen- M SD F P
merkmal
t t2 t t2
Selbstkompetenz EG 7930 7825 979 10.02 .
3.943 .054
KG 7161 69.54 1354 13.82
Eigeninitiative EG 4.73 4.60 0.54 0.55
2172 149
KG 4.33 4.29 0.85 0.69
Selbstwirksamkeits- EG 4.55 4.78 0.56 0.54 .
12.445 .001
erwartung KG 4.07 4.04 0.45 0.59
Leistungsorientierung EG 3.68 3.74 0.69 0.51 .
3.840 .057

KG 4.22 4.12 0.74 0.85

Anmerkungen: EG = Personen im Outplacement mit N=11; KG = Personen in der
beruflichen Qualifizierung mit N=40; *p< .05, "p < .10; N = 40
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Tabelle 4.13 (Fortsetzung): Mittelwertsvergleiche der psychologischen
Personenmerkmale in den beiden Beratungsgruppen zu den beiden
Messzeitpunkten

Lernorientierung EG 4.85 4.95 0.55 0.53 .
3.210 .081
KG 4.64 4.51 0.61 0.62
Bedeutsamkeit der EG 2.83 2.56 0.76 0.74
. 2221 144
Arbeit KG 3.20 3.10 1.09 0.98
Bedeutsamkeit der EG 4.59 4.21 0.71 0.62 .
i ) 2.860 .099
Perspektivenfindung  KG 3.99 3.59 1.27 1.17
Beruflicher Ehrgeiz EG 4.05 3.86 0.82 1.03
378 542
KG 3.72 3.73 1.19 1.09
Psychisches EG 4.20 4.24 0.93 0.42 3505 069"
Wohlbefinden KG 4.69 4.63 0.97 0.82 ’ ’

Anmerkungen: EG = Personen im Outplacement mit N=11; KG = Personen in der
beruflichen Qualifizierung mit N=40; *p< .05, *p < .10; N = 40

Die Teilnehmer der beruflichen Qualifizierung und die Personen im
Outplacement unterscheiden sich signifikant voneinander in ihrer
Selbstwirksamkeitserwartung (F(1, 40) = 12.45; p < .05) Uber beide
Messzeitpunkte hinweg. Die Selbstwirksamkeitserwartung der Personen im
Outplacement ist gegenliber den Teilnehmern in der Berufsqualifizierung im
Mittel hoher. Bei den Merkmalen ,Selbstkompetenz® (F(1, 40) = 3.94; p <
.10), ,Leistungsorientierung” (F(1, 40) = 3.36; p < .10), ,Lernorientierung*
(F(1, 40) = 3.21; p < .10), ,Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung“ (F(1, 40)
= 2.86; p < .10) sowie ,psychisches Wohlbefinden® (F(1, 40) = 3.51; p < .10)
zeigen sich Gruppenunterschiede Uber beide Messzeitpunkte auf dem 10
%-Niveau. Die Outplacementgruppe zeichnet sich im Gegensatz zu den
Personen in der Berufsqualifizierung durch hohere Mittelwerte in der
Selbstkompetenz, der Lernorientierung sowie der Bedeutsamkeit der
Perspektivenfindung aus. Die Teilnehmer der beruflichen Qualifizierung
geben im Vergleich zu den Outplacementteilnehmern im Mittel eine héhere
Leistungsorientierung und ein besseres psychisches Wohlbefinden an.
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4.4.2 Zeitliche Verdnderungen der Gruppenunterschiede in den
psychologischen Personenmerkmalen

Um Uberprifen zu koénnen, in wieweit sich die Gruppen in ihren
psychologischen Merkmalen vom ersten zum zweiten Messzeitpunkt
verdndert haben, werden die Tests der Innersubjekteffekte aus der
multivariaten Varianzanalyse mit Messwiederholung betrachtet. Tabelle 4.14
enthalt die entsprechenden Parameter der Effekte innerhalb der Personen,
die auf die Messwiederholung sowie die Interaktion zwischen der
Messwiederholung und der Zugehdrigkeit zu einer der beiden
Beratungsgruppen zuriickzufihren sind.

Tabelle 4.14: Parameter des Haupteffektes ,Messwiederholung® und
dessen Wechselwirkung mit dem Faktor ,Gruppenzugehdrigkeit®

Effekte F df  p n’

Zeit x Selbstkompetenz .700 1 408 .018
Zeit x Eigeninitiative 1.040 1 314 027
Zeit x Selbstwirksamkeitserwartung 1.960 1 170 .049
Zeit x Leistungsorientierung .024 1 .879  .001
Zeit x Lernorientierung .028 1 .868  .001
Zeit x Bedeutsamkeit der Arbeit 1.293 1 263 .033
Zeit x Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung 7.437 1 010" .164
Zeit x Beruflicher Ehrgeiz .865 1 358 .022
Zeit x Psychisches Wohlbefinden .003 1 .956  .000
Zeit x Gruppe x Selbstkompetenz .074 1 786  .002
Zeit x Gruppe x Eigeninitiative .251 1 619  .007
Zeit x Gruppe x Selbstwirksamkeitserwartung 3.061 1 .088" .075
Zeit x Gruppe x Leistungsorientierung 374 1 544 010

Anmerkungen: Zeit = Messwiederholungsfaktor; Gruppe = Faktor Beratungs-
gruppe; *p< .05, p <.10; N = 40
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Tabelle 414 (Fortsetzung): Parameter des Haupteffektes
.,Messwiederholung“ und dessen Wechselwirkung mit dem Faktor
,Gruppenzugehdorigkeit*

Zeit x Gruppe x Lernorientierung 1.295 1 262 .033

Zeit x Gruppe x Bedeutsamkeit der Arbeit 294 1 591 .008

Zei B kei
eit x Gruppe x Bedeutsamkeit der 008 1 927 000

Perspektivenfindung
Zeit x Gruppe x Beruflicher Ehrgeiz .982 1 328 .025
Zeit x Gruppe x Psychisches Wohlbefinden .055 1 817  .001

Anmerkungen: Zeit = Messwiederholungsfaktor; Gruppe = Faktor Beratungs-
gruppe; *p< .05, 'p < .10; N = 40

Die Interaktion zwischen der Messwiederholung und der Bedeutsamkeit der
Perspektivenfindung erweist sich als signifikant (F(1, 40) = 7.44; p < .05; r|2
= .16). Zwischen Messwiederholung, Gruppenzugehdérigkeit und
Selbstwirksam-keitserwartung ergibt sich eine tendenzielle Wechselwirkung
(F(1, 40) = 3.06; p < .10; n? = .08).

Die = Wechselwirkungsdiagramme der einzelnen  psychologischen
Personenmerkmale geben weitere Hinweise auf die Art der Interaktionen.
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Selbstkompetenz

Die Teilnehmer im Outplacement unterschieden sich tendenziell von den
Personen in der Berufsqualifizierung in ihrer Selbstkompetenz (F(1, 40) =
3.94; p < .10). Beide Gruppen geben eine verminderte Selbstkompetenz
vom ersten zum zweiten Messzeitpunkt an. Die Wechselwirkung von ,Zeit x
Selbstkompetenz* ist nicht signifikant (F(1, 40) = .70; p = n.s.). Das zeigt
sich in der Rangordnung der Gruppen, die Uber beide Messzeitpunkte
gleich ausféllt (vgl. Abbildung 4.1). Es handelt sich daher um einen
signifikanten Haupteffekt der Gruppenzugehdrigkeit auf dem 10 %-
Fehlerniveau. Zu beiden Messzeitpunkten liegt die Selbstkompetenz der
Personen im Outplacement héher als bei den Teilnehmern der beruflichen
Qualifizierung.
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Abbildung 4.1: Wechselwirkung von Selbstkompetenz und
Gruppenzugehdrigkeit tber beide Messzeitpunkte
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Eigeninitiative

In dem Merkmal Eigeninitiative zeigen beide Gruppen verminderte Werte
vom ersten zum zweiten Messzeitpunkt (vgl. Abbildung 4.2). Dieser
Messwiederholungseffekt kann statistisch nicht abgesichert werden (F(1,
40) = 1.04; p = n.s.). Auch der Haupteffekt der Gruppenzugehdrigkeit ist
statistisch nicht nachweisbar. Uber beide Messzeitpunkte hinweg
unterscheiden sich die Outplacementteilnehmer von den Personen in der
Berufsqualifizierung in ihrer Eigeninitiative nicht signifikant voneinander
(F(1,40)=2.17; p=n.s.).
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Abbildung 4.2: Wechselwirkung von Eigeninitiative und
Gruppenzugehdrigkeit Uber beide Messzeitpunkte
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Selbstwirksamkeitserwartung

Die Personen im Outplacement unterscheiden sich in ihrer
Selbstwirksamkeitserwartung  deutlich  von den Teilnehmern der
Berufsqualifizierung (vgl. Abbildung 4.3). Die Selbstwirksamkeitserwartung
der Outplacementteilnehmer ist gemittelt Uber beide Messzeitpunkte
signifikant hoher als bei den Personen in der beruflichen Qualifizierung (F(1,
40) = 12.45; p < .01). Die Outplacementgruppe verbessert sich in ihrer
Selbstwirksamkeitserwartung vom ersten zum zweiten Messzeitpunkt. Eine
geringe Verschlechterung in der Selbstwirksamkeitserwartung zeigt sich bei
den Personen in der Berufsqualifizierung zum zweiten Messzeitpunkt. Die
Wechselwirkung von ,Zeit x Gruppe x Selbstwirksamkeitserwartung“ kann
auf dem 10%-Fehlerniveau bestatigt werden (F(1, 40) = 3.06; p < .10). Die
Verbesserung in der Selbstwirksamkeitserwartung fallt in  der
Outplacementgruppe hoéher aus als bei den Personen in der
Berufsqualifizierung.
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Abbildung 4.3: Wechselwirkung von Selbstwirksamkeitserwartung und
Gruppenzugehdrigkeit Uber beide Messzeitpunkte
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Leistungsorientierung

In dem Merkmal Leistungsorientierung unterscheiden sich die beiden
Gruppen tendenziell voneinander (vgl. Abbildung 4.4). Gemittelt Gber beide
Messzeitpunkte liegt die Leistungsorientierung bei den Teilnehmern in der
Berufsqualifizierung hoher als bei den Outplacementteilnehmern (F(1, 40) =
3.84; p < .10). Die Personen in der beruflichen Qualifizierung geben eine
verminderte Leistungsorientierung vom ersten zum zweiten Messzeitpunkt
an, wahrend die Outplacementteiinehmer von einer Erh&hung ihrer
Leistungsorientierung berichten. Die Wechselwirkung von ,Zeit x Gruppe x
Leistungsorientierung” (F(1, 40) = .37; p = n.s.) sowie der
Messwiederholungseffekt (F(1, 40) = .02; p = n.s.) sind nicht signifikant.
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Abbildung 4.4: Wechselwirkung von Leistungsorientierung  und
Gruppenzugehdrigkeit Uber beide Messzeitpunkte
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Lernorientierung

Die Outplacementteilnehmer unterscheiden sich in ihrer Lernorientierung
von den Personen im Outplacement (vgl. Abbildung 4.5). Uber beide
Messzeitpunkte hinweg liegt die Lernorientierung bei  der
Outplacementgruppe hoher als bei den Teilnehmern in der
Berufsqualifizierung. Der Haupteffekt der Gruppenzugehdrigkeit ist auf dem
10 %-Niveau signifikant (F(1, 40) = 3.21; p < .10). In der
Outplacementgruppe steigt die Lernorientierung vom ersten zum zweiten
Erhebungszeitpunkt an. Bei den Personen in der Berufsqualifizierung sinkt
die Lernorientierung im Messverlauf. Der Messwiederholungseffekt (F(1, 40)
= .03; p = n.s.) sowie die Wechselwirkung von ,Zeit x Gruppe x
Lernorientierung® (F(1, 40) = 1.3; p = n.s.) kénnen statistisch nicht
abgesichert werden.
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Abbildung 4.5: Wechselwirkung von Lernorientierung und
Gruppenzugehdrigkeit tber beide Messzeitpunkte
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Bedeutsamkeit der Arbeit

