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Zusammenfassung

Offentlich geférderte sozialversicherungspflichtige Beschaftigung ist eine arbeits-
marktpolitische MaRRnahme insbesondere flr Langzeitarbeitslose ohne realistische
Aussicht auf Integration in den ersten Arbeitsmarkt. Der hier vorgelegte For-
schungsbericht enthalt die Ergebnisse einer Evaluation der ,Modellprojekte 6ffent-
lich geforderter Beschaftigung in NRW*. Hier wurde bei gemeinnitzigen Beschéfti-
gungstragern in den Jahren 2013 bis 2015 offentlich geférderte Beschaftigung mit
sozialpadagogischer Betreuung implementiert. Die Evaluation umfasst sowohl eine
Implementationsanalyse, die sich auf die Umsetzung der sozialpadagogischen Be-
gleitung konzentriert als auch eine Untersuchung der Ausgangssituation der Gefor-
derten, der Elemente der MaRBnahme und der Wirkungen der Malinahmeteilnahme.
Zusatzlich wurde auch eine Selektivitats- und Allokationsanalyse sowie eine Unter-
suchung von Einsperr-Effekten vorgenommen. Das Forschungsprojekt nutzte einen
Methodenmix qualitativer und quantitativer Methoden. Es wurde vielfaltige Daten
erhoben und verwendet.

Abstract

Publicly subsidized employment with contributions to social security is a policy tar-
geting particularly long-term-unemployed lacking realistic chances of labour market
integration. The Forschungsbericht contains the results of an evaluation study of
“Modellprojekte offentlich geférderter Beschaftigung in NRW”. Between 2013 and
2015 in North Rhine-Westphalia publicly subsidized employment has been imple-
mented and combined with socio-pedagogical support by non-profit organizations.
The study comprises an implementation analysis focusing on the implementation of
the socio-pedagogical support as well as analyses of the initial situation of the par-
ticipants, the elements of the treatment itself and the outcomes of the treatment. The
allocation and lock-in-effects among participants have been examined by means of
an impact study. The research project applied a mix of quantitative and qualitative
methods and collected multiple types of data.
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war ein grol3es Team beteiligt, dem aulRer den oben genannten Autoren noch Birgit
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Kolleginnen Jeanette Carstensen und Birgit Carl unterstutzt, die sich unerschrocken
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1 Fur den eiligen Leser*

Bei der vorgelegten Untersuchung handelt es sich um eine Analyse der Umsetzung
der ,Modellprojekte offentlich geférderte Beschaftigung NRW* sowie eine Evaluation
der Ausgangssituation der Teilnehmenden an den Modellprojekten und der Einflis-
se der MalRnahme auf die Teilnehmenden, soweit diese bereits im Rahmen der Pro-
jektlaufzeit erkennbar sind. Zudem ist auch eine Allokations- und Selektivitdtsanaly-
se Bestandteil dieses Forschungsberichts. Im Rahmen der Umsetzungsanalyse wird
vor allem untersucht, wie die Besonderheit der MalZnahme, zugleich geférderte und
begleitete Beschaftigung zu sein, theoretisch-empirisch zu verstehen ist. Sie arbeitet
heraus, wie und unter welchen verschiedenen Rahmenbedingungen die sozialp&-
dagogische Begleitung (Coaching) der geférderten Beschaftigung bei den Beschaf-
tigungstragern verwirklicht wurde. Die Evaluation zeigt, was der Fall ist in Bezug auf
die Voraussetzungen der Malnahmeteilnahme, die Bestandteile der MaRnahme
selbst und die Folgen der MaRnahme auf die Teilnehmenden zum Zeitpunkt der
Maflnahmeteilnahme. Die Allokationsanalyse beantwortet schlie3lich vor allem die
Frage, ob es wahrend der MalRnahmeteilnahme zu Einsperr-Effekten gekommen ist.
In der folgenden kommentierten Ergebnisitbersicht ,Fir den eiligen Leser” finden
sich jeweils hinter den Zwischenuberschriften Verweise auf die Kapitel, deren Er-
gebnisse hier in Kurzform skizziert werden.

Keine nennenswerten Einsperr-Effekte (Kapitel 9)

Seit der Instrumentenreform von 2012 wird oOffentlich geférderte sozialversiche-
rungspflichtige Beschéaftigung nur noch relativ selten und vorsichtig umgesetzt. Ein
Grund daflr durfte auch darin bestehen, dass dieser MaRnahmetyp als besonders
anféllig fur Fehlselektionen und dadurch bedingte ,Einsperreffekte” gilt. Es wird be-
furchtet, dass Personen in der offentlich geforderten Beschéftigung (6gB) ,einge-
sperrt“ werden, die wahrend der Forderung eine realistische Chance auf Beschafti-
gung am ersten Arbeitsmarkt hatten. Diese Vermutung wurde durch die Evaluation
des § 16e SGB Il von 2011 (JobPerspektive) bestatigt. Daher missen sich auch die
.Modellprojekte 6ffentlich geférderter Beschaftigung NRW* der Frage nach Lock-In-
Effekten stellen. In eklatantem Gegensatz zu den Befunden zum BEZ (JobPerspek-
tive) von 2011 zeigt die nach vergleichbaren methodischen Prinzipien durchgefihrte
Analyse der Modellprojekte 6gB NRW keine nennenswerten Einsperreffekte. In der
Gesamtschau legen die empirischen Ergebnisse der kontrafaktischen Wirkungsana-
lysen namlich den Schluss nahe, dass die 6gB-Forderung — wenn Uberhaupt — nur
zu kurzzeitigen Lock-In-Effekten gefuhrt hat, die erst gegen Ende des Forderzeit-

! Zu Gunsten der einfacheren Lesbarkeit wird in diesem Bericht in der Regel die grammati-

kalisch maskuline Form gewahlt. Damit sind freilich Frauen und Méanner gleichermaf3en
gemeint. Insbesondere bei den betrieblichen Funktionstragern: Anleitern, JobCoaches,
Betriebsleitern und Geschéftsfihrern héatte es sich angeboten, das empirische Ge-
schlecht in den Texten zu bertcksichtigen. Das hatte aber zu einer leichten und einein-
deutigen Identifizierbarkeit der betreffenden Personen gefiihrt, die nicht angemessen wa-
re. Daher wurde hier aus Griinden der Maskierung ebenfalls die grammatikalisch masku-
line Form gewabhilt.
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raums auftreten. Insbesondere im Vergleich zu ahnlichen MaRnahmen 6ffentlich
geforderter Beschéaftigung wie AGH oder der Forderung nach § 16e SGB Il in der
alten Variante (vgl. z. B. IAB/ISG 2011 oder ISG/IAB/RW!I 2011) sind daher die Ein-
perr-Effekte selbst in der unglinstigsten Variante als verhaltnismafig unbedeutend
Zu erachten. Diese Ausgangslage ertffnet zugleich eine interessante gesamtfiskali-
sche Perspektive in die Zukunft, die gegenwartig noch nicht erforscht werden kann:
Sollten die Geférderten nach Auslaufen der Forderung tatséchlich signifikant héhere
Beschéaftigungsquoten aufweisen als ihre ,statistischen Zwillinge*, so konnte die
Mafl3nahme durchaus auch einen positiven fiskalischen Effekt aufweisen.

Selektionsprozess weist intendierte Zielgruppe verlasslich zu (Kapitel 4 und
9.2)

Fur die ,Modellprojekte 6gB NRW*“ muss insofern die Generalskepsis gegenuber
sozialversicherungspflichtiger geforderter Beschaftigung, die auf hohe Kosten we-
gen Fehlselektionen und Einsperr-Effekten beruht, als empirisch nicht zutreffend
zuruickgewiesen werden. Auch die deskriptiven Analysen zur Soziodemographie der
geforderten Beschaftigten weisen darauf hin, dass die Selektionsprozesse bei der
Zuweisung in die MalBnahme durchaus verlasslich die Zielgruppe, die fur die Teil-
nahme vorgesehen war, getroffen haben. Auf der einen Seite stellen die Geforder-
ten mit Blick auf die Grundgesamtheit der Arbeitslosen im SGB Il eine Negativaus-
wahl dar, wahrend sie sich auf der anderen Seite als etwas arbeitsmarktnédher er-
weisen als die friheren 16e-Geforderten, fir die die Forderung damals als Ultima
Ratio begriffen wurde. Dies verweist darauf, dass die durchaus anspruchsvolle
zweistufige Zielgruppenbestimmung, die Langzeitarbeitslose auswahlte, die mittel-
fristig ohne Unterstltzung keine, aber mit der Unterstlitzung, die in den Modellpro-
jekten gewdahrt wird, bessere Integrationsaussichten in den allgemeinen Arbeits-
markt haben sollen, in der Praxis gelungen ist. Das dirfte auch damit zusammen-
héngen, dass im Rahmen der Modellprojekte nicht versucht wurde, in kurzer Zeit
eine groRRe Zahl von Teilnehmern der geférderten Beschaftigung zu erreichen.

GrolR3e Heterogenitat der Teilnehmenden: Schwere persdnliche Einschrankun-
gen sind Bestandteil der Problemlagen (Kapitel 8.2)

Weiterhin belegen die Daten zur Soziodemographie auch die erhebliche Heterogeni-
tat innerhalb der Gruppe der Geférderten, da sich hier Akademiker gleichermalien
wie Personen ohne jeglichen Bildungsabschluss finden, oder auch vergleichsweise
kurze Arbeitslosigkeitsdauern bis hin zu einer besonders langen Arbeitslosigkeit von
32 Jahren. Diese Heterogenitdt der Problemlagen gilt auch fur die persénlichen
Vermittlungshemmnisse wie Suchterkrankungen, Straffalligkeit, psychische Erkran-
kungen oder Schwerbehinderungen. All diese Merkmale treten in verschiedenster
Form unter den Geforderten auf, teils kumuliert, wahrend in anderen Fallen keine
solchen Problemlagen vorliegen. Hinsichtlich der teils auftretenden kumulativen,
gravierenden Problemlagen wird noch einmal deutlich, welche Folgen die inklusive
Erwerbsfahigkeitsdefinition des SGB Il hat: Zumindest ein Teil der Geférderten hat
schwerwiegende personliche Probleme und ist den Anforderungen des ersten Ar-
beitsmarkts ohne flankierende Unterstitzung nicht gewachsen.
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Dieser Heterogenitat der Problemlagen korrespondiert letztlich ein breiter und flexib-
ler Interventionsansatz, der auf den jeweils individuellen Bedarf ausgerichtet sein
muss. Zudem bedingen unterschiedlich schwierige Ausgangslagen unterschiedliche
Entwicklungserwartungen. Wahrend manche Einschrankungen, etwa gesundheitli-
cher Art, dauerhaft und kaum bearbeitbar sind, lassen sich in anderen Fallen wie
der Entwdhnung von Arbeit infolge von Langzeitarbeitslosigkeit womdglich deutlich
groRRere Fortschritte erzielen.

Unterstitzungsbedarfe sowohl im fachlichen als auch im persdnlichen, im
betrieblichen wie im aufRerbetrieblichen Bereich (Kapitel 8.2)

Dass dabei der Unterstitzungsbedarf oftmals tatsachlich im persdnlichen Bereich
liegt — und nicht etwa primar im fachlichen — verdeutlicht zudem die Selbsteinschat-
zung der Geforderten, der zufolge mehr als jeder dritte Geforderte persénliche Prob-
leme als Ursache der Langzeitarbeitslosigkeit angibt. Jedoch deuten die Befunde
zur Ausgangslage darauf hin, dass es gleichermal3en Unterstitzungsbedarf auf der
betrieblichen Ebene gibt. Die teils immensen Dauern der Arbeitslosigkeit verweisen
auf erhebliche Entwdhnung von Arbeit und die Notwendigkeit der Heranfiihrung an
betriebliche Leistungsanforderungen und Verhaltenserwartungen. Weiterhin gehort
fur Teile der Geférderten die Orientierung am Arbeitsmarkt zu den Feldern, in denen
Unterstutzungsarbeit geleistet werden muss. Hierunter fallen praktische Fragen des
Such- und Bewerbungsverhaltens genauso wie Fragen der grundséatzlichen berufli-
chen Orientierung. SchlieBlich zeigt sich das Fehlen einer erwerbszentrierten Le-
bensfihrung als weitere Folge von Langzeitarbeitslosigkeit, die bisweilen soweit
reicht, dass sie die Entstehung abweichenden Verhaltens beginstigt. Genau hier
setzt die gefdrderte Beschéftigung an, sie ermdglicht Normalisierungseffekte, die
eine erwerbsorientierte Lebensweise auch bei geforderter Arbeit nach sich zieht. Die
grol3e Heterogenitat der Problemlagen und der umfangreiche Unterstitzungsbedarf
sowohl auf der fachlichen wie auf der persénlichen Ebene verdeutlichen nicht nur,
dass es eines angemessen vielgestaltigen und flexiblen MaRnahmeeinsatzes be-
darf. Es wird auch klar, dass es im Rahmen der Modellprojekte 6gB NRW insgesamt
unerlasslich ist, eine passgenaue und einzelfallbezogene Vermittlung der heteroge-
nen Ausgangslagen und Probleme der Beschéftigten mit den betrieblichen Anforde-
rungen hinsichtlich von Leistung und Verhalten zu bewerkstelligen. Auf diese kom-
plexe Problemlage reagieren die Programmmodule ,sozialpddagogische Begleitung"”
und ,Kompetenzfeststellung®, denen im Rahmen der Umsetzungsuntersuchung
groRe Aufmerksamkeit gewidmet wird.

Gefdrderte Arbeit ist so vielgestaltig, wie es die heterogenen Problemlagen
erfordern, zugleich an Leistungsfahigkeit angepasst als auch ,fordernd” (Ka-
pitel 8.3)

Die Heterogenitat, die fir die Zielgruppe charakteristisch ist, findet ihre Entspre-
chung auf der Ebene der Arbeit, die die Geférderten bei den Beschéftigungstragern
leisten, in einer vergleichbaren Vielgestaltigkeit. Die Anforderungen der Arbeit sind
unseren Analysen zufolge hochst unterschiedlich und reichen von stark standardi-
sierten Téatigkeiten bis hin zu Tatigkeiten mit hohen Gewahrleistungsanteilen, die die
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Geférderten vor teils erhebliche Anforderungen hinsichtlich der Bewadltigung uner-
warteter Anforderungen stellen. Ein ahnlich breites Spektrum findet sich fur den Um-
fang der Belastungen und den Zeitdruck, unter dem die geférderte Arbeit zu bewal-
tigen ist. Diese Heterogenitdt ermdglicht es einerseits, auf unterschiedliche Aus-
gangslagen, Fahigkeiten und Interessen der Gefdrderten angemessen einzugehen;
sie erfordert aber zugleich eine mdglichst passgenaue Zuweisung von Personen auf
Stellen, woflr es eines geeigneten Selektionsprozesses bedarf. Ebendies scheint in
der deutlichen Mehrheit der Falle gelungen zu sein, wie die Angaben zur Bewalti-
gung der Arbeit der Teilnehmenden zeigen. Fur den Vergleich der Beschaffenheit
der geforderten Arbeit mit der Arbeit ungeférdert Beschaftigter ist schliel3lich festzu-
halten, dass auf der einen Seite auch im Sinne einer Anpassung an die individuellen
Mdglichkeiten die Gestaltungsmaoglichkeiten hinsichtlich Tempo und Arbeitsablaufen
in der geforderten Beschaftigung hoher ausfallen. Auf der anderen Seite zeigen sich
mit Blick auf die Gewahrleistungsanforderungen schwachere Auspragungen in der
geforderten Beschéftigung, so dass reduzierte Anforderungen an die Bewaltigung
unerwarteter Probleme oder an kreatives Handeln als wichtige Merkmale der in den
Modellprojekten realisierten Arbeit betrachtet werden kdnnen. Gleichwohl ist deut-
lich geworden, gefdrderte Beschéftigung ist nicht lediglich hochstandardisierte und
durchroutinisierte ,Teilmaschinenarbeit, sondern weist vielfaltige Merkmale von
Anforderungen und Anpassungsbedarfen auf. Sie unterscheidet sich von ungefor-
derter Arbeit, ist ihr aber durchaus nah und vergleichbar. Auch das tragt dazu bei,
dass Normalisierungs- und Teilhabeeffekte erreicht werden kénnen. Und nur so
kann die geforderte Arbeit seitens der Geforderten auch als fordernde Arbeit erlebt
werden.

Jobcoaches unterstitzen bei Krisen und Eingewodhnung, flexibler Einsatz und
Anpassung der Unterstltzung an im Einzelfall gegebene Problemlagen (Kapi-
tel 8.3)

Eine nicht zu unterschatzende Konfliktquelle in der Arbeit stellt hingegen die Einhal-
tung der betrieblichen Verhaltensregeln dar, wie insbesondere die Schilderungen
von Anleitern nahelegen. Die Anpassung an die betrieblichen Verhaltnisse und Re-
geln stellt somit ein wichtiges Lernziel im Rahmen der Forderung dar. Als Schlissel
erweist sich hier die Kooperation von Jobcoaches und Anleitern, die fast durchge-
hend sehr ausgeprégt ist, sowie die Unterstitzung bei der Einarbeitung und die In-
tervention bei Konflikten durch die Jobcoaches. Ubergangskrisen kénnen somit mo-
deriert und die betriebliche Integration stabilisiert werden. Auch mit Bezug auf eine
weitere zentrale Facette der ,Modellprojekte 6gB NRW*, der Unterstiitzung der Ge-
forderten durch die Jobcoaches, lasst sich die erwéhnte Heterogenitat der Aus-
gangslage und der Anforderungen der Arbeit feststellen und analysieren. Wéahrend
ein Teil der Geforderten angibt, keine der angebotenen Jobcoach-Leistungen Uber-
haupt zu bendétigen, sehen andere wiederum Bedarf an allen Unterstitzungsleistun-
gen, die wir ermittelt haben. Dabei zeigen die Auswertungen, dass fast durchgehend
die Angebote dem individuellen Bedarf erfolgreich angepasst werden, so dass es
entweder den Geférderten gelingt, ihre Bedarfe bei den Jobcoaches aktiv einzufor-
dern, oder die Jobcoaches diese von sich aus erkennen und initiieren. Mit anderen
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Worten wird die Heterogenitat fast durchgehend als solche erkannt und durch die
Jobcoaches bearbeitet, wie nicht zuletzt die Tatsache verdeutlicht, dass laut Gefor-
derten Ubersehene aber bendtigte Unterstiitzungsleistungen eine eher seltene Aus-
nahme darstellen.

Teilnahme an den Modellprojekten hat starke Teilhabeeffekte; die Verzahnung
mit kommunalen Beratungsleistungen gelingt und tragt zur Stabilisierung der
Lebensfihrung bei (Kapitel 8.4)

Trotz aller Unterschiedlichkeit seitens der Geférderten und der von ihnen ausgetib-
ten Tatigkeiten ist fur praktisch alle Geférderten zu konstatieren, dass der Status der
sozialversicherungspflichtigen Beschéftigung an sich im Rahmen der Teilnahme an
den Modellprojekten selbst als Teil des Treatments begriffen werden kann. Die Akti-
vierung durch das Jobcenter ist zumindest fur die Dauer der Teilnahme mehr oder
weniger stillgestellt, und die Zahlung eines tariflich orientierten Lohns suggeriert den
Geforderten eine Normalitat, die der eines ungefdrdert Beschéftigten weitgehend
angeglichen ist. SchlieBlich muss an dieser Stelle festgehalten werden, dass die
Verknipfung mit kommunalen Beratungsleistungen in besonderer Weise und be-
darfsgerecht gelungen ist. Es kommt zu erheblichen Uberstellungen an einschlagige
Beratungsstellen, bei denen sich zum einen die Jobcoaches als wichtige Turoffner
erweisen und durch die zum anderen teils umfangreiche Prozesse der Stabilisierung
bei den Gefdrderten in Gang gebracht werden. Demnach stellt die Arbeit mit
Jobcoaches aufgrund des Vertrauensverhéaltnisses eine wichtige Chance dar, sol-
che Beratungen zu initiieren, was in Jobcentern aufgrund struktureller Hindernisse
oftmals nicht in derselben Weise zu gelingen scheint.

Ein Blick auf weitere Resultate der Teilnahme an den ,Modellprojekten 6gB NRW*
zeigt Folgendes: Im Rahmen der Modellprojekte konnten wesentliche Teilhabeeffek-
te erreicht werden. Dabei handelte es sich um ein integrales Ziel der MalRBnahme.
Eine Gegenuberstellung entsprechender Indikatoren fur Teilhabeeffekte mit Ver-
gleichsgruppen zeigt, dass diese bei den ,Modellprojekten 6gB NRW*" hoch ausfal-
len. sondern zudem die erhobenen Werte leicht bis deutlich tber den in der Vergan-
genheit ermittelten Werten fir den BEZ liegen. Weiterhin ergibt sich fur die Gefor-
derten unmittelbar aus der Projektteilnahme, dass sie einer erwerbszentrierten Le-
bensfuhrung nachgehen und das Gefiihl von Normalitatserwartungen abzuweichen,
das mit der vorherigen Langzeitarbeitslosigkeit einherging, deutlich abgemildert
wird. Dabei erweist sich die Normalitdtssuggestion, die durch die Angleichung der
0gB-Foérderung an ein ungefoérdertes sozialversicherungspflichtiges Beschaftigungs-
verhaltnis entsteht, als liberaus umfassend: Die subjektiv wahrgenommenen Zuge-
winne an Autonomie, vermittelt durch das Geflhl, seinen Lebensunterhalt durch
Arbeit zu bestreiten, sind erheblich und werden allenfalls durch den Bezug aufsto-
ckender Leistungen getriubt. Verbunden mit diesen Autonomiegewinnen ist auch
eine Verbesserung der materiellen Situation, die von den meisten der Geftrderten
berichtet wird.
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Dass sich die Veranderungen unter den Gefoérderten nicht in den Effekten erschop-
fen, die sich unmittelbar aus der Projektteilnahme ergeben, zeigen insbesondere die
Befunde zur Betreuung durch die Jobcoaches und die Einbindung kommunaler Un-
terstitzungsleistungen. Wahrend der 6gB-Forderung werden durch die Jobcoaches
immer wieder Impulse gesetzt, die dazu beitragen, dass relevante Teile der Gefor-
derten auch die Bewaltigung privater Probleme in Angriff nehmen, die sich als teil-
weise eklatante Hindernisse auf dem Weg zur Integration in den ersten Arbeitsmarkt
darstellen. Mit anderen Worten werden hier im privaten Bereich die Voraussetzun-
gen fir eine Re-Integration in den Arbeitsmarkt geschaffen.

Des Weiteren wird in vielen Fallen von einer besseren Orientierung am Arbeitsmarkt
berichtet. Das reicht Gber ein verbessertes Such- und Bewerbungsverhalten bis hin
zu einer grundlegenden beruflichen Neuorientierung infolge der Teilnahme an der
0gB-Foérderung. In dieses Bild flgen sich schlie3lich die Beobachtungen, dass sich
zum einen fast drei Viertel der befragten Geforderten (mittlerweile) einer ungeférder-
ten Beschaftigung gewachsen fiihlen, und zum anderen, dass die Geférderten mit
relativ groRer Zuversicht in die Zukunft blicken. Letzteres belegt die Einschéatzung zu
den zukinftig erwarteten Lebensbedingungen im Haushalt, die deutlich positiver
eingeschatzt werden, als dies unter den BEZ-Geftrderten der Fall war. Zumindest
aus der subjektiven Perspektive der Geforderten werden demzufolge durch die 6gB-
Modellprojekte deutlich verbesserte Perspektiven am Arbeitsmarkt wie auch im pri-
vaten Bereich erdffnet. Gleichwohl ist zu konstatieren, dass es neben solchen sub-
jektiven ,Gewinnern“ der Forderung auch einen Teil von etwa einem Viertel der Ge-
forderten gibt, der seine Zukunft am Arbeitsmarkt deutlich skeptischer sieht. Dies
verweist ein weiteres Mal auf die Heterogenitat der Zielgruppe, da sich offensichtlich
— sowohl nach subjektiven Einschatzungen als auch solchen der Jobcoaches —
auch in der 6gB-Foérderung Teilnehmende finden, bei denen womdéglich ein langer-
fristiger Forderungsbedarf auch nach Ende der zweijahrigen 6gB-Projektphase be-
steht. Fur diese Teilgruppe gilt es, Moglichkeiten eines sozialen Arbeitsmarkts im
engeren Sinne auszuloten.

Sozialpadagogische Unterstiitzung ist ein zentrales und effektives Modul der
Forderung (Kapitel 5)

Wie die Zusammenfassung der wichtigsten Ergebnisse bis hierhin zeigt, spielt die
sozialpadagogische Begleitung der Geforderten im Laufe der MaRnahme eine er-
hebliche Rolle bei der Stabilisierung der Beschaftigung und der aul3erberuflichen
Lebensfuhrung, aber gleichermal3en auch bei der Eroffnung von Perspektiven nach
der MaRnahme und der Orientierung am Arbeitsmarkt. Uber die Ermittlung dieser
Ergebnisse hinaus wurde im Zuge der Untersuchung auch analysiert, wie die Um-
setzung der sozialpadagogischen Begleitung der 6ffentlich geférderten Beschafti-
gung analytisch-begrifflich einzuordnen ist und welche relevanten Unterschiede es
bei der Umsetzung der Begleitung gegeben hat. Daher werden im Folgenden kurz
der analytische Rahmen fiir die Untersuchung der Begleitung und die grundlegen-
den Umsetzungsvarianten skizziert.
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Im Rahmen der geférderten Beschéaftigung werden Leistungs- und Verhaltenserwar-
tungen an die Gefdrderten gestellt. Vor allem bei den Leistungserwartungen missen
Zugestandnisse aufgrund der Einschrdnkungen der Zielgruppe gemacht werden.
Allerdings sollen auch die geférderten Beschéftigten trotz der Einschrankungen ,ihr
Mdoglichstes geben”, um einen Beitrag zum Betriebsergebnis zu leisten, und sie sol-
len ihre Leistungsfahigkeit im Laufe der Teilnahme erhdhen. Bei den Verhaltenser-
wartungen gilt wie in der ungefoérderten Beschaftigung, dass Gehorsam, Punktlich-
keit und Zuverlassigkeit Bedingungen fir die Stabilitat der Beschaftigung sind.

Bewaéltigung von Unsicherheiten in den Beschaftigungstragern zur Stabilisie-
rung der Beschaftigung ist zentrale Aufgabe der sozialpddagogischen Beglei-
tung (Kapitel 5.2)

Aus dieser Ausgangslage entstehen Unsicherheiten, die zu Konflikten im Betrieb
fuhren kdnnen und dies auch regelmaRig tun. Die Unsicherheiten ergeben sich im
Kern aus dem Bedarf, eine passgenaue und einzelfallbezogene Vermittlung der
heterogenen Ausgangslagen und Probleme der Beschaftigten mit den betrieblichen
Anforderungen hinsichtlich von Leistung und Verhalten zu bewerkstelligen. Sie wer-
den in der Regel durch eine arbeitsteilige Kooperation von Fachanleiter und Sozial-
padagoge bewaltigt. Die unterschiedlichen Funktionen erganzen sich. Wahrend der
Fachanleiter fur die fachliche Einarbeitung und Gewahrleistung der betrieblichen
Ablaufe zustandig ist und somit auch die Verhaltens- und Leistungsanforderungen
des Betriebs reprasentiert, stellt der Sozialpddagogie gewissermalfen ein ,Ventil* fur
die individuelle Bearbeitung von Abweichungen der Geférderten von Leistungs- und
bisweilen auch von Verhaltenserwartungen dar. Auf diese Weise werden Problem-
lagen im Betrieb bearbeitbar, die normalerweise dort keine Rolle spielen, weil sie als
privat gelten. Dabei kdnnen sich unterstiitzende Interventionen sowohl auf Probleme
im betrieblichen Ablauf als auch auf die aul3erberufliche Lebensfiihrung beziehen,
sollten diese mittelbar eine Gefahr fiir die Beschéaftigungsstabilitdt darstellen. Prima-
res Ziel ist die Stabilisierung des Beschéftigungsverhéltnisses, denn alle Wirkungen,
die die MaRnahme haben kann, hdngen davon ab, dass das Beschéaftigungsverhalt-
nis fir die Dauer der Befristung auch tatsachlich besteht. Daneben kann die Inter-
vention auch auf die Stabilisierung der Lebensfuhrung bezogen sein. Dafur wird in
der Regel eine Kooperation mit oder eine Transmission zu professionellen Diensten,
vor allem den kommunalen Dienstleistungen nach § 16a SGB Il praktiziert. Fur die
Verwirklichung dieser allgemeinen Struktur der sozialpadagogischen Begleitung
geforderter Beschéaftigung in Beschaftigungstragern sind allerdings die organisatio-
nalen Rahmenbedingungen relevant, unter denen diese Arbeit stattfindet. Die Re-
konstruktion dieser Rahmenbedingungen und ihrer Unterschiede ist wesentlich fur
die Beantwortung der Frage: Wie wird die sozialpdadagogische Begleitung in den
Modellprojekten verwirklicht?

Unterschiedliche Varianten der Umsetzung der sozialpadagogischen Beglei-
tung (Kapitel 6)

Fur die Umsetzung der sozialpadagogischen Begleitung haben sich die folgenden
Strukturvariablen als entscheidend erwiesen. Die erste Variable betrifft die Frage, ob

IAB-Forschungsbericht 7/2016 = 15



der Jobcoach tatsachlich Mitglied der gleichen Organisation ist, der auch der gefor-
derte Beschaftigte und der fachliche Vorgesetzte angehoren. Ist dies nicht der Fall,
hat das Folgen fur die Mdglichkeit, seine Expertise zur Geltung zu bringen. Es stel-
len sich Uberdies die Fragen, wie sich die Zusammenarbeit mit dem Fachanleiter
gestaltet und auf welche Art und Weise ein Zugang zu den Geférderten erlangt wer-
den kann. Die zweite Variable besteht in der Koprasenz von Jobcoach und Gefor-
derten. Sind die beiden Akteure zur gleichen Zeit am Ort, wo der Geforderte einge-
arbeitet wird, seine Tatigkeit verrichtet und wo unterstelltermaf3en die betrieblichen
Konflikte auftreten? Kann der Jobcoach eine alltagliche Nahe zu den Gefdrderten
entwickeln, kann er Konflikte und Probleme in ihrer Genese unmittelbar erleben o-
der nur aus zweiter Hand (vom Geforderten oder vom Anleiter) berichtet bekom-
men? Drittens ist zu fragen, ob die Annahme zutrifft, dass die betriebliche Vorge-
setztenfunktion und die Aufgabe des Fachanleiters tatsachlich von der Funktion des
Jobcoaches getrennt sind oder ob diese Aufgaben in der Umsetzungspraxis in Per-
sonalunion durchgefihrt werden. Schlief3lich stellt sich die Frage danach, wie die
fachliche Konkretion der Position des Jobcoaches vorgenommen wird. Ist er ein
ausgebildeter Sozialpddagoge (oder verfiigt er Uber vergleichbare akademische
Qualifikationen), und wird die Stelle, die er innehat, von seinem Arbeitgeber Uber-
haupt als sozialpddagogische Begleitung verstanden?

Im Einzelnen unterscheiden wir demnach zwischen den folgenden Umsetzungsdi-
mensionen:

® OQOrganisationsmitgliedschaft des Jobcoaches beim Beschaftigungstrager, der die
gefordert Beschaftigten angestellt hat,

® raumliche und zeitliche Koprasenz von Jobcoach und Beschéftigten im Rahmen
der alltaglichen Arbeit,

® Trennung der Rollen ,Jobcoach
dene Personen und

und ,Anleiter” und Verteilung auf zwei verschie-

® einschlagige padagogische oder sozialpddagogische Qualifikation des Jobcoa-
ches sowie Konzeption der Stelle als Sozialpddagogenstelle

Funf Varianten der Umsetzung (Kapitel 6)

Vor diesem Hintergrund kann man zunachst zwei Umsetzungsvarianten miteinander
kontrastieren. Sie unterscheiden sich insbesondere darin, dass in der ersten (Typ 1)
der Jobcoach Organisationsmitglied des Beschéaftigungstragers ist und zugleich eine
Koprasenz mit den gefordert Beschatftigten in ihren alltaglichen Arbeitsprozessen
hat, wahrend in der zweiten (Typ 2) der Jobcoach im Beschaftigungstrager, bei dem
er nicht angestellt ist, nur ein vergleichsweise seltener Gast sein kann. Interessan-
terweise sind diese Unterschiede dort nicht blof3 faktisch gegeben, sondern sogar
explizit Bestandteil des Selbstverstéandnisses der verschiedenen Umsetzungsver-
antwortlichen — der Geschéftsfiihrer/Betriebsleiter und der Jobcoaches gleicherma-
Ren —, die somit gegensatzliche Vorstellungen von der besten Umsetzung 6ffentlich
geforderter Beschéftigung fiir die Zielgruppe haben. Das explizit-reflexive Selbstver-
stédndnis im Rahmen der integrierten Losung (Typ 1) ermdglicht, dass das Selbst-
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verstandnis des Jobcoaches und das Aufgabenversténdnis der Organisation, in der
er arbeitet, harmonisiert werden konnen. Die Jobcoaches sollen qua Beschéfti-
gungstrager ,mittendrin statt nur dabei sein“, zum alltaglichen Inventar gehéren und
mit ihrer Expertise auch zur Leistungssteigerung im Rahmen der Betriebsablaufe
beitragen. Diese Aufgabe kann den Jobcoaches der Umsetzungsvariante Typ 2 gar
nicht zukommen, denn sie sind nicht Bestandteil der téaglichen Ablaufe. Ebenso we-
nig kann sich in der zweiten Variante ein enges Kooperations-verhaltnis zwischen
Anleiter und Jobcoach entwickeln, wie dies fur die Variante 1 charakteristisch ist.
Diese Rahmenbedingungen andern die Art der sozialpddagogischen Begleitung
grundsatzlich. In Variante 2 haben die Jobcoaches kein betriebliches Mandat zur
Intervention, und betriebliche Griinde sind nur in Ausnahmeféllen Anlass fur die Un-
terstiitzung durch den Jobcoach. Die Interaktion Jobcoach - Klient kommt sehr viel
ungefilterter zur Geltung und bezieht sich in sehr viel grélierem Umfang auf auler-
betriebliche und persoénliche Probleme der Geférderten. Es geht weniger um die
Begleitung der Beschaftigung, sondern um die Begleitung von Personen, die gewis-
sermal3en als Randbedingung neuerdings wieder in Beschéftigung sind.