Die Teilnehmer im Outplacement schatzen die Bedeutsamkeit ihrer Arbeit
Uber beide Messzeitpunkte hinweg niedriger ein als die Personen in der
beruflichen Qualifizierung (vgl. Abbildung 4.6). Der Haupteffekt der
Gruppenzugehdrigkeit in dem Merkmal ,Bedeutsamkeit der Arbeit” kann
statistisch nicht nachgewiesen werden (F(1, 40) = 2.22; p = n.s.). In beiden
Gruppen sinkt die Bedeutsamkeit der Arbeit vom ersten zum zweiten
Messzeitpunkt. Der Messwiederholungseffekt kann ebenfalls in beiden
Gruppen statistisch nicht abgesichert werden (F(1, 40) = 1.29; p = n.s.).
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Abbildung 4.6: Wechselwirkung von Bedeutsamkeit der Arbeit und
Gruppen-zugehdrigkeit Gber beide Messzeitpunkte
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Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung

In dem Merkmal ,Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung“ unterscheiden
sich die Outplacementteilnehmern tendenziell von den Personen in der
Berufsqualifizierung  (vgl. Abbildung 4.7). Der Haupteffekt der
Gruppenzugehdrigkeit ist auf dem 10 %-Fehlerniveau signifikant (F(1, 40) =
3.21; p < .10). Die Outplacementgruppe weist bei beiden Messzeitpunkten
eine hohere Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung gegeniber den
Teilnehmern der Berufsqualifizierung auf. Bei beiden Gruppen ist eine
Abnahme der Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung vom ersten zum
zweiten Messzeitpunkt zu verzeichnen. Der Messwiederholungseffekt
erweist sich als signifikant (F(1, 40) = 2.86; p < .05).
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Abbildung 4.7: Wechselwirkung von Bedeutsamkeit der
Perspektivenfindung und Gruppenzugehdrigkeit Uber beide Messzeitpunkte
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Beruflicher Ehrgeiz

Die Personen im Outplacement und die Teilnehmer der beruflichen
Qualifizierung unterscheiden sich hinsichtlich ihres beruflichen Ehrgeizes
nicht generell voneinander (vgl. Abbildung 4.8). Der Effekt der
Gruppenzugehdrigkeit ist statistisch nicht bedeutsam (F(1, 40) = .38; p =
n.s.). Bei den Outplacementteilnehmern zeigt sich eine deutliche Abnahme
des beruflichen Ehrgeizes vom ersten zum zweiten Messzeitpunkt. Bei den
Personen in der Berufsqualifizierung steigt der berufliche Ehrgeiz
geringfugig an. Die Wechselwirkung von ,Zeit x Gruppenzugehdrigkeit x
Beruflicher Ehrgeiz® ist nicht signifikant (F(1, 40) = .98; p = n.s.). Ein
Messwiederholungseffekt liegt ebenfalls nicht vor (F(1, 40) = .87; p = n.s.).
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Abbildung 4.8: Wechselwirkung von Beruflichem Ehrgeiz und
Gruppenzugehdrigkeit Uber beide Messzeitpunkte
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Psychisches Wohlbefinden

In ihrem psychischen Wohlbefinden unterscheiden sich die Teilnehmer im
Outplacement tendenziell von den Personen in der beruflichen
Qualifizierung (vgl. Abbildung 4.9). Uber beide Messzeitpunkte hinweg ist
das psychische Wohlbefinden bei den Personen in der Berufsqualifizierung
héher als bei den Outplacementteilnehmern (F(1, 40) = 3.51; p < .10). Bei
den Teilnehmern der Berufsqualifizierung ist eine Abnahme des
psychischen Wohlbefindens vom ersten zum zweiten Messzeitpunkt
erkennbar. In der Outplacementgruppe zeigt sich eine Erhéhung des
psychischen Wohlbefindens im Zeitverlauf. Ein Messwiederholungseffekt
hinsichtlich des Merkmals ,Psychisches Wohlbefinden* kann statistisch nicht
nachgewiesen werden (F(1, 40) = .00; p = n.s.). Die Wechselwirkung von
LZeit x Gruppenzugehdrigkeit x Psychisches Wohlbefinden® ist ebenfalls
nicht bedeutsam (F(1, 40) = .06; p = n.s.).
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Abbildung 4.9: Wechselwirkung von Psychischem Wohlbefinden und
Gruppen-zugehdorigkeit Gber beide Messzeitpunkte
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Zusammengefasst lassen sich generelle Unterschiede (ber beide
Messzeitpunkte zwischen Personen im Outplacement und Teilnehmern der
Berufsqualifizierung in den Merkmalen Selbstkompetenz,
Selbstwirksamkeitserwartung,  Leistungsorientierung, Lernorientierung,
Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung sowie psychischem Wohlbefinden
feststellen.

Ein Haupteffekt der Messwiederholung kann nur in dem Merkmal
Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung nachgewiesen werden. In beiden
Untersuchungsgruppen nimmt die Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung
vom ersten zum zweiten Messzeitpunkt ab.

In einem Merkmal zeigt sich eine bedeutsame Wechselwirkung mit dem
Messwiederholungsfaktor und der Gruppenzugehdérigkeit. Die Personen im
Outplacement zeigen eine starkere Zunahme an
Selbstwirksamkeitserwartung im Zeitverlauf als die Personen in der
beruflichen Qualifizierung.

Fur die Beantwortung der Hypothese 3b ergibt sich, dass sich die Personen
im Outplacement stéarker positiv verdndern als die Personen in der
Berufsqualifizierung. Die Selbstwirksamkeitserwartung der Personen im
Outplacement erhoht sich deutlich starker als bei den Teilnehmern der
beruflichen Qualifizierung.
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5. Diskussion

Die Ergebnisse werden im Folgenden bezogen auf die einzelnen
Fragestellungen diskutiert und in Bezug zu dem in Kapitel 2 dargestellten
theoretischen Rahmen gesetzt. Abschlieend werden die Einschrankungen
dieser Studie erlautert und ein Ausblick auf  weitere
Forschungsmdglichkeiten sowie Empfehlungen fir die Praxis gegeben.

5.1 Diskussion der Fragestellungen

5.1.1 Unterscheiden sich Personen mit neuer Perspektive von
Personen ohne neue Perspektive zu Beginn des Beratungsprozesses?
Die erste Hypothese ging davon aus, dass sich die Outplacementteilnehmer
mit einer neuen Perspektive bereits zu Beginn der Beratung von den
Personen im Outplacement unterscheiden, die noch keine neue Perspektive
gefunden haben. Erwartet wurde, dass die Perspektivfinder im Vergleich zu
den Personen ohne neue Perspektive zu Beratungsbeginn Uber die
glinstigeren soziodemografischen und psychologischen Merkmale verfligen.
Diese Hypothese konnte zum Teil bestatigt werden.

Soziodemografische Personenmerkmale

Aufgrund der bisherigen Forschungsbefunde (vgl. Pavlova & Silbereisen,
2012; Schreyer, 2000) wurde vermutet, dass die Perspektivfinder jinger,
eher mannlichen Geschlechts sind und Uber eine héhere Schul- sowie
Berufsqualifikation verfliigen. Der qualitative Vergleich spricht fur diese
Annahme. Statistisch nachweisbare Unterschiede zwischen den
Perspektivfindern und den Personen ohne neue Perspektive lassen sich
jedoch zu Beratungsbeginn nicht in den Merkmalen Alter sowie Schul- und
Berufsqualifikation feststellen. Entgegen der Erwartungen sind die
Perspektivfinder tendenziell eher weiblich.

Ahnliche Ergebnisse zeigten sich in der Langsschnittstudie von Fritsch
(2003). Bei 211 Arbeitssuchenden wurden die Einflussfaktoren der
Wiederbeschaftigung an drei Messzeitpunkten untersucht. Keine Effekte auf
die spatere Wiederbeschaftigung fanden sich bei den Merkmalen
Geschlecht, Alter, Familienstand und Qualifikationsniveau. Als Grinde flr
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die fehlenden Zusammenhange nennt Fritsch (2003) die Homogenitat der
Stichprobe und die somit fehlende Extremgruppe im oberen Altersbereich.
Arbeitssuchende Uber 55 Jahren weisen eine geringe Wahrscheinlichkeit
einer Wiederbeschéftigung auf (Hunt, 2004). In der vorliegenden
Untersuchung ist die Altersgruppe der Teilnehmer ab 55 Jahren ebenfalls
unterreprasentiert, was fur eine Einschrédnkung der Studie aufgrund der
Homogenitat spricht. Weitere methodische Einschrankungen werden in
Kapitel 5.2 ausfuhrlich diskutiert.

Eine weitere Ursache fir die fehlenden Effekte der soziodemografischen
Personenmerkmale auf die Perspektivenfindung kénnte sein, dass der
Zeitraum zwischen der ersten und zweiten Messung zu kurz bemessen war.
Dieser Zeitraum von vier bis finf Monaten ist moglicherweise zu gering, um
einen  Einfluss der soziodemografischen = Merkmale auf die
Perspektivenfindung festzustellen. Dies deckt sich mit den Befunden von
Kirchler (1996), der von einer Dauer der Arbeitslosigkeit von tber zwolf
Monaten ausgeht, ab der ein Einfluss der soziodemografischen
Personenmerkmale auf die Wiederbeschaftigung nachweisbar ist. Kirzere
Follow-up Zeitrdume in einer Langsschnittstudie kénnten sich eher auf
einen schnellen Wiedereinstieg in das Arbeitsleben beziehen als auf einen
mittelfristigen Berufsstatus, der von generellen Fahigkeiten, Kenntnissen
und Merkmalen der Person abhangt (Abele & Stief, 2001).

Psychologische Personenmerkmale

Angenommen wurde, dass die Personen mit neuer Perspektive gegentber
den Personen ohne neue Perspektive bei Beratungsbeginn Uber ein
héheres Ausmal® an Selbstkompetenz, Selbstwirksamkeitserwartung,
psychisches Wohlbefinden, beruflichen Ehrgeiz, Eigeninitiative sowie Lern-
und Leistungsorientierung verfigen. Weiterhin wurde vermutet, dass die
Gruppe der Perspektivfinder bereits zu Beginn die Bedeutsamkeit ihrer
Arbeit und Perspektivenfindung gréRer einschatzen. Diese Hypothese
konnte teilweise bestatigt werden.

Tendenzielle Gruppenunterschiede zeigen sich in dem Merkmal
Selbstkompetenz in einer Kompetenzfacette. Die Perspektivfinder verfligen

bereits bei Beratungsbeginn Uber das hdéhere Ausmall an Eigeninitiative
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und Verantwortungsibernahme fir das eigene Handeln. Vergleichbare
Langsschnittstudien kommen zu &hnlichen Ergebnissen (vgl. Abele & Stief,
2001; Frese et al., 2002). Das aktive und eigenverantwortliche Handeln bei
der Suche nach einer neuen Perspektive beglnstigt einen schnellen
Ausstieg aus der Erwerbslosigkeit.

In allen anderen psychologischen Personenmerkmalen finden sich keine
signifikanten Gruppenunterschiede. Auch hier ist denkbar, dass sich der
Einfluss der psychologischen Personenmerkmale auf die
Perspektivenfindung der Person erst nach langer anhaltender Dauer der
Erwerbslosigkeit zeigt. Mdéglicherweise sind andere Einflussfaktoren wie
Uberzeugende Bewerbungsunterlagen und Berufserfahrung gerade zu
Beginn der Perspektivensuche bedeutender als beruflicher Ehrgeiz oder
Leistungsorientierung.

5.1.2 Lasst sich die zukiinftige Perspektivenfindung vorhersagen?

Mit der zweiten Hypothese wurde postuliert, dass soziodemografische sowie
psychologische Personenmerkmale und Merkmale der Beratung die spéatere
Perspektivenfindung in unterschiedlichem Ausmafy vorhersagen. Diese
Vermutung konnte zum groRten Teil bestatigt werden. Die spéatere
Perspektivenfindung lasst sich  durch eine  Kombination von
Personenmerkmalen und Beratungsmerkmalen vorhersagen.

Die Betrachtung der Regressionsanalysen zeigt, dass sich der hdchste
Zuwachs an Varianzaufkldrung durch ein Set von Beratungsmerkmalen und
soziodemografischen Merkmalen des Teilnehmers ergibt. Mit dieser
Kombination kénnen 74 % der spateren Perspektivenfinder vorhergesagt
werden. Durch Hinzunahme der psychologischen Personenmerkmale und
damit aller 14 Pradiktoren erhoht sich die Trefferquote nur geringfligig auf
80 %.

Fir die Vorhersage der Perspektivenfindung am bedeutungsvollsten
erweisen sich die Merkmale ,Auswirkung der Beratung®, ,Erreichbarkeit des
Beraters" sowie das Geschlecht des Teilnehmers im Outplacement. Bei den
Merkmalen ,Vorwissen des Mitarbeiters* und ,Lehre® =zeigen sich
tendenzielle Einflisse auf die Perspektivenfindung. Die gréRte Bedeutung
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fur die Vorhersage der zukinftigen Perspektivenfindung zeigt sich bei dem
Merkmal ,Auswirkung der Beratung®. Bei Teilnehmern im Outplacement, die
den Empfehlungen des Beraters folgen, lasst sich eher die spatere
Perspektivenfindung prognostizieren. Ob die Entscheidungen, die sie aus
diesen Empfehlungen ableiten, von ihnen als richtig interpretiert werden,
héngt entscheidend von der persénlichen Beziehung zwischen Berater und
Teilnehmer ab. Besonders in langeren Beratungsprozessen ist der Aufbau
einer Beziehung, die von Vertrauen und Wertschatzung gepragt ist, wichtig
fir den Beratungserfolg (McLeod, 2004). Der vorliegende Befund bestatigt
dies. Auch die Studie von Kauffeld und Hoppe (2010) in der Studien- und
Vertriebsberatung kommt zu &hnlichen Ergebnissen. Eine klare
Rollenzuordnung und abgestimmte Verantwortlichkeiten zwischen Berater
und Klient hdngen zusammen mit einem héheren Ausmalf} an umgesetzten
MaRnahmen, die im Beratungsgespréch festgelegt wurden.

Unklar fur die Vorhersage ist die Bedeutung des Merkmals Geschlecht.
Hypothesenkonform  besteht ein Zusammenhang zwischen der
Perspektivenfindung und dem Geschlecht des Outplacementteilnehmers.
Diese Korrelation ist jedoch positiv, wéhrend in der Regression das Merkmal
ein negatives Betagewicht aufweist. Dieser Befund lésst auf einen
Suppressionseffekt schlieBen (vgl. Kapitel 4.2.2). Das Geschlecht hat eine
Auswirkung auf die Perspektivenfindung, die aufgrund der vorliegenden
Studie nicht spezifiziert werden kann. Fur eine genauere Definition bedarf
es weiterer Untersuchungen mit gréReren Stichproben.

Bei den Beratungsmerkmalen ,Vorwissen des Mitarbeiters®, ,Erreichbarkeit
des Beraters“ sowie dem Personenmerkmal ,Lehre® zeigt sich die
Befundlage ebenfalls als nicht eindeutig. Die Regressionen ergeben bei
diesen Merkmalen signifikante Beta-Gewichte und damit einen Einfluss auf
die Vorhersage der Perspektivenfindung. Keines der Merkmale korreliert
signifikant mit der Perspektivenfindung. Der angenommene lineare
Zusammenhang  zwischen den  Beratungsmerkmalen und  der
Perspektivenfindung besteht daher nicht. Das Ergebnis deutet eher auf
einen moderierenden Einfluss dieser Variablen hin, der im Folgenden
diskutiert wird.
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5.1.3 Welchen Einfluss hat die Beratung innerhalb des Outplacements
auf die Perspektivenfindung?

In dieser Fragestellung sollte explorativ untersucht werden, wie die
Merkmale der Beratung die Perspektivenfindung der Person beeinflussen.
Erwartet wurde, dass die Beratungsmerkmale nicht nur direkt auf die
Perspektivenfindung einwirken, sondern den Zusammenhang zwischen den
psychologischen Personenmerkmalen und der Perspektivenfindung
moderieren. Weiterhin wurde angenommen, dass die Art der
Beratungsmaflnahmen einen Einfluss auf die Perspektivenfindung hat.

Beratung als Moderator

Die Hypothese 3a, in der angenommen wurde, dass der Zusammenhang
zwischen den  psychologischen  Personenmerkmalen und  der
Perspektivenfindung durch die Merkmalen der Beratung beeinflusst wird,
konnte bestétigt werden. Durch die Aufnahme der Interaktionen zwischen
den sechs relevanten psychologischen Personenmerkmalen und den drei
Beratungsmerkmalen kann ein signifikant hoher Varianzanteil von 79 % der
Perspektivenfindung erklart werden. Dabei zeigt sich, dass die
Beratungsmerkmale nicht alle gleichermafien moderierend einwirken. Es
ergeben sich bei einzelnen Interaktionen signifikante Zusammenhéange,
deren Bedeutung und Wirkungsrichtung im Folgenden diskutiert werden.

Die Erreichbarkeit des Beraters erweist sich als Moderator fur die vier
psychologischen  Personenmerkmale ,Bedeutsamkeit der Arbeit",
L~oelbstkompetenz®, ,Leistungsorientierung® und ,Bedeutsamkeit der
Perspektivenfindung“. Aufgrund der geringen StichprobengrélRe kénnen die
vorliegenden Ergebnisse verldsslich nur in ihrer Wirkungsrichtung
interpretiert werden (Best & Wolf, 2010). Eine héhere Auspragung in den
zuletzt genannten drei Interaktionen fuhrt zu einer groReren
Wahrscheinlichkeit, eine Perspektive zu finden. Bei dem Merkmal
,Bedeutsamkeit der Arbeit* wirkt sich der Moderator Beratererreichbarkeit
negativ auf die Perspektivenfindung aus. Mdoglicherweise wird ein
Outplacementteilnehmer, der sich seiner Starken nicht bewusst ist und dem
die Bedeutung seiner Perspektivensuche unklar ist, stérker von einem
Berater profitieren als ein Teilnehmer mit hoher Selbstkompetenz und
groBem Engagement in die Perspektivenfindung. Daflr spricht auch, dass
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sich eine gute Beratererreichbarkeit bei gleichzeitig hoher Bedeutsamkeit
der Arbeit fir den Mitarbeiter negativ auf dessen Perspektivenfindung
auswirkt. Ein Outplacementteilnehmer, der seine Arbeit als wichtig
empfindet und damit eine neue Perspektive zu finden hoch einschatzt, wird
eventuell weniger Wert auf einen gut erreichbaren Berater legen.

Die Ergebnisse der Untersuchung von Vinokur et al. (2000) bestatigen
ebenfalls diese Annahme. Personen mit einem geringen Bewusstsein der
eigenen Fahigkeiten und einer niedrigen Motivation zur Arbeitssuche
profitierten starker von den MaRBnahmen zur Wiedereingliederung von
Arbeitssuchenden als Personen mit grolier Arbeitssuchmotivation und
hohem Selbstwertgefihl.

Eine moderierende Wirkung zeigt sich auch in dem Merkmal ,Auswirkung
auf die Beratung“. Die Wirkung dieses Beratungsmerkmals als Moderator
erweist sich bei den drei psychologischen Personenmerkmalen
,Leistungsorientierung®, ,Beruflicher Ehrgeiz" und »psychisches
Wohlbefinden* als unterschiedlich. Ein ansteigendes Vertrauen in die
Empfehlungen des Beraters beeinflusst bei gleichzeitiger Erhéhung der
Leistungsorientierung des gekindigten Mitarbeiters die Perspektivenfindung
positiv. Personen, die eher bestrebt sind, ein bestimmtes Ergebnis in ihrer
Perspektivensuche zu erreichen wie 2z.B. eine Einladung zum
Vorstellungsgesprach und weniger daran Interesse haben, eine neue
Kompetenz zu erwerben, scheinen durch das Ausmafll an Vertrauen in die
Beraterempfehlungen bei ihrer Perspektivenfindung zu profitieren.

Aufgrund friiherer Untersuchungen (vgl. Kidd, Jackson & Hirsh, 2003) wurde
davon ausgegangen, dass sich viel Vertrauen in die Beraterempfehlungen
auch bei gleichzeitig groRem beruflichen Ehrgeiz positiv auf die
Perspektivenfindung auswirkt. Entgegen dieser Annahme zeigen die
vorliegenden Daten, dass sich ein groRes Ausmall an Vertrauen in den
Berater bei Personen mit hohem beruflichen Ehrgeiz eher negativ auf die
Perspektivenfindung auswirkt. Beruflich ehrgeizige Outplacementteilnehmer
scheinen eher in ihre eigenen Ziele und Handlungsabsichten zu vertrauen
als in die Empfehlungen des Beraters. Eine ebenfalls negative
moderierende Wirkung des Merkmals ,Auswirkung der Beratung“ zeigt sich
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bei dem psychischen Wohlbefinden des Outplacementteilnehmers. Ein
verbessertes Vertrauen in die Beraterempfehlungen wirkt sich bei
Outplacementteilnehmern, die sich gleichzeitig psychisch wohler fuhlen,
negativ auf die Perspektivenfindung aus. Méglicherweise ziehen Personen,
deren mentales Wohlbefinden sich nach dem Verlust der Arbeitsstelle
verringert, zu Beginn der OutplacementmalRnahme mehr Nutzen aus der
Beratung (vgl. Wanberg, 1997; Frese et al., 2002).

Das Merkmal ,Vorwissen des Mitarbeiters® hat eine moderierende Wirkung
auf die drei psychologischen Personenmerkmale ,Bedeutsamkeit der
Perspektivenfindung®, ,psychisches Wohlbefinden* und ,Bedeutsamkeit der
Arbeit“. Auch hier zeigt sich die Wirkung als Moderater in beide Richtungen.
Eine Zunahme des Vorwissens des Outplacementteiinehmers Uber
entscheidungsrelevante Informationen seiner Perspektivensuche verbunden
mit einem verbesserten mentalen Wohlbefinden und einer Erhéhung der
Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung hangt zusammen mit einer héheren
Wahrscheinlichkeit, eine Perspektive zu finden. Eine Person, die sich sicher
Uber ihre Perspektive ist und auch viel Informationen dazu eingeholt hat,
wird sich der Bedeutung ihrer Perspektivenfindung auch bewusst sein.
Dafirr sprechen auch die Ergebnisse der Studie von Wanberg (1997). Ein
Zusammenhang zwischen einem geringen mentalen Wohlbefinden und
einer proaktiven Jobsuche fand sich nur bei Teilnehmern, die ihre
Jobsuchaktivitédten als aussichtslos wahrnahmen.

In Verbindung mit dem Merkmal ,Bedeutsamkeit der Arbeit* fuhrt eine
parallele Verbesserung des Vorwissens des Outplacementteilnehmers zu
einer verringerten Wahrscheinlichkeit, eine neue Perspektive zu finden.
Aufgrund der theoretischen Vorliberlegungen war davon ausgegangen
worden, dass eine Klarheit der Ziele und beruflichen Mdglichkeiten aufgrund
der Beratung die Zielplanung erleichtert (Kidd, Jackson & Hirsh, 2003).
Méoglicherweise wird die Bedeutung, die der Outplacementteilnehmer seiner
Arbeit zuweist, noch von weiteren Faktoren beeinflusst, die eine
Perspektivenfindung vorhersagen. Nicht nur die Bindung an ein
personliches Berufsziel scheint fiir die Zielerreichung von Bedeutung zu
sein, sondern auch die Rahmenbedingungen, dieses Ziel zu erreichen (vgl.
Maier & Brunstein, 2001).
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Abschlielend geklart werden kann die Bedeutung der Beratungsmerkmale
als Moderatoren nur in weiteren Untersuchungen mit groReren
Stichprobenumfangen. Erst dann kénnen Aussagen dariiber gemacht
werden, mit welcher Ausprdgung des Moderators die psychologischen
Personenmerkmale gute Pradiktoren fir die Perspektivenfindung sind.
Ebenfalls kénnen aufgrund der Heterogenitat der Untersuchungsstichprobe
weitere Drittvariableneffekte vorhanden sein, die sich auf die
Beratungsmerkmale auswirken (vgl. Kapitel 5.2).

Beratungsart als EinflussgroRe

Die Hypothese 3b, in der erwartet wurde, dass Teilnehmer einer
OutplacementmalRnahme mehr von der Beratung profitieren als Personen in
einer beruflichen QualifizierungsmaRnahme, konnte teilweise bestétigt
werden.