Von Bedeutung ist, dass jegliche Probleme der sozialpadagogischen Begleiter, was
den Zugang zu ihren Klienten betrifft, was die Mdglichkeit, die Klienten in der Ar-
beitszeit sprechen zu koénnen, und was die Verfligung tber Raumlichkeiten, die ei-
nen ungestorten Kontakt ermdéglichen, die Qualitat der Begleitung empfindlich tref-
fen und mindern kénnen. Probleme dieser Art sollten in zukinftigen Umsetzungs-
formen grundsatzlich aus dem Weg geraumt sein. Das Risiko ihres Auftretens ist
grol3, wenn der Jobcoach nicht dem Betrieb angehdrt, wo auch sein Klient arbeitet.

Eine weitere Umsetzungsvariante bezieht sich ebenfalls auf die unmittelbare Kopra-
senz von Jobcoach und Klient. Da Koprésenz fur die Anbahnung eines Vertrauens-
verhaltnisses vorteilhaft sein kann und dem Jobcoach ermdglicht, die Klienten un-
mittelbar im Vollzug ihrer Arbeitspraxis beobachten zu kdnnen, kann es ein Nachtell
sein, wenn diese unmittelbar nicht méglich ist. Viele Formen der Arbeit, etwa auf
Baustellen oder in Privathaushalten, schlieRen dies aber aus. In solchen Fallen
kann auch eine eigene Praxis, die der Jobcoach initiiert (Typ 3), dabei hilfreich sein,
wenn er z. B. Gruppenarbeiten in seinem Beisein durchfuhrt. Es gibt also Wege,
trotz der sachlich unméglichen Koprasenz von Jobcoach und Klient im Arbeitsvoll-
zug eine unmittelbare Beobachtung von Handlungsvollziigen der Klienten zu orga-
nisieren. Das ist zugleich eine gute Praxis sowie eine sinnvolle Umsetzungsvariante.
Allerdings ist auch hier zu bemerken, dass die Organisation derartiger Initiativen
wiederum voraussetzt, dass der Jobcoach ,Rickendeckung” im Beschéaftigungstra-
ger hat, denn er bedarf dafur zeitlicher, raumlicher und autoritativer Ressourcen, die
er als Gast nicht hat. Eine weitere Erkenntnis gilt es in dieser Kontrastdimension
festzuhalten: Wenn der Aussage auch zuzustimmen ist, dass eine Losung des ,Mit-
tendrin“ besonders wegen der verbesserten Anbahnungsmdglichkeiten flr das Ar-
beitsbiindnis und der unmittelbaren Beobachtbarkeit von Arbeitsvoll-ziigen der Ge-
forderten viele Vorteile hat, so ist dennoch der Stellenwert des ,Mittendrin® auch
nicht zu Uberschéatzen. Denn zentrale Bestandteile der Begleitungsarbeit missen in
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Form von Einzelgesprachen und allein aufgrund von organisatorischen Beschran-
kungen auch terminiert stattfinden. Dass Gesprache in den Biros der Sozialpada-
gogen zu vereinbarten Terminen stattfinden, ist kein Manko, sondern sinnvoll. Die-
ser Umstand findet auch deutlich Ausdruck darin, dass im Rahmen der Jobcoach-
Befragung 58 Prozent der Coaches angeben, persénliche Gesprache mit den Ge-
férderten im Blro seien die wichtigste Tatigkeit des Jobcoaches.

In allen Umsetzungsvarianten ist das Verhaltnis der Rollen des Jobcoaches zu den
Fachanleitern thematisch, aber in sehr unterschiedlicher Weise. Es wird vor allem in
den Varianten 1, 2 und 3 deutlich, dass hier ein sehr spannungsvolles Verhéltnis
institutionalisiert ist, das der Eingewthnung bedarf, und es erfordert, dass produktiv
damit umgegangen wird. Dabei ist es sehr hilfreich, wenn die Einrichtung selbst um
diesen Sachverhalt wei3 und auf erfahrene Mitarbeiter zuriickgreifen kann, die mit
diesem Spannungsfeld umgehen kénnen. Wenn dies nicht der Fall ist und weder
Jobcoach noch Fachanleiter Vorerfahrungen in dieser Hinsicht haben, ist es not-
wendig, dass Betriebsleiter oder Geschaftsfihrer die Spannung moderieren kénnen.
Hier von einem Spannungsverhéltnis zu reden, bedeutet keineswegs, Konflikte zwi-
schen den Rollentrdgern zu pauschalisieren. Das Spannungsverhéltnis kann auch
weitgehend konfliktfrei sein und von unterschiedlichen Perspektiven auf Motive und
Fahigkeiten, auf Unterstitzungsbedarfe und Leistungen der Gefdrderten gepragt
sein. Es kann seinen Ausdruck sogar darin finden, dass Jobcoaches mit ihren Klien-
ten den Umgang mit Anleitern Gben und dabei nicht nur umstandslose Anpassung
fordern, sondern auch angemessene Formen der Kritik trainieren, weil sie selbst
deren Verhalten den Geforderten gegenuber teilweise fur kritikwirdig halten. Es ist
evident, dass Gefdrderte von einem derartigen Training erheblich profitieren kén-
nen, wenn sie in betriebliche Situationen auch aul3erhalb der Forderung geraten.
Die Spannung kann ebenso darin ihren Ausdruck finden, dass identische Situatio-
nen anders bewertet werden und dann entschieden werden muss, welche Situati-
onsdeutung entscheidungsrelevant wird. Bei aller Unterschiedlichkeit der Perspekti-
ven ist auch das Ergénzungsverhdltnis zu benennen: In der Regel akzeptieren die
unterschiedlichen Rollentrager, dass das Gegeniber Qualifikationen aufweist, die
ego fehlen.

Umsetzungsvariante 4 zeichnet sich dadurch aus, dass die Positionen von
Jobcoach und Vorgesetztem in Personalunion ausgeubt werden. Die Variante hat
allerdings zwei grundlegend verschiedene Auspragungen. In der Umsetzungsvari-
ante 4.2 wird die Spannung zwischen Jobcoach und Anleiter besonders betont. Al-
lerdings wird sie hier als ein Problem bewertet. Demzufolge wird hier die gesamte
sozialpddagogische Begleitung eskamotiert. Es wird davon ausgegangen, dass die
Spannung zu unproduktiven und unzumutbaren Positionskdmpfen zwischen den
beiden Rollen fihren muss, anstatt zu einer zielfihrenden sozialpddagogischen
Begleitung der geférderten Beschaftigung. Diese Auffassung ist u. E. falsch und die
gezogene Konsequenz ein Umsetzungsfehler, weil erstens in der Empirie sehr deut-
lich wird, dass und wie das Spannungsverhaltnis produktiv bearbeitet werden kann
und zweitens die sozialpddagogische Begleitung nicht schlichtweg durch eine An-
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reicherung von soft skills der Anleiter ersetzt werden kann. Ebenso zeigt die Kon-
trastierung deutlich, dass die Begleitung der Geférderten gleichermaf3en organisati-
onal als sozialpddagogische Begleitung aufgefasst und umgesetzt werden muss, als
auch personal mit qualifiziertem und erfahrenem Fachpersonal auszustatten ist.
Ansonsten bleiben genau die Probleme ungeldst, mit denen man bei MalBhahmen
fur die heterogene Zielgruppe zu rechnen hat, auch wenn jene nicht bei allen ,Mit-
gliedern” der Zielgruppe vorliegen. Ebendieses Problem liegt in einer weiteren Um-
setzungsvariante (Typ 5) vor, in der die Stelle der padagogischen Begleitung orga-
nisational wie fachlich eine Leerstelle konstituiert. Unabhangig davon, ob wie in Um-
setzungsvariante 4.2 die sozialpadagogische Begleitung eskamotiert wird, weil sie
als Grund fur eine nicht akzeptierte innerbetriebliche Spannung betrachtet wird oder
ob sie wie in Umsetzungsvariante 5 gar nicht als Bedarf gesehen wird: Ein Verzicht
auf diese Art der Begleitung fiihrt dazu, dass Probleme, mit denen systematisch in
der offentlich geférderten Beschaftigung als Zielgruppenprogramm zu rechnen ist,
nicht angemessen bearbeitet werden kdnnen. Dass es erfahrenen und sozialpada-
gogisch qualifizierten Personals bedarf, ist im Ubrigen auch eine Aussage, die das
Gros der eingesetzten Jobcoaches teilt. In der Jobcoach-Befragung geben nur 10
Prozent aller Coaches an, dass sozialpadagogische Kenntnisse fur eine Arbeit als
Jobcoach nicht zwingend erforderlich sind. Fir 47 Prozent ist zudem die Erfahrung
mit Langzeitarbeitslosen die wichtigste Kompetenz, die fir das Programm bei
Jobcoaches vorauszusetzen ist.

Vor diesem Hintergrund ist die Umsetzungsvariante 4.1 von besonderem Interesse.
Hier werden die Rollen von Jobcoach und Vorgesetztem nicht an zwei verschiedene
Personen verteilt, sondern in Personalunion ausgetbt. Allerdings ist der Vorgesetzte
nicht der direkte fachliche Vorgesetzte, sondern eher der Personalverantwortliche.
Dennoch ist hier eine Amalgamierung von Hierarchie und personlicher Beratung
gegeben, die unweigerlich dazu fuhrt, dass die hierarchische Position dominiert und
die hier realisierte Version von ,Begleitung” immer als ein Férdern mit Sanktions-
drohung im Hintergrund erscheinen muss. Dazu passt auch der Umstand, dass die
Begleitung eher wie in Variante 1 auf die Erh6hung der Leistungs- und Beschafti-
gungsfahigkeit konzentriert ist und weniger direkt die Person der Geforderten adres-
siert. Wie in Variante 1 wird auch hier davon ausgegangen, dass die geférderten
Beschaftigten, die konkret ausgewahlt wurden, realistische Vermittlungschancen
(hier: sogar als Klebeeffekte im Beschaftigungstrager) haben. Es handelt sich um
eine bewusste Umsetzungsentscheidung, die angesichts einer ganz speziellen Ziel-
gruppenbeschaffenheit bei vorhandenen Arbeitsmarktchancen fir verniinftig gehal-
ten wird. Dabei steht allerdings vollig aul3er Frage, dass eine padagogische Qualifi-
kation des Jobcoaches nétig ist, auch wenn er zugleich der Vorgesetzte des Gefoér-
derten ist.

SchlieBlich lassen sich einige der in der Kontrastierung gewonnenen Erkenntnisse
weiter prazisieren oder erganzen durch eine regressionsanalytische Auswertung
des zusammengefilhrten Datensatzes aus Beschaftigten- und Jobcoach-Befragung.
Hier zeigt sich deutlich, dass die Zusammenhénge zwischen der Organisationsmit-
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gliedschaft des Jobcoaches und den Effekten bei den Geférderten genau in die
Richtung verweisen, die die qualitative Implementationsanalyse entwickelt. Auch
das Selbstverstandnis des Jobcoaches hat hier klare Auswirkungen. Folgende Er-
gebnisse seien vor diesem Hintergrund hervorgehoben: Zunéchst zeigt sich, dass
Geforderte signifikant seltener von Unterforderungen berichten, wenn der jeweils
betreuende Jobcoach angibt, dass es fiir ihn wichtig ist, im Betrieb Kontakt zu den
Geforderten zu suchen. Demnach ist eine solche Néhe zur Praxis der Arbeit offen-
sichtlich dazu geeignet, systematische Unterforderungen zu erkennen und eine ent-
sprechende Anpassung der Arbeit zu veranlassen. Allerdings berichten die Gefor-
derten signifikant haufiger von Uberforderungen, wenn sie von einem Jobcoach be-
treut werden, der ausschlieRlich Geférderte betreut, die bei demselben Arbeitgeber
beschatftigt sind wie er. Eine Erklarung fir dieses Ergebnis kdnnte lauten, dass die-
se Jobcoaches sich starker dem dkonomisch profitablen Einsatz der Arbeitskraft der
Geforderten verpflichtet fihlen. Das wirde bedeuten, dass sich hier ein Interes-
senskonflikt fur solche Jobcoaches andeutet: zwischen dem Anreiz, im Interesse
des Betriebs eine (zu) hohe Produktivitat von den Geférderten zu fordern auf der
einen Seite, und der Aufgabe, ein betrieblicher Firsprecher fir die Geforderten zu
sein, auf der anderen Seite.

Nimmt man zudem die Summe der erhaltenen bzw. fehlenden Jobcoach-Leistungen
in den Blick, so zeigen Auswertungen des zusammengespielten Datensatzes, dass
fur den Fall, dass Jobcoaches ausschliel3lich Geforderte in raumlicher Nahe zu ih-
rem eigenen Arbeitsplatz betreuen, signifikant mehr Jobcoach-Leistungen erbracht
werden. Hier scheint die raumliche Nahe die Umsetzung entsprechender Unterstt-
zungsangebote zu beglnstigen. Allerdings zeigen diese Auswertungen auch Gren-
zen auf, da sich dariiber hinaus beobachten lasst, dass die Nahe der Jobcoaches
zu den betrieblichen Ablaufen geradezu kontraproduktiv wirken kann fir die Betreu-
ung. Fur eine starkere Zustimmung zu der Aussage der Jobcoaches, dass diese
sich als Bestandteil der betrieblichen Ablaufe begreifen, ergibt sich ein starker und
auf dem hdochsten Niveau signifikanter positiver Einfluss auf die Anzahl der nicht
erhaltenen aber fir notwendig erachteten Unterstiitzungsleistungen unter den Ge-
férderten. Dieses Ergebnis liel3e sich dahingehend interpretieren, dass Jobcoaches,
die zu stark in die betrieblichen Ablaufe involviert sind, zu einer geringeren Sensibili-
tat fur die Unterstitzungsbedarfe der von ihnen betreuten Geforderten neigen und
sich womaglich zu stark auf die betrieblichen Ablaufe fokussieren.

Schlielilich zeigt sich: Die Tatsache, dass die Geforderten fur den Zeitraum nach
der Forderung einen Arbeitsvertrag unterschrieben bzw. mindestens in Aussicht
haben, wird stark positiv und hoch signifikant dadurch beginstigt, von einem ver-
mittlungsorientierten Jobcoach betreut zu werden. Dies bedeutet, dass eine Priori-
sierung von Vermittlung gegeniber Unterstiitzung der persdnlichen Entwicklung der
Geforderten sich auch in der Praxis dadurch auszeichnet, dass Jobcoaches haufiger
in der Lage sind, Vermittlungen zu erzielen oder zumindest anzubahnen.
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Profiling/Kompetenzfeststellung“ in der Umsetzung durch Jobcoaches veran-
kert (Kapitel 7)

Bestandteil der Umsetzungsanalyse ist auch die Untersuchung der Umsetzung des
Moduls ,Profiling/Kompetenzfeststellung®“. Der Einsatz von Kompetenzfeststellungs-
instrumenten lasst sich als ein Beitrag dazu begreifen, das Treatment der Heteroge-
nitat der Zielgruppe anzupassen. Durch eine systematische Erfassung von individu-
ellen Dispositionen und deren Verdnderung durch die Projektteilnahme soll ein bes-
seres Verstandnis fur die individuellen Lagen der Teilnehmenden erreicht werden,
sowie eine fundierte Wissensbasis flr die Auswahl der passenden férdernden Mal3-
nahmen. Wahrend es mit dem Einsatz solcher Instrumente grundsatzlich auch még-
lich ist, standardisierte und auf quantifizierte Vergleiche abzielende Daten-
erhebungen zu betreiben, hat die dominante Umsetzungsvariante in den Modellpro-
jekten doch einen anderen Weg eingeschlagen. Da es bei den meisten Tréagern die
Jobcoaches sind, die die Verfahren durchfiihren, wird die Kompetenzfeststellung in
die sozialpadagogische Praxis eingeflochten. Das bedeutet etwa, dass bei der An-
wendung der Verfahren nicht primar die Objektivitat der Messung im Vordergrund
steht, sondern oftmals die Gesprachssituationen, die mit der Anwendung einherge-
hen, fir eine Annaherung an den Klienten genutzt werden. Informationen aus dem
Verfahren dienen dann der Suche nach mdglichen Ansatzpunkten fir die sozialpa-
dagogische Hilfe. Wahrend die Umsetzung, etwa was die Art der eingesetzten Ver-
fahren angeht, insgesamt sehr heterogen ausfallt, lasst sich doch sagen, dass der
Einsatz von Kompetenzfeststellungsinstrumenten die folgenden Funktionen erfillt:

a) den Fokus auf die besonderen Eigenschaften einzelner Teilnehmender zu rich-
ten,

b) dabei in Form von Auswertungsergebnissen und anderen Dokumenten objekti-
vierte Informationen zu erzeugen und

c) damit Referenzpunkte fir eine Feststellung von Entwicklungen durch Vergleich
von Ergebnissen zu verschiedenen Zeitpunkten zu erzeugen.

Die Einsichten, die damit geférdert werden, kénnen dann auf verschiedene Art und
Weise fir die Unterstiitzung von Geforderten genutzt werden, sei es in Form von
verstarkter Aufmerk-samkeit durch die sozialpddagogische Begleitung bei festge-
stellten Negativentwicklungen oder durch Anknipfen an und Weiterentwicklung be-
stehender Kompetenzen. Darliber hinaus kénnen auch die Trager selbst profitieren,
etwa wenn durch passgenaue Schulung unndétiger Aufwand vermieden werden
kann.

Nicht bei allen Tragern hat sich der Einsatz von Kompetenzfeststellungsinstrumen-
ten als unproblematisch und produktiv erwiesen. Der organisatorische Aufwand, der
damit verbunden ist, konnte teilweise nicht durch eine Wertschatzung der Ergebnis-
se aufgewogen werden, sodass lediglich eine halbherzige und erzwungene, teilwei-
se gar keine Umsetzung stattfand.
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Fazit

Die Untersuchung zeigt, dass bei den ,Modellprojekten 6gB NRW* die Selektions-
prozesse gut funktioniert haben, denn es gibt keine nennenswerten Einsperr-Effekte
und der anspruchsvolle zweistufige Zielgruppenbegriff konnte effektiv in die Wirk-
lichkeit Ubersetzt werden. Infolge der sorgfaltigen Selektion in die Modellprojekte
zeigt sich unter den Teilnehmenden eine grof3e Heterogenitat an Problemlagen,
sowohl auf fachlicher als auch auf personlicher Ebene. Dieser Heterogenitat ent-
spricht auch auf Seiten der Arbeitsanforderungen und des Téatigkeitsspektrums eine
groRe Vielgestaltigkeit. Dass nur in Ausnahmeféllen von Uber- und Unterforderun-
gen der Teilnehmenden berichtet wird, zeigt auch, dass die individuell passgenaue
Vermittlung von Leistungsfahigkeit und Anforderungsstruktur der Arbeit weitgehend
gelungen ist. Dies wurde in der Regel kooperativ durch Anleiter und Jobcoaches
vollzogen und von verschiedenen Verfahren der Kompetenzfeststellung flankiert.
Fur die Begleitung der geforderten Beschaftigung ist es ausschlaggebend, dass
(bzw. ob) und wie sie in die Organisationsstruktur der Beschaftigungstrager einge-
bunden ist. In den Modellprojekten haben sich deutlich kontrastierende Umset-
zungsformen der Begleitung gezeigt, die deutliche Einflisse auf die Beschaffenheit
der beratenden Dienstleistungen haben. ,Sozialpddagogische Begleitung ist nicht
gleich sozialpddagogische Begleitung".

Will man ausgewdhlte Ergebnisse der Teilnahme an den Modellprojekten in den
Fokus nehmen, so ist zunachst auf die deutlichen Teilhabeeffekte zu verweisen:
Sozialversicherungspflichtige geforderte Beschéaftigung, die sozialpadagogisch flan-
kiert wird, erzielt starke Effekte der sozialen Teilhabe wahrend der Teilnahme. Zu-
satzlich kann eine Verflechtung der geférderten Beschéftigung mit kommunalen
Dienstleistungen nach 8 16a SGB Il tber die Begleitung durch Jobcoaches imple-
mentiert werden, da hier eine Arbeitsbeziehung zwischen Begleiter und Klient ent-
stehen kann, die Gberhaupt erst den Zugang zu Problemen schafft, die der professi-
onellen Bearbeitung bedurfen. Fir viele Geforderte ist die Aufnahme einer Beratung
zugleich der Beginn einer Bearbeitung der personlichen Probleme, die den Zugang
zum allgemeinen Arbeitsmarkt beeintrachtigen. Mit der Teilnahme am Modellprojekt
haben sich fur viele Beschaftigte erwliinschte Zustandsveranderungen ergeben, wie
verbesserte Zukunftsaussichten, eine Erhéhung von Ausdauer, Kondition und Leis-
tungsfahigkeit, eine verbesserte materielle Situation sowie ein erhdhter sozialer Sta-
tus. Ob diese Zustandsverédnderungen tatséchlich messbar die Integrationschancen
in den allgemeinen Arbeitsmarkt erhdhen, kann zum gegenwaértigen Zeitpunkt noch
nicht belegt werden. Das ist ein Desiderat fir zuklnftige Forschung.

Die Evaluation deutet dartber hinaus arbeitsmarktpolitische Desiderate an. Es gibt
unter den Teilnehmenden an den Modellprojekten auch eine qualifizierte Minderheit,
die nach eigenem Urteil und nach dem Urteil der Sozialpddagogen (noch) nicht fur
den Ubergang in den allgemeinen Arbeitsmarkt geriistet ist. Es gibt Personen, die
Uberforderungsgefiihle artikuliert haben und bei denen keine nennenswerten Ent-
wicklungen bewirkt oder beobachtet werden konnten. Das sind Indikatoren fiir den
Bedarf nach einem sozialen Arbeitsmarkt fir Personen, die langer brauchen als
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maximal 2 Jahre, um wieder in den allgemeinen Arbeitsmarkt einsteigen zu kdnnen.
Neben den Personen, bei denen durch die gebotenen Unterstiitzungsleistungen
Entwicklungen erzielt werden konnten, die optimistisch in die Zukunft am Arbeits-
markt blicken lassen, enthélt die Zielgruppe systematisch auch solche Personen, die
solche kurz- und mittelfristigen Aussichten nicht haben, die aber dennoch erwerbs-
fahig und erwerbsorientiert sind. Fur diese Untergruppen fehlen bislang Férdermdg-
lichkeiten.

2 Einleitung

Mit der Einfihrung des SGB Il im Jahre 2005 ging eine Definition der Erwerbsféahig-
keit einher, die im internationalen Vergleich sehr inklusiv ist. Personen, die in ande-
ren Wohlfahrtsregimes in die Erwerbsunféahigkeitsrente Ubergehen oder andere
Wohlfahrtsleistungen erhalten, werden in Deutschland seither in den Arbeitsmarkt
bzw. in die Zustandigkeit der Arbeits- und Sozialverwaltung eingeordnet. Diese Ent-
scheidung wurde damit begriindet, dass auch Personen mit relativ geringer Produk-
tivitat und mit eingeschrankten Chancen zur Teilnahme am Arbeitsmarkt nicht von
der Erwerbsarbeit ausgeschlossen werden sollen. Denn in einer Arbeitsgesellschaft
wie der Bundesrepublik Deutschland ist diese ein zentraler Mechanismus der Chan-
cenzuweisung. Es wurde jedoch frihzeitig darauf hingewiesen, dass die formale
Erwerbsfahigkeit nach § 8 SGB Il keineswegs gleichbedeutend mit einer faktischen
Beschaftigungsfahigkeit ist und die Erklarung der formellen Erwerbsfahigkeit nicht
schon gelungene Arbeitsmarktintegration bedeutet.

Im Jahre 2007 wurde mit dem Beschaftigungszuschuss (BEZ, § 16e SGB Il) eine
Madoglichkeit geschaffen, Langzeitarbeitslose ohne realistische Chancen einer Ar-
beitsmarktintegration dauerhaft mithilfe 6ffentlich geférderter Beschéftigung in den
Arbeitsmarkt zu integrieren. Es handelte sich um ein Zielgruppenprogramm, das die
Forderfahigkeit an Eigenschaften der Personen (sogenannte in der Person liegende
Vermittlungshemmnisse) band und nicht an konjunkturellen oder regionalékonomi-
schen Krisen festmachte. Im Rahmen des BEZ sollten Geférderte unbefristet, ver-
mittelt UGber Lohnkostenzuschiisse von bis zu 75 Prozent eine tariflich entlohnte,
sozialversicherungspflichtige Beschaftigung erhalten. Seit der Instrumentenreform
von 2011 wird der BEZ nur noch in Form auslaufender ,Restférderung” umgesetzt.
Der reformierte § 16e fordert seit 2012 unter dem Titel ,Férderung von Arbeitsver-
haltnissen” (FAV) nur noch befristete Beschaftigungsverhaltnisse. Die Forderdauer
ist auf 2 Jahre im Rahmen von 5 Jahren begrenzt. Das Instrument FAV wird von
den Jobcentern auRlerst zurtickhaltend genutzt, im Jahresdurchschnitt 2014 gab es
insgesamt 1.585 Foérderfélle in Nordrhein-Westfalen (NRW) (Quelle: Statistik der
Bundesagentur fur Arbeit).

Seit 2012 gibt es somit keine dauerhafte Forderung von sozialversicherungspflichti-
ger Beschaftigung fiur Langzeitarbeitslose mehr. Zugleich stagniert trotz weiteren
Beschaftigungswachstums der Abbau der Langzeitarbeitslosigkeit im Bundesgebiet
seit 2012, in NRW steigt die Langzeitarbeitslosigkeit seitdem wieder.
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Vor diesem arbeitsmarktpolitischen Hintergrund hat das Ministerium fir Arbeit, In-
tegration und Soziales (MAIS) NRW im Jahr 2012 einen Aufruf zur Einreichung von
.Modellprojekten offentlich geférderter Beschaftigung in NRW* lanciert. Seit 2013
werden Modellprojekte von 26 Antragstellern im Bundesland umgesetzt. Diese Pro-
jekte basieren auf § 16e SGB Il (FAV), werden vorwiegend von gemeinnutzigen
Beschaftigungstrdgern umgesetzt, richten sich an unterschiedliche Untergruppen
innerhalb der gesetzmalig festgelegten Zielgruppe und werden dezentral imple-
mentiert. Uber die gesetzlichen Vorgaben hinaus wurde bei der Zielgruppenbestim-
mung Wert darauf gelegt, dass fur zu férdernde Langzeitarbeitslose eine mittelfristig
optimistische Prognose vorliegt: Unter der Bedingung, dass die in den Modellprojek-
ten geforderten Unterstitzungsleistungen zur Anwendung kommen, soll bei den
Geforderten die Teilnahme mittelfristig die Chancen einer Integration in den ersten
Arbeitsmarkt erhdhen. Die hierfur eingesetzten Unterstitzungsleistungen sind mo-
dular organisiert. Wichtige Module sind dabei folgende: Zunéchst wird aufgrund des
Minderleistungsausgleichs eine sozialversicherungspflichtige (in der Regel) Vollzeit-
beschaftigung ermdglicht. Die Beschéaftigung wird zudem durch Coaches begleitet,
die Uberwiegend sozialpadagogisch qualifiziert sind, so dass eine zusatzliche Stabi-
lisierung des Beschaftigungsverhéltnisses und eine persénliche Unterstitzung der
Geforderten bei Bedarf gewahrleistet sind. Der Stellenschliissel betragt hier in der
Regel 1:20, was eine Einzelfallorientierung grundsatzlich ermdglichen sollte. Weite-
re Module bestehen in der Verknupfung der geforderten Beschéaftigung mit kommu-
nalen Dienstleistungen nach § 16a SGB Il. Diese Verknupfung kann gleichermafen
wie die sozialpddagogische Begleitung (Coaching) zur Stabilisierung des Beschatti-
gungsverhaltnisses und der aufRerberuflichen Lebensfihrung der Geférderten bei-
tragen. Hinzu kommen in den Modellprojekten regelmafig und methodisch kontrol-
lierte Kompetenzmessungen, auf deren Grundlage die weitere Qualifizierungspla-
nung und ein passgenaues ,matching“ von Kompetenzen und Arbeitsanforderungen
vorgenommen werden soll. Ein weiterer Férderbaustein bestand in der Qualifizie-
rung der Geforderten, der allerdings nicht Gegenstand der Evaluierung war.
SchlieBlich soll eine Unterstiitzung der Geforderten bei der Entwicklung neuer Per-
spektiven am Arbeitsmarkt und im Bewerbungsprozess geleistet werden. Von der
Sache her sind die Module Kompetenzmessung, Verknipfung mit kommunalen
Dienstleistungen, Qualifizierungsplanung und Unterstiitzung bei Arbeitssuche und
Bewerbungen eng mit dem ,Coaching” oder der sozialpadagogischen Begleitung
verknupft.

Die Modellprojekte werden seit dem 01.04.2014 mit finanzieller Unterstitzung des
MAIS durch ein Konsortium aus Institut fir Arbeitsmarkt- und Berufsforschung (IAB)
und Institut fir Sozialforschung und Gesellschaftspolitik (ISG) evaluiert. Der folgen-
de Bericht konzentriert sich auf die Implementation der Modellprojekte, die im Rah-
men der Einzelprojektbegutachtung durch das MAIS auf den Weg gebracht wurden..

Die Untersuchung enthélt eine rekonstruktionslogisch angelegte Umsetzungsanaly-
se auf der Grundlage von Dokumentenanalysen, Betriebsbegehungen und Intensiv-
interviews, eine deskriptiv und analytisch konzipierte Evaluation, die im Zentrum aus
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statistischen Untersuchungen von standardisierten Daten, die in Teilnehmenden-
und Jobcoachbefragungen gewonnen wurden, besteht und einer ékonometrischen
Allokations- und Selektivitdtsanalyse, die auf der Basis der ,Integrierten Erwerbsbi-
ographien” (IEB) des IAB im Kontrollgruppendesign durchgefiihrt wurde. Daher wird
im hier vorgelegten Forschungsbericht zunéachst auf den Methodenmix der Untersu-
chung sowie auf die unterschiedlichen Datenquellen und Auswertungsmethoden
eingegangen (Kapitel 3). Daraufhin folgt eine detaillierte Auseinandersetzung mit
der Zielgruppenbestimmung sowie den damit verbundenen Umsetzungs- und Hand-
lungsanforderungen an die verschiedenen Akteure im Rahmen der gefoérderten Be-
schéftigung (Kapitel 4). Dann werden die auf die Problemlage der Geforderten be-
zogenen Unterstitzungsleistungen betrachtet und in eine Heuristik integriert, die
diese als ,Wirkungsmechanismen“ fir die Zielerreichung interpretiert (Kapitel 5).
Besonderer Wert wird in diesem Rahmen auf eine heuristische Konzeption der ,so-
Zialpadagogischen Begleitung o6ffentlich geférderter Beschaftigung” gelegt, die zum
Verstandnis dieses Moduls beitragen und zugleich begriinden soll, welche Umset-
zungsvarianten im Rahmen des Modellprojekts relevant sind. Die wichtigsten Um-
setzungsvarianten werden dann im Kapitel 6 entwickelt. Dem folgt ein Exkurs zur
Kompetenzfeststellung in den Modellprojekten in Kapitel 7. Es schliel3t die auf der
Auswertung der Befragungsdaten basierende Evaluation an, die dreigliedrig ange-
legt ist (Kapitel 8). Zunachst werden Informationen zur Ausgangslage der Geférder-
ten ausgewertet. Daran schlief3t sich die Untersuchung von Modulen der Modellpro-
jekte an, die auf diese Unterstiitzungsbedarfe bezogen sind und schlie3lich werden
Veranderungen, die die Geforderten an sich selbst bzw. die Jobcoaches bei den
Geforderten beobachten, diskutiert. Dabei wird unterschieden zwischen kurzfristigen
Zustandsveréanderungen einerseits, die moglicherweise nur im Zusammenhang mit
der Teilnahme stabilisiert werden kdnnen, und mittelfristigen Effekten der Teilnahme
andererseits. Die Untersuchung wird abgeschlossen mit der Allokations- und Selek-
tivitdtsanalyse, die die kurz- und mittelfristigen Beschaftigungseffekte der Maflinah-
meteilnahme 6konometrisch im Kontrollgruppendesign untersucht.