In allen psychologischen Merkmalen unterscheiden sich die
Outplacementteilnehmer von den Personen in der beruflichen
Qualifizierung. Uber beide Messzeitpunkte hinweg zeichnen sich die
Teilnehmer  der  OutplacementmaBnahmen  durch  eine  hdéhere
Selbstkompetenz, Selbstwirksamkeitserwartung, Lernorientierung sowie
Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung aus. Die Leistungsorientierung und
das psychische Wohlbefinden liegen Uber beide Zeitpunkte bei den
Outplacementteilnehmern niedriger. Eine mogliche Erklarung fir die
niedrigeren Werte der zuletzt genannten Personenmerkmale kdnnte sein,
dass die Teilnehmer der Berufsqualifizierung in dieser Untersuchung im
Mittel funf Jahre arbeitslos waren. Diese Personengruppe hat bereits
Kenntnisse im Umgang mit der aktuellen Perspektivenfindung aufgrund der
Bewerbungsaktivitdten erworben. Auch ist davon auszugehen, dass die
Teilnehmer der Berufsqualifizierung sich mental mit ihrer Arbeitslosigkeit
auseinander gesetzt haben. Fur diese Personen ist es wichtiger, Erfolge
aufgrund der Bewerbungsaktivitdten zu erzielen als neues Wissen in
diesem Bereich zu erwerben. Im Gegensatz dazu hatten die
Outplacementteilnehmer der vorliegenden Studie zum Teil erst kurz vor
Beginn der Maflnahme von der Kiindigung erfahren und damit wenige
Erfahrungen im Umgang mit der Perspektivensuche vorzuweisen.
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Im Zeitverlauf zeigt sich in zwei psychologischen Personenmerkmalen ein
signifikanter Unterschied vom ersten zum zweiten Messzeitpunkt. In beiden
Beratungsgruppen fallt die Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung
statistisch nachweisbar ab. Die beiden Gruppen unterscheiden sich dabei in
ihren Ausgangswerten. Die Outplacementteiinehmer weisen an beiden
Messzeitpunkten ihrer Perspektivensuche eine héhere Bedeutung zu als die
Teilnehmer der Berufsqualifizierung. Die beiden Gruppen unterscheiden
sich im Ausmall der Abnahme der Bedeutsamkeit nicht signifikant
voneinander. Ein Einfluss der Beratungsart ist bei diesem psychologischen
Personenmerkmal nicht nachweisbar. Die Abnahme der Bedeutsamkeit der
Perspektivenfindung steht auch im Widerspruch zu den anfangs
aufgestellten Annahmen (vgl. Kidd, Jackson & Hirsh, 2003; Wanberg, Watt
& Rumsey, 1996). Erwartet wurde, dass die Bindung an ein berufliches Ziel
durch die Beratung hoéher wird. Mdglicherweise ist der Zeitraum zwischen
den Messzeitpunkten zu kurz, um das Ziel mit Unterstiitzung des Beraters
zu konkretisieren. Eine weitere Erkldrung kénnte sein, dass die Intensitat
der Perspektivensuche in Wellen verlauft. Dies deckt sich mit der
Forschung, dass die Jobsuche anfangs intensiv durchgefthrt wird, dann
abnimmt, um erste Rickmeldungen aufgrund der Bewerbungsaktivitaten
abzuwarten und nach dem Uberarbeiten der Strategie mit hoher Intensitét
wieder fortzufihren (Wanberg, Glomb, Song & Sorenson, 2005). Um die
zeitbedingten Unterschiede genauer zu betrachten, missten weitere
Untersuchungen mit mehr als zwei Messzeitpunkten durchgefiihrt werden.

Fir das Merkmal Selbstwirksamkeitserwartung konnte eine Wechselwirkung
mit der Zeit und der Beratungsart nachgewiesen werden. Die Personen im
Outplacement verbesserten sich in ihrer Selbstwirksamkeitserwartung
starker im Zeitverlauf als die Teilnehmer der beruflichen Qualifikation. Die
intensive Beratung innerhalb der OutplacementmalRnahme hat einen
signifikanten Einfluss auf die Selbstwirksamkeitserwartung der Teilnehmer.
Dieses Ergebnis bestatigt die Befunde aus der Forschung zu
Wiederbeschaftigung und Perspektivensuche (z.B. Vuori & Vinokur, 2005).
Welches Ausmall an Selbstwirksamkeitserwartung zu Beginn der
Perspektivensuche besonders vorteilhaft ist, muss in Folgeuntersuchungen
betrachtet werden.
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5.2 Methodische Einschrankungen

Fir die Interpretation der Daten missen folgende methodischen
Einschrédnkungen berticksichtigt werden.

Die vorhandenen Daten wurden anhand einer Gelegenheitsstichprobe von
vier Unternehmensberatungen und einem beruflichen Bildungsinstitut
erhoben. Die verwendetet Stichprobe ist nicht reprasentativ fur alle
Teilnehmer innerhalb einer OutplacementmaRnahme oder beruflichen
Qualifizierung. Generalisierte Aussagen sind aufgrund der fehlenden
Représentativitdt und der kleinen Stichprobengréfe nicht mdglich. Die
vorliegende Lé&ngsschnittstudie hat daher explorativen Charakter, um
Hinweise abzuleiten.

Weiterhin problematisch konnten Selektionseffekte sein, die durch eine
Vorselektion der Teilnehmer und Berater entstanden sein kénnten. Da die
Teilnahme an der OutplacementmalRnahme freiwillig ist, kénnten daran
insbesondere  Personen teilgenommen haben, die aktiv ihre
Perspektivensuche angehen und die Outplacementmalnahme als nitzlich
empfinden. Die Berater kénnten die Teilnahme an der Untersuchung als
Bewertung ihrer Beratungstatigkeit wahrgenommen haben und einer
Teilnahme nur bei positiver Selbsteinschatzung ihrer Beratungskompetenz
zugestimmt haben. Eine Herabsetzung der internen Validitat ist dadurch
maoglich. Aufgrund der Besonderheit der Forschungsfrage wurde die
geringere interne Validitat zugunsten der héheren externen Validitat in Kauf
genommen.

Um die Wirksamkeit der Outplacementberatung bewerten zu kénnen, wurde
in der vorliegenden Studie eine Kontrollgruppe eingesetzt. Aufgrund des
quasiexperimentellen Untersuchungsdesigns koénnen Drittvariableneffekte
nicht ausgeschlossen werden (Diekmann, 2010). Auch hier wurde
zugunsten einer héheren externen Validitdt ein Kompromiss erzielt
zwischen der Kontrolle méglicher Stoérvariablen und einer Heterogenitét in
der Stichprobenzusammensetzung (vgl. Kapitel 5.1.1).

Auch die in den Regressionsanalysen aufgetretenen Suppressionseffekte
machen die Interpretation der Ergebnisse schwierig. Erste Hinweise auf
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zugrundeliegende Strukturen liefern die vorliegenden Moderatoranalysen.
Um weitere Zusammenhdnge zwischen den Pradiktoren und der
Perspektivenfindung aufzudecken, sind Untersuchungen mit gréReren
Stichproben  erforderlich  (vgl. Kapitel 4.2.2). Die vorliegende
Forschungsfrage hat sich ausschlieBlich auf Personenmerkmale und
Merkmale der Beratung als EinflussgréBen auf die Perspektivenfindung
beschrankt. Die Arbeitsmarktlage ist ein weiterer Einflussfaktor, der je nach
Region unterschiedlich ausfallen kann. Mdoglicherweise  haben
Personenmerkmale besonders bei ungunstiger Arbeitsmarktlage mehr
Bedeutung als bei einer  geringen Arbeitslosenquote. In
Folgeuntersuchungen, die sich ausschlieBlich auf Aussagen Uber die
Qualitat der Beratung beziehen, sollte daher auf eine homogene Stichprobe
beziglich der soziodemografischen Personenmerkmale wie Alter,
Geschlecht, Qualifikation und Wohnort geachtet werden.

Weiterhin diskussionswirdig ist das vorliegende Messintervall zwischen
dem ersten und zweiten Messzeitpunkt. Mdglicherweise ist das gewahlte
Zeitintervall von vier bis finf Monaten zu kurz, um einen Einfluss von
soziodemografischen und psychologischen Personenmerkmalen auf die
Perspektivenfindung zu erkennen (vgl. Kapitel 5.1.1 und 5.1.3).
Wiuinschenswert, um weitere Effekte aufzudecken, sind daher weitere
Untersuchungen mit mehr als zwei Messzeitpunkten und langeren
Intervallen.
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6. Fazit und Ausblick

Insgesamt kénnen aufgrund der Befunde der vorliegenden Studie
verschiedene Einflussfaktoren der Perspektivenfindung definiert werden.
Die Merkmale der Beratung haben einen entscheidenden Einfluss auf den
Erfolg der Beratung.

Individuelle Unterschiede zwischen den Teilnehmern der
OutplacementmalRnahmen spielen bei der Perspektivenfindung eine
geringere Rolle als erwartet. Eindeutig beglnstigend auf die
Perspektivenfindung wirkt sich als psychologisches Merkmal nur die
Selbstkompetenz aus. Das Alter und die berufliche Qualifikation zeigten in
der vorliegenden Studie zwar Effekte, aber keine statistisch bedeutsamen.
Ein  Einfluss der individuellen  Personenmerkmale auf die
Perspektivenfindung, zeigt sich deutlicher in der Kombination mit den
Merkmalen der Beratung. Die vorliegenden empirischen Befunde bestatigen
die theoretischen Annahmen, dass sich eine Wechselwirkung aus
Beratungsmerkmalen und den individuellen  Personenmerkmalen
erfolgskritisch auf die Perspektivenfindung auswirkt. Trotz teilweise nicht
eindeutiger Ergebnisse lasst sich festhalten, dass die Beratungsmerkmale
ein bedeutender Einflussfaktor sind. Insbesondere die Qualitédt der
Beratungsbeziehung kann den Erfolg der Beratung beeinflussen. Ein
groles Vertrauen in die Empfehlungen des Beraters und die
Entscheidungen, die der Klient daraufhin trifft, wirken sich positiv auf dessen
Perspektivenfindung aus.

Die Beratungsmerkmale wirken nicht nur als Pradiktoren, sondern
beeinflussen die Perspektivenfindung auch moderierend. Bei den
psychologischen Personenmerkmalen Selbstkompetenz,
Leistungsorientierung und Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung zeigt
sich ein positiver moderierender Einfluss der Beratungsmerkmale auf die
Perspektivenfindung. Entscheidend dabei ist, dass sich nur bei der richtigen
Kombination von Beratungsmerkmalen und Personenmerkmalen des
Klienten, ein Erfolg einstellt. Nur bei einem Zusammentreffen eines gut
erreichbaren Beraters mit einem aktiven Klienten, dem das Erreichen von
bestimmten Ergebnissen in seiner Perspektivensuche wichtig ist, werden
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ein Vertrauensverhdltnis aufgebaut und die Beraterempfehlungen
umgesetzt. Wird dagegen ein besonders beruflich ehrgeiziger Klient, der
seine Arbeit als sehr wichtig einschéatzt, von einem gut erreichbaren Berater
unterstiitzt, wirkt sich diese Beziehung weniger erfolgversprechend auf die
Perspektivenfindung aus.

Ein bedeutender Erfolgsfaktor ist daher die Beziehung zwischen Berater
und Klient. Wie erwartet hat die Art der BeratungsmalRnahme einen Einfluss
auf die Perspektivenfindung. Der Vergleich zwischen einer intensiven
Beratung im Outplacement und einer eher fachlichen Unterstitzung in der
Berufsqualifizierung zeigt Unterschiede in allen psychologischen
Personenmerkmalen. In der Outplacementberatung war der Zuwachs an
Selbstwirksamkeitserwartung bei den Teilnehmern signifikant héher als in
der Gruppe mit Berufsqualifizierung. Dieses Ergebnis deutet ebenfalls
daraufhin, dass der Aufbau von Vertrauen in der Beratungsbeziehung
bedeutend ist. In einem Beratungssetting, das zur Selbstreflexion mit dem
Ziel des Bewusstwerdens der eigenen Stdrken und Kompetenzen
ausgerichtet ist, profitieren die Klienten mehr als von einer rein fachlichen
Beratung.