Allen inhaltlichen Kapiteln sind Zwischenfazits bzw. kurze Zusammenfassungen
zugeordnet, zudem liegt eine Zusammenfassung fur den eiligen Leser vor, die dem
Gesamtbericht vorangestellt ist.

3 Methodenmix und Datenquellen

Bei der hier vorgelegten Untersuchung handelt es sich um eine Analyse der Umset-
zung der ,Modellprojekte 6gB NRW* und eine Evaluation der Ausgangssituation der
Teilnehmenden an den Modellprojekten sowie den Einflissen der MaRhahme auf
die Teilnehmenden, soweit diese bereits im Rahmen der Projektlaufzeit eruierbar
sind. Zudem ist auch eine Allokations- und Selektivitatsanalyse Bestandteil dieses
Forschungsberichts. Es wurde also insgesamt ein Methodenmix angewendet, um
unterschiedliche Facetten des Gegenstandes mit den jeweils adaquaten Methoden
zu analysieren. Die verschiedenen Bestandteile der Untersuchung haben daher
zwar unterschiedliche methodische und methodologische Ausrichtungen, sind aber
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so angelegt, dass sie einander ergénzen. Die Anschlussfahigkeit der verschiedenen
Teile ist vor allem dadurch sichergestellt, dass sie grundlegend demselben funda-
mentalen Schema folgen. Man kann Zielgruppenprogramme nur angemessen ver-
stehen, wenn man sie in eine grundsatzliche Verweisstruktur eingebettet sieht: Aus-
gehend von einem als problematisch eingeschatzten Sachverhalt soll die Mal3nah-
me ein geeignetes Mittel sein, die Problematik der Zielgruppe zu l6sen oder einen
als weniger problematisch eingeschatzten Zielzustand zu erreichen. Es liegt also ein
einfaches ,Zweck-Mittel-Schema“ zugrunde (Luhmann 1972: 70 f.; Mayntz 1978:
115f.). Die Umsetzungsanalyse untersucht, was wirklich umgesetzt wurde und
nimmt dabei die Empirie der Umsetzungspraxis als die Verwirklichung des Konzepts
bzw. der Konzepte, die den Modellprojekten zugrunde lagen, ernst. Wirklich ist, was
umgesetzt wurde, demgegeniber bleibt das Programm in seiner ,Papierform” zu-
nachst nur ein Plan. Je weniger erprobt und routiniert ein Programm ist, desto gro-
Ber muss der Aufwand der Implementationsanalyse sein, denn desto wahrscheinli-
cher ist, dass um der Mdoglichkeit der Verwirklichung des Planes willen Umset-
zungsentscheidungen getroffen werden mussen, die im Programmdesign nicht vor-
gesehen waren. Das ist haufig auch darauf zuriickzufilhren, dass von den Pro-
grammdesignern bestimmte Umsetzungsbedingungen oder Hindernisse im Feld der
Umsetzung gar nicht gesehen werden konnten, weil es keine Vorbilder gab. Zu-
gleich steigt mit dem Grad der Innovativitat von Modellprojekten bzw. von Modulen
innerhalb der Programme auch die Wahrscheinlichkeit von Umsetzungsdisparitaten,
weil unterschiedliche Umsetzungsvarianten gewahlt werden.

Da in den Modellprojekten 6gB NRW die sozialpéadagogische Begleitung die innova-
tive Besonderheit gegenlber z. B. der Umsetzung des BEZ oder der Jobperspektive
in den Jahren 2009 bis 2011 war, wird auf dieses Modul im Rahmen der Implemen-
tationsanalyse besonderer Wert gelegt. Die zentrale Frage ist hier: Wie lasst sich
die sozialpddagogische Begleitung im Rahmen des Zielgruppenprogramms begrei-
fen und wie wird sie umgesetzt? Diese Frage nach der Umsetzung ist in einem de-
zentral angelegten Programm immer auch die Frage nach verschiedenen Umset-
zungsvarianten. Um diese Frage beantworten zu kdnnen, ist es notwendig, eine
Heuristik der sozialpddagogischen Begleitung zu entwickeln, die gleichermal3en
theoretisch angeleitet wie empirisch gesattigt ist. Im Rahmen der Heuristik werden
die zentralen analytischen Kategorien entwickelt, die sich in allen Umsetzungsvari-
anten zeigen, die aber in verschiedenen Varianten charakteristisch anders ausge-
pragt sind. Im Falle der vorliegenden Untersuchung geht die Heuristik zunachst da-
von aus, dass geforderte Beschaftigung Teilhabeeffekte bei Langzeitarbeitslosen
erzielen kann. Diese empirisch gesicherte Hypothese wird ergénzt durch die Ent-
wicklung einer neuen Heuristik, die organisationssoziologische und professionalisie-
rungstheoretische Ansatze kombiniert. Ausgehend von einem organisationssoziolo-
gischen Begriff der sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung als Mitgliedsrolle,
die Leistungs- und Verhaltenserwartungen formuliert (Luhmann 1999), wird auf die
Zielgruppenbestimmung fokussiert, denn die Leistungs- und Verhaltenserwartungen
sind zielgruppenspezifisch anzupassen. Die Heuristik unterscheidet verschiedene
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Rollen und Funktionen im Beschéftigungstrager, vor allem die Rollen des geftrdert
Beschaftigten, des Jobcoaches, der als Synonym fir die sozialpddagogische Beglei-
tung steht, und des betrieblichen Fachanleiters als fachlichen sowie als personli-
chen Vorgesetzten, der haufig ein Betriebsleiter oder Geschaftsfihrer ist. Bestand-
teil der Heuristik ist auch ein Begriff sozialpddagogischer Dienstleistungen mit Be-
zug auf die neuere Professionalisierungstheorie (Oevermann 2009). Im Rekurs auf
diese Heuristik werden dann Kategorien bestimmt, die es erlauben, verschiedene
Umsetzungsvarianten der sozialpddagogischen Begleitung zu erkennen und syste-
matisch mit dem Basismodell ,sozialpddagogische Begleitung geforderter Beschaf-
tigung“ zu verknupfen. Dabei handelt es sich — wie sich im Untersuchungsverlauf
herausstellte — en detail um die Fragen, ob das Personal der sozialpddagogischen
Begleitung tatsachlich Mitglied des Betriebs ist, der die gefdrdert Beschaftigten an-
stellt, ob es eine Koprasenz von sozialpadagogischer Begleitung und Geférderten
im Arbeitsprozess gibt, ob die Rollen ,Jobcoach” und ,Anleiter* faktisch von zwei
verschiedenen Personen eingenommen werden, und darum, ob die Begleitung von
sozialpadagogischer Kompetenz und Fachlichkeit bestimmt ist. Methodologisch sind
die Analysen der Implementationsuntersuchung als rekonstruktionslogisch zu be-
schreiben.

Auch die Evaluation von Ausgangszustand, Treatment, Effekten und Wirkungen
(zum Zeitpunkt der Erhebung wahrend der Teilnahme am Programm) ist erkennbar
mit dem Zweck-Mittel-Schema verbunden. Wéahrend in der qualitativ ausgerichteten
Umsetzungsanalyse aus der Zielgruppenbestimmung des Programms Informationen
zur Zielgruppe gewonnen werden, wird der Ausgangspunkt der Teilnehmenden im
Modellprojekt im Rekurs auf ,quantitative” Daten zur Soziodemographie, zur Arbeits-
losigkeitsdauer etc. des Monitorings bzw. der Beschaftigungsbefragung bestimmt.
Hier wird in verschiedenen Perspektiven erlautert, wo und in welchem Ausmalf3 Un-
terstiitzungsbedarf seitens der Teilnehmenden vorliegt. Im Rekurs auf die Maf3nah-
me selbst wird dann eruiert, welche Zustandsveranderungen bei den Teilnehmen-
den wahrend der MaRnahmeteilnahme zu verzeichnen sind. Dabei handelt es sich
sowohl um Selbsteinschatzungen als auch um Fremdeinschatzungen durch die
Jobcoaches. Daruber hinaus werden auch Informationen geliefert, welche Effekte
der Mal3Bnahme zuzuschreiben sind, die mdglicherweise Uber die Zeit der Teilnahme
hinaus stabilisiert werden kdnnen. Soweit im Rahmen der qualitativen Analyse die
Maflnahme (das ,Treatment®) selbst, also ,das Mittel zur Zielerreichung” thematisiert
wird, werden erganzend zur begrifflich-analytischen Erklarung der Wirkungsweise
der sozialpadagogischen Begleitung auch Informationen zu einzelnen Dienstleis-
tungsangeboten, gewissermaf3en zum ,Portfolio* der Jobcoaches geliefert, die nicht
nur erklaren, was gemacht wird, sondern auch verdeutlichen, wie oft was gemacht
wird und wer davon profitiert. Methodologisch handelt es sich bei diesen Untersu-
chungsbestandteilen um uni- und bivariate Deskriptionen sowie um regressionsana-
lytische Vertiefungen. Selbstverstandlich gibt es inhaltliche Uberschneidungen zwi-
schen der qualitativen Implementationsanalyse und der quantitativen Evaluation von
Ausgangszustand, Treatment und Effekten und Wirkungen. Diese Uberschneidun-
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gen sind erwinscht und Folge der Logik der Ergdnzung unterschiedlicher methodi-
scher Zugange. In beiden Kapiteln sind daher regelméRig Querverweise enthalten,
die anzeigen, wo bedeutsame Ergdnzungen aus der je korrespondierenden Per-
spektive zu finden sind.

Schliel3lich ist die Selektivitdts- und Allokationsanalyse zu erwéhnen. Sie bedient
sich nicht der Befragungsdaten von Teilnehmenden, sondern basiert auf umfangrei-
chen Verlaufsdaten auf der Individualebene, die in den sogenannten ,Integrierten
Erwerbsbiographien® des IAB vorhanden sind. Hier werden nicht nur die Daten aller
Teilnehmenden an den Modellprojekten untersucht, sondern vor allem ein Vergleich
mit den Verlaufsdaten von umfangreichen Kontrollgruppen von Nicht-
Teilnehmenden durchgefuhrt, der erlaubt zu beurteilen, ob es in nennenswertem
Umfang zu Fehlselektionen und sogenannten ,Einsperreffekten” (lock-in-Effekten)
gekommen ist. Kern der hier verfolgten Fragestellung ist: Wurden die richtigen Teil-
nehmenden fir das Programm ausgewahlt? Methodologisch handelt es sich um
multivariate 6konometrische Analysen im Kontrollgruppendesign.

Grundlage der verschiedenen Kapitel sind folgende Datenquellen:
1. Dokumente

Fur Dokumentenanalysen wurden einerseits zwei Texte des Ministeriums fur Arbeit,
Integration und Soziales des Landes (MAIS) NRW genutzt, die grundlegend fiir die
Konzeption der ,Modellprojekte offentlich geférderte Beschaftigung NRW* sind. Es
handelt sich dabei um den Text: ,Offentlich geforderte Beschaftigung in Nordrhein-
Westfalen. Forderung von Modellprojekten. Aufruf zur Einreichung von Projektan-
tragen im Rahmen einer Interessenbekundung bis zum 20. September 2012* (MAIS
NRW 2012b) sowie um: ,Forderung von Modellprojekten 6ffentlich geforderter Be-
schaftigung in NRW. Aufruf zur Einreichung von Projektantrdgen im Rahmen einer
Interessensbekundung” (MAIS NRW 2012a).

Zudem wurden alle Projektantrdge bzw. Konzeptpapiere der am Programm teilneh-
menden Beschaftigungstrager einer Dokumentenanalyse unterzogen, um so in ei-
nem ersten Schritt zu einer begriindeten Auswahl von Untersuchungseinheiten fur
die qualitative Implementationsanalyse zu gelangen. Um mdoglichst alle systema-
tisch relevanten Umsetzungsvarianten in unserem Sample zu haben, wurden auf
der Grundlage der vorgangigen Analyse acht Variablen bestimmt, bei denen unter-
schiedliche Auspragungen fir die Auswahl zu bertcksichtigen waren.

= ,Anzahl der Arbeitgeber pro Antragsteller*,
® Art der Zielgruppe, auf die die Mal3hahme qua Antrag konzentriert ist,
® die ,Art der Tatigkeit, die von den gefordert Beschaftigten verrichtet wird,

® die Ansatze zur Ergebnissicherung im Modellprojekt,

den Modus der Selektion von Teilnehmenden des Programms,
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= die ,Art der Kompetenzmessung®,

* die geplante Vorgehensweise bei ,Ubergangen in nicht geforderte Beschéfti-
gung“ und

® den Umgang mit den Kosten der Unterkunft.

Diese Selektion von Untersuchungseinheiten sollte sicherstellen, dass méglichst alle
grundlegenden Umsetzungsvarianten, soweit sie allein im Rekurs auf die Papier-
form der Konzepte identifizierbar waren, in unserem Untersuchungssample enthal-
ten sind. Die Auswahl wurde eingehend auch mit den Kollegen von der Gesellschaft
fur innovative Beschéftigungsforderung (G.I1.B.), die die fachliche Begleitung der
Modellprojekte durchfiihrten, diskutiert, da diese, anders als die Evaluation, bereits
zum Beginn unserer Arbeit Einsicht in die Empirie der Umsetzung des Programms
hatten. Im Endeffekt stimmte unsere Auswahlentscheidung mit der Erfahrung dieser
Kollegen uberein. Vor diesem Hintergrund gelang es bei der Auswahl der Untersu-
chungseinheiten, einen Grol3teil der ,lizensierten Heterogenitat“ im Sample einzu-
fangen. Dies filhrte zu einer wohlbegriindeten Auswahl von insgesamt zehn Unter-
suchungseinheiten aus einer Grundgesamtheit von 26 Antragstellern, die Gemein-
samkeiten und Differenzen aufwiesen, die die Varianz in der Umsetzung bestimmen
und sich sowohl in gro3stadtischen Raumen wie in landlichen Regionen befinden.

Ein Blick auf einige der genannten Variablen kann verdeutlichen, welches Ausmal
an Heterogenitat der Konzepte der Antragsteller représentiert ist: Es ist zwischen
Einzelantragstellern und solchen Antragstellern zu unterscheiden, die wie ein Tra-
gerverband mehrere Arbeitgeber in sich vereinen. In unserem Sample sind sowohl
grol3e Tragerverbande als auch einzelne Antragsteller enthalten. Auch ein Sonder-
fall ist enthalten, der die geférderten Beschéaftigten in externen Betrieben unter-
brachte, ohne selbst Beschéftigung zur Verfugung zu stellen. Auch die Anzahl der
geforderten Beschaftigten pro Arbeitgeber variiert erheblich. In unserem Sample hat
der kleinste Beschaftigungstrager qua Konzeptpapier vier und der grof3te 189 gefor-
derte Teilnehmende angestellt. Bei der Spezialisierung auf besondere Untergruppen
der Zielgruppe der Programme sind in unserem Sample sowohl Betriebe enthalten,
die keine derartige Spezialisierung vornehmen, als auch solche, die folgende Unter-
gruppen praferieren: ,Alleinerziehende®, ,Frauen®, ,Altere Menschen*, ,Behinderte®,
.Psychisch Kranke" und ,Migranten“. Haufig kommt es auch zu Kombinationen von
mehreren Merkmalen der Zielgruppe. Auch bei der Branchenauswahl bzw. der Ta-
tigkeitsauswahl ist eine groRe Heterogenitat abgebildet, die von einfachen hand-
werklichen Dienstleistungen etwa im Bereich des Recycling oder der Garten-
/Landschaftsbau-Branche uber einfache Haushaltsdienstleistungen, Lager- und Lo-
gistiktatigkeiten und Gastronomiedienstleistungen bis zur Betreuung von Demenz-
kranken reicht.
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2. Die Intensivinterviews im Rahmen der Implementationsanalyse

Bei den ausgewahlten 10 Untersuchungseinheiten wurden, soweit mdglich, Be-
triebsbegehungen gemacht und Intensivinterviews mit gefordert Beschaftigten,
Jobcoaches, Anleitern und Geschaftsfihrern oder Betriebsleitern durchgefihrt. Da,
wie dargestellt, manche Antragssteller Tragerverbinde bildeten, ist die Anzahl der
tatsachlich besuchten Betriebe mit 17 deutlich héher als die Zahl der Antragssteller.
Bei den durchgefiihrten Interviews handelt es sich in der Summe um 77 Intensivin-
terviews im Umfang von 30 bis zu 90 Minuten. Es wurden dabei 27 Teilnehmende
interviewt, 17 Jobcoaches?, 12 Geschaftsfuhrer und 21 Anleiter. Die Intensivinter-
views wurden allesamt wortwdrtlich nach im Vorhinein festgelegten Verschriftungs-
regeln verschriftet und in kollektiven Interpretationssitzungen nach der Methode der
objektiven Hermeneutik (Oevermann 2000) ausgelegt.

3. Die Monitoring-Datenbank der G.1.B.

Bereits bei der oben geschilderten Auswahl der Untersuchungseinheiten konnten
wir dankenswerter Weise auf die umfangreiche und detaillierte Datenbank® der
G.I.B. zurlUckgreifen, die nicht nur Daten zu allen Projekten im Rahmen der Modell-
projekte enthélt, sondern auch Individualdaten zu allen Befragten und regelmaRig
aktualisiert wird. Die Datenbanken werden von den zustandigen Jobcoaches befillt
und enthalten eine Vielzahl von projektbezogenen Daten, umfangreiche Informatio-
nen zur Soziodemographie der Geférderten, zu Methoden und Ansatzen, die in den
Modellprojekten zur Anwendung kommen usw. Nicht nur bei der Bestimmung der
Untersuchungseinheiten, sondern ganz allgemein fiir eine Ubersicht (iber die Pro-
grammstruktur haben uns diese Daten ausgezeichnete Dienste erwiesen. Unver-
zichtbar waren sie allerdings bei der Durchfiihrung unserer eigenen Befragung. So-
wohl die E-Mail Adressen aller Jobcoaches, die wir elektronisch befragt haben, als
auch die projektscharfen Daten der Teilnehmenden, auf deren Grundlage wir die
Beschaftigtenbefragung organisiert haben, konnten wir komfortabel auf der Grund-
lage dieser Datenbank ermitteln. Zudem konnte unser Fragebogen der Beschéftig-
tenbefragung erheblich verkirzt werden, weil uns die Soziodemographie der Teil-
nehmenden seitens der G.I.B. zur Verfligung gestellt wurde und personenscharf mit
unseren Befragungsdaten verknipft werden konnte. In unseren Datenauswertungen
wird ausgewiesen, welche Daten wir dem Monitoring der G.1.B. entnehmen.

2 Unter den Jobcoach-Interviews sind auch 2 Gruppeninterviews, bei denen Anleiter anwe-

send waren. In der Regel waren die Interviews nach Berufsgruppen getrennt.

An dieser Stelle ist es geboten, Dr. Georg Worthmann von der G.1.B. einmal ausdrticklich
fir seine Unterstiitzung (nicht nur) bei der Nutzung der Datenbank zu danken. In vielen
Phasen der Evaluation war Dr. Worthmann ein kompetenter Ansprechpartner fiir ganz
verschiedene Fragen der Datennutzung. Dank gebuhrt ebenfalls Inge Litkehaus und
dem Roland Golding, die in der G.1.B. fiir die fachliche Begleitung der Modellprojekte zu-
sténdig waren und uns haufig fir Diskussionen zur Verfiigung standen.
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4. Die Beschéftigtenbefragung

Auf der Grundlage der Daten des G.I.B. Monitorings wurden im Herbst 2014 alle zu
diesem Zeitpunkt in den Modellprojekten befindlichen Teilnehmenden in einer frei-
willigen Klassenraumbefragung mit einem schriftichen Fragebogen befragt. Die
Befragung wurde als Klassenraumbefragung in den Raumen der Antragstel-
ler/Betriebe von eigens geschultem und sehr erfahrenem Personal des IAB (ProlAB)
durchgefihrt. Um eine moglichst hohe Rucklaufquote zu gewéhrleisten, sind die
.ProlABler* bisweilen sogar mehrfach zu den Tragern angereist, um Teilnehmende,
die die erste Befragung versaumt hatten, zu einem zweiten Termin zu befragen. Die
Befragungen waren sehr aufwandig. Es bedurfte nicht nur einer genauen und detail-
lierten Beschreibung der Befragungsziele und der Darstellung der Befragungsblo-
cke. Bei einer qualifizierten Minderheit von Befragten gab es aufgrund von Proble-
men mit der deutschen Sprache oder aufgrund von Analphabetismus einen erhebli-
chen Unterstitzungsbedarf. Wenn es nétig war, haben die ,ProlABler* einzelnen
Geforderten die Fragen und Antwortvorgaben vorgelesen, in seltenen Ausnahmefal-
len auch die Fragebdgen auf Anweisung der Gefdrderten ausgefullt. Einige Beschéf-
tigungstrager haben die Befragung auch dadurch unterstutzt, dass Dolmetscher zur
Verfigung gestellt wurden. Der Ricklauf der Befragung ergab 494 auswertbare
Fragebdgen. Das entspricht 49 Prozent aller im Monitoring erfassten Falle und
80 Prozent aller ,befragbaren” Falle* gemaR der Dokumentation der ProlABler. Die
Dokumentation zeigt, dass insgesamt 126 Falle, die aktuell als Teilnehmende von
den Tragern gefuhrt wurden, aufgrund von Krankheit oder Urlaub fehlten.

Inhaltlich bezog sich der umfangreiche Fragebogen auf folgende grob skizzierte
Themenblocke:

® Bisherige Erfahrungen mit der Arbeit im Projekt,

® Merkmale der Arbeit, die im Projekt geleistet wird,

® Vermittlung zu und Inanspruchnahme von kommunalen Dienstleistungen,
= Zusammenarbeit mit dem Jobcoach,

® Personliche Lage und personliche Probleme,

® Gesellschaftliche Teilhabe und Selbstwirksamkeit und

® Perspektiven auf die Zeit nach der Teilnahme.

Es ist ausdriicklich darauf hinzuweisen, dass ein derartig guter Riicklauf, aber auch die
gute Qualitat der ausgefiiliten Fragebdgen, die geringe Anzahl von non-item-responses,
nur erreicht werden kann, wenn wirklich qualifiziertes Personal fiir die Befragung zu Ver-
fligung steht. Zudem steht und fallt die Qualitat der Befragung mit dem Engagement der
betreffenden Personen. Es sei daher an dieser Stelle allen ProlABlern ausdricklich fir
den auRRerordentlichen Einsatz gedankt, mit dem sie dieses Projekt unterstutzt haben!
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5. Die Jobcoach-Befragung

Im Ruckgriff auf die Datenbank der G.I.B. konnten wir alle Jobcoaches, die dort eine
E-Mail Adresse hinterlegt hatten, mit einem online-tool befragen. Auch hier konnte
ein sehr zufriedenstellender Ricklauf von 77 Prozent aller zum Befragungszeitpunkt
erreichbaren Jobcoaches verzeichnet werden, was 61 Fallen entspricht. Inhaltlich
fokussierte die Online-Befragung drei Themenkomplexe:

® die Kompetenzen, Qualifikationen und das Selbstverstandnis der Jobcoaches als
Basis der Arbeit,

® die Gestaltung der Arbeit an sich mit Blick auf Bedeutung und Haufigkeit ver-
schiedener Téatigkeiten sowie Kooperationsstrukturen und

® quantifizierende Einschatzungen zum Unterstitzungsbedarf sowie den fachlichen
und personlichen Entwicklungen wahrend der Forderung unter den betreuten Ge-
férderten.

Die Ergebnisse der Befragung konnte Uberdies mittels der G.I.B.-Datenbank den
Befragungsdaten zu den GefOrderten zugespielt werden. So lassen sich fur einen
grol3en Teil der Geforderten mdgliche Zusammenhange zwischen Angaben des
betreuenden Jobcoaches und Merkmalen der individuellen Projektteilnahme und
moglichen Ergebnissen der Forderung betrachten.

Die 6konometrischen Analysen zu den kurz- und mittelfristigen Beschéaftigungseffek-
ten

Diese Analyse basiert auf folgenden (Stichproben-)Ziehungen aus den sogenannten
Integrierten Erwerbsbiographien (IEB) des IAB®, die wiederum aus den prozesspro-
duzierten Daten der BA generiert werden:

" Tagesgenaue Informationen zu 835 06gB-Geforderten, die zwischen dem
01.01.2013 und 31.12.2013 in die Férderung eingetreten sind. Fir 820 dieser
Personen liegen vollstandige Informationen vor. Diese 820 Geforderten stellen
somit die Geférdertengruppe fiir die folgenden Analysen dar.

® Tagesgenaue Informationen zu einer Zufallsstichprobe von 10.000 Personen, die
am 31.12.2012 erwerbsféahig und leistungsberechtigt im SGB Il waren, zwischen
dem 01.01.2013 und 31.12.2013 nicht durch 6gB geférdert wurden und in den
Zustandigkeitsbereich eines der am Programm beteiligten 24 Jobcenter gehdren.
Diese Personen stellen gewissermalien den Durchschnitt aller eLb zum
31.12.2012 in diesen Jobcentern dar. Fur 9.719 dieser Personen liegen vollstan-
dige Informationen vor, sodass sie die Gruppe an potenziellen Vergleichsperso-
nen fir die folgenden Analysen darstellen.

® Fir beide Gruppen stehen aus den IEB sowie weiteren Datenprodukten des IAB
— insbesondere der Leistungshistorik Grundsicherung (LHG) — Informationen zu
deren sozio-demographischen, erwerbsbiographischen sowie leistungsbezugs-

> Fir die Bereitstellung der Daten danken wir IAB-ITM.
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spezifischen Charakteristika zur Verfiigung. Diese erlauben eine umfassende
Charakterisierung der jeweiligen Gruppen sowie die Ermittlung gruppenspezifi-
scher Gemeinsamkeiten und Unterschiede.

4 Bestimmung der Zielgruppe und der Module der ,Modell-
projekte 6gB NRW*

4.1 ,Modellprojekte 6gB NRW als Zielgruppenprogramm®

Das Programm ,Modellprojekte offentlich gefoérderte Beschaftigung NRW* (6gB
NRW) ist ein Zielgruppenprogramm?®. Der Unterstiitzungsbedarf der Zielgruppe be-
stimmt, welche Unterstlitzung geleistet werden soll, um bestimmte Ziele zu errei-
chen. Jeder Evaluation eines solchen Programms muss deshalb die Bertcksichti-
gung folgender reziproker Verweisstruktur zu Grunde liegen: Die Zielgruppendefini-
tion/Handlungsbedarfe verweisen auf Zielgruppenprogramm/Mittel zur Erreichung
von festgelegten Zielen, die immer als Beitrag zur Losung von Problemen zu ver-
stehen sind. Dartber hinaus ist diese Verweisstruktur notwendigerweise auch in die
Praxis der Programme selbst eingeschrieben: Im Falle der ,Modellprojekte 6ffentlich
geforderte Beschaftigung NRW* missen sich die Beschaftigungstrager, also die
Umsetzungsverantwortlichen, auf die zu erwartenden Probleme und Defizite einstel-
len, die sich aus der Zielgruppendefinition ergeben, um darauf unterstitzend einge-
hen zu kdnnen. Dies gilt unabhangig davon, ob die unterstellten Probleme bei jedem
individuellen Teilnehmenden der faktisch realisierten Zielgruppe tatsachlich vorlie-
gen. Insofern also Programme als Mittel zur Lésung von Problemen der Zielgruppe
bestimmt sind, geht mit ihnen immer eine gewisse ,Defizitorientierung” einher’.

4.2 Zur ersten Stufe der Zielgruppenbestimmung

Im Rahmen der ,Modellprojekte 6gB NRW* wird ein zweistufiger Zielgruppenbegriff
verwendet. Die erste Stufe bezieht sich auf die Forderfahigkeit nach 8 16e SGB II
(FAV). Forderfahig im Sinne des Gesetzes sind Personen unter folgenden Voraus-
setzungen:

1. Es muss Langzeitarbeitslosigkeit vorliegen,

Den hier vorgestellten Analysen liegt die Zielgruppenbestimmung des Ministeriums fir
Arbeit, Integration und Soziales (MAIS) NRW zugrunde, wie sie in dem Dokument ,Of-
fentlich geforderte Beschaftigung in Nordrhein-Westfalen Férderung von Modellprojekten
Aufruf zur Einreichung von Projektantrdgen im Rahmen einer Interessenbekundung bis
zum 20. September 2012" im Jahre 2012 formuliert wurde.

Das kann kritisch diskutiert werden. Fir die Evaluation sind die Zweck-Mittel-Relation und
die Tatsache, dass auch die Umsetzungsverantwortlichen praktisch von dieser ausgehen
mussen, entscheidend. Diese Struktur ist schlicht eine Grundtatsache des zu rekonstruie-
renden Gegenstandes. Da die Evaluation allerdings eine empirische Untersuchung ist,
verbietet sich eine Generalisierung, die etwa schlicht unterstellt: ,Alle Langzeitarbeitslo-
sen oder alle Gefdrderten haben personliche Probleme”. Die Grundeinstellung ist ledig-
lich, dass sich die Umsetzungsverantwortlichen auf das Vorliegen oder das Entstehen
von Problemen einstellen missen, um im Krisenfalle helfen und intervenieren zu kénnen.
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2. besonders schwere Beeintrachtigung durch ,in der Person liegende Vermittlungs-
hemmnisse* muss gegeben sein,

3. der Forderung muss eine Phase besonders intensiver Vermittlungsbemihungen
vorgeschaltet sein,

4. es soll dennoch keine Aussicht auf eine Integration in den ersten Arbeitsmarkt
bestehen.

Per FAV finanzierte MalRnahmen sind nachrangig, d. h. alle vorrangigen Mal3nah-
men muissen sich als erfolglos erwiesen haben, sogar die eigens angesprochene,
sechsmonatige ,verstarkte vermittlerische Unterstiitzung nach 8§ 16 Absatz 1 Satz 18
unter Einbeziehung der Gbrigen Eingliederungsleistungen” des SGB Il. Alles Fordern
und Fordern muss sich also fur die Zielgruppe als wirkungslos erwiesen haben.

Zielgruppenprogramme sind angebotsseitig definiert, nicht im Rekurs auf die Nach-
frageseite des Arbeitsmarkts. Als ursachlich fir die Arbeitslosigkeit werden dem-
nach nicht die Arbeitsmarktlage und die Konjunktur gesehen, sondern Merkmale der
Arbeitslosen. Dies wird mit der mindestens logisch schwierigen Formel® ,in der Per-
son liegende Vermittlungshemmnisse* ausgedriickt. Uber den Verweis auf ange-
botsseitige Defizite hinaus lasst sich diese Formulierung auch noch in einem ande-
ren Sinne deuten; dabei rekurrieren wir auf das Kiindigungsschutzgesetz mit seiner
Unterscheidung von verhaltens- und personenbedingten Kindigungsgrinden
(8 1 Abs. 2 KSchG): Verhaltensbedingte Kindigungsgriunde liegen dann vor, wenn
ein Fehlverhalten vorliegt, das einer Person als Handlung zurechenbar ist. Diese
Handlungen kénnen zur Kindigung fuhren, wenn sie auch nach Ermahnung und
Abmahnung nicht eingestellt wurden, obwohl sie ja als individuell steuerbar gelten.
Eine personenbedingte Kiindigung beruht nicht auf Verhalten, das als steuerbar
angesehen werden kann. Das problematische Verhalten ist nicht steuerbar und geht
in gewisser Weise auf objektivierte Einschrankungen (wie Krankheiten) zurlck, die
nicht schuldhaft zugerechnet werden kdnnen. Es macht deshalb keinen Sinn, hier
Er- und Abmahnungen auszusprechen, denn dabei handelt es sich um Aufforderun-
gen, das problematische Verhalten abzustellen, die sinnvoll nur getatigt werden
kénnen, wenn das Individuum in der Lage ist, die geforderte Handlungssteuerung

® Es handelt sich also um folgenden umfassenden Katalog: ,(1) Zur Eingliederung in Arbeit

erbringt die Agentur fur Arbeit Leistungen nach § 35 des Dritten Buches. Sie kann fol-
gende Leistungen des Dritten Kapitels des Dritten Buches erbringen: 1. die tbrigen Leis-
tungen der Beratung und Vermittlung nach dem Ersten Abschnitt, 2. Leistungen zur Akti-
vierung und beruflichen Eingliederung nach dem Zweiten Abschnitt, 3. Leistungen zur
Berufsausbildung nach dem Vierten Unterabschnitt des Dritten Abschnitts und Leistun-
gen nach 8§ 54a, 4. Leistungen zur beruflichen Weiterbildung nach dem Vierten Abschnitt
und Leistungen nach den 88 131a und 131b, 5. Leistungen zur Aufnahme einer sozial-
versicherungspflichtigen Beschaftigung nach dem Ersten Unterabschnitt des Flinften Ab-
schnitts* (§ 16 Abs. 1 SGB ).