Aus den bisherigen Ergebnissen lasst sich als praktischer Hinweis fiir die
Gestaltung von Beratungsbeziehungen in OutplacementmalRnahmen
ableiten, dass besonderer Wert auf die Zusammensetzung von Berater und
Klient gelegt werden sollte. Der Aufbau einer vertrauensvollen Beziehung
sollte zu Beginn im Vordergrund stehen, um eine Umsetzung der
Beratungsempfehlungen zu férdern und eine realistische Sichtweise des
Klienten in seine eigenen Kompetenzen zu ermdglichen. Eine konstante
Erreichbarkeit des Beraters scheint gewinnbringend zu sein, jedoch muss
gleichzeitig eine Zunahme an Aktivitdt und Perspektivenorientierung beim
Klienten erkennbar sein.

In weiteren langsschnittlichen Studien sollten die vorliegenden Ergebnisse
validiert werden. Fir detaillierte Aussagen Uber die Qualitat der Beratung
sind Folgeuntersuchungen an homogenen Stichproben notwendig,
insbesondere um konkrete Handlungsempfehlungen fur  die
Outplacementpraxis ableiten zu kénnen.
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Zusammenfassung

Aufgrund der Zunahme an Fusionen, Restrukturierungen und des
internationalen Wettbewerbs kommt es in deutschen Unternehmen verstarkt
zu Entlassungen von Mitarbeitern. Ein Verlust des Arbeitsplatzes und die
Suche nach einer neuen Perspektive stellt fur Beschéftigte eher die Regel
als die Ausnahme in ihrem Arbeitsleben dar. Um negative Auswirkungen
wie Imageverlust und lange Arbeitsrechtsstreitigkeiten zu vermeiden, bieten
immer haufiger Arbeitgeber ihren gekundigten Mitarbeitern eine
Unterstltzung bei der Perspektivensuche in Form eines Outplacements an.
Systematische Erfolgskontrollen und standardisierte Evaluationen von
OutplacementmalRnahmen sind kaum vorhanden. Das Ziel dieser Arbeit ist
es, die relevanten Einflussfaktoren der Perspektivenfindung zu identifizieren
und einzuschatzen, welche Bedeutung dabei die Art der
Beratungsmafnahme hat.

In der vorliegenden Studie wurden 83 Personen und 17 Berater innerhalb
verschiedener Outplacementprozesse zu Beginn der
OutplacementmalRnahme und vier bis fiinf Monaten nach dem ersten
Messzeitpunkt befragt. Die Kontroligruppe besteht aus 65 Empfangern von
Arbeitslosengeld, die sich in einer beruflichen
Weiterqualifizierungsmalnahme befinden sowie funf Beratern, die wéhrend
der Weiterqualifizierung die Betreuung tibernehmen.

Die Ergebnisse der logistischen Regressionsanalyse zeigen, dass sich die
zuklnftige Perspektivenfindung durch eine Kombination von
soziodemografischen Personenmerkmalen und Beratungsmerkmalen mit
hoher Treffsicherheit vorhersagen lasst. Darlber hinaus zeigt sich, dass die
Beratungsmerkmale als Moderatoren die Perspektivenfindung beeinflussen.
Dieser moderierende Effekt wirkt sich positiv bei den psychologischen
Personenmerkmale  ,Selbstkompetenz®, ,Leistungsorientierung® und
.Bedeutsamkeit der Perspektivenfindung“ aus. Erfolgskritisch ist dabei die
richtige Kombination von Beratungsmerkmalen und Merkmalen des
Klienten. Der Vergleich zwischen den beiden BeratungsmaRnahmen zeigt,
dass die Selbstwirksamkeit bei den Outplacementteilnehmern starker
zunimmt als bei den Teilnehmern der beruflichen Weiterqualifizierung. Die
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Beziehung zwischen dem Berater und dem Klienten kann als bedeutender
Erfolgsfaktor fur die Perspektivenfindung definiert werden.

Die vorliegenden Ergebnisse liefern Hinweise auf die Zusammenhé&nge von
Perspektivenfindung und Outplacementberatung. Erste
Handlungsempfehlungen fiir die Outplacementpraxis leiten sich daraus ab,
um das Ziel der gekundigten Person, die Perspektivenfindung, erreichen zu
kénnen. Fir die Generalisierbarkeit der Befunde und fiir spezifische
Aussagen Uber die Beratungsqualitdt sind Folgeuntersuchungen an
homogenen Stichproben notwendig.
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Anhang B: Parameter der Interaktionen zwischen den

Beratungsmerkmalen und den psychologischen Personenmerkmalen aus

der Moderatoranalyse

Interaktionen B SD Wald df p Exp (B)
Erreichbarkeit des Beraters x 26.954 14.013 3700 1 .054" 5.079E"
Selbstkompetenz

Erreichbarkeit des Beraters x 33.023 17.206  3.684 1 055" 2.196E™
Leistungsorientierung

Erreichbarkeit des Beraters x -22.721 11835 3686 1 .055° 1.356E"°
Bedeutsamkeit der Arbeit

Erreichbarkeit des Beraters x 14.697  7.990 3.384 1 066" 2.414E°
Bedeutsamkeit der

Perspektivenfindung

Erreichbarkeit des Beraters x -1.085  7.820 1.927 1 165 .000
Beruflicher Ehrgeiz

Erreichbarkeit des Beraters x 1.008 2.669 .143 1 .706 2.741
psychisches Wohlbefinden

Auswirkung der Beratung x 38.864 20.687  3.529 1 060" 7.562E™
Leistungsorientierung

Auswirkung der Beratung x -20.671 12.328  2.811 1 094" 1.054E°
Beruflicher Ehrgeiz

Auswirkung der Beratung x -8.575  4.639 3.416 1 .065" .000
psychisches Wohlbefinden

Auswirkung der Beratung x 3.330 6.243 .285 1 .594 27.951

Selbstkompetenz

Anmerkungen: *p< .05, *p < .10; N = 50
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Anhang B (Fortsetzung) : Parameter der Interaktionen zwischen den

Beratungsmerkmalen und den psychologischen Personenmerkmalen aus

der Moderatoranalyse

Interaktionen B SD Wald df p Exp (B)
Auswirkung der Beratung x -2.738  5.090 .289 1 591 .065
Bedeutsamkeit der Arbeit

Auswirkung der Beratung x -1.814 6.473 .079 1 779 .163
Bedeutsamkeit der

Perspektivenfindung

Vorwissen des Mitarbeiters x -21.496 10529  4.168 1 .041 4617E™
Bedeutsamkeit der Arbeit

Vorwissen des Mitarbeiters x 29.707 15.075 3.883 1 .049° 7.972E"
Bedeutsamkeit der

Perspektivenfindung

Vorwissen des Mitarbeiters x 18.312  9.067 4.079 1 043" 8.969E’
psychisches Wohlbefinden

Vorwissen des Mitarbeiters x 13.621 8.567 2.528 1 112 8.229E°
Selbstkompetenz

Vorwissen des Mitarbeiters x 11.560 8.664 1.780 1 182 1.049FE°
Leistungsorientierung

Vorwissen des Mitarbeiters x 14.570 9.272 2.469 1 116 2.127E°

Beruflicher Ehrgeiz

Anmerkungen: *p< .05, 'p < .10; N = 50
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Anhang C-1: Fragebogen ,Psychologische Personenmerkmale®

Information zur Befragung

In den folgenden Wochen wird bei der Firma XX eine Befragung durchgefiihrt. Ziel der
Befragung ist es, Ihre Meinung zu Themen im Rahmen des Outplacements wie z.B. eigene
Kompetenzen, berufliche Situation, Beratungsprozess und Perspektivensuche zu erheben.
Der Ihnen vorliegende Fragebogen wurde vom Institut fir Arbeitswissenschaft der Universitat
Kassel in Abstimmung mit der Firma XX erarbeitet. Ihnre Angaben werden fiir wissenschaftliche
Forschungszwecke genutzt und dienen der Firma XX fir die Evaluation ihrer Outplacement-
Beratungen.

Der Fragebogen besteht aus mehreren Abschnitten. Bitte lesen Sie jede Frage sorgféltig
durch:

einige Aussagen sind positiv, andere negativ formuliert. Gehen Sie aber bei der Beantwortung
zugig vor. lhr erster Eindruck ist normalerweise auch der beste. Um wissenschaftlich
aussagekréftige Ergebnisse zu erzielen, kommt es vor, dass Sie in einigen Themenbereichen
ahnliche Aussagen finden. Es ist wichtig, dass Sie dennoch alle Aussagen bearbeiten, auch
wenn diese sehr ahnlich klingen. Bitte bearbeiten Sie die Aussagen offen und ehrlich. Es gibt
keine richtigen oder falschen Antworten. Jede Antwort ist dann zutreffend, wenn sie lhre
personliche Einschatzung wiedergibt. Das Ausflllen des Fragebogens wird voraussichtlich 30
Minuten dauern.

Bitte kreuzen Sie fir jede Aussage/Frage die Zahl an, die Ihre persdnliche Meinung am besten
wiedergibt. Bitte je Aussage/Frage nur 1 Zahl ankreuzen!

Beispiel: [y T n '@ o % o 0 % @ i
dooooooddX g

Die Aussagen beziehen sich auf Ihre persénliche Meinung im beruflichen Umfeld, d.h. es
gibt keine richtigen oder falschen Antworten. Jede Antwort ist dann zutreffend, wenn sie
lhre persénliche Einschatzung wiedergibt. Bitte bearbeiten Sie die Aussagen offen und ehrlich.
Ihre Angaben sind nur wertvoll, wenn Sie nicht versuchen, sich besonders positiv (oder
negativ) darzustellen.

Die Anonymitét Ihrer Angaben wird durch das Institut fir Arbeitswissenschaft der Universitat
Kassel gewahrleistet. Um die Anonymitét lhrer Angaben zu gewahrleisten und gleichzeitig
eine Zuordnung lhrer Antworten Uber verschiedene Fragebdgen und Erhebungszeitpunkte zu
ermdglichen, bekommen Sie einen Code.

Ihr Codewort lautet: __

Bitte geben Sie den Fragebogen direkt an Ihre/n Berater/in zuriick.

Vielen Dank fiir lhre Unterstiitzung!
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Teil I: Kompetenz-Reflexions-Inventar 100% trifft véllig zu Y

(KRI) 90% 2

Das KRI erméglicht Ihnen, lhre individuellen u" N

Kompetenzen in der Perspektivensuche 8°f N

anhand strukturierter Aussagen zu 0%

reflektieren. Es geht um die Selbstein- G2t 2

schatzung lhrer Kompetenzen im Rahmen  50% 2

der Suche nach einer neuen Perspektive. 40% R

Die Aussagen sind in die 4 Blécke Fach-, 30% R

Methoden-, Sozial- u. Selbstkompetenz 20% >

gegliedert. Beziehen Sie die Aussagen auf 10% 'Y

Ihre letzte berufliche Téatigkeit. 0% trifft Gberhaupt nichtzu

Fachkompetenz

1. Probleme und Veranderungsbedarf in meinem Fachgebiet zu 00 N0 00 R0 W W
erkennen fallt mir leicht.

2. Den Arbeitsprozess als Ganzes zu sehen, d.h. in der gesamten 00NN W
Prozesskette zu denken, fallt mir leicht.

3. Ablaufe und Prozesse in der Organisation in Frage zu stellen, fallt mir 00 N Lo N W
leicht.

4. Es gelingt mir gut, mich vom konkreten Einzelfall in meiner Arbeit zu
I6sen und alles von einer konzeptionellen, tibergeordneten Ebeneaus |0 10 20 30 4 5 6 70 8 % 10
zu betrachten.

5. Es ist eine meiner Stérken, neue Ideen in meinem Fachgebiet zu 00 N Lo N W
entwickeln.

6. Es ist eine meiner Stérken, verschiedene fachliche Ideen in meinem 00 N0 Lo N W
Fachgebiet miteinander zu verbinden.

7. Mich zeichnet aus, dass ich von vornherein mégliche Stolpersteine bei
der Entwicklung von Lésungen bedenke. e RO R R R

8. Es gehort zu meinen Starken, Lésungen nicht nur fur den Einzelfall bei OO0 NW 0T 0N W
meiner Arbeit zu erarbeiten, sondern konzeptionell zu betrachten.