“Vermittlungshemmnisse* verweisen logisch auf die dreistellige Relation von zu Vermit-
telndem, Vermittlungsagentur und Ziel der Vermittlung. Wie dieser Verweiszusammen-
hang ,in die Person” geraten soll, ist schwer nachzuvollziehen.
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auch umzusetzen. Die Zielgruppendefinition verweist in dieser Perspektive — wenn
man also ,in der Person liegende Vermittlungshemmnisse* als Beeintrachtigungen
versteht, die nicht durch autonome Verhaltensanderungen der Betroffenen Uber-
wunden werden kdénnen — auch darauf, dass die Zielgruppe nicht aus Personen be-
steht, die aufgrund ihres Verhaltens fir ihre Arbeitslosigkeit verantwortlich sind.
Stattdessen sind sie arbeitslos aufgrund von Merkmalen — wie etwa gesundheitliche
Einschrankungen —, die sie nicht steuern kénnen. Es sind also nicht besonders
shartnéackige Falle", denen es bislang gelungen ist, sich der verhaltensorientierten
Aktivierungsstrategie zu widersetzen — hier wéare aus der Sicht des SGB Il auch e-
her Sanktionierung angebracht. Es sind Personen, die etwa weniger leistungsfahig
sind, als ,normalerweise” erwartet wird, oder Merkmale aufweisen, die zu einer
Stigmatisierung am Arbeitsmarkt fihren. Das Unterstiitzungsangebot zielt demnach
auf Langzeitarbeitslose, die erwerbsorientiert sind, aber keine Chance erhalten, ihre
Erwerbsorientierung zu verwirklichen. Personen, die ,wollen, aber nicht kénnen®,
wenn man es alltagssprachlich ausdriicken will. Dieser Sachverhalt wird auch
dadurch bestatigt, dass die Teilnahme an den 6gB-Modellprojekten freiwillig ist, sich
also explizit an erwerbsorientierte Personen richtet.

Die Diskussion der Zielgruppenbestimmung fir die ,Modellprojekte 6gB NRW*“ muss
vor dem Hintergrund der hiesigen, im internationalen Vergleich &ufRerst niedrigen
Schwelle der Erwerbsfahigkeit geflhrt werden. Die Definition der Erwerbsfahigkeit
(8 8 SGB 1) ist besonders inklusiv (Konle-Seidl/Eichhorst 2008: 15 f.). Daraus folgt,
dass hier Personen als erwerbsfahig gelten, die in anderen entwickelten Industrie-
nationen Erwerbsunfahigkeitsrenten erhalten und dem Arbeitsmarkt nicht zur Verfu-
gung stehen (Erlinghagen/Zink 2008). Ziel der deutschen Gesetzgebung ist die In-
tegration mdglichst aller Erwerbsfahigen in Erwerbsarbeit oder zumindest die Ver-
minderung des individuellen Leistungsbezugs. Daraus folgt, dass Menschen mit so
schwierigen Problemlagen wie etwa chronischen korperlichen und/oder psychischen
Erkrankungen sowie Personen mit akuten oder tberwundenen Suchtproblemen, die
zwar durch Einschréankungen der Leistungsfahigkeit und der faktischen Beschéfti-
gungsfahigkeit (Apel/Fertig 2008) belastet sind, aber faktisch und formell als er-
werbsfahig gelten, in den Aufgabenbereich der Arbeitsmarktpolitik geraten. Ziel der
Gesetzgebung ist es also, auch solche Personen in den Arbeitsmarkt zu integrieren,
die, wenn Uberhaupt, hochstens verminderte Zugangschancen haben. Der prakti-
sche Umgang mit diesen Einschrankungen und deren Bearbeitung ist Bestandteil
der Aufgabenstellung des Modellprojekts.

Die verhaltensorientierte Aktivierungspolitik, die im Kern nur unter Voraussetzung
der Unterstellung arbeiten kann, dass die zu ,Aktivierenden” auf die Aktivierungsim-
pulse reagieren kénnen, wird vor diesem Hintergrund fir die Zeit der Foérderung
ausgesetzt. Allerdings ist die Forderung nach § 16e SGB Il (FAV) befristet.

4.3 Zur zweiten Stufe der Zielgruppenbestimmung

Die zweite Stufe geht Uber die gesetzliche Zielgruppendefinition des SGB Il insofern
hinaus, als sie einen weiteren Selektionsfilter innerhalb der oben genannten Be-
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stimmung hinzufiigt. Es sollen solche Personen ausgewahlt werden, die zum einen
im Rahmen von 8 16e SGB Il als forderfahig gelten, zuséatzlich ,jedoch mittelfristig
Entwicklungspotenziale* aufweisen und die zur ,Verbesserung der Integrations-
chancen am ersten Arbeitsmarkt [...] die zusatzlichen Unterstlitzungsangebote im
Rahmen der Modellprojektférderung” (MAIS NRW 2012b: 3) bendtigen. Damit ist
eine Positiv-Selektion gesetzt. Personen, die bei den fir die Selektion zunachst zu-
standigen Jobcentern als so eingeschrankt gelten, dass fur sie auch langfristig keine
Integrationschance in den ersten Arbeitsmarkt gesehen wird, sollen nicht zugewie-
sen werden. Zum anderen wird eine konditionalisierte Erwartung als Filter bestimmt:
Unter der Voraussetzung, dass die in den Modellprojekten vorgesehenen Unterstit-
zungsleistungen zur Anwendung kommen, soll eine Verbesserung der Integrations-
chancen der Teilnehmenden nach Teilnahme an der MaRnahme erreicht werden.
Es ist jedoch keine quantifizierte Erwartung von Integrationen zu einem bestimmten
Zeitpunkt gefordert. Es ist vollig klar, dass diese Prognosen abhangig von der Ur-
teilskraft der Vermittlungsfachkréafte in den Jobcentern sind und daher auch fehler-
behaftet sein kdnnen. Ob die empirische Auswahl der Teilnehmenden an dem Mo-
dellprojekt sich in charakteristischer Weise von der Struktur Teilnehmender von
Programmen, die keine derartige Positiv-Auswahl vorgesehen haben, oder von allen
Leistungsbeziehern im SGB Il unterscheidet, muss daher empirisch Uberprift wer-
den (siehe dazu die Kapitel 8.2. und 9.3.).

4.4 Auf die unterstellten Problemlagen der Zielgruppe bezogene
Unterstiitzungsmodule® des Programms

Die vorgesehenen Unterstitzungsleistungen sind modular organisiert; nicht alle Mo-

dule sind obligatorisch, einige sind fakultativ.

4.4.1 Minderleistungsausgleich

Ein zentrales Modul ist die Zahlung eines ,Minderleistungsausgleichs”. Dieses Mo-
dul figt dem gesetzlichen Férderinstrument FAV nichts Neues hinzu und ist als die
Grundlage der offentlich geférderten Beschéftigung zu betrachten. Es wird ange-
nommen, dass die Geférderten aufgrund von Einschrankungen, die sie willentlich
nicht steuern kénnen, weniger leistungsféahig sind, als normalerweise in Betrieben
erwartet wird. Die Beschaftigung soll dadurch ermdéglicht werden, dass die Arbeitge-
ber der Geforderten einen Lohnkostenzuschuss erhalten. Die Einschrankungen der
nicht willentlich zu steuernden Leistungsfahigkeit werden offenbar als aul3eror-
dentlich stark eingeschétzt, da der Lohnkostenzuschuss bis zu 75 Prozent der tat-
sachlichen Lohnkosten ausmacht. Der Lohnkostenzuschuss wird an die Arbeitgeber
gezahlt, die ihren geférderten Mitarbeitern einen Lohn zahlen, der als ganz normaler

9 Den hier vorgestellten Analysen liegt die Darstellung von ,Moglichen Bestandteilen der
Modellprojekte* des Ministeriums fur Arbeit, Gesundheit und Integration (MAIS) NRW zu-
grunde wie sie in dem Dokument ,Offentlich geférderte Beschaftigung in Nordrhein-
Westfalen Férderung von Modellprojekten Aufruf zur Einreichung von Projektantragen im
Rahmen einer Interessenbekundung bis zum 20. September 2012“ im Jahre 2012 formu-
liert wurde.
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Lohn wahrgenommen werden kann. Es ist diese Normalitdtssuggestion, die einen
wesentlichen Teil der Wirkung der 6ffentlich geférderten Beschaftigung als Erfah-
rung der sozialen Teilhabe fur die Geforderten tragen soll. Der ,eigene Lohn", die
Erfahrung, eine sozialversicherungspflichtige Beschaftigung zu haben und Arbeits-
anforderungen bewaéltigen zu kénnen, sind — im Akkord mit der Aussetzung der Ak-
tivierung durch die Jobcenter — wesentliche Saulen des Programms. Insofern ist zu
formulieren, dass es fur die Wirkung der offentlich geférderten Beschaftigung au-
Berordentlich wichtig ist, dass das Beschaftigungsverhaltnis selbst stabil bleibt: wird
es abgebrochen, ist damit der zentrale Wirkungsmechanismus, die Normalitats- und
Teilhabeerfahrung und die Verbesserung der finanziellen Situation, verloren gegan-
gen. Aus den Uberlegungen folgt, dass die Zielgruppe aus Personen besteht, von
denen angenommen wird, dass sie aufgrund nicht qua Handlung zurechenbarer
Einschrankungen erheblich von den als normal unterstellten Leistungserwartungen
abweichen.

Bei der Zielgruppenbestimmung kann vor diesem Hintergrund zusétzlich formuliert
werden, dass die Zielgruppe nicht nur durch eine Einschrankung der Leistungsfa-
higkeit charakterisiert sein soll, sie ist aufgrund der langen Arbeitslosigkeit und der
Aussichtslosigkeit einer Erwerbsintegration auch in besonders hohem MalRe dem
Risiko von Teilhabedefiziten ausgesetzt. Denn in der deutschen Arbeitsgesellschaft
kommt der Erwerbsarbeit eine zentrale Rolle bei der Vermittlung gesellschaftlicher
Teilhabe zu. Dabei spielt vor allem das Erwerbseinkommen eine Rolle, mit dem ge-
sellschaftlicher Status und Anerkennung, die Teilnahme am sozialen Leben sowie
materielle Teilhabe eng verknipft sind. Auf die Verbesserung aller hier genannten
Probleme zielt die durch den Minderleistungsausgleich ermdglichte sozialversiche-
rungspflichtige Beschéftigung fiir die Zielgruppe.

4.4.2 Coaching bzw. sozialpddagogische Begleitung und die Ver-

knupfung mit kommunalen Dienstleistungen nach

8§ 16a SGB |l
Im ,Coaching” besteht das zentrale Novum der ,Modellprojekte 6gB NRW*". Das
»Coaching" — oder wie im Folgenden praziser und realitatsangemessener formuliert
wird, die sozialpddagogische Begleitung — ist zunachst auf die Sicherung der
.Nachhaltigkeit* (MAIS NRW 2012b: 4) der Beschaftigung selbst und die ,Ldsung
aufkommender Konflikte* (ebd.) gerichtet. Die Begleitung ist insofern selbstreferen-
tiell, als sie nicht blo3 zum Beschéaftigungsverhaltnis addiert wird, sondern auf die
Stabilisierung des Beschaftigungsverhdaltnisses selbst bezogen ist. Damit ist sie zu-
dem immer — zumindest indirekt — auf die Stabilisierung der Person der Gefdrderten
gerichtet, denn ein Beschaftigungsabbruch fihrt immer auch dazu, dass die Teilha-
bechancen, die mit der Férderung verbunden sind, verloren gehen. Bedeutsam ist
hier die prazise Formulierung im Aufruf: Es geht um die Sicherung der Stabilitéat der
Beschaftigung. Nicht lediglich die ,Arbeit* steht im Fokus, sondern das Beschafti-
gungsverhaltnis als sozialrechtliches Konstrukt, das die Abhangigkeit der Beschafti-
gung ebenso enthalt wie die dementsprechenden Leistungs- und Verhaltenserwar-
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tungen gemaf der Mitgliedsrolle einer abhdngigen Beschaftigung. Konfliktherde und
Problemkonstellationen (also Unterstitzungsbedarfe, wie das MAIS ausdriicklich
formuliert) ergeben sich also aus weitaus umfangreicheren Rahmenbedingungen als
nur aus den Leistungsanforderungen der ,Arbeit‘. Diese spezifische Anforderung an
das Coaching wird spater (siehe Kapitel 5.2.) genauer analysiert. Sie ist ein wesent-
licher Kern der Unterstitzungsleistungen in den Modellprojekten ,6gB NRW".

Das Coaching als Unterstiitzungsleistung verweist also auf die Annahme, die gefér-
derte Beschaftigung sei einem besonderen Abbruchsrisiko ausgesetzt und die Ge-
forderten einem besonders groRen Risiko, in betriebliche Konflikte zu geraten.
Grinde dafiir kbnnen einerseits in einer geringen Durchhaltefahigkeit der Geforder-
ten, ihrer verminderten Leistungsfahigkeit oder in Verhaltensabweichungen gesehen
werden, aber andererseits auch im Unvermogen und einer mangelnden Bereitschaft
der Betriebe, auf die vorliegenden Problemlagen einzugehen. Diese Konflikte lassen
sich im Rahmen des Beschaftigungsverhaltnisses nicht ohne zusatzliche Unterstit-
zung durch professionelle Begleitung l6sen, die Ublicherweise nicht Bestandteil von
Beschaftigungsverhaltnissen ist. Man wird vermuten durfen, dass diese Annahme
auf einem Syndrom von unterstellten Einschrdnkungen der Leistungsfahigkeit einer-
seits und mit sehr langer Arbeitslosigkeit verbundenen Entwdhnungseffekten von
abhangiger Erwerbsarbeit andererseits beruht.

Da die sozialpadagogische Begleitung zudem auf persénliche Probleme bezogen
wird und in einer Hilfe zur Selbsthilfe minden soll, ist ebenfalls markiert, dass auch
in der auBerberuflichen Lebensflihrung der Teilnehmenden mit Problemen gerech-
net wird, die die Geforderten (zunéachst noch) nicht selbstandig 16sen konnen. Es
geht also auch unmittelbar’* um eine persénliche Stabilisierung und die Erhéhung
der Selbsthilfepotenziale. Entwicklungschancen werden demnach nicht nur allein
auf der Ebene der Arbeitsmarktintegration gesehen, sondern auch auf der Ebene
der individuellen Lebensfiihrung und der persoénlichen Stabilisierung — einer Ebene,
die indirekt immer auch Einfluss auf die Integrationschancen in den Arbeitsmarkt
haben kann. Diese Spezifikation des ,Treatments”, die immer auch eine Bestim-
mung der Zielgruppe und des ihr unterstellten Unterstitzungsbedarfs ist, wird von
einem zusatzlichen Modul explizit bestatigt. Dort geht es um die Verknupfung mit
kommunalen Leistungen: ,Zur Verbesserung der Beschéaftigungsfahigkeit, sozialen
Stabilisierung und nachhaltigen Integration der benachteiligten Zielgruppen in den
Arbeitsmarkt soll im Rahmen der Modellprojekte eine systematische Verzahnung
arbeitsmarktpolitischer Eingliederungsleistungen des Bundes gem. § 16, 88 16 b-f
SGB Il mit den kommunalen Eingliederungsleistungen gemafR 8§ 16a SGB Il (Kin-
derbetreuung, Schuldnerberatung, Suchtberatung, psychosoziale Beratung sowie
gegebenenfalls auch andere Angebote) erprobt werden* (MAIS NRW 2012b: 4).
Damit sind zugleich einige Problemunterstellungen genannt, die auf die auf3erberuf-
liche Lebensflhrung verweisen, und die Schwere der Probleme angedeutet: Sie

1 D. h. nicht bloR als indirekter Effekt der Erwerbsteilhabe.

IAB-Forschungsbericht 7/2016 =~ 38



verweisen auf einen Hilfebedarf, der so grol3 ist, dass er Expertenintervention erfor-
dert und im Rahmen der Begleitung der Beschaftigung nicht geleistet werden kann.
Diese Transmissionsarbeit ist im Ubrigen ein klassischer Tatigkeitsbestandteil sozi-
alpadagogischer Unterstitzung. Daher wird im Weiteren dieses Modul zwar eigens
behandelt, aber als ein integraler Bestandteil der Begleitung begriffen. Fir die Ein-
ordnung der Vermittlung in kommunale Leistungen als Teil der Begleitung sprechen
gleichermal3en theoretische Argumente wie auch empirische Erfahrungen aus der
aktuellen Evaluation.

4.4.3 ,Profiling/Kompetenzfeststellung® und , Qualifikationspla-
nung“

Ahnliches gilt auch fiir die Module ,Profiling/Kompetenzfeststellung” und ,Qualifika-
tionsplanung”. Beide werden in der Regel als Aufgabe der sozialpddagogischen
Begleitung verstanden und sind in diese Begleitungspraxis integriert. Sie sind somit
als besondere Bestandteile des Coachings zu begreifen und tragen insofern zur
Bestimmung der Zielgruppe bei, als sie darauf verweisen, dass unter sehr lange
Arbeitslosen grof3e Anteile von Personen sind, die nicht tber schulische und/oder
berufliche Zertifikate verfligen oder deren Qualifikationen veraltet sind. Es fehlen
also Anhaltspunkte fiir die Einschatzung von Féahigkeiten und Einsatzgebieten, ge-
nauso wie ein Ansatz zur Bestimmung von Unterstiitzungsbedarfen. Diese Unsi-
cherheit soll von Profiling/Kompetenzmessungsinstrumenten und einer damit ver-
zahnten Qualifikationsplanung und -praxis bearbeitet werden. Zudem zielt das ge-
samte Treatment auf eine positive Entwicklung. Diese soll explizit dokumentiert und
reflexiv in den Unterstltzungsprozess integriert werden. Damit wird noch einmal die
Positivselektion der Zielgruppe betont, aber auch festgehalten, dass Entwicklungen,
die detaillierter und weniger abstrakt sind als ,Integration in den ersten Arbeitsmarkt:
ja/nein®, angestrebt werden. In diese Richtung verweist auch die Rolle der Qualifi-
zierungsplanung und -praxis. Den Teilnehmenden werden Entwicklungschancen
unterstellt, die aber besonderer Unterstitzung bedirfen. Dabei handelt es sich in
erster Linie um Unterstitzungen, die tatsachlich die Arbeitsfahigkeit im konkreten
Arbeitsprozess verbessern sollen.

5 Zur heuristischen Bestimmung der Treatments

5.1 Wirkungsmechanismus: Beschaftigung und Wegfall Aktivie-
rung als Basis von Normalisierungs- und Teilhabeeffekten
Wenn man vor dem Hintergrund von Zielgruppenbestimmung und den Modulen des
Programms nun fragt, welche Hypothesen zu Wirkungsmechanismen der genann-
ten Module zu bilden sind, lasst sich grob stilisiert zunéchst folgende Uberlegung
anstellen: Der Ausgangszustand der Geforderten ist durch die lange unfreiwillige
Arbeitslosigkeit gepragt. Christoph et al. (2015: 2 f.) verweisen in diesem Kontext
darauf, dass ,das Gefihl gesellschaftlicher Zugehdrigkeit mit dem Erwerbsstatus
zusammenhangt: Erwerbstatige — insbesondere in ,regulédren”, unbefristeten Be-
schaftigungsverhaltnissen — flhlen sich besser in die Gesellschaft integriert als Ar-
beitslose (Gundert/Hohendanner 2014). Hingegen kann Langzeitarbeitslosigkeit das
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Gefuhl sozialer Zugehoérigkeit beeintrachtigen, wozu auch Stigmatisierungserfah-
rungen der Betroffenen beitragen kénnen (Hirseland/Ramos Lobato 2014). Der Blick
auf die Situation in der Grundsicherung unterstreicht zudem, dass die Leistungs-
empfanger mitunter von erheblichen Versorgungsdefiziten betroffen sind, die bei
langeren Bezugsdauern tendenziell hdher ausfallen (Christoph/Lietzmann 2013).
Die durch den Wegfall der Erwerbsarbeit ausgeldsten materiellen Probleme kénnen
eng mit Einschrankungen der sozialen Teilhabe verbunden sein. Diese schlagen
sich im Ruckgang sozialer Aktivitaten bzw. Kontakte, etwa zu Kollegen, nieder
(Marquardsen 2012). Zudem tragt Arbeitslosigkeit zur Destrukturierung des Alltags
bei und beglnstigt die Entstehung bzw. Verstarkung gesundheitlicher Probleme
(Eggs 2013). Die offentlich geforderte Beschaftigung selbst gibt den Gefdrderten vor
dem Hintergrund dieser Problemlage die Méglichkeit, an etwas zu partizipieren, was
ihnen zuvor nicht mdglich war: sozialversicherungspflichtige Beschéaftigung; und
befreit sie zumindest befristet vom Kontakt mit dem Jobcenter, der von ihnen haufig
als Demonstration von Unselbstandigkeit und Abweichung erfahren® wird. So wer-
den ihnen eine erwerbsorientierte Lebensfiihrung und die eng mit der Institution der
Erwerbsarbeit verkniipfte gesellschaftliche Teilhabe erméglicht.

Die teilhabefdérdernden Effekte des BEZ wurden im Rahmen einer vom Bundesmi-
nisterium fur Arbeit und Soziales finanzierten Evaluationsstudie quantitativ unter-
sucht (ISG/IAB/RWI 2011). Hier zeigte sich auf Basis einer reprasentativen Pa-
nelerhebung, ,dass Personen, die mit dem Beschaftigungszuschuss gefordert wer-
den, ihre gesellschaftliche Teilhabe deutlich besser bewerten als eine Kontrollgrup-
pe erwerbsfahiger Grundsicherungsbezieher, die keine derartige Férderung erhal-
ten" (Christoph et al. 2015: 5, Abbildung 1, Seite 41). (Die Vergleichswerte fir 6gB
NRW, die im Rahmen dieser Untersuchung ermittelt wurden, sind im Kapitel 8.4 zu
finden). Dabei spielt die ,Normalitatssuggestion“ (Bauer et al. 2011: 37 ff.) des so-
zialen Arbeitsmarkts eine relevante Rolle. Zentral fir die Normalisierungseffekte war
es, dass die Geforderten sich nicht langer als ,Almosenempfanger” betrachten
mussten, sondern — trotz der Hohe der Subvention — die Erfahrung machen konn-
ten, einen ,eigenen Lohn" zu erwirtschaften. Dieser Umstand wurde als Statusauf-
wertung erlebt und war mit einem Zugewinn an Selbstbewusstsein verbunden. ,Auf
dieser Grundlage konnten auch Kontakte und Aktivititen mit Nicht-
Leistungsbeziehern intensiviert werden, die zuvor teils aus Scham eingestellt wur-
den. Entsprechend liel3 sich eine starkere Teilhabe am gesellschaftlichen Leben und
an sozialen Aktivitdten — z. B. gemeinsames Ausgehen — beobachten, als dies wah-
rend der Arbeitslosigkeit der Fall war” (Christoph et al. 2015: 6).

12 Das ist nicht als eine Kritik an der Praxis der Jobcenter zu verstehen oder zu deuten,

sondern bezieht sich auf die subjektive Erfahrung von Hilfebeddrftigen, die in besonderer
Weise gerade im Kontakt mit den Jobcentern immer wieder ihrer objektive Lage der Hil-
febedurftigkeit ansichtig werden.
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Abbildung 1
Auswirkungen des Beschéftigungszuschusses auf die gesellschaftliche Teil-
habe der Teilnehmenden

Frageformulierung: ,Man kann das Gefiihl haben, am gesellschaftlichen Leben teilzunehmen und
dazuzugehdren oder sich eher ausgeschlossen fiihlen. Inwieweit fiihlen Sie sich eher dazugehdrig
oder ausgeschlossen?” Kodierung der Variablen von ,0 = ausgeschlossen” bis ,10 = dazugehdarig".

Variable Effekt Mittelwert

Wirkung auf das Gefiihl der gesellschaftlichen

Zugehbrigkeit 1,166 6,79

Signifikanzniveau: *** = p< 0,01.

Lesehinweis: Die durchschnittliche gesellschaftliche Zugehdorigkeit der Teilnehmer am Beschaf-
tigungszuschuss in der Teilnehmergruppe 2008 hat einen Wert von 6,79 auf der 11-stufigen
Antwortskala und liegt 1,166 hoher als die gesellschaftliche Zugehdorigkeit von vergleichbaren
Personen, die in dem Zeitraum keine Teilnahme am Beschaftigungszuschuss begonnen haben.

Quelle: Entnommen aus ISG/IAB/RWI 2011; Ergebnisse eines statistischen Matching-Verfahrens
fiir Personen, die im zweiten Halbjahr 2008 die Teilnahme an einem Beschaftigungszuschuss
begonnen haben. © IAB

Quelle: 1AB-Kurzbericht 3/2015.

Weitere zentrale Wirkungsdimensionen bestanden in der Dauer der Foérderung, die
ebenso wie die Erfahrung der Unabhangigkeit vom Jobcenter zu einer Veralltagli-
chung der Situation der Erwerbsarbeit flihrte. Allerdings kamen beide Studien eben-
falls Ubereinstimmend zu dem Resultat, dass gegen Ende der Vertragslaufzeit die
Angst vor erneuter Arbeitslosigkeit und Abhangigkeit von Grundsicherung die Effek-
te der Forderung erheblich Uberlagerten und die Aussichtslosigkeit wieder dominier-
te. Zusammenfassend lasst sich sagen, dass gefdrderte sozialversicherungspflichti-
ge Beschéftigung geeignet ist, die Teilhabedefizite von Personen, die sehr lange
arbeitslos waren und keine realistische Aussicht auf Integration in den ersten Ar-
beitsmarkt haben, zu kompensieren. Daftr ist insbesondere die Erfahrung regelmé-
RBiger Arbeit flr einen eigenen Lohn ausschlaggebend, die trotz Subventionierung
als wertvoll erfahren wird. Die Langfristigkeit der Forderung und die Unabhangigkeit
bzw. Distanz zum Jobcenter haben ebenfalls Normalisierungseffekte.

Die Studien haben auch gezeigt, wie problematisch die Lebenslagen der Geférder-
ten sein kdnnen und dass sowohl innerbetriebliche Konflikte als auch Probleme in
der aul3erberuflichen Lebensfuhrung die Stabilitdt der geforderten Beschaftigung
gefahrden kénnen. Deshalb wurde empfohlen, Uber eine sozialpadagogische Be-
gleitung der geférderten Beschaftigung im sozialen Arbeitsmarkt nachzudenken.

Fur die folgende Untersuchung kann also hypothetisch davon ausgegangen werden,
dass auch in 6gB NRW vergleichbare Stabilisierungs- und Teilhabeeffekte erreicht
werden konnen; das Treatment ist in wesentlichen Zigen identisch mit dem BEZ.
Man konnte also formulieren, dass ein gesichertes Wissen uber geférderte Beschaf-
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tigung als einem Mechanismus besteht, der geeignet ist, Teilhabeeffekte zu zeiti-
gen. Daher kann man hypothetisch davon ausgehen, dass @hnliche Effekte auch im
Rahmen von 6gB NRW zu erwarten sind und muss keine weiteren Hypothesen zu
Wirkungsmechanismen bilden. (Die empirische Uberpriifung dieser Hypothese fin-
det sich in Kapitel 8.4) Ein Novum ist demgegentiber allerdings die sozialpddagogi-
sche Begleitung. Um verstehen zu kénnen, wie sie bei der Durchfihrung der 6gB
NRW helfen kann und welche bedeutsamen Unterschiede es bei der Umsetzung
verschiedener Varianten der Begleitung gibt, bedarf es einerseits eines begrifflich
angeleiteten Zugangs, der aber andererseits nicht zu geschlossen sein darf, um
dem noch nicht hinreichend beforschten Gegenstand gerecht werden zu kénnen. Es
geht weder darum, begriffslos an die MalRhahme heranzugehen, noch darum, die
Wirklichkeit unter bereits bestehende Begriffe zu subsumieren. In letzterem Fall
wirde nichts Neues zu erkennen sein, sondern nur die Tauglichkeit tUberkommener
Begrifflichkeiten bestatigt, im ersten Fall miissten Beobachtungen wahllos und be-
liebig dargestellt werden. Um beides zu vermeiden, wurde in Auseinandersetzung
mit dem empirischen Datenmaterial eine einfache Heuristik entworfen, die im Fol-
genden skizziert wird.

5.2 Wirkungsmechanismus: sozialpadagogische Begleitung ab-
hangiger Beschaftigung

In Ubereinstimmung mit den obigen Analysen zum Treatment wird zunéchst der
Sachverhalt des sozialversicherungspflichtigen Beschéftigungsverhéltnisses ins
Zentrum gestellt. Aus einer organisationssoziologischen Perspektive, wie sie promi-
nent von Niklas Luhmann (1999) entwickelt wurde, bedeutet 6ffentlich geférderte
Beschaftigung zunachst, dass fir die Zielgruppe Mitgliedschaften in Organisationen
ermoglicht werden. Mitgliedschaft in Organisationen unterscheidet sich von anderen
Arten der Zugehorigkeit (die man ebenfalls als Mitgliedschaft bezeichnen kénnte) in
wichtigen Hinsichten: anders als etwa bei der Familienzugehorigkeit wird Uber Or-
ganisationsmitgliedschaft durch bewusste Entscheidungen disponiert und nicht
durch Zufall und Geburt. Zudem adressiert die Organisation spezifische Erwartun-
gen an das Mitglied, die zu erfiilllen es sich bei Eintritt einverstanden erklart. Werden
diese Erwartungen enttauscht bzw. Regeln verletzt, steht das Mitgliedschaftsver-
héltnis auf dem Spiel, ist es doch von Grund auf klar, dass die Mitgliedschaft unter
Bedingungen steht und wieder aufgeldst werden kann (ebd.: 35). Wieder im Gegen-
satz zur sozialen Form der Familie, bei der gewissermafien die ,ganze Person® ein-
bezogen wird, beziehen sich die Verhaltenserwartungen an Organisationsmitglieder
nur auf bestimmte Verhaltensweisen und Eigenschaften von Personen, wie sie etwa
durch Qualifikationen angezeigt werden und dem Zweck der Organisation dienlich
sind. Normalerweise bedeutet dies, dass Mitglieder einerseits nicht mit einer Rick-
sichtnahme auf persénliche (d. h. alle nicht-organisationsbezogenen) Belange rech-
nen konnen, andererseits aber auch nicht dazu gezwungen werden kénnen, sich
mehr zu verausgaben, als es die Bedingungen der Mitgliedschaft gebieten (ebd.:
64).
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Im Falle der hier interessierenden sozialversicherungspflichtigen Beschéaftigungs-
verhaltnisse hat man es mit Mitgliedschaften zu tun, bei denen die Bereitschaft von
Menschen, Erwartungen der Organisation zu erfillen, durch Geldzahlungen be-
schafft wird.*® Durch diesen Ausgleich fiir das Engagement der Mitglieder kann man
davon ausgehen, sich deren generelle Folgebereitschaft eingekauft zu haben. Moti-
vation zur Erflllung organisationaler Erwartungen durch Geldzahlungen sicherzu-
stellen, generalisiert die Motivation und ermdglicht, sie bei Verdnderungen von Auf-
gaben und Bedingungen nicht immer von Neuem beschaffen zu missen (ebd.: 93).
Eine bezahlte Leistungsrolle in einer Organisation zu Ubernehmen, bedeutet also
eine prinzipielle Einverstandniserklarung mit den aktuellen und zuklnftigen Ent-
scheidungen und Strukturen der Organisation, mégen sie im Einzelnen noch so un-
sinnig, stupide oder belastend sein, die Vorgesetzten oder Kollegen noch so un-
sympathisch und das hergestellte Produkt noch so belanglos. Die oftmals beklagte
Unpersonlichkeit und Entfremdung im Rahmen organisierter Arbeit ist eine Folge
dieser Spezifika von Organisationsmitgliedschaft. Gleichzeitig ist der Umgang mit
diesen besonderen Bedingungen organisierter, abhéangiger Beschaftigung eine zent-
rale Kompetenz in der heutigen Gesellschaft, deren Erwerb zwar meist vorausge-
setzt wird, die aber dennoch nicht trivial und auch nicht immer vorhanden ist.

Im Rahmen der offentlich geférderten Beschéaftigung der oben beschriebenen Ziel-
gruppe gewinnt diese Theorie der Mitgliedschaft in Organisationen eine besondere
Relevanz. So besteht ja gerade die angenommene Problematik der Betroffenen
darin, wichtige Bedingungen der bezahlten Mitgliedschaft nicht erfiillen zu kénnen
und deswegen langzeitarbeitslos und mit geringen Chancen auf Normalbeschéfti-
gung zu sein. Fur die das Modellprojekt umsetzenden Organisationen ergibt sich
daher die Anforderung, Mitglieder aufzunehmen, von denen mit hoher Wahrschein-
lichkeit angenommen werden kann, dass sie gewisse Bedingungen der Mitglied-
schaft nicht erfullen kénnen.*

Im Rahmen dieses einfachen Modells von Organisation und Mitgliedschaft und vor
dem Hintergrund der Annahmen Uber die Zielgruppe, kann man nun zwischen zwei
verschiedenen Formen der Erwartungen unterscheiden: Einerseits gibt es Erwar-
tungen an die Arbeitsleistung und Produktivitat, die an ein Mitglied adressiert wer-

13 Eine andere Variante, Mitgliedschaft zu motivieren, wére ein attraktiver Zweck, der die

Mitgliedschaft etwa mit personlichen Interessen in Einklang bringt (z. B. Kunstvereine,
NGOs). Auch bei einigen der untersuchten Beschaftigungstrager spielen solche Motive
eine Rolle, verfolgen diese doch Zwecke der Wohlfahrt oder der Okologie, die neben dem
Geldgehalt auch noch fiir eine alternative Formen der Motivation stehen kdnnen.

Wie andere Untersuchungen zeigen, haben sich in vielen Wohlfahrtsstaaten recht ahnli-
che Strukturen fur diese Aufgaben entwickelt, d. h. es gibt Organisationen, die Menschen
einstellen, denen ansonsten wenig Chancen auf Beschéaftigung zugerechnet werden.
Diese vereinen meist Ziele der Wohlfahrtssteigerung und sozialen Hilfe und Ziele der
Produktion bestimmter Waren oder Dienstleistungen unter einem Dach. Dies fiihrt oft —
wie bei vielen sogenannten Sozialunternehmen — zu inharenten Widerspriichen, die ir-
gendwie bewaltigt werden mussen (Battilana/Lee 2014). In unserem Modell tauchen die-
se allgemeineren Widerspriche als Konfliktpotenziale und Spannungen zwischen den
organisationalen Rollen von Jobcoach und Fachanleiter auf.

14
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den kénnen. Davon lassen sich andererseits Erwartungen an die Erfillung allge-
meiner Verhaltensregeln unterscheiden, wie sie mit dem Erwerb der Mitgliedschaft
einhergehen.

Diese Differenzierung schlieRt an die obigen Uberlegungen zu einem eingeschrank-
ten Leistungsvermdgen der Teilnehmenden von 6gB NRW an. Nimmt man an, dass
die Geforderten in der Tat personenbedingte Einschrankungen des Leistungsver-
mogens aufweisen, wie das Gesetz und die Zielgruppenbestimmung definieren,
dann bedeutet das, dass die Leistungserwartungen der Arbeitgeber an die Gefor-
derten am eingeschréankten Leistungsvermdgen zu relativieren sind. Es ware unrea-
listisch, von den am Modellprojekt Teilnehmenden generell zu erwarten, die gleiche
Produktivitat im Arbeitsprozess an den Tag zu legen, wie man sie fur ,normale“ Ar-
beitnehmer annehmen kann. Die Beschaftigungstrager sind damit aufgefordert, die-
se Leistungserwartungen offen zu halten und sich auf geminderte Produktivitét ein-
zustellen. Der Lohnkostenzuschuss von bis zu 75 Prozent soll genau diese gemin-
derte Produktivitat ausgleichen, dient also gewissermal3en als Entschadigung fir die
Aufnahme dieser 6konomisch riskanten Klientel. Fur die Heuristik ist damit ent-
scheidend: Personenbedingte Einschréankungen der Leistungsfahigkeit seitens der
Geforderten werden von den Arbeitgebern einerseits aufgrund der Zielgruppendefi-
nition erwartet. Sie missen andererseits aber auch akzeptiert werden, da dies mit
zum Auftrag des Modellprojekts gehort. Eine generalisierte Erwartung von vermin-
derter Leistungsfahigkeit und deren generalisierte Akzeptanz, inklusive der Anpas-
sung der Arbeitsanforderungen daran, ist gewissermafien unhintergehbare Voraus-
setzung fiir die Organisationen, die offentlich geférderte Beschaftigung tragen.™
Damit z&hlt eine ,normale” Leistungsfahigkeit, wenn sie auf personen- und nicht
verhaltensbedingte Einschrankungen zurlckzufihren ist, nicht zu den Erwartungen,
deren Erfillung zur Mitgliedsbedingung gemacht werden kann: Eine personenbe-
dingte Kiindigung®® des Beschéftigungsverhéltnisses kann also im Rahmen von 6gB
NRW kaum erwartet werden, ist die personenbedingte Einschrnkung doch Be-
standteil der Zielgruppendefinition.

5 Damit ist nicht ausgeschlossen, dass Beschéaftigungstrager versuchen, die Normen nor-

maler Leistungsfahigkeit mit der Beschéaftigung der Zielgruppe zu vereinen. Dies lasst
sich etwa durch die Anwendung tendenziell illegitimer Praktiken wie dem ,Creaming” er-
reichen, also einer Auswahl nur der leistungsstarksten Kandidaten. Solche Praktiken sind
also nicht ausgeschlossen, mussen sich aber vor dem Hintergrund des Gedankens der
Wohlfahrt rechtfertigen lassen. Gerade durch diese hoheren Kiindigungsschwellen ist die
Tendenz zu solchen Selektionsformen verstandlich, da es ja tendenziell schwieriger ist,
Mitarbeiter zu kiindigen, die sich als ungeeignet erwiesen haben.

Das ist nicht zu verwechseln mit einer Beendigung des Arbeitsverhéltnisses aufgrund
einer dauerhaften Uberforderung seitens des Geforderten. Derartige Félle sind empirisch
mehrfach zu verzeichnen. Eine Weiterbeschéaftigung hatte zu einer Destabilisierung der
Person beitragen kénnen. Um das zu vermeiden, wurde dann unter Einbeziehung von
Spezialisten eine Uberstellung in Integrationsbetriecbe oder andere Einrichtungen mit
noch weiter verringertem Anspruch und zuséatzlichen Unterstiitzungsangeboten vorge-
nommen.

16
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Dieser Sachverhalt lenkt in den Betrieben (und in der Heuristik) die Aufmerksamkeit
auf Verhaltenserwartungen, denn es ist im Rahmen der Organisation ,Betrieb” und
der Rolle ,abhangig Beschéftigter” undenkbar, dass ein Beschéftigter ,macht, was
er will“. Gerade im Rahmen der abhangigen Beschéaftigung sind Anforderungen wie
regelméaRige Anwesenheit, Entschuldigung bzw. Krankmeldung bei Abwesenheit,
Punktlichkeit, Sorgfalt, Zuverlassigkeit, Leistungsbereitschaft, Folge- und Unterord-
nungsbereitschaft etc. von groRer Bedeutung. In diesem Kontext handelt es sich
keineswegs nur um ,Sekundartugenden®, sondern um die Konformitat mit impliziten
und expliziten Verhaltenserwartungen, die fur die Stabilitat des Beschaftigungsver-
haltnisses konstitutiv sind. Die Stabilitat der ganzen Organisation beruht darauf,
dass nicht jedes Mal Uber grundlegende Regeln diskutiert werden muss, sondern
deren Einhaltung vorausgesetzt werden kann. Fur die Heuristik bedeutet dieser
Sachverhalt: Da im Modellprojekt die personenbedingte Einschrankung der Leis-
tungsfahigkeit grundsatzlich akzeptiert werden muss, bekommt die Konformitéat mit
Verhaltenserwartungen eine besonders gro3e Bedeutung. Hier kann hypothetisch
formuliert werden, dass sehr lange Arbeitslosigkeit zu Schwierigkeiten bei der Erful-
lung dieser Verhaltenserwartungen fihren kann, weil sowohl der Umgang mit Leis-
tungsdruck, der Erwartung von Folgebereitschaft und unter Umstanden sogar mit
den Besonderheiten des ,Rollenspiels abhéngige Beschaftigung“ ungewohnt und in
Grenzfallen sogar unbekannt ist. Diese Uberlegung stimmt ganzlich mit den oben
zitierten Annahmen des MAIS und unserer empirischen Erfahrung iiberein.’

Diese Ausgangskonstellation bedarf allerdings weiteren Feinschliffs. Zwar wurde die
Annahme von schlichtweg zu akzeptierenden, personenbedingten Einschrankungen
in unserem Datenmaterial durchgangig geteilt, es wurde aber in beinahe jedem Ge-
sprach von den Umsetzungsverantwortlichen darauf hingewiesen, dass auch im
Rahmen der geférderten Beschéaftigung die Arbeit fordernd zu sein habe. Eine Im-
plementation von ,Schonarbeitsplatzen* wurde durchgangig abgelehnt. Damit wird
zum Ausdruck gebracht, dass die Einschrankungen des Leistungsvermdgens ak-
zeptiert werden, dennoch aber gefordert wird, dass im Rahmen des gegebenen
Leistungsvermégens engagiert gearbeitet werde. Eine Zurtickhaltung von Leistung
wurde als nicht akzeptabel dargestellt. Die Forderung, sein Mdéglichstes zu geben,
ist durchaus vereinbar mit der Akzeptanz von personenbedingten Leistungsein-
schrankungen und verdeutlicht zudem den Ernstcharakter der Arbeit, dessen Erfah-
rung wesentlich fur die Konstituierung des Teilhabeempfindens sein dirfte. So sehr
auch die Toleranz gegeniber personenbedingten Leistungseinschrankungen gege-

7 Eine Entwdéhnung vom Umgang mit den Anforderungen einer Beschéftigung kann sich
nicht nur in mangelnder Regelkonformitat &uRern, ebenso ist auch Ubermotivation und
Uberidentifikation mit dem Arbeitgeber Zeugnis von mangelnder Kompetenz im Umgang
mit diesen Anforderungen. So mag eine starke Leistungsorientierung, die aus einer Ei-
genmotivation rihrt, zwar vom Arbeitgeber begrifdt und ausgenutzt werden, sie erhdht
jedoch auch das Risiko einer Selbstiberforderungskrise. Gleiches gilt fiir Vernachlassi-
gung drangender privater Probleme durch die Hingabe an die neue Beschéftigung, da
diese Probleme dann hinterriicks wiederum das Beschéftigungsverhaltnis geféahrden
kénnen.
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ben sein mag, sowenig ist es akzeptabel, mangelnde Motivation zu zeigen. Man
konnte sagen: Zwar werden Produktivitdtseinschrankungen akzeptiert, diese sind
jedoch durch Signale der Leistungsbereitschaft, also auf der Ebene konformen Ver-
haltens, auszugleichen.

Diese Préazisierung gewinnt noch Bedeutung dadurch, dass im Rahmen der Modell-
projekte eine positive Entwicklung der Gefdrderten erwartet und unterstiitzt wird.
Damit ist selbstverstandlich auch die Erwartung von Leistungssteigerungen verbun-
den. Die Akzeptanz von Leistungsminderungen wird dadurch mit einer Halbwertszeit
versehen, und mit der Zeit steigt der Druck, mehr Leistung zu bringen — es sei denn,
dem stehen personale Einschréankungen entgegen. Es ist also durchaus nachvoll-
ziehbar, dass auch Leistungserwartungen zu betrieblichen Konflikten fiihren koén-
nen, also Uberforderungsgefiihle bei am Projekt Teilnehmenden ebenso Quelle von
Konflikten sein koénnen wie der Eindruck von Leistungszuriickhaltung oder -
verweigerung (,shirking®) in den Augen der betrieblichen Vorgesetzten.

Aus den genannten Bedingungen der geférderten Beschaftigung im Modellprojekt
ergibt sich ein anspruchsvolles Anforderungsprofil fiir die mit der Umsetzung betrau-
ten Organisationen. Die Besonderheiten der Zielgruppe und des Programms verhin-
dern lediglich, Leistungserwartungen generell an alle Teilnehmenden zu richten, sie
spezifizieren jedoch nicht, mit welchen Abweichungen von Normalerwartungen in
Art, Dauer und Zeitpunkt des Auftretens dartber hinaus zu rechnen ist. Zwar lasst
sich allgemein mit solchen Problemen rechnen — bei wem welche Schwierigkeiten
auftauchen, wie diese genau ausfallen und wie dann damit umzugehen ist, lasst
sich nicht in standardisierter Form festlegen. Die Selbstverstandlichkeiten der LO-
sung von Problemen, die man in Normalbetrieben finden mag, sind hier tendenziell
aul3er Kraft gesetzt und es missen andere Wege gefunden werden, den Bestand
der Organisation zu sichern. Dabei muss dem Anspruch, den Gefdrderten zu helfen
und einen staatlichen Auftrag zu erledigen, Genlige getan werden — bei gleichzeiti-
ger Aufrechterhaltung grundlegender Normen der Organisation sowie der wirtschaft-
lichen Aktivitdten. Fir die einstellenden Organisationen ergibt sich daraus eine prin-
zZipielle Ungewissheit zum richtigen Umgang mit den Geférderten, also ein struktu-
relles Problem, das bearbeitet werden muss.'® Seine Bearbeitung findet primér
durch eine Differenzierung der Organisation in bestimmte Rollen und Funktionen
statt, die als nachstes vorgestellt werden.

5.2.1 Rollen und Funktionen

Im Rahmen unserer Heuristik begreifen wir eine spezifische Arbeitsteilung zwischen
organisationalen Rollen als wichtigsten Ausdruck der Bearbeitung des genannten
Problems. In unserem vereinfachten Schema sind dies die Rollen der betrieblichen

18 aAuf die Bearbeitung dieser Unsicherheit zielt auch der Einsatz von Profi-
ling/Kompetenzfeststellung, der weiter unten im Kapitel 7 besprochen wird.
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Fachanleiter einerseits und der Jobcoaches bzw. sozialpddagogischen Begleitun-
gen andererseits.

5.2.1.1 Zur Rolle der Fachanleiter

Die Position des Anleiters bestimmen wir zunachst fachlich. Er ist flr die Einarbei-
tung und die fachliche Anleitung zustandig, er muss gewahrleisten, dass die Gefor-
derten im Rahmen ihrer Mdglichkeiten in die Lage versetzt werden, ihre Arbeit be-
waltigen zu kénnen. Er muss die Arbeitsschritte erklaren, in den Gebrauch der
Werkzeuge einweisen, SicherheitsmaBnhahmen erlautern und kontrollieren, ob die
Beschaftigten die Arbeit so erledigen, wie es sachlich geboten ist. Dazu gehort,
dass er einen Begriff davon haben muss, welche sachlichen Anforderungen gestellt
werden, er muss beurteilen, ob die Geférderten die Arbeit sachlich und zeitlich so
erledigen, wie es von ihnen zu erwarten ist. Er kann Fehler und Mangel auf der
sachlichen Ebene ebenso erkennen und monieren wie Produktivitdtsmangel, die zur
Folge haben, dass die betrieblichen Ziele nicht erreicht werden kénnen. Er muss
den Geforderten also nicht nur anleitend, sondern auch kritisch und fordernd entge-
gentreten.

Das ist sachlich geboten und sozial vermittelt, denn sozial ist der Anleiter als Vorge-
setzter definiert, dessen Anweisungen Folge zu leisten ist und zu dessen Befugnis-
sen es gehort, bei Abweichungen Sanktionen zu verhdngen bzw. damit drohen zu
kénnen. Unter den besonderen Bedingungen der geférderten Beschaftigung werden
Sanktionen wahrscheinlich zdgerlicher verhangt werden, was allerdings die prinzipi-
elle Situation nicht veréndert: Als Vorgesetzter kann der Anleiter verlangen, mit
Respekt behandelt zu werden, mindestens, dass sein betrieblicher Status nicht in
Frage gestellt wird. Der Anleiter leistet keine individuelle Hilfe, fur ihn ist der Gefér-
derte ein Organisationsmitglied in der sozialen Rolle eines abh&ngig Beschaftigten,
der leisten und folgen soll. Er kann allerdings Erfahrung mit ,besonderen Beschéftig-
ten“ haben und mit Verstandnis auf Abweichungen reagieren; gleichwohl bleibt er
sozial auch dadurch bestimmt, dass er zwar den geférdert Beschaftigten vorgesetzt,
zugleich aber seinen eigenen Vorgesetzten untergeordnet ist und wiederum deren
Anweisungen und Zielvorgaben zu folgen hat. In dieser Position ist er derjenige, der
die Produktivitatsanforderungen, denen sich die Organisation ausgesetzt sieht, an
die Beschaftigten weitergibt und der die Leistung, die diese faktisch erbringen, ge-
genluber der Organisation verantworten muss. Bildlich gesprochen reprasentiert er
gegenlber den Beschaftigten den Druck des Marktes.

Der unmittelbare Vorgesetzte reprasentiert den fordernden Charakter der Arbeit und
insistiert auch auf der Einhaltung der Verhaltensregeln. Es ist deshalb zu erwarten,
dass er in eine Vielzahl von Konflikten eingebunden ist, seien sie in der Ablehnung
von Regeln begrindet oder auch nur Konflikte zwischen Kollegen im Betrieb, die
nicht direkt die Geltung der Ordnung anzweifeln, sondern lediglich den Betriebsfrie-
den stbéren. Auch wenn man unterstellt, dass er als erfahrener Angestellter eines
Beschéftigungstragers ein generalisiertes Verstandnis fur Abweichungen von ,Teil-
nehmenden“ hat, ist klar, dass dieses ,Verstandnis“ ein alltagspraktisches Ver-
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standnis ist — kein professionelles, jedoch eines, das die Grinde der Abweichungen
erkennen oder Hilfe fiir die Uberwindung der Probleme organisieren kann.*®

Fur die Heuristik ist nun entscheidend, weshalb der unmittelbare betriebliche Vorge-
setzte und die Geforderten fur die Bewaltigung typischerweise auftretender Konflikte
die Unterstiitzung eines Fachexperten mit einer eigenen betrieblichen Position be-
durfen, denn genau dies ist in ,normalen Betrieben“ nicht der Fall. Der Hauptgrund
liegt unserer Empirie nach darin, dass es fir die Anleiter kaum zu beurteilen ist, ob
Regelabweichungen der Gefdérderten verhaltensbedingt oder personenbedingt sind,
ob die Geforderten nicht wollen oder nicht kdnnen. Einige Anleiter reflektieren diese
Schwierigkeit selbst, von anderen Anleitern berichten die Jobcoaches und auch die
Geschéftsfuhrer, dass es ihnen haufig gleichermalRen an der fachspezifischen Ur-
teilskraft und den hinreichenden Informationen fehlt, um beurteilen zu kénnen, ob
ein Verhalten eine zu sanktionierende Abweichung ist oder auf Hilfebedarf verweist.
Daraus folgt zunachst, dass die Jobcoaches in der betrieblichen Situation nicht nur
unmittelbar die Geférderten unterstiitzen, sondern auch den Betrieb. Schliel3lich
macht es das Modellprojekt zur betrieblichen Aufgabe, das Beschaftigungsverhaltnis
zu stabilisieren.

5.2.1.2 Zur Rolle des Jobcoaches

Die Position der sozialpddagogischen Begleitung reagiert also auf die Unsicherheit,
die sich fur die unmittelbaren Vorgesetzten durch die Beschaftigung der Zielgruppe
ergibt. Konflikte und Unklarheiten, die sich an Leistungs- oder Verhaltenserwartun-
gen entzinden und nicht mit ,Bordmitteln“ eines Betriebes geltst werden kénnen,
sollen durch sozialpéddagogische Kompetenz bearbeitet und geklart werden. Hinzu
kommen die Aufgaben der Durchfiihrung und Organisation von Kompetenzfeststel-
lung, die Qualifizierungsplanung sowie die Unterstiitzung der Geférderten auch in
auRerbetrieblichen Belangen, wenn dort Bedarf besteht.

Zunéchst sind einige grundlegende Anmerkungen zu Sozialpddagogik bzw. Sozialer
Arbeit zu machen und ihrer besonderen Verbindung zum Bereich der Arbeit mit
Langzeitarbeitslosen. Ganz allgemein beschéftigt sich Soziale Arbeit in unserer Ge-
sellschaft mit der Beseitigung von individueller Hilfebedurftigkeit. Sie bildet das ,Sys-
tem derjenigen Hilfen [...], die darauf ausgerichtet sind, Exklusionen aus gesell-
schaftlichen Teilsystemen und Organisationen zu vermeiden, Reinklusionen zu er-
moglichen, die Folgen von Exklusionen und Exklusionsverdichtungen fur die Le-
bensfiihrung abzumildern sowie zur Regulierung sozialer Konflikte beizutragen”

19 Selbst wenn diese Kompetenz vorliegt, steht inrem Einsatz auch der Umstand entgegen,
dass ein Anleiter damit in die Doméane der Jobcoaches eingreifen wiirde, d. h. die in vie-
len Fallen etablierte Arbeitsteilung unterlaufen und Konflikte produzieren wirde. Die Ar-
beitsteilung befreit die Anleiter auch davon, sich fiir die Geférderten engagieren zu mis-
sen, selbst wenn es ihnen problemlos mdglich wéare. Auch hier gilt wieder, dass eine Ver-
pflichtung auf bestimmte Aufgaben gleichzeitig dartber informiert, ,was nicht erwartet
werden kann bzw. welche Erwartungen ohne Risiko fir die Mitgliedschaft unerfillt blei-
ben kénnen* (Luhmann 1999: 43).
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(Scherr 2004: 97 f.). Man kann den Einsatz von Sozialarbeitern oder Sozialpadago-
gen also Uberall dort erwarten, wo Individuen von Normalitdtserwartungen abwei-
chen, aus sozialen Beziigen fallen oder gedrangt werden. Folgt man Bommes und
Scherr (2000), dann ist das Besondere der Sozialen Arbeit im Verhaltnis zu anderen
helfenden Berufen (wie etwa im Gesundheitswesen) darin zu sehen, dass ihre Ein-
satzfelder so wenig spezifiziert sind und sich primér an Feldern wohlfahrtsstaatlicher
Programme orientiert. Sie fungiert damit als eine ,Zweitsicherung” (ebd.: 140) gegen
sozialen Ausschluss, fir den Fall, dass die wohlfahrtsstaatlichen Erstsicherungen
(wie Sozialversicherung, aber auch etwa Prozesskostenhilfe oder andere Hilfen),
nicht ausreichen oder gar nicht erst zum Zuge kommen. Diese individuellen Proble-
me, die durch das allgemeine Netz sozialer Sicherungen nicht gel6st werden, wer-
den zu Fallen fir die Soziale Arbeit. Soziale Arbeit besteht dann primar in der Be-
stimmung des spezifischen Hilfebedarfs betroffener Individuen und der Weiterver-
mittlung in die passende Primarhilfe (ebd.: 162).

Zwar lasst sich sagen, dass Soziale Arbeit damit ein sehr breites Feld abdeckt, je
nach spezifischem Einsatzort der Praktiker ergeben sich jedoch Spezialisierungen.
So erfordert beispielsweise Streetworking mit kriminellen Jugendlichen nicht nur die
Fahigkeit zum Umgang mit einem anderen Klientel als etwa eine Tatigkeit in der
Beratung von Arbeitslosen, es unterscheidet sich aul3erdem noch in vielen anderen
Hinsichten, wie in Art und Umfang der rechtlichen Bestimmungen, deren Kenntnis
notig ist.

In unserer Gesellschaft ist eine sozialversicherungspflichtige Beschaftigung wich-
tigster Baustein fir eine Inklusion in die meisten anderen Bereiche, vor allem auch
fur ein Geflhl der Zugehorigkeit. Entsprechend wichtig ist der Hilfebedarf, der sich
aus Sicht des Wohlfahrtsstaats und der Sozialen Arbeit im Umfeld fehlender oder
problematischer Beschaftigung finden lasst, denn erfolgreiche Hilfe zur Aufnahme
einer geregelten Beschaftigung erhéht die Integrationschancen einer Person in wei-
tere Lebensbereiche. Der Einsatz von sozialpadagogisch geschultem Personal in
Projekten der Beschéaftigungsforderung ist also keineswegs aulRergewohnlich. Den-
noch erfordert die angesprochene Spezifikationsbedurftigkeit sozialpadagogischer
Aufgabenstellungen in einem bestimmten Einsatzgebiet, nédher zu bestimmen, was
die Aufgabe der Sozialpadagogen im Rahmen des Modellprojekts ausmacht, welche
Rolle diese also ausfillen. Die Zielgruppenbestimmung, wie sie oben vorgenommen
wurde, spiegelt dabei die ganze Heterogenitat moglicher Hilfebedarfe wider, mit
denen Sozialpadagogen in diesem Feld zu tun bekommen kdnnen.

Eine erste Aufgabe, die wir in der Heuristik der Rolle der sozialpadagogischen Be-
gleitung zuweisen, besteht darin, eine spezifisch sozialpddagogische Perspektive
beim jeweiligen Trager einzubringen und damit die speziellen Probleme mit der
Zielgruppe zu bearbeiten. Die Organisationen, in denen die gefdrderte Beschatti-
gung stattfindet, wenden sich gewissermaf3en an die Sozialpddagogen, um klarer
bestimmen zu kénnen, ob ein problematisches Verhalten wirklich nur stérend und
inakzeptabel ist, oder ob eigentlich zunachst Hilfe vonndten ist. Ein Sozialpadagoge
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eignet sich hier deswegen besonders, weil er qua Profession mit der Bestimmung
abweichenden Verhaltens befasst ist und es Uberhaupt als Anlass zur Hilfe verste-
hen kann. Er kann das abweichende Verhalten als in Lebensbedingungen begrin-
det sehen, die dem Betroffenen eine als normal angesehene Lebensfihrung ver-
schlieBen. Das kann sich auf die autonome Existenzsicherung, auf die (auch er-
werbsbezogene) Funktionsfahigkeit und auch soziale Beziehungen erstrecken (Pan-
tucek-Eisenbacher 2015; Bauer/Fuchs/Jung 2013).

Um im Rahmen von Programmen fir Langzeitarbeitslose erfolgreich agieren und
einen unvoreingenommenen Klientenbezug realisieren zu kénnen, bedarf es eines
grundlegenden Verstandnisses von sozialen Ungleichheitslagen, der Entstehung
und Reproduktion sozialer Ungleichheit vor allem in den Dimensionen Bildung,
Prestige und Erwerb. Darliber hinaus sind Kenntnisse des Systems der Arbeitslo-
senhilfe und -verwaltung hilfreich, um die Hintergrinde des Programms und die Er-
fahrungen von Langzeitarbeitslosen nachvollziehen zu kénnen. Um aber diesen
besonderen sozialpadagogischen Blick zum Einsatz bringen zu kdénnen, bedarf es
eines Vertrauensverhéltnisses zu den Geforderten einerseits, und andererseits einer
passenden Einbindung in die Organisation, in der die geférderte Arbeit verrichtet
wird.

Diese Spezialisierung beinhaltet, dass Sozialpadagogen tber Techniken, Routinen
und Erfahrung verfligen, die es ihm erlauben, ein Vertrauensverhéltnis zu den Ge-
forderten herzustellen. Dieses Verhdltnis soll ihm einerseits Einblick in die Probleme
verschaffen, ihn aber andererseits eine Distanz wahren lassen, die dem Umstand
Rechnung tragt, dass es sich nicht um eine personliche Vergemeinschaftung der
Alltagspraxis handelt. Er muss in der Lage sein, die reziproke Konstituierung eines
Arbeitsbindnisses, mindestens aber eines Vertrauensverhaltnisses zu den Gefor-
derten anzubahnen. Er muss wissen, dass er die Probleme der Geférderten nicht
stellvertretend I6sen kann, sondern nur mit den Geférderten und deshalb ,Hilfe zur
Selbsthilfe” bieten. Diese Hilfe zur Selbsthilfe ist fundamental als Lernhilfe bestimmt,
d. h. das Ziel besteht nicht nur darin, manifeste Probleme zu l6sen, sondern Men-
schen durch begleitetes Lernen zur Selbstbestimmung und autonomen Verbesse-
rung ihres Lebens zu befahigen.

Da im Modellprojekt durchaus damit zu rechnen ist, dass auch Personen teilneh-
men, deren Arbeitslosigkeit zumindest mit einer Einschrankung der psycho-sozialen
Integritat zusammenhangt, ergibt sich eine Professionalisierungsbedurftigkeit der
Tatigkeit der Jobcoaches aus der ,Aufgabe der stellvertretenden Krisenbewaltigung
fur einen Klienten auf der Basis eines explizit methodisierten Wissens" (Oevermann
2009: 113). Dies kann nur im Rahmen eines Arbeitsblindnisses gelingen, das auf
der Seite des Jobcoaches zur Voraussetzung hat, dass er sich seinem Klienten in
dessen jeweiliger Konkretion 6ffnen kann, damit er einzelfallbezogen dessen Prob-
leme im Betrieb, in der auf3erbetrieblichen Lebensfiihrung oder beim Zugang zum
Arbeitsmarkt versteht. Dass ein solches Arbeitsbiindnis zustande kommt, wird in
den Modellprojekten auch dadurch beglnstigt, dass die Teilnahme an ihnen freiwil-
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lig ist und der Jobcoach in der Regel von betrieblichen Kontrollaufgaben entlastet
ist.

Um erkennen zu kénnen, wo Hilfebedarf beim Klienten besteht, welche Konflikte im
Betrieb aufgrund der spezifischen Lebensbedingungen des Klienten entstehen, wo
zusatzlicher Unterstitzungsbedarf qua Expertenintervention nétig ist, um die Be-
schéaftigungsfahigkeit zu stabilisieren, muss sich der Jobcoach fur die ganze Person
des Klienten 6ffnen und darf sich nicht auf den Ausschnitt konzentrieren, der von
der Mitgliedsrolle in der Organisation bestimmt wird. Nur so kann er verstehen und
erklaren, weshalb es zu abweichendem Verhalten im Betrieb kommt, und nur so
kann er Hilfe im und auR3erhalb des Betriebes organisieren, die dem Klienten nutzt.
Er muss sich fir die Person des Klienten 6ffnen, um die Mitgliedsrolle im Betrieb
stabilisieren zu kdnnen. Insofern stellt er eine Art Ventil oder einen Kanal dar, Uber
den der Betrieb sich Uber die Mitgliedsrolle hinaus fir die Person des Geférderten
offnet. Aber diese Offnung hat nur den Sinn, die Mitgliedsrolle aufrechterhalten zu
konnen, bzw. das Rollenspiel auf Dauer zu stabilisieren. Eigentlich spielt die Person
des Geforderten nur flr den Jobcoach eine Rolle, fiir die Organisation jenseits des
Jobcoaches wird sie nur selektiv relevant als etwas, das Abweichungen von den
Regeln vorlaufig legitimieren kann, aber kein Gegenstand eigener Bemiihungen ist.

Das stellt sich fir den Jobcoach anders dar. Wenn die Offnung fur die Person ein-
mal stattfindet, kann sie nicht ausschlie3lich auf betriebliche Probleme begrenzt
werden. Das geht schon sachlich nicht, da betriebliche Probleme eben in der au-
Berbetrieblichen Lebensfliihrung begrindet sein kénnen und eben dort Abhilfe nétig
ist. Aber auch ohne diesen Nexus ist eine exklusive Konzentration des Jobcoaches
auf personenbedingte Probleme, die den Betriebsablauf stéren, kaum vorstellbar.
Das liegt daran, dass Sozialpddagogen in der Regel einen berufsspezifischen Habi-
tus und ein Ethos entwickelt haben dirften, die den Klientenbezug in den Vorder-
grund stellen. Damit besteht eine Verpflichtung gegentiber der ganzen Person, so-
weit sie hilfsbedurftig ist.

Damit ist klar, dass Situationen, in denen sich der Sozialpddagoge um den Klienten
kiimmert, auch wenn es keine unmittelbar Notwendigkeit dazu aus Betriebssicht®
geben sollte, durchaus normal sein dirften. Sie kdnnen eine Spannung im Betrieb
erzeugen, die ausbalanciert werden muss. Verhindert werden kann diese Positionie-
rung des Jobcoaches nicht, denn fiir den Erfolg seiner Arbeit im Betrieb ist das Ge-
wahren von Handlungsspielrdumen konstitutiv, die sozialpddagogische Betreuung
kann nicht als Konditionalprogramm durchgefiihrt werden, sie ist zweckprogram-

20 Auch dies dirfte 6konomisch betrachtet mit dem Lohnkostenzuschuss von 75 Prozent
abgedeckt sein.
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miert.?! Es ist also durchaus anzunehmen, dass ein Jobcoach mit einem gewissen
professionsethischen Eigensinn seine Arbeit zum Wohl seines Klienten macht, auch
wenn die Organisation, die ihn angestellt hat, hier engere Grenzen des Kimmerns
setzen wirde. FUr den hier als idealtypischen clear case verhandelten Fall gilt also,
dass der Jobcoach als Mitglied der Organisation nicht nur damit rechnen kann, dass
seine Expertenmeinung bei der Bewaltigung der betrieblichen Belange gehdrt wird —
er ist qua Mitgliedschaft und Position von der Organisation dazu verpflichtet, mit
seiner Expertise zum Gelingen des Programms beizutragen. Damit ist er allerdings
zugleich den Entscheidungen des Geschaftsfiuihrers/Projektleiters unterworfen. Al-
lerdings kann er in diesem eine Appellationsinstanz fir seine Position sehen, wenn
sie mit der des Anleiters konfligiert. Er ist im Auftrag der Organisation auf die Stabili-
tat des Beschaftigungsverhaltnisses verpflichtet. Zugleich ist davon auszugehen,
dass die Organisation kaum verhindern kann, dass er sein Mandat auch auf auf3er-
berufliche Probleme des Klienten erweitert, wenn dies nétig und vom Klienten ge-
winscht ist.