9. Ich kenne den Aufbau der Organisation (Organigramm). 0 10 20 30 4 5 6 70 8 9 10

10. Neue Ideen zur Verbesserung meiner Arbeit zu entwickeln ist eine 00 N0 0N 0T 0w W
meiner Starken.

11. Das Ausfiihren von fachlichen Routinetatigkeiten fallt mir leicht. 0 10 20 30 4 5 6 70 8 9% 10

12. ,Altbewahrtes” bzw. Dinge in meinem Fachgebiet, die schon lange
Bestand haben, kritisch zu hinterfragen ist eine meiner Stérken. U AR AR R R

13. Es fallt mir leicht zu sagen, wer fiir was in den jeweiligen Fachgebieten C0NW 00T 0N W
zustandig bzw. Experte ist.

14. Mein fachliches Wissen sinnvoll einzusetzen fallt mir leicht. 0 10 20 30 4 5 6 70 8 9 10

Methodenkompetenz

1. Zielgerichtet bei meiner Arbeit zu handeln fallt mir leicht. 0 10 20 30 4 5 6 70 8 9 10

2. Es gehort zu meinen Starken, fir umfangreiche fachliche Tatigkeiten OO0 N 0T 0N W
die erforderliche Zeit einzuplanen.

3. Es fallt mir leicht, bei meiner Arbeit Prioritaten zu setzen. 0 10 20 30 4 5 6 70 8 9 10

4. Der Umgang mit PC und Software fallt mir leicht. 0 10 20 30 4 5 6 70 8 9 10

5. Der Umgang mit Arbeitshilfsmitteln/Maschinen fallt mir leicht. 0 10 20 30 4 5 6 10 8 N MW

6. Es gehort zu meinen Starken, Aufgaben angemessen zu delegieren 00 N0 Lo N W
bzw. an Mitarbeiter oder Kollegen zu verteilen.

7. Einzelne Arbeitsschritte fiir mich und andere zu konkretisieren féllt mir 00 N0 Lo 8 N W
leicht.
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100% trifft vollig zu B
90% 2
80% £
Bitte beziehen Sie die Aussagen auf :g:f 5 >
Ihre letzte berufliche Tatigkeit. o =N
40% 2
30% 2
20% >
Methodenkompetenz 10%
0% trifft iiberhaupt nicht zu 2
8. Das Koordinieren von einzelnen Arbeitsschritten fallt mir leicht. 0 102030 4 5% 6 70 8 9 0
9. Es fallt mir leicht, nach Abschluss eines Projektes oder eines
groReren Arbeitsschrittes systematisch zu untersuchen, was gutund |0 10 2 30 4 50 6 70 8 % 10
was schlecht gelaufen ist.
10. Es gehort zu meinen Stérken, nach einer abgeschlossenen Arbeit 00 W0 WK K00 %W
das Ergebnis mit meinen Erwartungen abzugleichen.
11. Es ist eine meiner Starken, arbeitsbezogene Sachverhalte klar und 00 DWW K00 %W
deutlich darzustellen.
12. Es ist eine meiner Starken, arbeitsbezogene (Zwischen-)Ergebnisse O N0 0NN 0N
zusammenzufassen.
13. Der Umgang mit Onlinediensten und dem Internet f&lit mir leicht. 0 102030 4 5% 6 70 8 % 0
14. Der Umgang mit Datenbanksystemen (z.B. SAP) fallt mir leicht. 0 102030 4 5% 6 70 8 % 0
15. Es zeichnet mich aus, im Nachhinein zu tberlegen, wie ich Schwie-
rigkeiten und Probleme beim nachsten Mal besser 16sen kann. B H R
16. Es fallt mir leicht, Ergebnisse meiner Arbeit zu bewerten. 0 102030 4 % 6 10 8 % M0
17. Es ist eine meiner Starken, Gruppen bzw. Workshops zu bestimmten 0000 WK KT %W
Fragestellungen zu moderieren.
18. Es gehort zu meinen Starken, schwierige Sachverhalte in meinem
Arbeitsbereich fur andere (z.B. Kollegen, Vorgesetzte) verstandlich [0 10 20 30 4 8% & 70 8 % 1
zu erlautern.
19. Es gelingt mir gut, Vorgehensweisen oder Ergebnisse auch fiir
andere nachvollziehbar zu dokumentieren. 3 B E
negative Aussagen: Bitte beantworten Sie auch die folgenden negativ formulierten Aussagen offen und ehrlich.
1. Es passiert mir leicht, dass ich zwischen Aufgaben springe und
damit nicht zum Wesentlichen komme. B R
2. Ich neige dazu, etwas anzufangen und nicht zu Ende zu bringen. 0 10 20 30 4 5 6 70 8 % 10
3. Mich in Details und Beispielen (Kleinigkeiten) in meiner Arbeit zu 00 DWW K080 %W
verlieren, passiert mir leicht.
4. Ich neige dazu, in meinem Arbeitsbereich pedantisch zu sein. 0 10 2030 4 5 6 70 8 % 10
5. Mir fallt es schwer, Aufgaben zu delegieren bzw. an andere 00 DWW R0 N W
abzugeben.
Sozialkompetenz
1. Es fallt mir leicht, auf andere (Kollegen, Mitarbeiter, Kunden oder 00 DWW R0 N W
Geschaftspartner) zuzugehen.
2. Die eigene Meinung (gegeniiber Kollegen, Mitarbeitern etc.) zu 00 D0 0K @000 N 1w
vertreten féllt mir leicht.
3. Neue Arbeitskontakte zu kniipfen gehért zu meinen Starken. 0 10 2 30 4 5 6 70 8 % 10
4. Interne Kontakte in der Organisation zu pflegen kann ich gut. 0 10 230 4 5 6 70 8 % 10
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100% trifft véllig zu 2
90% 2
80% 2
Bitte beziehen Sie die Aussagen auf ZZZ’ = i
Ihre letzte berufliche Téatigkeit. 50,,/: Y
40% 2
30% 2
20%
Sozialkompetenz 10% 2
0%_trifft iberhaupt nicht zu 2>
5. Andere (Kollegen, Mitarbeiter, Kunden, Geschéftspartner etc.) zu 0 000 000009 m
herausragenden Leistungen anzuspornen ist eine meiner Starken.
6. Andere (Kollegen, Mitarbeiter, Kunden, Geschéftspartner etc.) fur 0 0000 050 0080 % W
eine Idee etc. zu begeistern fallt mir leicht.
7. Es fallt mir leicht, andere (Kollegen, Mitarbeiter etc.) entsprechend | 0000 050 000 % W
ihren Fahigkeiten zu férdern bzw. zu unterstitzen.
8. Auf Vorschlage anderer (Kollegen, Mitarbeiter, Kunden,
Geschéftspartner etc.) einzugehen fallt mir leicht. 0 B EHEE
9. Sachliche Kritik (gegentber meinen Kollegen, Mitarbeitern, 0 000 %0 050 0080 % W
Vorgesetzten etc.) zu Giben ist eine meiner Starken.
10. Es fallt mir leicht, kritische Einschatzungen gegentber Kollegen, 0 00030 050 0080 % m
Mitarbeitern etc. nachvollziehbar zu begriinden.
11. Auf die Bedurfnisse anderer (Kollegen, Mitarbeiter,
Geschéftspartner etc.) einzugehen ist eine meiner Starken. 0 B EH'EE
12. Andere Meinungen (von Kollegen, Mitarbeitern, Geschéftspartnern 0 000 0N 000 9w
etc.) zu berucksichtigen fallt mir leicht.
13. Es fallt mir leicht, andere (Kollegen, Mitarbeiter Vorgesetzte,
Geschéftspartner, Kunden etc.) so zu akzeptieren, wie sie sind. 0 B EE
14. Eine Arbeitsatmosphére zu schaffen, in der zielgerichtete Aktivitat
geschatzt und belohnt wird, ist eine meiner Starken. 0 LR R R T
15. Unterbrechungen im Gesprach kann ich unterbinden. 0 002030 45 6070 86 % M0
16. Andere (Kollegen etc.) dazu zu beféhigen, hervorragende 0 000 LR 00N N m
Leistungen zu erbringen, ist eine meiner Starken.
17. Ich kann mich gut auf andere einstellen. 0 020 %0 4 5% 6 70 860 9 0
18. Es féllt mir leicht, Gespréche zu beginnen.
0 02030 45 6070 8 % 0
19. Es fallt mir leicht, anderen zu widersprechen.
0 0203 45 60708 % 0
negative Aussagen
Achtung: Bitte beantworten Sie auch die folgenden negativ formulierten Aussagen offen und ehrlich.
1. Kleine Spitzen (gegen Kollegen, Mitarbeiter, Kunden, 0 00 050 600N % m
Geschéftspartner etc.) rutschen mir schon mal raus.
2. Es kann leicht passieren, dass ich andere (z.B. Kollegen,
Mitarbeiter, Kunden, Geschéftspartner etc.) von oben herab 0 020 30 45 6 708 % 10
behandle.
3. Wenn mich etwas éargert, kann ich schnell ausfallend (zu Kollegen,
Mitarbeitern, Kunden, Geschéaftspartnern etc.) werden. 0 B EH'EE
4. Ich neige dazu, standig zu kritisieren. 0 020 30 4 % 60 70 80 9 0
5. Es passiert mir leicht, dass ich andere vor den Kopf stoRe. 0 020 %0 4 5% 6 70 60 9 0
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100% trifft véllig zu B
90%
80% 2
Bitte beziehen Sie die Aussagen auf ;g:f’ N R
Ihre letzte berufliche Tétigkeit. 50,,; =
40% 2
30% 2
20% 2
Selbstkompetenz 10%
0%_trifft iiberhaupt nicht zu
1. Ich bin immer wieder neugierig auf neue Arbeitsinhalte. 0 10020 30 4 5 6 70 & 9 10
2. Ich begreife erhchte Anforderungen an meinen Tatigkeitsbereich als
Herausforderung. (RN O IO
3. Ich habe Vertrauen in meine Person, z.B. dass ich die Probleme in
der Arbeit bewaltigen werde. L U
4. Es gelingt mir gut, mir glinstige Rahmenbedingungen innerhalb der
Ongomioation 2o schaffon. (N R IR
5. Es gelingt mir gut, Dinge, die ich mir vornehme, auch innerhalb der
Oroniostion cnzussbon. (N R IR
6. Meine eigenen Grenzen kenne ich. 0 10020 30 4 5 60 70 & 9 10
7. Es ist eine meiner Starken, konkrete MaRnahmen zur Umsetzung von
ooy 20 oo, (IR R
8. Ich habe immer wieder Interesse an neuen Ideen und Konzepten. 0 10 20 30 4 5 6 70 8 9% 10
9. Ich kenne meine Schwéchen bei der Arbeit. 0 10020 3 4 5% 60 70 & 9 10
10. Gestaltungsméglichkeiten innerhalb der Organisation zu nutzen fallt
et (N R O
11.Ich habe immer wieder Lust auf Neues in der Arbeit. 0 10 20 30 4 5 6 70 & % 10
12.Ich habe immer wieder Interesse an Veranderungen innerhalb der
Organisation. (N N R
13. Es gelingt mir gut, mit meinen Kréaften so zu haushalten, dass die
Arbeit nicht zu Lasten meiner psychischen oder physischen 010020 3 4 5% 60 70 & 9 100
Gesundheit geht.
negative Aussagen
Achtung: Bitte beantworten Sie auch die folgenden negativ formulierten Aussagen offen und ehrlich.
1. Ich neige dazu, mich bei der Arbeit bzw. im Gespréch mit Kollegen 0 10 20 30 4 5 6 70 8 9 10
Uber die Probleme in der Arbeit zu beklagen.
2. Ich lasse mich von Fehlschlagen in der Arbeit leicht entmutigen. LU U N L
3. Ich neige dazu, fiir Probleme einen Verantwortlichen (Schuldigen)zu [0 10 20 30 4 5 6 70 8 9 10
suchen.
4. Bei Schwierigkeiten kann es mir leicht passieren, dass ich auf 0 10 20 30 4 5 6 70 8 9 10
Autoritaten (Vorgesetzte etc.) verweise.
5. Ich gerate schnell in eine ablehnende Haltung: "Das bringt doch 0 10 20 30 4 5 60 70 8 % 10

nichts".
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Teil ll: Outplacement

Im zweiten Teil der Befragung bitten wir Sie,
noch einige Fragen zu lhrer beruflichen
Situation und der Outplacement-Beratung zu
beantworten. Bitte beziehen Sie Aussagen zu

trifft vollig zu

trifft Uberwiegend zu

trifft eher zu

trifft eher nicht zu

trifft iberwiegend nicht zu

= N W s~ O

trifft Uberhaupt nicht zu

Ihrer beruflichen Situation auf lhre letzte

Lebens-/Arbeitssituation

1.