Die Fachlichkeit des Jobcoaches ist demnach scharf von der des Anleiters abge-
grenzt, sie bezieht sich nicht auf die Gewéhrleistung der sachlichen betrieblichen
Ablaufe, und er ist nicht in einer Vorgesetztenposition. Er bietet Beratung fir die
Organisation im Umgang mit den Geftrderten und professionelle Hilfe fur die Gefor-
derten selbst. Die Beschéftigten sind potenzielle Klienten, nicht Untergebene. Wich-
tig ist zu sehen, dass er nicht einfach ,mehr Verstandnis® hat als der Anleiter, er ist
nicht der verstandnisvollere Mensch. Sondern seine Aufgabe besteht darin, ein Ver-
trauensverhéltnis zum Gefdrderten zu etablieren, das es erlaubt, auch solche Dinge
Uber ihn zu erfahren, die als privat gelten und eher schambesetzt sind. Daraus las-
sen sich dann Hilfebedarf und Integrationsoptionen ableiten. Er erhalt so Informatio-
nen und Einsichten, die dem Anleiter fremd bleiben missen, weil er nur auf den
Rollenausschnitt, nicht auf die ganze Person bezogen ist. Vor diesem Hintergrund
und mit seiner sozialpadagogischen Expertise kann er erkennen, dass abweichen-
des Verhalten auch in personenbedingten Problemen begriindet sein kann, die zu-
mindest vorlaufig im Programm zu dulden sind. Er kann also aufgrund einer anderen
Fachlichkeit und aufgrund einer anderen Position in der Organisation Konflikte ent-
scharfen und — wo es geboten ist — Hilfe statt Sanktionen anbieten. Wahrend der
Anleiter normative Erwartungen an die Geférderten anlegt und sensibel auf Abwei-

2L Bei Konditionalprogrammen werden Schritte (oft im Detail) vorgegeben um ein bestimm-
tes Ziel zu erreichen. Den mit der Ausfihrung Beauftragten steht dabei nicht frei, die
Schritte zu verandern, auch wenn sie diese fur unsinnig oder ineffizient halten mégen.
Bei Zweckprogrammen wird lediglich festgelegt, welcher Zustand angestrebt wird und of-
fengelassen, wie genau dies zu geschehen hat. Wahrend strenge Konditionalprogramme
keinen Raum fir Eigeninitiative lassen und zu Entfremdung fihren kdnnen, gehen
Zweckprogramme mit einer grof3en Unsicherheit einher, die vom Beschéftigten selbst zu
bewadltigen ist; man kdnnte sagen: Bei Zweckprogrammen walzt eine Organisation ihre
eigene Unsicherheit auf die beauftragten Einzelpersonen ab. Siehe zu dieser Unterschei-
dung ausfihrlich Luhmann (2000: 260-278).
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chungen reagieren muss, sucht der Jobcoach nach Grinden fiir die Abweichungen
und der richtigen Strategie, damit umzugehen.

Seine Tatigkeit ist mithin nicht ausschlie3lich auf den Geférderten bezogen, sondern
auch auf die Organisation. Da der Jobcoach eine Position im Betrieb hat und er
selbst Mitgliedschaftsbedingungen unterworfen ist, ist es selbstverstandlich, dass
seine Interventionen nicht darin bestehen kdnnen, die Abweichungen der Geférder-
ten von betrieblichen Regeln zu legitimieren. Es geht im Gegenteil um die ange-
messene Anwendung der Regeln. Mit anderen Worten: Der Jobcoach unterstitzt
die Organisation in der Entscheidungsfindung, ob ein bestimmter Fall als ,abwei-
chendes und zu sanktionierendes Verhalten“ gewertet werden soll oder blof3 als
.abweichendes, aber zunadchst zu akzeptierendes Verhalten“. Zudem steht er fur
eine — insbesondere temporal — flexible Anwendung von Regeln: ,Mit meiner Unter-
stltzung ist davon auszugehen, dass der Gefdrderte in der Lage ist, die Verhaltens-
erwartungen in einem zumutbaren Zeitrahmen zu erfillen.“ Im Betrieb besteht die
Funktion des Jobcoaches also in einer spezialisierten Urteilskraft (ist fur Fall x die
Regel y anwendbar?).? Er gilt als Experte fiir Aspekte der Geforderten, die in nor-
malen Betrieben ausgeklammert bleiben missen um den Betrieb am Laufen zu hal-
ten. Er Ubersetzt damit Probleme der Umwelt und bringt sie in eine Form, die es der
Organisation ermdglicht, darauf zu reagieren. Auf diese Grundlage kdnnen dann
Ressourcen mobilisiert, Angebote gemacht oder auch Kiindigungen ausgesprochen
werden und ganz allgemein eine Balance zwischen den betrieblichen und wohl-
fahrtsbezogenen Zielen der Beschaftigungstrager hergestellt werden.

In einer MaBnahme, die explizit die Entwicklung der Gefdrderten zu ihren Zielen
zahlt, ist die Herstellung von Passgenauigkeit von Arbeitsanforderung und Leis-
tungsfahigkeit kein einmaliger Vorgang, sondern ein Prozess, der dauerhaft proble-
matisch sein kann, denn mit dem Ziel der Entwicklung geht die Erwartung einer Er-
hohung der Leistungsfahigkeit tber die Zeit einher. Uberforderung kann demnach
immer wieder von neuem auftauchen, nicht nur in der Form, dass die Erh6hung von
Leistungsanforderungen Uberforderung nach sich zieht, sondern auch zeitversetzt
in der Form, dass ein scheinbar bewaltigtes Anforderungsniveau nicht auf Dauer
bewaéltigt werden kann. Auch hier ist der Jobcoach Spezialist, insbesondere um In-
dikatoren fir Uber- und Unterforderung zu erkennen. Die Differenzierung in einem
Satz lautet: Der Jobcoach muss dauerhaft das Passungsverhaltnis von Leistungsan-

%2 |n dieser Hinsicht dhnelt die Position des Jobcoaches einer Stabsstelle, also einer Orga-
nisationseinheit, die keine Weisungsbefugnisse gegeniiber anderen Abteilungen hat,
sondern primér beratend tatig ist. Ihr Einfluss entfaltet sich, wie Luhmann (1999: 97) be-
tont, auf andere Weise: Sachliche Expertise zu liefern, ermdglicht es, den Rahmen an
Sachinformationen abzustecken, in dem andere dann Entscheidungen treffen und Wei-
sungen geben. Ein Jobcoach kann also nicht entscheiden, dass die Regelabweichung ig-
noriert wird, jedoch beeinflusst seine Einschatzung zur Person des Abweichenden, mit
welcher Wahrscheinlichkeit andere entscheiden, etwa Sanktionen nicht zu verhéngen
und stattdessen Hilfen anbieten.

IAB-Forschungsbericht 7/2016 = 53



forderung und -verméogen gewahrleisten, weil die Steigerung von Leistungsfahigkeit
systematisch Bestandteil des Programms ist.

5.2.1.3 Das Spannungsverhaltnis der Positionen von Anleiter und
Jobcoach

Es ist evident, dass systematisch hier die Verankerung der Kompetenzfeststellung
als einer den Unterstitzungsprozess permanent begleitenden MalRnahme in der
Heuristik zu platzieren ist (daher wird die Kompetenzfeststellung auch als Exkurs zu
den Umsetzungsvarianten der sozialpadagogischen Begleitung behandelt, Kapi-
tel 7), ebenso wie die Qualifizierungsplanung und -praxis. GleichermalRen notwendig
ist es, hier das Verhaltnis von Fachanleiter und Jobcoach heuristisch zu bestimmen,
denn beide sind mit ihrer betrieblichen Aufgabe auf Verhalten und Leistung der Ge-
férderten bezogen, und beide haben ein (wenn auch unterschiedliches) Interesse an
einer Leistungssteigerung der Gefoérderten. Im Unterschied zu einer betrieblichen
Praxis mit Mitarbeitern, deren Leistungsvermégen nicht als eingeschrankt gilt, muss
der Anleiter gegebenenfalls seine fachliche Perspektive relativieren. Er muss seine
Vorgesetztenposition, die Leistung und Folgsamkeit verlangt, zeitweilig aufgeben
(oder dahingestellt sein lassen) und sich vom Gefdrderten her verstehen, der von
seinen betrieblichen Normalitatserwartungen abweicht. Er muss bereit sein, seine
Normalitatserwartungen am fachlichen Urteil des Jobcoaches zu relativieren. Das ist
eine schwierige Aufgabe, ob und inwieweit sie geldst werden kann, ist eine empiri-
sche Frage. Vor allem zwei Aspekte sind dabei hervorzuheben: Je starker die Inter-
ventionen des Jobcoaches den Anleiter davon abhalten, das Leistungspensum, fir
das er im Betrieb Verantwortung tragt, zu gewahrleisten, desto schwieriger wird es
fur den Anleiter. Zudem muss sichergestellt sein, dass Interventionen des Jobcoa-
ches die Vorgesetztenrolle des Anleiters nicht in Frage stellen, eine grundsatzliche
Relativierung von dessen Autoritat ist nicht hinnehmbar.

Andererseits gerat auch der Jobcoach durch die Anforderungen, die der Anleiter in
seiner betrieblichen Position stellt, unter Druck: Dessen Geduld gegenuber Abwei-
chungen von den Verhaltenserwartungen ist begrenzt, und seine Erwartungen an
die Leistungsfahigkeit und die Leistungssteigerung der Geférderten sind von den
okonomischen Rahmenbedingungen, die trotz Subventionierung vorliegen, diktiert.
Auch vor diesem Hintergrund erwartet ein Anleiter, der akzeptiert, dass manche
Geftrderte Unterstiitzung durch einen Experten brauchen, dass dieser Experte auch
Jiefert”. Der Jobcoach muss zeigen, dass seine Interventionen nicht nur den Gefor-
derten zu Gute kommen, sondern sich auch mit Blick auf die Einhaltung von Verhal-
tenserwartungen und Entwicklung von Leistungsfahigkeit als wirksam erweisen.
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Aus der Perspektive der Organisation ist gewissermalien das Spannungsverhalt-
nis®® von Leistungsforderung und Unterstiitzung, das fiir éffentlich geférderte Be-
schaftigung konstitutiv ist, in den Rollen und Positionen von fachlichem Anlei-
ter/Vorgesetztem und Jobcoach/sozialpddagogischer Begleitung institutionalisiert.

Heuristisch gehen wir in der Frage, wie die Position des Jobcoaches im Beschafti-
gungstrager institutionalisiert ist, von der einfachsten Konstellation aus: Der
Jobcoach ist also wie der Anleiter und auch der geférderte Beschaftigte Mitglied der
Organisation ,Sozialbetrieb”. Das heif3t, ihm obliegt die oben dargestellte Aufgabe
als Zustandigkeitsbereich, den der Betrieb ihm Ubertragt. Er erhalt die zeitlichen,
sozialen und sachlichen Ressourcen, die er zur Erfiillung braucht, vom Betrieb: Er
leistet die Arbeit in seiner Arbeitszeit, in der Arbeitszeit der Geforderten, hat Zugang
zur Organisation, wo er auch eigene Raumlichkeiten hat. Sein Expertenurteil ist ei-
nes in der Organisation und zwar eines neben dem Expertenurteil des Anleiters. In
der Organisation muss die Vermittlung zwischen unterschiedlichen Perspektiven
verschiedener betrieblicher Positionen gewahrleistet werden.

6 Empirische Umsetzungsanalyse
6.1 Einleitung

Die Heuristik zur sozialpddagogischen Begleitung der offentlich geforderten Be-
schéaftigung ist im Folgenden noch durch Varianzen der Umsetzung zu erganzen,
die ihre Rahmenbedingen erheblich beeinflussen. Dann kann gezeigt werden, wie
das Treatment insgesamt verstanden werden kann und welche Konsequenzen die
Umsetzungsvarianten fir das Treatment haben.

Die erste Dimension der Variationen in empirischen Umsetzungsbedingungen be-
trifft die Frage, ob der Jobcoach tatsachlich Mitglied der gleichen Organisation ist,
der auch der geforderte Beschaftigte und der fachliche Vorgesetzte angehoren. Ist
dies nicht der Fall, kann davon ausgegangen werden, dass er nicht tGber eine Posi-
tion im Beschaftigungstrager verflgt, die es ihm erlaubt, seine Expertise so zur Gel-
tung zu bringen, wie die Heuristik dies annimmt. Unter diesen Bedingungen stellen
sich Uberdies die Fragen, wie sich die Zusammenarbeit mit dem Fachanleiter gestal-
tet und auf welche Art und Weise dann ein Zugang zu den Geférderten erlangt wer-
den kann. Zudem ist die Frage der Koprasenz von Jobcoach und Geforderten zu

2 Dies ist ein spezieller Fall der allgemeineren Annahme, dass durch die Differenzierung

einer Organisation Probleme, die man vorher im Kontakt mit der Umwelt hatte, zu inner-
organisatorischen Problemen gemacht werden (Luhmann 1999: 88). Die Einrichtung ei-
nes eigenen Organisationsteils fir den Umgang mit den speziellen Risiken der Beschéfti-
gung der Zielgruppe kann zwar einerseits entlastend fiir die Betriebsverantwortlichen sein
und das Konfliktpotenzial zwischen Geférderten und Anleitern mindern; andererseits ver-
lagert sich dieses Konfliktpotenzial in die Interaktion zwischen der betrieblichen Seite und
der Seite der sozialen Hilfe, also zwischen Anleiter und Jobcoach. Idealtypisch wird diese
Spannung von einem Ubergeordneten Geschéftsfilhrer oder Betriebsleiter moderiert, zu
dessen Aufgaben als Geschéftsfuhrer eines Beschéftigungstragers eben genau die Ba-
lance von Okonomie und Sozialpolitik gehort.
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thematisieren. Sind die beiden Akteure zur gleichen Zeit am Ort, wo der Geftrderte
eingearbeitet wird, seine Tatigkeit verrichtet und wo unterstelltermalRen die betriebli-
chen Konflikte auftreten? Kann der Jobcoach eine alltagliche Néahe zu den Geférder-
ten entwickeln, kann er Konflikte und Probleme in ihrer Genese unmittelbar erleben
oder nur aus zweiter Hand (vom Geférderten oder vom Anleiter) berichtet bekom-
men?

Dann ist zu fragen, ob die Annahme zutrifft, dass die betriebliche Vorgesetztenfunk-
tion und die Aufgabe des Fachanleiters einerseits tatsachlich von der Funktion des
Jobcoaches getrennt sind oder ob diese Aufgaben, die in der Heuristik distinkt ge-
halten werden, in der Umsetzungspraxis in Personalunion durchgeftihrt werden.

SchlieBlich stellt sich die Frage danach, wie die fachliche Konkretion der Position
des Jobcoaches vorgenommen wird. Ist er ein ausgebildeter Sozialpadagoge (oder
verfligt er Uber vergleichbare akademische Qualifikationen) und wird die Stelle, die
er innehat, von seinem Arbeitgeber Uberhaupt als sozialpddagogische Begleitung
verstanden?

Im Einzelnen unterscheiden wir demnach zwischen den folgenden Umsetzungsdi-
mensionen:

® OQOrganisationsmitgliedschaft des Jobcoaches beim Beschaftigungstrager, der die
gefordert Beschaftigten angestellt hat,

® raumliche und zeitliche Koprasenz von Jobcoach und Beschéftigten im Rahmen
der alltagliche Arbeit,

® Trennung der Rollen ,Jobcoach
dene Personen und

und ,Anleiter” und Verteilung auf zwei verschie-

® einschlagige padagogische oder sozialpddagogische Qualifikation des Jobcoa-
ches.

Abbildung 2 zeigt die verschiedenen Auspragungen dieser Untersuchungskatego-
rien grafisch. Hinsichtlich der Verteilung von Féllen (Jobcoaches) auf die verschie-
denen Auspragungen dieser Dimensionen verfiigen wir Uber Informationen aus der
Jobcoach-Befragung. Diese zeigen zundchst, dass es in allen Dimensionen eine
hinreichende Varianz gibt, die sinnvoll erscheinen lasst, Unterschiede nicht nur
strukturell-inhaltlich, sondern auch mit Blick auf ihre relative Haufigkeit zu themati-
sieren. Dabei ist allerdings zu beachten, dass eine Betrachtung von Jobcoaches als
LFalle” noch keine Auskunft dariiber gibt, wie viele geférdert Beschaftigte von diesen
Auspragungen betroffen sind, da die Jobcoaches haufig unterschiedlich viele Klien-
ten haben, weil viele Jobcoaches mit je unterschiedlichem Arbeitszeitumfang (im
Programm) teilzeitbeschatftigt sind und daher auch unterschiedlich viele Klienten
haben. Auch zeigen die Befragungsdaten, dass ein erheblicher Anteil von sozialpa-
dagogischen Begleitern nicht nur Klienten in einem Betrieb hat, sondern in ver-
schiedenen und daher auch fiir Kombinationen von Auspragungen steht. Mit ande-
ren Worten ist es zwar nicht moglich, exakt zu bestimmen, wie viele Beschéftigte
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unter den Bedingungen der jeweils darzustellenden Umsetzungsvarianten je arbei-
ten. Dennoch ermdoglichen die im Folgenden kurz skizzierten Daten eine Einschat-
zung der quantitativen Verbreitung unterschiedlicher Auspragungen der herangezo-

genen Strukturvariablen.

Abbildung 2

Umsetzungsdimensionen und Umsetzungsvarianten (Typisierungsvariablen)

Umsetzungsdimensionen/ | Organisations- Kopréasenz Sozialpéda- Trennung Rolle als So-
Umsetzungsvarianten mitgliedschaft gogische Rollen zialpadagoge
Berufsausbil- JobCoach Organisato-
dung Fachanleiter | risch bestimmt
Umsetzungsvariante | ja ja ja ja ja
Umsetzungsvariante | nein nein ja ja ja
Umsetzungsvariante 11l ja nein ja ja ja
Umsetzungsvariante 1V-1 ja -* nein nein nein
Umsetzungsvariante 1V-2 ja -* ja nein ja
Umsetzungsvariante V ja -* nein ja nein

*fur Typenbildung hier irrelevant
Quelle: Eigene Darstellung

Wie die Jobcoachbefragung zeigt, haben annahernd zwei Drittel der Jobcoaches
ausschlieBlich Klienten, die beim selben Arbeitgeber angestellt sind wie sie auch.
Mitgliedschaft in derselben Organisation kommt mithin am h&ufigsten vor, allerdings
gibt mit 30 Prozent auch fast ein Drittel an, sowohl Klienten beim selben als auch
bei einem dritten Arbeitgeber zu haben. Z&hlt man die 8 Prozent derjenigen Jobcoa-
ches hinzu, die ausschlie3lich Klienten betreuen, deren Arbeitgeber nicht zugleich
der eigene ist, die also dort, wo die Klienten arbeiten, lediglich einen Gaststatus
aufweisen, ist fir beinahe zwei Funftel der Jobcoaches eine Betreuungssituation
relevant, die eben durch diesen Gaststatus gekennzeichnet ist. Worin dieser nun
besteht und welche Auswirkungen dies fur die Art der Betreuung hat, wird in den
Kapiteln zu den unterschiedlichen Umsetzungsvarianten entwickelt.

Der Jobcoach-Befragung nach ist die raumliche Koprésenz von Jobcoach und Ge-
forderten bei der Arbeit eher die Ausnahme als die Regel. 18 Prozent der Coaches
geben an, dass sie ausschlieBlich Geforderte begleiten, die in direkter raumlicher
Nahe zu ihrem Arbeitsplatz tétig sind. Mit 37 Prozent geben mehr als doppelt so
viele an, die Gefoérderten befanden sich in groRerer Entfernung, und fir 45 Prozent
trifft zu, dass sie sowohl Geférderte in unmittelbarer Nahe als auch solche in grol3e-
rer Entfernung betreuen. Es ist also deutlich, dass gerade die Umsetzungsdimensi-
on ,Koprdsenz“ durch eine heterogene Verteilung gekennzeichnet ist, die es drin-
gend erforderlich macht, die strukturell-inhaltlichen Folgen dieser Rahmenbedin-
gungen fur die Umsetzung der sozialpddagogischen Begleitung zu untersuchen.

Die Informationen zu den Qualifikationen der Jobcoaches und vor allem der Ein-
schatzung der Bedeutung einer sozialpadagogischen Qualifikation fir die Arbeit sind
wesentlich eindeutiger. Nur 10 Prozent aller Coaches geben an, dass sozialpada-
gogische Kenntnisse fiir eine Arbeit als Jobcoach nicht zwingend erforderlich sind.
Auch wenn es sich hier in aller Eindeutigkeit um eine Minderheit handelt, ist doch
relevant, was strukturell-inhaltlich eine Besetzung der Jobcoach-Stelle mit einer
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Person bedeutet, die mit Blick auf die Padagogik fachfremd ist. Fiir 47 Prozent ist
zudem die Erfahrung mit Langzeitarbeitslosen die wichtigste Kompetenz, die fir das
Programm bei Jobcoaches vorauszusetzen ist.

In allen Dimensionen gibt es scharf voneinander geschiedene Umsetzungsvarian-
ten, die die Aufgaben der Begleitung und die Art, wie sie umgesetzt wird, entschei-
dend beeinflussen. Daher werden die folgenden empirischen Falldarstellungen, die
stets vermittelt mit den heuristischen Annahmen vorgestellt werden, je kontrastiv
innerhalb der einzelnen Kategorien entwickelt. Gegenstand der folgenden Ausfih-
rungen sind demnach unterschiedliche Umsetzungsformen der Begleitung der ge-
forderten Beschaftigung in den genannten Dimensionen. Es handelt sich dabei nicht
um eine Bewertung individueller Praxis einzelner Jobcoaches. Diese individuelle
Praxis ist nur ganz am Rand Bestandteil der Analysen. Es geht vielmehr um unter-
schiedliche Rahmungen dieser Praxis, die durch organisationale Entscheidungen
der Umsetzungsverantwortlichen entstanden sind und die individuelle Praxis der
einzelnen Sozialpddagogen konsequenzenreich beeinflussen.

Bestandteil der folgenden Kapitel ist auch ein Exkurs zur Umsetzung der Kompe-
tenzmessungsmethoden, die, wie gezeigt wird, in den allermeisten Fallen als integ-
raler Bestandteil der Arbeit der sozialpddagogischen Begleitung verstanden werden.
Wenn man so will, ist der Sonderfall: ,Kompetenzmessung wird unabhangig vom
Coaching durchgefiihrt* (Umsetzungsvariante 5) eine weitere Umsetzungsdimensi-
on.

Die erste Gruppe von Falldarstellungen bezieht sich auf solche Konstellationen und
Praktiken, bei denen die Nahe zum allgemeinen Strukturmodell am grof3ten ist, wo
also die sozialpddagogische Begleitung eine Stelle in dem Betrieb innehat, in dem
auch die Geforderten angestellt sind. Zugleich ist hier organisatorisch eine Kopra-
senz von Jobcoach und Geférderten gegeben, die Begleitung wird von spezifischen
akademischen Fachqualifikationen getragen und die betrieblichen Rollen von fachli-
cher Anleitung und Vorgesetztenpositionen einerseits und sozialpddagogischer Be-
gleitung andererseits sind auf unterschiedliche Personen verteilt. Diese Konstellati-
on kann zumindest aus Darstellungsperspektive als die ,einfachste” verstanden
werden, es ist allerdings keineswegs ein ,Normalmodell* oder die ,richtige Umset-
zungsform“, sondern wie sich im Laufe der Kontrastierung herausstellen wird, nur
eine Umsetzungsvariante unter mehreren.

6.2 Umsetzungsvariante 1:. Die integrierte Losung ,, Mittendrin
statt nur dabei*

Auf der organisatorischen Ebene ist fur die Vertreter dieses Typs entscheidend,
dass es hier eine ganz spezifische Definition von Sozialarbeit gibt, die den Kontext
.geforderte Beschaftigung in einem Beschaftigungstrager® ins Zentrum stellt und
sich von herkbmmlicher Sozialarbeit abgrenzt. Charakteristisch ist in diesem Kon-
text auch, dass diese spezielle Auspragung von Sozialarbeit als neuartig und den
herkdbmmlichen Konzepten Uberlegen angesehen wird. Konstitutiver Bestandteil der
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Konfiguration ist dartiber hinaus, dass diese Definition zugleich von der Organisati-
on des Beschaftigungstragers als eine entschiedene und bewusste Nutzung von
Umsetzungsspielrdumen im Rahmen der Modellprojekte 6gB NRW gesehen wird
und zugleich von den eigentlichen Tragern der sozialpadagogischen Begleitung —
den Jobcoaches — genauso angeeignet wird. Es gibt gewissermalien eine Stellen-
beschreibung seitens der Organisation, in der eine bestimmte Auffassung von Be-
gleitung favorisiert wird und zugleich auch die entsprechende Habitualisierung und
Ausfullung der Position durch die betreffenden Funktionstrdger. Das bedeutet, das
Selbst- und Aufgabenverstandnis des Jobcoaches steht in Ubereinstimmung mit
dem Aufgabenverstandnis der Organisation und kann daher auch die Basis der Ko-
operation verschiedener Funktionstrager in der Organisation sein, was es allen —
aber vor allem dem Jobcoach — erleichtert, die notwendige positionstibergreifende
Zusammenarbeit zu praktizieren. Um es pointiert auszudriicken: Diese explizite or-
ganisationale Verankerung des Aufgabenverstandnisses institutionalisiert Koopera-
tionen, Aufgabengebiete, Interventionsrechte und -erwartungen etc. und macht da-
her personenabhéngige Improvisationen in diesen Hinsichten tberflussig.

Worin die Definition von spezifischer Sozialarbeit hier besteht, kann anhand der
folgenden langeren Interviewpassage, in der sich ein Projektleiter duR3ert, diskutiert
werden.

+Vielleicht noch mal auf die Eingangsfrage, die Sie dazu gestellt haben, also was
macht denn da eigentlich den Jobcoach aus verglichen zu der sozialpadagogischen
Begleitung [...] wir haben fir uns an der Stelle einfach klar definiert, und das macht
fur uns auch den Unterschied aus, die Nahe im Arbeitsfeld. So also das ist, sach ich
mal (11: mhm), der deutliche Unterschied zu der sozialpddagogischen Begleitung
vorher, die so nah einfach nicht dran war [...] "Jobcoach bitte ganz dicht ran an die
Menschen im Betrieb, am taglichen Ablauf’, weil dartiber entsteht die Vertrauensba-
sis und all das, was eingeleitet werden kann. Und den Koffer der Sozialpadagogen,
den die aus ihrer Ausbildung mitbringen, den nutzen die sozusagen vollstandig an
der Stelle, wo sie ihn benétigen, aber sie haben das Plus, dass sie sozusagen im
Arbeitsprozess im Prinzip fast mit drin stecken.” (7_GF: 934 ff*4)).

Die sozialpadagogische Begleitung wird in dieser Umsetzungsvariante als eine Auf-
gabe definiert, die unmittelbar im Betrieb die Arbeitsprozesse der Geforderten be-
gleitet. Der Jobcoach ist gewissermalRen ,mittendrin statt nur dabei“. Die Rolle des
Jobcoaches kommt also nicht nur (klassisch sozialpddagogisch) erst dann zum Tra-
gen, wenn sich Probleme manifestieren und Beratungsbedarf offensichtlich wird,
sondern wird als Begleitung alltaglicher Arbeitsprozesse konzipiert. Diese Umset-

4 Die hier prasentierten Zitate sind bis auf die notwendigen Anonymisierungen direkte Aus-

ziige aus den verschrifteten Interviews, die der Auswertung zugrunde lagen. Versprecher
wurden ebenso wenig korrigiert wie Fehler, es handelt sich um eine wortwortliche Wie-
dergabe. Unterstreichungen verweisen auf besonders starke Betonungen seitens der
Sprecher, Punktierungen auf Pausen, die Klammern verweisen auf Auslassungen, die
aus Datenschutzgriinden geboten waren.
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zungsentscheidung impliziert erhebliche Konsequenzen fir die Gestalt der betriebli-
chen Arbeit, fihrt sie doch dazu, dass hier mit dem Jobcoach eine zusétzliche Per-
son gewissermallen zum ,betrieblichen Inventar* gehdort, die normalerweise im Be-
trieb nicht zu finden ist und fiir die es normalerweise auch keine fachliche Rolle gibt.
Und fir den Jobcoach fiihrt diese Entscheidung dazu, dass er wirklich zum ,Inven-
tar* werden muss. Er muss zu den alltdglichen Routinen (wie im Interview gesagt
wird: zum ,taglichen Ablauf*) dazugehéren, darf nicht mehr als Aul3enseiter oder
nicht als auf die Arbeitsprozesse bezogener Fremdkdrper erscheinen und muss mit
der alltdglichen Produktions- oder Dienstleistungsarbeit verschmelzen.

Dass eine derartige “Veralltaglichung” der sozialpadagogischen Begleitung nicht
unmittelbar mit der Entscheidung fir diese Implementationsvariante bereits realisiert
ist, sondern qua Praxis erreicht werden muss, ist evident, denn in ,normalen“ Be-
trieben gibt es eben keine Jobcoaches. Das ist den Tragern dieses Typs auch be-
wusst. Insofern ist die Gewdhnung an den Jobcoach ebenso grundlegend wie die
betriebliche Einarbeitung:

....die [geférderten Beschaftigten] missen erst mal ankommen im Arbeitsprozess,
die missen ankommen in der Arbeit mit dem Jobcoach. Und dann kénnen wir dar-
Uber nachdenken, was das heif3t fiir die berufliche Perspektive.” (7_GF: 347 f.).

Durch die enge Verkoppelung von Arbeit und Begleitung der Arbeit ist beides
gleichermaf3en gewdhnungsbedirftig, beides bedarf der Akkommodation, beides ist
aber auch eine konstitutive Bedingung fur das Gelingen weiterer Arbeitsschritte. Erst
missen die Beschéftigten sich mit der neuen Situation (nicht nur der Beschéftigung,
sondern auch der begleiteten Beschaftigung) anfreunden, dann kdnnen weitere
Schritte gegangen werden. Diese ,Wenn-dann-Struktur” ist fur das hier praktizierte
Umsetzungsverstandnis grundlegend. Wie man bereits der ersten Interviewstelle
entnehmen kann, wird die alltagliche und normalisierte N&he der Jobcoaches zu
den Beschaftigten in ihrem Arbeitsprozess und ihrer betrieblichen Sozialisation als
konstitutive Bedingung fur ein ,Vertrauensverhéltnis* betrachtet, das nun seinerseits
das notwendige Fundament des Arbeitsbindnisses zwischen Sozialpddagogen und
Klient sein soll. Die Implementation einer Nahe zu den taglichen Ablaufen wird also
als aulerst gunstig fur die Entfaltung der Interaktion Jobcoach—Gefdrderte betrach-
tet.

Worin sehen die Reprasentanten dieser Konstellation nun die Vorteile ihrer Umset-
zungsentscheidung? Zunachst kann der Jobcoach durch die Veralltaglichung seiner
Prasenz wahrscheinlich erreichen, dass die Hiurden, ihn bei Problemen zu konsultie-
ren, niedriger werden; zudem konnen seine alltaglichen Interventionen, die ja nicht
in rein fachlichen Anweisungen und Anleitungen bestehen kdnnen — dafur ist der
fachliche Anleiter zustandig —, eher angenommen werden, weil sie alltaglich sind.
Zudem hat er den grof3en Vorteil, dass er das Verhalten der Geférderten und even-
tuelle Probleme und Konflikte, in die Geférderte hineingeraten, unmittelbar selbst
beobachten kann und nicht auf Berichte aus zweiter Hand angewiesen ist. Er kann
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Konflikte in ihrer Genese erkennen und intervenieren, bevor die Krise kulminiert, ihm
kénnen Unregelmafigkeiten, Stimmungs- und Leistungsschwankungen auffallen,
die Indikatoren fiir Probleme sein kénnen etc. Hier handelt es sich um die Summe
von Mdglichkeiten, die sich aus einer permanenten und veralltaglichten Koprasenz
von Begleitung und Begleitetem ergeben.

Darlber hinaus allerdings markieren die Umsetzungsverantwortlichen auf den Posi-
tionen von Betriebsleitern, Geschaftsfihrern, Fachanleitern und Jobcoaches einen
ganz besonderen Vorteil: die Nahe im Arbeitsprozess, also die Tatsache, dass die
Jobcoaches ,fast im Arbeitsprozess mit drinstecken”. Das bedeutet fraglos, dass die
Begleitung ihrerseits eine relevante Funktion im Arbeitsprozess, dessen Organisati-
on, Stabilisierung und Effizienzsteigerung hat. Der Jobcoach ist also keineswegs
ausschlieBlich als personlicher Ansprechpartner auf das Wohl des Klienten bezo-
gen, sondern unmittelbar auch auf die Ziele des Betriebes als Wirtschaftsunterneh-
men, das ein konstitutives und seine Existenz begriindendes Interesse daran hat,
betriebswirtschaftlich zumindest selbsttragend zu sein. Im Umsetzungsmodell 1 ist
der Jobcoach gleichermaRRen auf diese betrieblichen Ziele und das Wohl und die
Beschaftigungsstabilitdt der Geforderten ausgerichtet. In der Regel, insofern und
soweit das eine Ziel erreicht werden kann, indem das andere erreicht wird, ist das
problemlos und sogar ein Gewinn fir beide Seiten. Das gilt, wenn es dem Jobcoach
gelingt, zur Verbesserung der betrieblichen Performance der Geférderten beizutra-
gen und dies gleichermalien seine geforderte Beschaftigung stabilisiert, was auch
zugleich der allgemeinen Zielvorstellung - Verbesserung der mittelfristigen Integrati-
onschancen in den ersten Arbeitsmarkt - entspricht. Ein wesentlicher Bestandteil der
hier dargestellten Implementationsstrategie ist, dass diese Zielvorstellung beson-
ders effektiv durch eine auf den Arbeitsprozess, die Arbeitsleistung und die Steige-
rung der Beschéaftigungsfahigkeit gerichtete sozialpadagogische Begleitung ,on the
job* erreicht werden kann.

Der Jobcoach ist in dieser Umsetzungsvariante fraglos eine Unterstitzung fir die
Beschaftigten, aber vor allem im Sinne der Erfullung ihrer betrieblichen Rollen. Die
spezielle Funktion des Jobcoaches flr den Betrieb, der ja sein Arbeitgeber ist, wird
sehr plastisch in folgender Passage von einem Geschaftsfihrer auf den Begriff ge-
bracht.