Wenn im Beruf unerwartete Situationen auftauchen, weif} ich immer, wie ich
mich verhalten soll.

Fur jedes berufliche Problem habe ich eine Lésung.

Beruflichen Schwierigkeiten sehe ich gelassen entgegen, weil ich mich immer
auf meine Fahigkeiten verlassen kann.

Wenn ich in meinem Beruf mit einem Problem konfrontiert werde, habe ich meist
mehrere Ideen, wie ich damit fertig werde.

Was auch immer in meinem Berufsleben passiert, ich werde schon klarkommen.

Durch meine vergangenen beruflichen Erfahrungen bin ich gut auf meine
berufliche Zukunft vorbereitet.

Ich erreiche die beruflichen Ziele, die ich mir setze.

Ich fuhle mich den meisten beruflichen Anforderungen gewachsen.

Es fallt mir schwer, nach der Arbeit abzuschalten.

. Ich muss auch zu Hause an Schwierigkeiten bei der Arbeit denken.

. Wenn andere mich ansprechen, kommt es vor, dass ich murrisch reagiere.

. Selbst im Urlaub muss ich manchmal an Probleme bei der Arbeit denken.

. Ich fuhle mich ab und zu wie jemand, den man als Nervenbiindel bezeichnet.

. Ich bin schnell verargert.

. Ich reagiere gereizt, obwohl ich es gar nicht will.
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. Wenn ich mide von der Arbeit nach Hause komme, finde ich durch nichts

Erholung.

<

. Die Arbeit ist fur mich der wichtigste Lebensinhalt.

. Die Arbeit ist mein ein und alles.

. Ich kénnte auch ohne meine Arbeit ganz gliicklich sein.

20.

Ich brauche die Arbeit wie die Luft zum Atmen.

21.

Ich wisste nicht, wie ich ohne Arbeit leben sollte.

22.

Es gibt Wichtigeres im Leben als die Arbeit.

v || o | o | o | en

23.

Fur mich gibt es zur Zeit nichts Wichtigeres als eine neue berufliche Perspektive
zu finden.

24,

Ich beschaftige mich ausschlieflich mit meiner beruflichen Neuorientierung.

25.

Mir ist es sehr wichtig, sehr schnell wieder eine berufliche Perspektive zu finden.

-l ===~~~ =~ =~ =~ =~ =~ =~ =~ =~ | | =~ =~ =~ | =

26.

Ich mochte beruflich weiter kommen, als es die meisten meiner Bekannten
geschafft haben
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Karriere

trifft vollig zu

trifft iberwiegend zu

trifft eher zu

trifft eher nicht zu

trifft liberwiegend nicht zu
trifft tiberhaupt nicht zu
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Berufliche Karriere bedeutet mir wenig.

Was meine berufliche Entwicklung angeht, so halte ich mich fiir ziemlich ehrgeizig.

Ich strebe nach hoheren beruflichen Zielen als die meisten anderen.

Fir meine berufliche Zukunft habe ich mir viel vorgenommen.

Beruflicher Erfolg ist fiir mich ein wichtiges Lebensziel.

Ich mache lieber Dinge, die ich gut kann als Dinge, die ich nicht so gut kann.

Am zufriedensten bin ich bei der Arbeit, wenn ich Aufgaben ausfiihre, von denen
ich weil}, dass ich keine Fehler machen werde.

Die Dinge, die ich am besten kann, machen mir auch am meisten SpaR3.

Mir ist wichtig, was Andere dartiber denken, wie gut ich bestimmte Dinge kann.

. Ich schétze mich als klug ein, wenn ich etwas fehlerlos mache.

. Bevor ich mich an eine Aufgabe mache, bin ich gerne ziemlich sicher, dass ich

darin auch Erfolg haben werde.
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. Ich arbeite gerne an Aufgaben, die ich friiher schon einmal erfolgreich bewaltigt

habe.

r~
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. Ich schatze mich als klug ein, wenn ich etwas besser kann als die meisten

anderen Leute.

. Mir ist die Chance wichtig, herausfordernde Aufgaben bearbeiten zu kénnen.

. Wenn ich es nicht schaffe, eine schwierige Aufgabe fertig zu stellen, nehme ich

mir vor, das nachste Mal harter daran zu arbeiten.

. Ich arbeite lieber an Aufgaben, die mich dazu zwingen, neue Dinge zu lernen.

. Die Chance, etwas Neues zu lernen, ist mir wichtig.

. Ich gebe mein Bestes, wenn ich an einer ziemlich schwierigen Aufgabe arbeite.

. Ich bemiihe mich sehr, meine friheren Leistungen zu verbessern.

20.

Die Chance, die Bandbreite meiner Fahigkeiten zu erweitern, ist mir wichtig.

21.

Wenn ich bei der Lésung eines Problems Schwierigkeiten habe, probiere ich gern
verschiedene Herangehensweisen aus, um herauszufinden, wie es klappt.

22.

Ich gehe Probleme aktiv an.

23.

Wenn etwas schief geht, suche ich sofort nach Abhilfe.

24,

Wenn sich Méglichkeiten anbieten, etwas zu gestalten, dann nutze ich sie aus.

25.

Ich ergreife sofort die Initiative, wenn andere dies nicht tun.

26.

Ich nehme Gelegenheiten schnell wahr, um meine Ziele zu erreichen.

27.

Ich tue meist mehr als von mir gefordert wird.

28.

Ich bin besonders gut darin, ldeen umzusetzen.
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Angaben zur Person und Tatigkeit

Die Angaben werden vertraulich behandelt und werden lediglich zu Auswertungszwecken in
anonymisierter Form verarbeitet.

1. Wie alt sind Sie? Jahre

2. Geschlecht [ weiblich [] ménnlich

3. Welchen Schulabschluss haben Sie?
[] Keinen Schulabschluss
[] Hauptschul-/Volksschulabschluss/Polytechnische Oberschule (bis Klasse 8)
[] Realschulabschluss/mittlere Reife/Polytechnische Oberschule (bis Klasse 10)
[] Abitur/Fachabitur/Erweiterte Oberschule

4. Welche Berufsausbildung haben Sie? (Mehrfachnennungen sind méglich!)

[] Ungelernt/Lehre ohne Abschluss
[] Abgeschlossene Lehre als
[] Fach-/Fachhochschulausbildung

Y Fachrichtung:

[] Hochschul-/Universitatsausbildung

Y Fachrichtung:

[ Andere Ausbildung, und zwar

5. Seit wann werden Sie von der Firma XX beraten (Monat/Jahr)? [ T[]
Wie lange haben Sie insgesamt Anspruch auf Outplacement-Beratung?

Wie viele Outplacement-Beratungen (1 Beratungseinheit = 90 Min.) hatten Sie ca. bisher?
8. Welche berufliche Perspektive streben Sie an? Mehrfachantworten sind méglich.

[] Angestellt im gleichen Berufsfeld [ Angestellt in einem neuen Berufsfeld

[] Selbstandigkeit [] Studium/Aus- u. Weiterbildung

[] Sonstiges und zwar:

9. Wie viele Bewerbungen haben Sie bisher ca. verschickt?

10. Wie viele Vorstellungsgesprache hatten Sie ca. bisher?

Bitte priifen Sie, bevor Sie den Fragebogen abgeben oder zuriickschicken, ob das Codewort auf der
ersten Seite eingetragen ist.

Vielen Dank fiir lhre Unterstiitzung!
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Anhang C-2: Fragebogen ,Merkmale der Beratung®

Information zur Befragung

In den folgenden Wochen wird bei der Firma XX eine Befragung durchgefiihrt. Ziel der
Befragung ist es, lhre Meinung zu Themen im Rahmen des Outplacements wie z.B.
Zufriedenheit mit der Beratung, Beratungsprozess und Perspektivensuche zu erheben. Der
lhnen vorliegende Fragebogen wurde vom Institut fir Arbeitswissenschaft der Universitat
Kassel in Abstimmung mit der Firma XX erarbeitet. Inre Angaben werden fiir wissenschaftliche
Forschungszwecke genutzt und dienen der Firma XX fir die Evaluation ihrer Outplacement-
Beratungen.

Der Fragebogen besteht aus mehreren Abschnitten. Bitte lesen Sie jede Frage sorgfaltig
durch: einige Aussagen sind positiv, andere negativ formuliert. Gehen Sie aber bei der
Beantwortung zugig vor. lhr erster Eindruck ist normalerweise auch der beste. Um
wissenschaftlich aussagekréftige Ergebnisse zu erzielen, kommt es vor, dass Sie in einigen
Themenbereichen ahnliche Aussagen finden. Es ist wichtig, dass Sie dennoch alle Aussagen
bearbeiten, auch wenn diese sehr &hnlich klingen. Das Ausfillen des Fragebogens wird
voraussichtlich 15 - 20 Minuten dauern.

Bitte kreuzen Sie fir jede Aussage/Frage die Zahl an, die Ihre personliche Meinung am besten
wiedergibt. Bitte je Aussage/Frage nur 1 Zahl ankreuzen!

Beispiel:

R R A ER
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Die Fragen in diesem Fragebogen beziehen sich auf lhre persénliche Meinung. Es gibt keine
richtigen und falschen Antworten — jede Antwort ist dann zutreffend, wenn sie lhre
persoénliche Einschatzung wiedergibt. Beantworten Sie deshalb jede Frage mdglichst offen
und ehrlich.

Wenn in den Aussagen der Begriff ,Berater/in“ genutzt wird, ist damit Ihre Outplacement-
Beraterin oder lhr Outplacement-Berater gemeint, die/der Sie Giberwiegend berat.

lhre Daten werden streng vertraulich behandelt. Die Anonymitét der Angaben wird durch die
Auswertung im Institut fur Arbeitswissenschaft der Universitédt Kassel gewahrleistet. Ein
Rickschluss auf einzelne Personen, die den Fragebogen beantwortet haben, ist nicht méglich
und nicht beabsichtigt. Um die Anonymitat Ihrer Angaben zu gewahrleisten und gleichzeitig
eine Zuordnung lhrer Antworten Uber verschiedene Fragebdgen und Erhebungszeitpunkte zu
ermdglichen, bekommen Sie einen Code.

Ihr Codewort lautet: __

Fur die Ruckgabe der Fragebégen verwenden Sie bitte die daftir vorgesehene Box bei der
Firma XX oder geben Sie den Fragebogen direkt an lhre/n Berater/in zurlick.

Vielen Dank fiir Ihre Unterstiitzung!

Anmerkung

Aus Griinden der besseren Lesbarkeit wurde nur die méannliche Form ,Berater” verwendet. Die Aussagen beziehen sich
jeweils auf die Beraterin und den Berater.
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Bitte beziehen Sie die folgenden

Fragen/Aussagen auf die Beratung bei der
Firma XX

trifft vollig zu
trifft Uberwiegend zu
trifft eher zu

trifft eher nicht zu

N W A O O

trifft iberwiegend nicht zu

1 trifft Gberhaupt nicht zu

Abschnitt 1: Zufriedenheit mit der Beratung

Ich bin mit der Beratung sehr zufrieden.

Ich halte mich genau an die Empfehlungen des Beraters.

Der Berater beschrankt sich bei der Beratung auf mein spezielles Anliegen.

W IN =

Ich bin mir sicher, dass die Entscheidungen, die ich nach Beratungsgesprachen mit
dem Berater treffe, richtig sind.

Ich bekomme von dem Berater eindeutige Empfehlungen.

Insgesamt betrachtet erfiillt die Beratung meine Erwartungen.

Die Entscheidungen, die ich aufgrund der Beratung treffe, passen fiir mich.

©|IN|o | o

Der Berater bringt ganz neue Informationen und Ideen fiir meine berufliche
Perspektivenfindung ein.

Mir werden durch den Berater Uber mein eigentliches Anliegen hinaus
Mdglichkeiten aufgezeigt.

10.

Ich bin davon Uberzeugt, dass die Entscheidungen, die ich nach einer
Beratungssitzung treffe, fir mich passen.

11.

Ich folge den Empfehlungen des Beraters genau.

12.

Der Berater lasst oft offen, zu welcher der von ihm vorgestellten Optionen er raten
wiirde.

13.

Der Berater setzt véllig neue Impulse fir meine Perspektivenfindung.

14.

Die Erfahrung hat gezeigt, dass Entscheidungen, die ich nach der Beratung treffe,
richtig sind.