Interviewer: ,Wenn aber alle an einem Strang ziehen, kann er [der Jobcoach] dann
Uberhaupt der Kimmerer, der Fursprecher fur die Geférderten sein? Ist ein bisschen
Uberzogen, aber diese ne also auch der Unterschied zum Betriebspsychologen.
Also so in meinen Gedanken tbern Jobcoach seh ich den Jobcoach nicht bloR3 als
Pusher von von Effizienz."

Geschéftsfihrer: ,Nee. Aber auch nicht als Gewerkschaftsvertreter oder als Be-
triebsrat. Das auch nicht. Also fiir uns isses so, dass 'n Anleiter kommt und sacht,
im Idealfall, kommt und sacht, "hdmma der Herr Miller da stimmt wat nicht. Da
stimmt wat nicht." So. Ich mach's jetzt mal ganz kurz. Dann gibt der noch 'n paar
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Beobachtungen wieder und dann sacht der "red ma mit dem". Und dann muss der
mit dem reden. Dat misste aber auch so sein, wenner sacht, "der bringt keine Leis-
tung mehr". Auch dann ist die Frage, "red ma mit dem". Anstatt zu sagen, "pass ma
auf, noch eima und du fliechst raus." So. Und dann kommt er. Aber dann geht's
nicht darum, dass er jetzt nur der Jobcoach derjenige ist, der jetzt nur auf Seite des
Teilnehmers steht. Sondern er steht auf Seite des Betriebes, unter Berlcksichtigung
der Teilnehmerinteressen.” (5_2 PL_1: 706 ff.).

Es wird unmissverstandlich klargemacht, dass der Jobcoach als Angestellter des
Beschéftigungstragers, dessen Interessen zu vertreten hat und deshalb auch auf
der ,Seite des Betriebs" steht. Im Betrieb und fiir den Betrieb berlicksichtigt er aber
in einer Weise die Interessen Teilnehmender, wie es ein Anleiter nicht kann. Aber
der Anlass fur die Interventionen sind betriebliche Probleme, die durch die Interven-
tion geldst werden sollen. Und indem diese Losung dem Betrieb dient, dient sie
auch dem Beschaftigten, denn der erhalt sein Beschaftigungsverhaltnis und erhoht
seine Vermittlungsaussichten. Anders als ein Betriebsrat, der ja auch Organisati-
onsmitglied des Betriebs ist, aber als durchs Betriebsverfassungsgesetz und be-
triebliche Wabhl legitimierter Interessenvertreter den spezifischen Arbeitnehmerinte-
ressen zu dienen und im Konfliktfall auch gegen die unmittelbaren Interessen der
anderen Betriebspartei, dem Arbeitgeber zu agieren hat, ist der Jobcoach als Be-
schaftigter den Interessen, Werten und der Philosophie der Organisation verpflichtet
und kann sich nicht im Interesse eines individuellen Klienten gegen sie stellen. Die
Spannung der Positionen von Anleiter und Jobcoach ist gegeben, aber diese kann
nicht als eine Opposition verstanden werden, die um die grundsatzlichen Kategorien
.-abhangige Arbeitskraft vs. Arbeitgeber, gebildet wird. In dieser Umsetzungsvarian-
te besteht keine Opposition zwischen Betriebsinteresse einerseits und individuellem
Klienteninteresse andererseits. Positiv ausgedrickt liegt hier ein ,Schnittmengen-
konzept" vor: Indem die betriebliche Leistungsfahigkeit des individuellen Beschaftig-
ten erhoht wird, steigt auch die Produktivitat des Betriebs und zugleich die Chance
fur den Beschéftigten auf eine Integration in den ersten Arbeitsmarkt.

Zu dieser Strategie gehort es, dass die sozialpddagogischen Methoden ,vor Ort*, im
Betrieb zum Einsatz kommen. Es geht also einerseits um eine Vermittlung von be-
trieblichen Leistungs- und Verhaltenserwartungen mit sozialpadagogischen Inter-
ventionsmethoden, andererseits ist zugleich klar, dass Anlasse fir die Intervention
Probleme oder Krisen sind, die sich im Betrieb, vorzugsweise ausschlie3lich im Be-
trieb zeigen, denn nur solche Krisen missen auch tatsachlich im Betrieb bearbeitet
werden. Fir Krisen, die die betrieblichen Ablaufe nur indirekt tangieren und die in
der aul3erbetrieblichen Lebensfihrung oder den Lebensbedingungen der Gefdrder-
ten begriindet liegen, ware wahrscheinlich ein anderer Ort der Bearbeitung weit ge-
eigneter. Das hier diskutierte Umsetzungskonzept ist durch eine Priorisierung be-
trieblicher Probleme und deren Ldsung durch die sozialpadagogische Begleitung
(Coaching) bestimmit.
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Bei naherer Betrachtung zeigt sich allerdings schnell, dass das Argument der
Kopréasenz nicht Uberzogen werden darf. Nicht nur bedirfen nicht alle Interventionen
der Anwesenheit des Jobcoaches am Arbeitsplatz, es gibt im Gegenteil auch Anlas-
se, bei denen eine Verortung am Arbeitsplatz eher stdrend ist, also etwa Einzelge-
sprache, Qualifikationsplanung und Transmission zu externen Spezialisten. Auch
Probleme, die sich am Arbeitsplatz ergeben, etwa Konflikte mit Kollegen oder Vor-
gesetzten, sollten in der Regel gerade nicht im Rahmen der Situation, sondern diese
distanzierend an einem neutralen Ort bearbeitet werden. Das ist auch in dieser Um-
setzungsvariante der Fall. Es zeigt sich schnell, dass die Begleitung nicht immer am
Arbeitsplatz stattfindet, sondern dass die Coaches ein eigenes Biro haben, das zu
Beratungszwecken genutzt wird. Auch hier wird allerdings wieder die Nahe zum
tatsachlichen Arbeitsfeld der Geftérderten betont, es gibt fur diese weder Mobilitats-
kosten, noch sollen Zugangshirden geschaffen werden. Insgesamt gilt auch fur die
Beratungstatigkeit der Jobcoaches, die nicht am Arbeitsplatz stattfindet, dass zuerst
das Vertrauen geschaffen werden muss. Hier argumentieren die Vertreter der Um-
setzungsvariante 1, dass die alltagliche Prasenz in der Arbeitssituation hilft, ein Ver-
trauensverhéltnis anzubahnen, so dass die Geforderten auf dieser Grundlage von
sich aus Beratungen im Blro der Geforderten nachfragen. Die ,Nahe im Arbeits-
feld, so kann man bilanzieren, ist insbesondere hilfreich, um eine Veralltaglichung
der Anwesenheit des Jobcoaches zu erreichen, was eine Erleichterung bei der An-
bahnung eines Arbeitsbiindnisses mit den Klienten darstellen kann. Zum zweiten
ermdglicht sie dem Sozialpadagogen die direkte Beobachtung des Verhaltens sei-
ner Klienten im Betrieb. Dies kann ein Vorteil gegeniber einer Situation sein, in der
Berichte aus zweiter oder dritter Hand die Informationsbasis sind.

Ein Jobcoach summiert fur sich:

,und ich krieg auch selber unglaublich viel mit, also ich hab auch in anderen Projek-
ten gearbeitet und ich glaube, ich war halt auch noch nie so nah dran, weil ich hier
wirklich mit vor Ort sitze, ich bin jeden Tag auch unten in der Kiiche um einfach
auch nachzufragen: Wie geht's? Ist alles in Ordnung?“ (7_GF:195 ff.).

Im Zitat wird klar, dass nicht nur die Anbahnung und die unmittelbare Beobachtung
ein Element der Arbeit sind, sondern gewissermalRen auch eine Veralltaglichung
des Kimmerns oder der Firsorglichkeit. Es ist regelmaRig und normalerweise je-
mand anwesend, der sich den Mitarbeitern persdnlich zuwendet und auf ihr Wohlbe-
finden und ihre Integritdt achtet. Das verandert selbstverstandlich das Klima des
Betriebs, zumal auch Anleiter und Produktionsleiter mit dieser Praxis einverstanden
sind. Insgesamt verschwimmen hier etwas die Grenzen zwischen einem besonders
freundlichen Umgang miteinander im Betrieb einerseits und andererseits einer pro-
fessionsspezifischen Anbahnung eines Vertrauensverhaltnisses, die natirlich unauf-
fallig, personlich und anlasslos erscheinen soll, aber zugleich natirlich instrumentell
eben auf den Zugang zur Person der moéglichen Klienten bezogen ist. In gewisser
Weise ,klientelisiert” die Position des ,Mittendrin“ die gesamte Arbeitssituation, weil
die Beschaftigen immer damit rechnen missen, nicht nur in ihrer Rolle des Beschéaf-
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tigten, sondern auch als potenzielle Klienten mit persénlichen Defiziten adressiert
werden zu mussen. Auch dies ist ein Aspekt, an den man sich gewdhnen muss, wie
oben erwahnt wurde. Der Betrieb ist unversehens auch ein Ort geworden, an dem
man Hilfe erhalten und als potenziell Hilfebedurftiger adressiert werden kann.

Es ist interessant, dass in den Beschéftigteninterviews mit Geforderten in Betrieben
dieser Umsetzungsvariante tatsachlich der Aspekt des ,Kimmerns* und der ,Fur-
sorge” als positiv erwéhnt wird. Die alltagliche Nahe auch in Situationen, die, wie
das gemeinsame Essen in der Kantine, vergemeinschaftende Effekte haben kann,
mindestens aber die Abwesenheit von Berihrungsangsten signalisiert, wird hier als
Ausdruck von Nahe und Vertrauenswaurdigkeit interpretiert. Zugleich wird auch deut-
lich, dass die eigentliche Intervention, die Beratung, eher in Einzelgesprachen im
Blro des Jobcoaches stattfindet. Hier liegt also die sachliche Grenze des ,Mitten-
drin“. Zugleich wird aber nochmal hervorgehoben, dass die Ansprechbarkeit der
Jobcoaches auch Thema unter den Geforderten ist:

»Also das hab ich jetzt im ersten Monat schon gemerkt, das hér ich aber von meinen
Mitkollegen hier, die Burotir is immer auf, wennse nich g'rad im Gesprach is. Also
das is schon sehr gut, dass man so'n Ansprechpartnern hat ja.” (7_Gef2: 725 ff.).

Die Mdglichkeit, im Betrieb permanent als jemand adressiert zu werden, der even-
tuell Unterstiitzung auf der persdnlichen Ebene bedarf, wurde bereits angespro-
chen. Wir haben vor diesem Hintergrund in keinem Interview gehért, dass es eine
storende ,Sozialpadagogisierung der Arbeit* gegeben habe, dass also Hilfe dort
aufgedrangt worden wére, wo sie nicht willkommen war. Die typischen AuRRerungen
zu den Jobcoaches sind eher affirmativ:

Interviewer: ,Also weil man kdnnte ja sagen ja, man arbeitet in der Kiiche und da
braucht man eigentlich nur den Fachanleiter und sonst niemanden. Wozu dann der
Jobcoach?®

Geforderter: ,Mhm. Ja. Also ich glaub, wir war'n alle nich hier, wenn wir das alle so
gut im Griff hatten, ne? Also son bisschen ja, auch ein bisschen Aufbau einfach,
nach der langen Arbeitslosigkeit.” (7_Gef2: 733 ff.).

Bestandteil der hier skizzierten Umsetzungsvariante ist auch, dass es eine enge
Zusammenarbeit von Fachanleiter und Jobcoach geben kann und eventuell sogar
geben muss. Sie sind beide regelmafdig im Arbeitsprozess prasent, sind beide An-
sprechpartner fur die Geforderten, wenn idealtypischerweise auch fir verschiedene
Aspekte der Arbeit. Aber es ist wichtig, dass sie weder gegeneinander ausgespielt
werden koénnen, noch eine Verschmelzung ihre Aufgaben derart stattfindet, dass
weder die eine noch die andere Aufgabe konsequent bearbeitet werden kann. In
diesem Kontext kann man regelmaRig signifikant divergierende Perspektiven auf die
gleiche Situation erkennen. Die Divergenzen zeigen sich in den Einzelinterviews mit
Jobcoaches und Anleitern, die jeweils durchgeflhrt wurden, viel deutlicher als in den
wenigen Gruppeninterviews. Hier ging es héaufig darum, Einsinnigkeit und Koopera-
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tivitdt zu demonstrieren, als Team aufzutreten. Das konnte aber nicht verhindern,
dass die unterschiedliche Perspektive auch hier klar wurde. Dies soll hier an einem
einzelnen Betrieb zunéachst illustriert werden. Der Beschaftigungstrager, Projektlei-
tung, Fachanleiter und Jobcoach sehen einen groRen Vorteil neben der ,Mittendrin-
LAosung” auch darin, dass es mdaglich ist, Teilnehmende lber verschiedene Arbeits-
platze rotieren zu lassen. Das ermdglicht einerseits eine Vielzahl von Lernchancen
in verschiedenen branchenspezifischen Tatigkeiten, andererseits aber auch die
Feindosierung von Leistungsanforderungen, sind die verschiedenen Tatigkeiten
doch mit unterschiedlichen Anforderungen an Geschwindigkeit, Konzentration und
Geschick sowie mit verschiedenen Belastungen wie Zeitdruck oder Hitze ausgestat-
tet. Wahrend diese Rahmung fiir den Jobcoach die Gelegenheit bietet, auch ,tages-
form-abhangige“ Leistungsanforderungen fein zu dosieren und Geférderte generell
nach Leistungsfahigkeit auf Arbeitspléatze zu verteilen, besteht der Fachanleiter da-
rauf, dass die Rotation strikt durchgehalten wird und verdachtigt die Personen, die
lieber dauerhaft an den ,einfacheren Arbeitsplatzen“ arbeiten wollen, der Leistungs-
vorenthaltung und des sich Entziehens. Hier ist der Jobcoach weniger strikt und
mochte, dass auch die Praferenzen der Beschéftigten berticksichtigt werden, ohne
den Verdacht des sich Entziehens zu artikulieren:

Fachanleiter: (Seufzt) ja erst man sie mal so gewahren lassen, aber ansonsten
muss man sie im Arbeitsprozess auch 'n bisschen einbinden. Das ist einfach so.
Sonst wenn ich mich standig da verkrimel anne Spule, dann kann ich nicht in der
Produktion eingebunden werden. Das ist einfach so. Nur wenn das ist ja auch wenn
ich jetzt noch mal zurickkomme Arbeitsvermittiung da muss es ja vielseitig sein. Ich
meine wer will heute kann nur noch 'n Spiiler gebrauchen. Nech das ist einfach so.

[...]

Jobcoach: Und die Mdglichkeit ham die Teilnehmer auch (FA: ja). Also einer, der
in der Spulle anfangt, muss nich die ganze Zeit (lachend) in der Spule bleiben, son-
dern der hat natirlich auch die Moglichkeiten, die andern Bereiche auch mit ken-
nenzulernen. Und das passiert ja auch.

Fachanleiter: Wir machen ja auch sone Rotation, ne?
Jobcoach: Genau.
Fachanleiter: In den Betriebsablaufen.

Interviewer: Okay. Und dann sehen Sie ja quasi nach und nach, wer kann was
besonders gut und wen betrau ich damit lieber nicht, oder...

Fachanleiter: Das ist die Fachlichkeit noch nicht mal, das ist auch einfach (leiser)
ich muss es auch durchstehen kénnen, das ist einfach so, ja von der von der Ge-
sundheit her, ne?
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Jobcoach: Und was wollen die Teilnehmer. Also das steht auch bei uns mit an
oberster Stelle, also wenn wir jemanden haben, der sacht, "nee also das ist mein
Bereich und den mdocht ich hier ausfillen”, dann ist das natdrlich auch in Ordnung.
Also da son Baum zu verpflanzen und den dann 2000 Schnitzel abbraten zu lassen,
tun wir uns keinen Gefallen mit und dem Teilnehmer auch nicht. (7_GF: 1244 ff.)

Man sieht hier deutlich, dass die Positionen weder vollig deckungsgleich sind, noch
diametral entgegengesetzt, man sieht aber auch, dass die Differenzen gar nicht als
Widerspriche dargestellt werden, sondern als einander erganzend. Dennoch ,Ver-
krimeln“ kommt beim Jobcoach nicht vor, dafir aber Verstandnis flr Préferenzen
der Beschétftigten bei der Wahl des Arbeitsorts, die der Anleiter nicht einfuihrt, wenn
er auch schon so stark an die Kooperation mit einem Jobcoach gewdhnt ist, dass er
einrdumt, dass gesundheitliche Einschrankungen seiner Orientierung an Rotation
entgegenstehen koénnen. Dies ist eine ganz positionsspezifische Konzession des
Anleiters an den Jobcoach, die man haufig findet: Bei flr den Anleiter zunachst un-
erklarlichen Schwierigkeiten von Geforderten, (dauerhaft) die Leistungsanforderun-
gen zu erflllen, haben die Coaches haufig die Aufgabe zu schauen, ob gesundheit-
liche oder andere personengebundene Grinde dafir verantwortlich sind. Erst wenn
das ausgeschlossen werden kann, ist der Weg frei fir Forderungen nach gréf3erem
Engagement oder einer starkeren Identifikation mit der Aufgabe und dem Betrieb.
Dass sich ein derartiges Kooperationsverhéaltnis entwickelt, ist eine zentrale Anfor-
derung an die hier skizzierte Umsetzungsvariante, ein Dauerkonflikt zwischen Anlei-
tern und Jobcoaches wirde hier die Arbeit unmoglich machen. Insofern missen
auch Coaches und Anleiter erstmal in der Situation der begleiteten Beschaftigung
~-ankommen®. Dieser Sachverhalt wird sehr deutlich von einem anderen Geschéafts-
fuhrer angesprochen:

.Das heil3t: Das was an Ansatzen hier gefahren wird, missen alle mittragen. Weil
wenn der Anleiter, [...], wenn der jetzt (verstellt Stimme) "Homa du Arsch! Mach ma
schneller! Ey, da kannse dir ja Schuhe besohlen lassen!", so, dann funktioniert das
nicht. Der kommt aber onnich dahin von alleine. Sondern der kommt dahin, weil er
lange hier arbeitet, weil er in diesen, in diesen Fordern-und-Fordern-Katalog einge-
bunden ist und weil er mittlerweile auch dann weifl3, obwohl er kein Padagoge ist,
wie er in bestimmten Situationen verfahren muss. So. Und dann greift das Hand in
Hand. Und dann gibt's die einzelnen Gesprache, dann gibt's natirlich auch die Fra-
ge der Vermittlung und am Ende isses ja auch so, Uber Jobcoach muss dann ja
auch diese Vermittlungsoffensive mitgetragen werden, eben zu die wird bei, soll bei
uns nicht dahin gehen, dass er nur sagt, "'bewerbense sich mal", sondern dass man
die Bewerbung auch schreibt und abschickt. Und den Mitarbeiter auch 'n bisschen
dazu drangt, dass er sich auch bewirbt irgendwo.” (5_2 PL_1: 637 ff.).

Sowohl der angemessene Umgang mit den geftérdert Beschaftigten als auch die
Kooperation von Anleiter und Jobcoach sind keine trivialerweise immer schon einge-
richteten Routinen, sondern miissen durch Krisenbearbeitung erst zu Routinen wer-
den, es bedarf der Arbeit, Anstrengung und der Erfahrung, um die verschiedenen
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Spannungsbdégen, die hier praktisch in der taglichen Arbeit austariert werden mds-
sen, zu ertragen. An einer sehr lehrreichen kontrastiven Konstellation (Typ 4, Kate-
gorie 2) wird sich zeigen, dass schon die Bereitschaft, sich diesem Spannungsver-
haltnis zu stellen, das — nach unserer Auffassung — phanomenkonstitutiv fir die so-
zialpédagogische Begleitung der geférderten Beschaftigung ist, so gering sein kann,
dass nach Alternativen gesucht wird.

Diese Falldarstellung abschlie3end ist noch zu erwéhnen, dass es fir die hier the-
matische Umsetzungsvariante charakteristisch ist, dass die sozialpadagogischen
Begleiter gut mit organisatorischen Ressourcen ausgestattet sind: Raumlich verfi-
gen sie Uber eigene Blros und problemlosen Zugang zu den Betriebsstatten und
den Geforderten, zeitlich kdbnnen sie sowohl die Beobachtungen als auch die Bera-
tungsgesprache im Rahmen der Arbeitszeit der Geférderten durchfiihren, was deren
Kooperationsbereitschaft erheblich erhoht. Denn soll die Beratung auf3erhalb der
Arbeitszeit von Personen stattfinden, die im Begriff sind, sich nach langer Arbeitslo-
sigkeit wieder an eine Vollzeitbeschaftigung zu gewthnen, kann das schon an ei-
nem Mangel an Energie scheitern. Sozial sind die Jobcoaches einerseits fest im
Betrieb verankert, verfligen tber eine legitimierte und spezialisierte Position, die fur
die Erreichung der Betriebsziele anerkannt wird, und sind insofern Kollegen auch
der Anleiter, die sie als Spezialisten anerkennen. Zudem konnen sie bei eventuellen
Konflikten, die sich aufgrund der struktural unterschiedlichen Aufgabenstellung mit
den Anleitern ergeben, die Projektleiter oder Geschaftsfuhrer adressieren, deren
Aufgabe in einem Beschaftigungstrager eben auch im Balancieren von betriebswirt-
schaftlichen und sozialpolitischen Aufgaben besteht. Diese Ressourcenausstattung
erleichtert die Arbeit als Jobcoach.

6.3 Umsetzungsvariante 2: Jobcoaches als Gaste und Trouble-
shooter

Auch fir die Vertreter des zweiten Typs, ,Jobcoaches als Géaste und Troubleshoo-
ter’, ist ein klares sozialpddagogisches Selbstverstéandnis kennzeichnend, es steht
allerdings im direkten Gegensatz zur Umsetzungsvariante 1. Hier wird namlich das
eigene Verstandnis als ein ,klassisches Bild von Sozialarbeit* dargestellt, das nur
dadurch besonders spezifiziert ist, dass die Klienten in einem Beschéftigungstrager
eine geférderte Beschaftigung ausiben. Der Sachverhalt der Beschéaftigungsforde-
rung ist flr die Jobcoaches dieses Typs eher eine Randbedingung als selbst Ge-
genstand der Begleitung. Diese Interpretation hangt eng damit zusammen, dass die
Sozialpddagogen, die hier im Zentrum stehen, nicht in der Organisation beschaftigt
sind, bei der die geférderten Beschaftigten angestellt sind. Die Jobcoaches sind
Gaste in diesen Betrieben, Externe, und begleiten den Arbeitsprozess selbst in kei-
ner Weise. Der Arbeitsprozess ist weder Gegenstand ihrer Intervention, noch ihrer
unmittelbaren Beobachtung. Es gibt also keine Koprasenz von Jobcoach, Beschéaf-
tigten und Anleitern in der normalen, alltaglichen Arbeitssituation. Der Jobcoach
kennt die ,taglichen Ablaufe* nicht. Das bedeutet natirlich aus der Sicht der Gefér-
derten auch, dass der Jobcoach nicht zum Betrieb gehdért, nicht auf der Seite des
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Betriebs zu verorten ist, sondern auch eine Appellationsinstanz bei ganz allgemei-
nen Problemen ist. Man kdnnte formulieren, aus der Sicht der Geforderten steht der
Jobcoach eindeutiger auf ihrer Seite” als in der zuvor dargestellten Umsetzungsva-
riante. Die hiesige Konstellation schlie3t ebenso das aus, was oben ,Sozialpadago-
gisierung der Arbeit* genannt wurde. Die Arbeitssituation ist viel eindeutiger von den
fachlichen Vorgesetzten definiert, und eine alltagliche Vermittlung von Arbeitsanfor-
derungen mit sozialpadagogischer Einzelfallorientierung nicht die Regel.

Die Anwesenheit der Jobcoaches hat Ereignischarakter, sie findet an besonderen
Terminen, routinisiert oder nach Einzelabsprache statt, geht aber nicht im Fluss der
normalen Alltaglichkeit unter. Bestandteil dieser Konstellation ist auch, dass eine
Beobachtung von Arbeits- und Interaktionsprozessen durch den Jobcoach nicht
moglich ist. Wenn er anwesend ist, ist er gewissermalRen ein Fremdkdrper, der den
normalen Ablauf des Arbeitsprozesses stort oder flir Einzelgesprache mit den Ge-
forderten unterbricht. Die Begleitung ist unmittelbar auf die Person bezogen, die
Anbahnung muss im Rahmen von Einzelgesprachen stattfinden.

Vor diesem Hintergrund kristallisieren sich zwei grundlegende Anforderungen her-
aus:

Zum einen muss es dem Jobcoach gelingen, trotz der groRen (organisationalen und
rdumlichen) Distanz zu den Beschéftigten und ihrem Arbeitsalltag ein Arbeitsbiind-
nis anzubahnen und aufrechtzuerhalten. Er muss hier andere Wege finden als die,
die in der zuvor dargestellten Konstellation vorliegen. Zum zweiten ist es fur ihn
auch notwendig, eine Arbeitsbeziehung zum Beschéftigungstrager und insbesonde-
re zu den dort beschaftigten Anleitern zu etablieren. Das ist nicht nur deshalb nétig,
weil er ja zumindest als Gast regelméaRig die Betriebe aufsucht, sondern weil sowohl
bei Uberforderungen im betrieblichen Alltag, die zu einer persénlichen Destabilisie-
rung der Klienten fihren kdnnen, als auch bei Problemen, die Anleiter mit Beschaf-
tigten haben, sein Einsatz gefragt ist und zur Krisenlésung beitragen kann. Es mis-
sen also Wege gefunden werden, den Status des ,Externen” gezielt zu tberwinden
und ,in den Beschéaftigungstrager herein“ zu kommen. Dass er dabei ein Fremdkor-
per im Betrieb ist, muss der Jobcoach aushalten kénnen.

Die Jobcoaches dieses Typs unterscheiden sich in ihrem Selbstverstandnis der so-
Zialpadagogischen Arbeit von denen des ersten Typs. Diese Differenz zeigt sich
deutlich in der folgenden Interviewpassage:

LAh also (lacht) erst mal kritisch, also Jobcoach mit diesem Begriff hab ich auch
bisschen Schwierigkeiten, ganz ehrlich. Lebenscoach, Jobcoach, das sind moderne
Begrifflichkeiten vielleicht heutzutage Uberall, aber was wir, was wir eigentlich ma-
chen, nichts anderes als sozialpadagogische Arbeit. Unterschied ist vielleicht Ziel-
gruppe. Also diese sozialpadagogische Arbeit wird meistens mit den Langzeitar-
beitslosen, ich rede von der Arbeit von [Beschéaftigungstrager], ne? Mit arbeitslosen
Menschen wird diese sozialpadagogische Arbeit geleistet. In unserem Fall, wir leis-
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ten sozialpddagogische Arbeit mit den Leute, die in einer Beschaftigungstrager tétig
sind.“ (8_JC_1: 149 ff.).

Wie auch in den Falldarstellungen zuvor klar wurde, ist der Begriff ,Jobcoach” unbe-
stimmt und bedarf der Definition. Diese besticht in diesem Fall aber nicht durch die
ausdrickliche Betonung von Innovativitat, sondern durch eine Abweisung der Novi-
tat, die moglicherweise mit dem unbestimmten Neologismus ,Jobcoach” verbunden
wird. Hier handelt es sich dagegen um ,alten Wein in einem neuen Schlauch®, wobei
der alte Wein als ein guter Wein verstanden wird. Sachhaltig werden die Problemla-
gen der Klienten als Bezugspunkt der sozialpadagogischen Begleitung in den Vor-
dergrund gestellt, hier ist es im Allgemeinen die Langzeitarbeitslosigkeit und im
Speziellen die Situation, bei einem Beschaftigungstradger angestellt zu sein. Der
Arbeitsprozess selbst kommt in dieser Definition gar nicht vor, die Klienten stehen
im Zentrum, und in der Fokussierung auf ,arbeitslose [...] Menschen® gerat die gan-
ze Person in den Blick, die eben auch in einem Beschaftigungstrager nur in der
spezialisierten Mitgliedsrolle vorkommt, aber eben nicht nur oder nicht prioritéar als
Rollentrager betrachtet wird.

Man erkennt, dass sowohl die organisationale Konstellation — externer Jobcoach —
als auch das professionelle Selbstverstandnis des Akteurs, der sich mit der grundle-
genden Orientierung seines Arbeitgebers in Ubereinstimmung weiR, in einer starke-
ren Gewichtung der Personen- bzw. Klientenorientierung als im zuvor genannten
Typus besteht. Das ist ebenso wie zuvor auch Resultat einer bewussten und nach-
vollziehbaren Entscheidung, nicht blol3 arbitrdre Anpassung an Rahmenbedingun-
gen. Im hier vorliegenden Fall wird namlich eine besondere Untergruppe der Gefor-
derten begleitet, Personen, die als ,psycho-sozial belastet* gelten und daher von
vorneherein einen erhgdhten personenbezogenen Unterstitzungsbedarf haben.

Welche Gelegenheiten die Jobcoaches haben und nutzen, um ein Vertrauensver-
haltnis mit den Gefdrderten aufzubauen, ist fir das Verstandnis der Funktion der
Begleitung in dieser Konstellation besonders wichtig. In der Regel beginnt der Auf-
bau einer Arbeitsbeziehung mit den Klienten bereits vor der Aufnahme des Beschéf-
tigungsverhéltnisses. Hier haben die Jobcoaches die Aufgabe, ein mdglichst gutes
Passungsverhdltnis zwischen Foérderberechtigten, die ihnen das Jobcenter vorge-
schlagen hat, und Stellen bei externen Beschaftigungstragern, die sie selbst im Vor-
hinein akquiriert haben, herzustellen. In diesem Selektions- und Anamneseprozess
gehen sie bereits sehr grundlich auf die Biographie, die Erwerbshistorie und auf
personliche Probleme ein. Sie machen ihre Position klar, die gleichermal3en durch
eine Distanz zum Jobcenter wie zum zukulnftigen Arbeitgeber und durch personliche
Unterstitzung und Fursprache gepragt ist.

.Dann nach diesen Gesprachen haben wir natirlich dh versucht, mit unseren (la-
chend) padagogischen Kenntnissen, mehr oder weniger passgenaue Vermittlungen
zustande zu bringen. Ahh bei vielen Stellen mehrere Angebote haben wir gemacht
[...]. Dann wie ich gesagt habe, die Vorschlage haben wir gemacht, viele Vorstel-
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lungsgesprache wurden von uns begleitet, weil [viele] wollten allein nicht hingehen,
obwohl wir also Lebenslaufe fir den gemacht haben, falls sie nicht haben, zum Tréa-
ger geschickt haben, diese Vorstellungsgesprachstermine vereinbart haben, und
gesagt haben, "hier kbnnen Sie also hingehen und sich vorstellen”, trotzdem wollten
sie nicht wir mit, wir sollten die Leute begleiten, haben wir auch gemacht.” (8_JC_1:
182 ff.).

Diese Stelle illustriert sehr gut die Mittlerposition. Der Jobcoach ist nicht mit dem
Betrieb identisch, er unterstiitzt potenzielle Klienten schon bei der Anbahnung des
Beschaftigungsverhéltnisses, indem nicht nur Vorbereitungen wie Bewerbungsun-
terlagen getroffen werden, sondern im Wortsinn eine ,Begleitung” stattfindet. Das
kann nur ein Externer leisten, und es setzt voraus, dass schon ein gewisses Ver-
trauen entstanden ist bzw. die Wahrnehmung des Unterstitzungsbedarfs seitens
der Beschaftigten sehr ausgepragt ist. Ein Arbeitsbiindnis, das auf diese Weise an-
gebahnt wurde, durfte schwer durch die Beflrchtung korrumpiert werden kénnen,
der Jobcoach stinde auf Seiten des Betriebes. Im Gegenteil: Hier ist eine gewisse
Parteilichkeit fur seinen Klienten angelegt. Man kann die Interviewstelle auch nut-
zen, um auf einen weiteren fur diese Konstellation charakteristischen Zug hinzuwei-
sen. Die Jobcoaches haben nicht viel Gelegenheit, ein Vertrauensverhaltnis mit den
Geférderten anzubahnen, sie missen also jede Gelegenheit entschlossen nutzen:
... Wir sollten die Leute begleiten, haben wir auch gemacht” bringt das sehr schoén
zum Ausdruck. Wenn Klienten von sich aus ein Anliegen, einen Unterstitzungsbe-
darf artikulieren, hat der Jobcoach fir seine Arbeit schon viel gewonnen, diese Ge-
legenheit dann nicht beim Schopfe zu packen, ware so ungeschickt, geradezu fahr-
lassig, dass es selbstverstandlich ist, der Bitte auch nachzukommen.

Weil die Nahe zu den Klienten im Betrieb nicht gegeben ist, gewinnen Anamnese-
gesprache, Profiling und Kompetenzfeststellung einen besonderen Stellenwert bei
der Konstituierung des Vertrauensverhaltnisses (vgl. dazu auch den Exkurs zur
Kompetenzfeststellung in Kapitel 7). Die Jobcoaches miissen also in der Lage sein,
ausgehend von diesen Kontakten das Vertrauen der Beschéftigten zu gewinnen,
Unterstitzungsbedarfe zu erkennen und Unterstiitzungsleistungen zu mobilisieren.
Es wird dabei deutlich, wie umfassende Informationssammlung zu Kompetenzen
und Qualifikationen, biographische Orientierung mit Blick auf das Erwerbs- und Pri-
vatleben den Sozialpddagogen Ansatze fur Interventionen liefern. Zentral ist dabei
die in der Form diplomatische, aber von der Sache her konsequente Konzentration
auf mogliche Krisen und Probleme in der auf3erberuflichen Lebensfihrung. Es wird
nach ,Baustellen gesucht.