Abschnitt 2: Merkmale des Beraters bei der Firma XX

1.

Der Berater ist fachlich sehr kompetent. Beriicksichtigen Sie dabei seine
organisations-, prozess-, aufgaben- und arbeitplatzspezifischen Fertigkeiten und
Kenntnisse sowie seine Fahigkeit Probleme zu erkennen, Wissen einzuordnen und
zu bewerten, Ursachen von Problemen zu erkennen und Lésungen dafiir zu
entwickeln.

Der Berater ist methodisch sehr kompetent. Berlicksichtigen Sie dabei z.B. wie
strukturiert er bei der Arbeit vorgeht, wie sehr er zielorientiert und auf das
Wesentliche konzentriert arbeitet, inwieweit er Methoden der Prasentation und
Moderation beherrscht.

Der Berater ist sozial sehr kompetent. Berticksichtigen Sie z.B. wie gut er Kontakte
aufbaut und pflegt, sich in andere einfiihlt und sie auch einschatzen kann, wie gut
er mit Konflikten umgeht und andere motiviert, die Zusammenarbeit untereinander
fordert und anderen Wertschatzung entgegenbringt, aber auch klar und offen
kommuniziert und sich durchsetzt ohne tiberheblich oder aggressiv zu werden.

Der Berater ist sehr selbstkompetent. Berlcksichtigen Sie z.B. wie gut er sich
selbst kennt und weil}, was er kann, seine Eigeninitiative, aber auch Belastbarkeit,
seine Fahigkeit sich selbst zu motivieren, zu lernen und sich realistische Ziele zu
setzten und wie offen er fiir Veranderungen ist.

Bei der Beratung erscheint mir der Berater sehr sicher.

Ich habe den Eindruck, der Berater fuhlt sich fur meine berufliche
Perspektivenfindung voll verantwortlich.

Der Berater lasst keinen Zweifel an der Glite seiner Beratungsleistung aufkommen.

Der Berater Gibernimmt die Verantwortung fir meine Perspektivenfindung.

4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
4 5
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Bitte beziehen Sie die folgenden
Fragen/Aussagen auf die Beratung bei
der Firma XX

trifft vollig zu
trifft Uberwiegend zu
trifft eher zu

trifft eher nicht zu

N W A O O

trifft lberwiegend nicht zu

1 trifft Uberhaupt nicht zu

Abschnitt 3: Eigene Merkmale

1.

Ich habe mich im Vorfeld der Beratung bereits sehr gut tiber mégliche berufliche

Perspektiven informiert. "B
2. Die Entscheidungen, die ich nach der Beratung treffe, sind sehr wichtig fur mich. 12 3 5 N6
3. Ich verfuige Uber viel Erfahrung bei der beruflichen Neuorientierung. 128 3 5 6
4. Ich wusste schon vor der Beratung, was ich wollte. 128 3 5 6
5. Fur mich hangt sehr viel an den Entscheidungen, die ich nach den Gesprachen mit
12 3 4 5 6
dem Berater treffe.
6. Ich habe im Vorfeld der Beratung bereits viele entscheidungsrelevante Informationen
- - . o 12 3 4 5 6
fur meine berufliche Neuorientierung gesammelt.
7. Vor den Beratungen bin ich schon auf eine bestimmte Perspektive festgelegt. 12 3 5 N6
8. Ich kenne mich mit dem Finden von Perspektiven fur mich sehr gut aus. 12 3 5 §6
Abschnitt 4: Der Beratungsprozess bei Firma XX
Der Berater bestéarkt mich in meiner Praferenz fur eine bestimmte Perspektive. 1.2 3 4 5 6
2.  Die Empfehlung, die ich von dem Berater bekomme, stimmt mit der Empfehlung
M h 12 3 4 5 6
von anderen (z.B. Kollegen, Partner, Freunde) tberein.
3. Der Berater hinterfragt meine Praferenzen fiir eine bestimmte Perspektive. 12 3 4 5 6
4. Ich vertraue dem Berater vollkommen. 1 2 3 4 5 6
5.  Der Berater ist fur mich jederzeit gut erreichbar. 12 3 4 5 6
6.  Der Berater hat gentigend Zeit fir mich und mein Anliegen. 1.2 3 4 5 6
7. Der Berater unterstitzt meine bevorzugte Wahl einer Perspektive. 1.2 3 4 5 6
8.  Der Rat von dem Berater gleicht dem Rat von anderen (z.B. Kollegen, Partner,
1 2 3 4 5 6
Freunde).
9. Die Beratungsbeziehung mit dem Berater beruht auf vollkommenem Vertrauen. 1.2 3 4 5 6
10. Meine Vorstellungen zu der von mir préferierten Perspektive stellt der Berater in 1 2 3 4 5 6
Frage.
11. Ich kann den Berater immer gut erreichen. 1 m2e 3 5 N6
12. Der Berater nimmt sich ausreichend Zeit fir mein Anliegen. 1 2 3 5 N6
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100% trifft vollig zu 'Y
90% 2
80% S
70% Y
Bitte beziehen Sie die folgenden 60% 2
Fragen/Aussagen auf die Beratung 50% 2
bei der Firma XX 40% 2
30 2
20% 'S
10% 2
0% trifft tiberhaupt nicht zu e
13. Insgesamt bin ich mit der Beratung sehr zufrieden. 0 1020 % 4 5 6 70 8 9 0
14. Ich wiirde die Beratung einem Kollegen empfehlen. 0 (1020 30 4 5 60 70 8 90 10
15. Durch die Beratung habe ich viel gelernt. 0 10 20 30 4 5 60 70 8 9 0
16. In der Beratung habe ich gelernt, wie ich noch besser Perspektiven
e et (NN
17. Meine Einstellung zur Perspektivensuche hat sich positiv verandert. 0 020 30 4 5 60 70 8 90 10
18. Vorbehalte gegeniber der Perspektivensuche konnten durch die
Boratung abgsbaut werden. D D00 NN W
19. Wenn ich bei der Perspektivensuche mit einem Problem (z.B.
Bewerbung) konfrontiert werde, habe ich nach einer Beratungssitzung [0 10 20 30 4 5 6 70 8 % 10
mehr Ideen als vorher, wie ich damit fertig werden kann.
20. Schwierigkeiten bei der Perspektivensuche sehe ich nach einer
Beratungssitzung gelassener entgegen, weil ich mich besser aufmeine |0 10 20 30 4 5 6 70 8 % 10
Fahigkeiten verlassen kann.
21. Durch die Beratung hat sich mein Verhalten bei der Perspektivensuche
gedndert, 0 1020 30 4 5 6 70 8 9% 0
22. Die in der Beratung erworbenen Kenntnisse und Fahigkeiten nutze ich
bei der Perspektivensuche. D02 a 8T ww 0
23. Durch die Anwendung der Inhalte aus der Beratung hat sich die
Qualitat meiner Perspektivensuche verbessert. A A
24. Die bisherigen Ziele der Beratung habe ich erreicht. 0 10 20 30 4 5 60 70 8 90 0
25. Die beabsichtigten Effekte der Beratung werden meiner Meinung nach
arreicht. 0 1020 30 4 5 6 70 8 9% 0
26. Die Beratung ist effektiv fiir meine Perspektivensuche. 0 10 20 30 4 5 60 70 8 9 0
27. Die Beratung ist niitzlich fiir meine Perspektivensuche. 0 1020 30 4 5 60 70 8 90 10
28. Durch die Beratung hat sich meine Fachkompetenz verbessert.
Berlicksichtigen Sie dabei lhre organisations-, prozess-, aufgaben- und
arbeitsplatzspezifischen Fertigkeiten und Kenntnisse, sowie lhre
Fahigkeit, Probleme zu erkennen, Wissen einzuordnen und zu N AU U (O
bewerten, Ursachen von Problemen zu erkennen und Lésungen dafur
zu entwickeln.
29. Durch die Beratung hat sich meine Methodenkompetenz verbessert.
Berlicksichtigen Sie dabei z. B. wie strukturiert Sie bei der Arbeit
vorgehen, wie sehr Sie zielorientiert und auf das Wesentliche 01020 30 4 5 6 70 8 9 100
konzentriert arbeiten, inwieweit Sie Methoden der Préasentation und
Moderation beherrschen.
30. Durch die Beratung hat sich meine Sozialkompetenz verbessert.
Berlicksichtigen Sie z. B. wie gut Sie Kontakte zu anderen aufbauen
und pflegen, sich in andere einfiihlen und sie auch einschatzen
kénnen, wie gut Sie mit Konflikten umgehen und andere motivieren, die |0 10 20 30 40 5 6 70 8 % 10
Zusammenarbeit untereinander férdern und anderen Wertschatzungen
entgegenbringen, aber auch klar und offen kommunizieren und sich
durchsetzen, ohne Uberheblich oder aggressiv zu werden.
31. Durch die Beratung hat sich meine Selbstkompetenz verbessert.
Berticksichtigen Sie z. B. wie gut Sie sich selbst kennen und wissen,
was Sie kénnen, Ihre Eigeninitiative, aber auch Belastbarkeit, lhre 01020 30 4 5 6 70 8 9 100

Fahigkeit, sich selbst zu motivieren, zu lernen und sich realistische
Ziele zu setzen und wie offen Sie fiir Veranderungen sind.
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Angaben zur Person

Bitte machen Sie zum Abschluss noch einige Angaben zur Person. Die Angaben dienen nicht der
Identifizierung Ihrer Person, sondern werden ausschlieBlich fur Forschungszwecke genutzt.

1. Wie alt sind Sie? Jahre

2. Geschlecht [] weiblich [] mannlich

3. Welchen Schulabschluss haben Sie?

[] Keinen Schulabschluss

[] Hauptschul-/Volksschulabschluss/Polytechnische Oberschule (bis Klasse 8)
[] Realschulabschluss/mittlere Reife/Polytechnische Oberschule (bis Klasse 10)
[ Abitur/Fachabitur/Erweiterte Oberschule

4. Welche Berufsausbildung haben Sie? (Mehrfachnennungen sind méglich!)

[] Ungelernt/ ohne Abschluss

[C] Abgeschlossene Lehre als

[] Fach-/Fachhochschulausbildung

“ Fachrichtung:

[] Hochschul-/Universitatsausbildung

S Fachrichtung:

[] Andere Ausbildung, und zwar

5. Seit wie vielen Jahren sind Sie berufstéatig (ohne Berufsausbildung)? Jahre
6. Wie lange haben Sie fur Ihren letzten Arbeitgeber gearbeitet? Jahre
7. Welche Funktion bzw. Tatigkeit haben Sie in Ihrer letzten Arbeitstatigkeit ausgeubt?

8. Wie lange haben Sie diese Funktion bzw. Tétigkeit ausgelibt? Jahre

Bitte prifen Sie, bevor Sie den Fragebogen abgeben, ob das Codewort auf der ersten Seite
eingetragen ist.

Vielen Dank fiir lhre Unterstiitzung!
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Die Zunahme von Fusionen, Restrukturierungen und des internationalen
Wettbewerbs fiihrt in deutschen Unternehmen verstarkt zu Entlassungen
von Mitarbeitern. Um negative Auswirkungen zu minimieren, bieten immer
haufiger Arbeitgeber ihren gekiindigten Mitarbeitern eine Unterstiitzung
bei der Perspektivensuche in Form eines Outplacements an. Systema-
tische Erfolgskontrollen und standardisierte Evaluationen von Outplace-
mentmaBnahmen sind kaum vorhanden. In der vorliegenden empirischen
Studie wurden an zwei Messzeitunkten die gekiindigten Mitarbeiter und
die dazugehorigen Berater innerhalb verschiedener Outplacementprozes-
se befragt. Die Vergleichsgruppe besteht aus Teilnehmern und Beratern
einer MaBnahme der Berufsqualifizierung. Diese Arbeit mochte dabei un-
terstiitzen, eine Forschungsliicke in der wissenschaftlichen Untersuchung
von OutplacementmaBnahmen zu schlieBen und Aufschluss dariiber ge-
ben, welche Faktoren die Perspektivenfindung beeinflussen. Weiterhin ist
Ziel der empirischen Analyse einzuschatzen, welche Bedeutung die Art der
BeratungsmaBnahme bei der Perspektivenfindung hat. Erste Handlungs-
empfehlungen fiir die Outplacementpraxis werden abgeleitet.
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