Dafir ist es nicht nur noétig, langsam und vorsichtig ein Vertrauensverhaltnis aufzu-
bauen und durch die unterstiitzende Praxis auch zu stabilisieren, vertrauensvolle
Sozialbeziehungen bzw. ihr Mangel sind selbst eine regelmafige ,Baustelle®. Die
Coaches fragen in den Anamnesegesprachen auch danach, ob die Gefdrderten
Freunde oder soziale Unterstiitzung haben. Dabei gehen sie so vor, dass sie kon-
krete, krisenhafte Situationen durchaus aus dem Alltag beschreiben und fragen, ob
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sie daflr im privaten Umfeld Unterstiitzung mobilisieren kdnnen, z. B. bei der Vorbe-
reitung von Bewerbungsgesprachen, aber auch bei eher existenziellen Krisen.

,und wie Sie schon gesagt haben, beim Erstgesprach erzéhlen sie auch nicht so
viel. Das erfahren wir immer wieder mit der Zeit. Und jetzt ist es so, dass ich zum
Beispiel das Gefiihl habe, dass wir die einzigen Vertrauenspersonen bei einigen
sind. Sie sprechen mit uns Uber alle Probleme, sie méchten wahrscheinlich diese
Probleme nicht mit den anderen besprechen, nicht mit den mit den Verwandten oder
Nachbarn oder was weil3 ich, weil die haben meisten nicht, und ja dann vertrauen
sie uns jetzt schon, mit der Zeit also ganz viele Sachen an. (8_JC_1: 259 ff.).

Es wird klar, welchen Stellenwert die Gesprache fur den Aufbau einer Vertrauens-
beziehung haben und dass es dafiir Zeit bedarf. Aber auch ein weiterer Sachverhalt
ist von Bedeutung: Wenn man davon ausgehen kann, dass viele Gef6rderte zwar
Unterstutzungsbedarf, aber keine Unterstitzung haben, ist wahrscheinlich die
Schwelle, Unterstlitzung durch die Begleitung anzunehmen, nicht so hoch, dass
dem zun&chst eine lange Phase veralltaglichten Kennenlernens notwendigerweise
vorausgehen muss. Fir den Aufbau des Vertrauensverhaltnisses und insbesondere
fur die Anbahnung sind beide Seiten relevant: Der potenzielle Klient mit seinem
Problemdruck und Unterstitzungsbedarf und der Sozialpadagoge, der glaubhaft
machen kann, dass er sich fur die Probleme des Klienten 6ffnet und ihn unterstut-
zen kann. Dabei kann es hilfreich sein, wenn der Jobcoach eben nicht als Repra-
sentant des Jobcenters oder des Arbeitgebers identifiziert wird, sondern in erster
Linie als personlicher Firsprecher.

Der Katalog an Unterstitzungsleistungen verdeutlicht, wie stark die Hilfe auf eine
Stabilisierung der auB3erberuflichen Lebensfiihrung gerichtet ist. Er umfasst gleich-
ermalen dramatische Krisen wie sich zuspitzende Drogenkarrieren und die Kontinu-
ierung von Methadonprogrammen, die Abwendung von Obdachlosigkeit oder den
Ubergang aus einem Wohnheim in eine eigene Wohnung, die Bewaltigung von
Uberschuldungsfallen, aber auch so scheinbar alltagliche Probleme wie den Um-
gang mit den offentlichen Verkehrsmitteln, die Bewaltigung buirokratischer Anforde-
rungen und das Wahrnehmen regelméaRiger Arzttermine. Diese Problemlagen wer-
den auch unabhangig davon bearbeitet, ob sie in einem konkreten Zusammenhang
mit der aktuellen Beschaftigungssituation stehen. Gleichwohl ist klar, dass alle die
genannten Aspekte mindestens vermittelt und friiher oder spéater auch faktisch mit
den Anforderungen der geforderten Beschéaftigung oder weiterer Arbeitsmarktin-
tegration zusammenhéangen. Und selbstverstandlich treten auch Probleme auf, die
unmittelbar mit der geférderten Beschaftigung zusammenhangen. Das gilt z. B. fur
die Finanzierung der Fahrscheine fir den oOffentlichen Personennahverkehr, die der
Arbeitgeber der Jobcoaches fir die Geférderten sicherstellt — was den Jobcoaches
nebenher einen weiteren Anlass bietet, mit den Geforderten aufR3erhalb der Betriebe
Kontakt zu haben, namlich wenn sie sich ihre Fahrscheine abholen. Das gilt auch
fur Qualifizierungen, die das auf3erberufliche Leben und die Erwerbsarbeit gleicher-
mafen betreffen kénnen, z. B. den Fihrerscheinerwerb. Die Unterstlitzung richtet

IAB-Forschungsbericht 7/2016 = 71



sich hier nicht nur auf die Finanzierung, sondern auch auf die Bewaltigung der Bu-
rokratie und der Lernanforderungen, die fir manche Mitglieder der Zielgruppe er-
heblich sind. Da aufgrund von Alkohol- und Drogenmissbrauch viele Teilnehmende
.den Fuhrerschein verloren haben®, stellen auch die Medizinisch-Psychologische-
Untersuchung (MPU) und ihre Kosten eine erhebliche Hirde dar, bei deren Bewalti-
gung geholfen wird.

Schliel3lich ist hier auch auf Hilfe einzugehen, die sich unmittelbar auf den Status
und die Situation der Klienten als geférderte Beschéftigte in einem Beschéftigungs-
trager, bezieht.

Dabei kann es um Fragen von Arbeitszeitveranderungen gehen, die etwa dem ge-
wachsenen Leistungsvermogen von Gefoérderten entsprechen. Hier wird mehrfach
von einer der Sache nach unverstandlichen Starrheit der Férderpraxis von FAV be-
richtet, die das nicht zulasst. Es geht um die Abstimmung von Qualifizierungsele-
menten, die gleichermalen dem Beschaftigten wie dem Tréager dienen kdnnen, aber
auch um die Organisation von Klebeeffekten und die Bearbeitung betrieblicher Kon-
flikte. Insbesondere die letztgenannten Aspekte setzen voraus, dass die Jobcoa-
ches mit den betrieblichen Anleitern eine Kooperationsbeziehung etablieren, auch
wenn diese nicht durch eine Zugehorigkeit zum selben Beschaftigungstrager unter-
futtert ist.

Hier wird also die Position als ,Externer* unmittelbar Thema:

-Erst mal muss ich ganz ehrlich sagen, das ist ein gutes Gefihl, also als Mitarbeiter
wirde ich das sagen, wir haben die Mdglichkeit, ne, also viele Dinge im Betrieb von
aufRen beobachten zu kdnnen. Das ist ein gute Seite. Vielleicht noch dazu, wir ha-
ben gleichzeitig mehrere Mdglichkeiten, tber die Ablaufe bei den unterschiedlichen
Betrieben. Ne? [...] und bei Krisensituationen oder bei also akuten Schwierigkeiten
sozusagen, dann haben wir Ideen von den &ahnlichen Dingen, was bei X Betrieb
passiert worden ist. Wie hatten wir damit klargekommen. Das kann man vielleicht
auch hier transportieren. Ne? Also das sind die Vorteile. Nattrlich gibt's auch Nach-
teile. Zum Beispiel in der Anfangphase personlich hatte ich sehr viele Schwierigkei-
ten ne, als sozialpadagogischer Mitarbeiter vom auf3en kommt zu einem Betrieb,
kennt nur vielleicht, unsere Ansprechspartner fiir das Projekt und vielleicht 6gB-
Kunden. Mehr nicht. Dort gibt's viele Leute und jedes Mal miissen Sie sich vorstel-
len, ausfuhrlich erklaren, warum Sie (lacht) gekommen sind, was Sie wollen und und
und. Und teilweise natirlich bei der Terminierung ja, ne? Also die ham bestimmte
Arbeitsablaufe sozusagen. Und Arbeitgeber will zum Beispiel gerne, dass wir unsere
(etwas lachend) Termine auf3erhalb der Arbeitszeiten machen. Die Kunden wollen
also nach der Arbeit nach Hause gehen, warum sollen sie mit uns sprechen? Also
das sind die Schwierigkeiten. Also wenn man vor Ort im Betrieb ist nattrlich kann
man irgendwie diese Terminierung besser hinkriegen.” (8_JC_1: 589 ff.).
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Die externe Position ermdglicht eine Perspektive, die den Betrieb und die dortigen
Ablaufe auf Abstand bringt. Die so entstehende Distanz kann fir die eigene Urteils-
kraft genutzt werden. Man ist nicht gezwungen oder geneigt, die gegebenen ,Philo-
sophien, Werte und normativen Orientierungen” (Mayntz 1983) des bestimmten Be-
triebs unhinterfragt zu Ubernehmen. Eine Vereinnahmung des Sozialpddagogen
durch den Betrieb ist unwahrscheinlich. Er ist prioritar dem Klienten verpflichtet, be-
zahlt aber mit einer Aul3enseiterposition im Betrieb, er ist nicht nur fachlich ein
Fremdkorper in den Arbeitsablaufen, sondern auch sozial und muss das aushalten.

Zusatzlich erhoht natirlich die Méglichkeit, mehrere Betriebe und ihren Umgang mit
den Geférderten zu vergleichen, die Distanz, weil die vorhandenen Ablaufe nicht nur
distanziert, sondern auch aneinander relativiert werden. Behauptete ,Alternativiosig-
keiten" zeigen sich so schnell als ,bloRe Behauptungen von Alternativiosigkeit”. Of-
fenbar wird diese Positionalitédt auRerhalb des Betriebs als so gewichtig gesehen,
dass sie den auch damit verbundenen Schwierigkeiten vorgeschaltet und in ihrer
Grundsatzlichkeit davon nicht eingeschrankt wird. Die Distanz zum Betrieb ist fur die
Jobcoaches in dieser Konstellation ein begrindbarer Vorteil, und die Argumente
sind problemlos nachvollziehbar.

Die ,Aul3enseiterposition“ verdeutlicht aber auch den Geférderten sehr klar, dass ihr
Ansprechpartner nicht bereits von der Organisationsmitgliedschaft her auf Seiten
des Betriebs steht. Dies stellt ein anderer Jobcoach sehr deutlich ins Zentrum:

,und zu einem grofl3en Vorteil finde ich, dass wir extern kommen, dass die Leute,
die Probleme mit ihrem Anleiter haben, sie kdnnen mit uns dartiber ruhig sprechen.
Ich hab auch ein Trager, wo sie sich nicht trauen, einfach so zum Sozialpddagogen
gehen, die dort arbeitet, einfach zu gehen, sie haben Angst. Und sie sprechen mit
mir dartber, manchmal kann ich auch nicht so richtig helfen. Ich kann nicht gehen
und sagen, "hey, hallo, was machen Sie mit denen?" Weil unsere Kunden, die sind
auch ziemlich schwach. Sie machen auch [...] nicht alles richtig und Dummbheiten
auch bei der Arbeit. Aber einmal wurde mir gesagt, "es hilft mir schon, dass ich hier
einfach Uber alles reden kann." (8_JC_1: 630 ff.).

Gerade well die Klienten in den Betrieben ,Dummheiten“ machen, also verhaltens-
bedingte Abweichungen, Uber die sich ein Betriebsvertreter argern kann, bleibt der
externe Jobcoach eine vom Betrieb unterschiedene Unterstiitzungsoption fir die
Klienten und nicht Reprasentant des Betriebes, der mdglicherweise Sanktionen ver-
fugt.

Gleichwonhl sind die Nachteile nicht von der Hand zu weisen, offenbar ist nicht nur
der Zutritt zu den Raumlichkeiten, sondern die Méglichkeit, mit den Klienten in deren
Arbeitszeiten zu arbeiten, problematisch. Wenn grundsatzlich die ,Begleitung” der
geforderten Beschéftigung rdumlich getrennt und zeitlich zuséatzlich zur (in der Re-
gel) vollzeitigen Beschéftigung stattfinden sollte, ware der Terminus ,Begleitung*
kaum noch angebracht, es ware dann ein zusatzliches aber abgekoppeltes Unter-
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stitzungsmodul. Insofern missen die Schwierigkeiten Gberwunden werden. Dass
sie dennoch — wenn auch mit abnehmender Intensitat im Projektverlauf — bestehen,
zeigt, dass auch die Betriebe (im nachsten Absatz zeigt sich, dass es hier nicht ,die
Betriebe" sind, sondern die Position des Anleiters), fur die sozialpadagogische Be-
gleitung externalisiert ist, diese Begleitung als weniger zentral und bedeutsam ein-
schatzen als die Beschaftigung selber. Diese hat fUr die Betriebe verstandlicher-
weise Prioritat, die moglichst umfassende Nutzung der Produktivitdt der Beschaftig-
ten soll nicht durch eine ,Arbeitszeitverkirzung in der Arbeitszeit* gemindert werden.
Im letztaufgeflihrten Zitat taucht ein weiteres sehr relevantes Thema auf. Nicht nur
haben die Jobcoaches in den Betrieben keine rAumlichen und zeitlichen Ressour-
cen, die sie selbstverstandlich fir die Begleitung nutzen kdnnen, es fehlen ihnen
auch die autoritativen Ressourcen: Sie kdnnen keine anerkannte betriebliche Positi-
on nutzen, um ihre Sichtweise bei den Anleitern zur Geltung zu bringen:

»Ich kann nicht gehen und sagen, "hey, hallo, was machen Sie mit denen?* oder wie
ein anderer Jobcoach deutlich sagt: ,Also diese Autoritat fehlt uns. Auf jeden Fall.
(Lacht)* (8_JC_1: 635 ff.).

In dieser Konstellation ist die sozialpddagogische Begleitung zumindest mit Blick auf
die Arbeitgeber der Geftrderten eine Art ,freischwebender Expertise”.

Es ist zusatzlich von Interesse, wie die Jobcoaches ihre Erfahrungen mit den be-
trieblichen Vorgesetzten der Geférderten schildern. Welche Rolle wird den Jobcoa-
ches von den Anleitern angesonnen, welche Aufgabe sollen diese nach Auffassung
jener bewaltigen? Dazu einleitend folgender Interviewausschnitt:

»LAuch bei Kleinigkeiten wird gemeckert. Wir miissen immer wieder daran erinnern,
dass die Leute also nicht normale Arbeitskrafte sind, sondern mit zuséatzlichen
Schwierigkeiten, also mit Férderung da sind. Also das muss man denen wirklich
klargemacht werden, gerade fir die Arbeitern, die kriegen nicht vielleicht alles mit,
ne? Also mit der Geschaftsfihrung wurden alles geregelt, eingestellt. Und die fan-
gen an: “Also fur mich als Anleiter is flr mich egal, woher sie, woher sie kommen,
ne? Also ich erwarte von ihnen, dass sie genau wie die anderen Mitarbeiter Leistung
zeigen!*, so ne?" [...] Also ein Anleiter, hatten wir gerade in der Anfangphase, hat
mich stdndig angerufen, (ahmt empérten Tonfall nach) "ja, Ihr Kunde hat das und
das gemacht," also das hat mit der Arbeitsleistung keine direkte Verbindung sozu-
sagen, ne? Also (ahmt empdrten Tonfall nach) "in der Pause hat der mit jemanden
geschrien, der auf der StrafRe ist! Also hier! War auffallig, seine Kippen hat der"
usw., ne? [...] Nein die, die haben nur ein Sicht, ne? Die gehen davon aus, dass sie
mit den [Gefdrderten] sowieso nix machen kénnen, aber Sozialpadagogen muss
alles gutmachen, ne? Einfach anrufen und Bescheid sagen und sagen "geh raus",
na gut.“ (8_JC_1: 813 ff.).

Die personliche Empoérung des Interviewpartners ist hier von untergeordneter Rele-
vanz. In erster Linie finden wir hier einen exakten Ausdruck der Spannung zwischen
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den Aufgaben von betrieblichen Anleitern und Jobcoaches, der auch deshalb so
deutlich werden kann, weil die positions- und aufgabenkonstitutive Spannung nicht
durch eine von der Organisationsmitgliedschaft herrihrende Harmonisierung geglat-
tet wird. Ebenso wird klar, dass es tatsachlich Anleiter und Jobcoach sind, die das
Spannungsverhaltnis austragen mussen, die Geschéftsfilhrung steht in der Regel
fur die Balance von betriebswirtschaftlichen Verwertungsinteressen einerseits und
sozialpolitischen Aufgaben eines Beschéftigungstragers andererseits. Zudem wird
deutlich, dass zwischen Leistungs- und Verhaltenserwartungen getrennt wird, die
Anleiter in beiden Hinsichten fordernd sind und auf Verhaltensabweichungen be-
sonders empfindlich reagieren. Hier kann die personenbedingte Einschrankung
nicht als ,Entschuldigung” gelten, sondern es sind fehlerhafte Verhaltensweisen. Wir
finden regelmaRig empoérte Reaktionen auf verhaltensbedingte Abweichungen und
die Neigung, hier hart und sanktionierend zu reagieren.

Die besondere Konstellation mit dem externen Jobcoach scheint fur die Anleiter die
Folge zu haben, dass eine strikte Arbeitsteilung derart erwartet wird, dass die
Jobcoaches verhaltensbedingte Abweichungen abstellen, dabei aber méglichst we-
nig die Betriebsablaufe stéren. Einerseits sollen sie als Fremdkérper den Produkti-
ons- und Dienstleistungserstellungsprozess nicht stéren, andererseits sollen sie
gewissermal(en als ein freischwebender ,Troubleshooter® fir eine Anpassung an
die Verhaltensanforderungen sorgen. Man sieht sehr deutlich, dass die Einfarbung,
die oben als Sozialpadagogisierung der Arbeit dargestellt wurde, hier keineswegs
vorliegt. Im Gegenteil, der Sozialpadagoge muss trotz fehlender raumlicher, zeitli-
cher und autoritativer Ressourcen immer wieder daran erinnern, dass es gefordert
Beschaftigte sind, die erwartbar nicht unmittelbar den Leistungs- und Verhaltenser-
wartungen entsprechen. Nun ist ja deutlich, dass diese zugespitzten Konflikte auf
die Anfangsphase der Modellprojekte bezogen werden. Sie werden hier so deutlich
dargestellt, weil an ihnen die grundlegende Spannung zwischen betriebswirtschaftli-
chen und sozialpolitischen Anteilen und auf diese Aufgaben bezogenen Positionen
deutlich wird. Bei aller Differenz zur ersten Umsetzungsvariante, eines gilt auch hier:
Anleiter und Jobcoaches mussen sich im Prozess erst aneinander gewoéhnen.

6.4 Umsetzungsvariante 3: keine Koprasenz von Jobcoach und
Klient bei der Arbeit, ansonsten Organisationszugehorigkeit
In dieser Variante gehort der Jobcoach wie im Typ 1 der Organisation an, in der
auch Anleiter und Beschaftigte angestellt sind, dennoch kann er der Arbeit der Be-
schaftigten nicht beiwohnen, kann er den Arbeitsprozess und dort sich entwickelnde
Probleme nicht beobachten. Das liegt daran, dass die Arbeit nicht an einem zentra-
len und immobilen Ort wie in einer Werkstatt oder einer Fabrikhalle stattfindet, son-
dern auf Baustellen oder in Privathaushalten und eine Begleitung an diesen Orten
nicht vorgesehen ist. Raumlich sind die Jobcoaches demnach zwar nicht dort anwe-
send, wo die Dienstleistung erbracht wird, dennoch haben sie einen ,Ankerpunkt”
mit den Beschéftigten in ihrer Organisation, namlich die Zentrale des Beschéfti-
gungstragers. Das ist der Ort, an dem die Verwaltung sitzt, wo die Kolonnen sich
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morgens vor der Arbeit treffen und abends den Arbeitstag beschlie3en, wo Bespre-
chungen stattfinden und wo auch die Betriebsleitung sitzt. Die Coaches haben also
keinen Gaststatus, sondern sind Kollegen der Geférderten und der Anleiter, sie sind
positional im Beschéaftigungstrager als angestellte Sozialpadagogen verankert. Den-
noch sind sie keineswegs ,mittendrin” wie in der Variante 1. Sie sind aber auch kein
~Fremdkorper” wie in der Variante 2, denn sie haben gar keinen Kontakt zu den Ar-
beitsorten der Geférderten, die in Variante 2 ja von den Jobcoaches aufgesucht
werden. Insofern kann ,die Nahe zum Arbeitsprozess” nicht Bestandteil des Selbst-
verstandnisses sein, eher ist die Trennung von den Arbeitsprozessen ein Problem
aus Sicht der sozialpadagogischen Begleitung, fiir das eine Losung gesucht wird.

Seine faktische Distanz zu den Arbeitsprozessen und die Reaktion darauf schildert
ein Jobcoach folgendermal3en:

»Also in is ja einmal generell die Forderung d'rekt in den Betrieb, also so da bin ja
aufR3en vor in dem Sinne, ich als Jobcoach, habe jetzt seit Kurzem das Ganze erwei-
tert nicht nur 'ne Sprechstunde anzubieten, was gerade an Anliegen, Konflikte oder
los is im Betrieb, was man auffangen muss, sondern dass ich einmal in der Woche
ne die [gefordert Beschaftigten] kommen zu mir, dass wir sone Art Gruppenarbeit
machen, ich sag mal die Uberschrift is ne soziale Férderung der sozialen Kompe-
tenzen, wo Basis wie man immer so schdn sagt oder Schliisselqualifikationen er-
lernt werden oder Uberhaupt mal bewusst gemacht werden, so was bedeutet das
eigentlich, zum Beispiel teamfahig zu sein, wie gehe ich mit Konflikten um, was son
bisschen auch problemlésungsorientiert, nich' nur defizitorientiert zu gucken, wo
sind Ressourcen, dass ihnen das auch selber einfach mal gespiegelt wird und be-
wusst wird, das is schon da passiert schon viel, das is schon wichtig, das merkt man
auch in der Arbeit,' das sind so Basisgeschichten, eben auch im Hinblick auf nicht
nur ne Qualifikation im GaLaBau zu erwerben, sondern auch wie gehe ich um mit
anderen um, wenn ich nen Vorgesetzen hab.” (3_JC: 105 ff.).

Er macht deutlich, dass ein zentraler Bestandteil des Treatments, namlich die gefor-
derte Beschaftigung selbst, zwar Entwicklungen anstof3en kann und soll, er als Be-
gleitung davon aber ausgeschlossen ist. Er begleitet die Geférderten bei der Arbeit
nicht, und aus dem Betrieb selbst — im Sinne der Dienstleistungserbringung beim
Kunden oder an der Baustelle — ist er ausgeschlossen. Indem er betont, dass er als
Jobcoach dort ausgeschlossen ist, wird deutlich, dass eine direkte Vermittlung von
Arbeit und sozialpddagogischer Intervention wie im Umsetzungstyp 1 (was dort So-
zialpadagogisierung der Arbeit genannt wurde) hier ausgeschlossen ist. Das wirde
bedeuten, dass seine Tatigkeit vorwiegend auf Krisenintervention bezogen ware,
also immer dann abgerufen wirde, wenn es zu Problemen im Betrieb oder im au-
Rerberuflichen Leben der Geforderten kommt, die die Betriebsablaufe stdéren. Er
ware in der Regel ein Troubleshooter, der Probleme geschildert bekommt. Damit
ware seine Position &hnlich wie die der Jobcoaches, die in der Umsetzungsvariante
2 dargestellt wurden, Troubleshooter fur betriebliche Probleme und Ansprechpartner
fur auRerberufliche Probleme. Unterscheiden wirde sich der Sachverhalt allenfalls
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dadurch, dass er Sprechstunden beim Beschéftigungstrager in der Arbeitszeit der
Geférderten anbieten kdnnte, also problemlos auf raumliche und zeitliche Ressour-
cen zuriickgreifen konnte. Was es tatsdchlich notwendig macht, dieser Umset-
zungsvariante ein eigenes Kapitel zu widmen, ist, dass hier der Jobcoach selbst die
Initiative ergreift — und mit betrieblicher Autorisierung ergreifen kann —, sich selbst
eine Gelegenheit zu schaffen, als Sozialpadagoge einen eigenen ,Wirkungshebel®
auf die Geforderten zu entwickeln, der lber eine reine anlassbezogene Kriseninter-
vention hinausgeht. Er ist organisatorisch in der Lage, zusatzlich zu den Sprech-
stunden Termine der Gruppenarbeit einzurichten. Das geschieht im Rahmen der
Umsetzung von 6gB NRW in der Arbeitszeit, in den Raumen des Tragers und mit
ausdrucklicher Unterstitzung des Beschéaftigungstragers. Die Begleitung ist nicht
nur eine krisenbezogene Ausfallblirgschaft, sondern wird als ein eigenstandiger,
positiver Bestandteil des Treatments entwickelt und praktiziert.

Nicht nur werden so besondere Lernchancen adressiert, die tber beruflich-fachliche
Fortschritte hinausgehen und insbesondere Kooperations- und Teamféhigkeit als
allgemeine soziale Kompetenzen ins Zentrum stellen. Dariiber hinaus verschafft
sich der Padagoge hier Mdglichkeiten, die Praxis der Gefdrderten unmittelbar zu
beobachten und sich von Beobachtungen aus zweiter Hand zu emanzipieren. Sei-
ner sozialpddagogischen Qualifikation entspricht es dabei, dass die fachlichen As-
pekte bei dieser Beobachtung weniger wichtig sind als die sozialen, insofern sind
Gruppenarbeitssituationen fur diese Beobachtung in der Tat eine gute Gelegenheit
als Kompensation fir die Unmdglichkeit, den Arbeitsprozess zu beobachten. Dabei
handelt es sich natirlich um einen Fall von ,guter Praxis“, der aber zugleich eine
relevante Umsetzungsvariante konstituiert und konstituieren kann, weil diese Praxis
des Sozialpddagogen organisational eingebunden ist und auf die Unterstitzung des
Beschaéftigungstragers sto3t. Es werden ja nicht nur raumliche Ressourcen zur Ver-
fugung gestellt, sondern es wird entschieden, dass die Zeit fir die Gruppenarbeit
von der Zeit, die fur die Dienstleistungserstellung aufgewendet werden konnte, ab-
gezogen wird. Das Urteil des Sozialpadagogen, dass die Gruppenarbeit ein sinnvol-
les Element des Treatments sein kann, wird von der Organisation geteilt, und so
kann es verwirklicht werden, obwohl nicht unmittelbar ein betriebswirtschaftlicher
Vorteil entsteht.

Dass der Coach der Auffassung ist, dass seine Gruppenarbeitsinitiative letztlich
auch dem Arbeitsprozess zugutekommt, macht das Zitat deutlich. Dies kann ebenso
wenig Uberraschen wie die Tatsache, dass im Rahmen dieser Initiative auch der
Umgang mit dem Vorgesetzten thematisch werden muss, wie das Zitatende gleich-
ermalien illustriert. Bevor nun genau das Verhdltnis ,Fachanleitung — sozialpadago-
gische Begleitung” in dieser Umsetzungsvariante analysiert wird, muss festgehalten
werden: Hier gibt es keinerlei direkte ,Sozialpadagogisierung der Arbeit®, gleichwohl
findet eine vermittelte Einflussnahme der sozialpddagogischen Begleitung der Arbeit
statt, die mit Billigung und im Auftrag des Arbeitgebers des Coaches durchgefiihrt
wird. Diese organisatorische Autorisierung ist nicht nur die Basis fir die Durchfih-
rung der Gruppenarbeit, sie ist zugleich die konstitutive Voraussetzung fir die be-
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sondere Art, wie der Jobcoach mit den Teilnehmenden den Umgang mit dem Anlei-
ter bearbeitet, wie sich im Folgenden zeigen wird.

,Es wird also viel reflektiert, wie hab ich mich in der und der Situation vielleicht ver-
halten, als mein weil3 ich nich, mein Anleiter oder so mir wieder quergekommen is
und dann raste ich sofort aus oder so, wie kann ich solche Dinge anders I6sen? Das
ist erst mal so nen Training, in dem Sinne, die andere Sache von au3en wahrneh-
men is einfach die Ubung dafir, dass wir ja auch Gesprache filhren zu dritt, also mit
der Betriebsleitung von GalLaBau und ich und den Teilnehmer und wir dann
schomma auch so nen Bogen hatten mit Selbsteinschéatzung und Fremdeinschét-
zung, also wie sorgfaltig bin ich, wie gut kann ich mich konzentrieren, ne?, wie kon-
fliktfahig bin ich, wie kommunikativ und &h wie bring ich mich ein, wie zuverlassig
bin ich, bin ich plnktlich? So Basisgeschichten, bis hin zu arbeitstechnischen Fra-
gen, und das ist dann auch 'n wichtiges Element. Eben auch, ne?, g'rad in solchen
Gespréachen, wo der Betriebsleiter ja auch viel zu sagen hat, der nimmt die ja noch
mal ganz anders wahr im alltdglichen Arbeiten, in der Arbeitsbereich, und das is
sone ganz, auch ne ganz wichtige Geschichte, und da wird viel gespielt und da
geht's um die Eigen- und Fremdwahrnehmung, das is' immer auch 'n Thema, und
kann auch schon mal auseinandergehen, diese Wahrnehmung. Das is auch immer
wieder dreht sich viel da drum, man kommt eigentlich oft auch immer wieder jetzt
genau zu dem Punkt auch, ne? Warum sieht mich der Anleiter oder der Betriebslei-
ter so und ich empfinde das alles ganz anders. Und das sind solche Sache, die ich
nenn, wo man eben auch son bisschen aufarbeiten kann zum Beispiel, ne? Wo ein-
fach die Mdglichkeit gegeben wird im vertrauten Rahmen, ich hab ja jetz auch ne
angenehmere Position einfach als Coach, als Ansprechpartner, als Vertrauensper-
son, und das is auch merk ich jetz wichtig, dass man das (mal angeht, ne?) auch
noch mal, also es dreht sich immer viel um die Eigen- und Fremdwahrnehmung,
dass das immer wieder auch nen Thema is.” (3_JC: 138 ff.).

Das auf den ersten Blick schwer verstandliche und verdichtet anmutende Zitat zeigt,
wie die Vermittlung von sozialem Lernen einerseits und Lernen flr den Arbeitspro-
zess andererseits vorzustellen ist. Thematisch ist immer der Umgang mit dem Vor-
gesetzten, der in diesem Fall der Betriebsleiter, in anderen Fallen der Fachanleiter
genannt wird. Wie zuvor geschildert, ist es genau diese Position, an der sich aus
Gefordertensicht viele Probleme entziinden. Das sieht auch der Coach so. Um hier
nicht nur ansetzen zu kénnen, wenn die Krise bereits manifest geworden ist, setzt er
bei seiner Diagnose an, fur viele Geforderte sei es schwer zu verarbeiten, dass Drit-
te sie kritisieren, als abweichend wahrnehmen, sie kontrollieren, Unpunktlichkeit
oder Unzuverlassigkeit monieren, weil sie selbst gar nicht verstehen, dass ihr Ver-
halten kritikwtrdig sei. Daher wirde (auch berechtigte) Kritik als unberechtigte Zu-
mutung erfahren und zu unangemessenen Reaktionen fuhren. Es wird also ein cir-
culus vitiosus vermutet, der nur gelést werden kann, wenn man grundsatzlich die
Fahigkeit (wieder-)erlernt, eine distanzierte Perspektive zu sich selbst einzunehmen,
sich mit den Augen des Anderen sehen zu kénnen. In den Gruppenarbeitssitzungen
werden zum einen ,Trockenidbungen® absolviert, die im Allgemeinen die Differenz
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von Fremd- und Selbstwahrnehmung bearbeiten und in der Distanz zur wirklichen
Situation des Vorgesetztenkontakts stattfinden. Diese werden aber zugleich auch
als Ubung fur die Bewaltigung der wirklichen Probleme genutzt, die in tatsachlichen
Gesprachen mit dem Betriebsleiter stattfinden. Und derartige Gesprache werden
dann wiederum reflektiert. Insofern ist die ,Gruppenarbeit” nicht blo3 ein Additiv zur
Arbeit im Betrieb, sondern eine Gelegenheit, sich auf wirkliche Situationen in der
Organisation des Beschaftigungstragers vorzubereiten und diese besser zu bewalti-
gen. Es ist eine Begleitung, die gerade die Distanz zum Arbeitsprozess nutzt, um
typische Probleme, die dort entstehen, besser bearbeiten zu kénnen. Und fir diese
Begleitung nutzt der Coach seine Position als Vertrauensperson, die ihm zukommt,
weil er gerade nicht in die hierarchische Organisation der betrieblichen Produktion
verstrickt ist.

Dass der Coach in dieser Variante tatsachlich eine Mittlerposition innehat, die zwi-
schen Geforderten und Betriebsleiter steht, verdeutlicht die folgende Passage. Er
dbernimmt es nicht nur, den Geforderten klarzumachen, dass sie Kritik des Be-
triebsleiters annehmen muissen und hilft ihnen dabei, das auch zu kénnen. Er positi-
oniert sich auch so, dass er nicht alles fur richtig halt, was der Betriebsleiter sagt,
sondern halt dem eine spezifisch sozialpadagogische Sichtweise entgegen:

.Dass sie selber mit ihrer, mit ihrer Rolle, in die se da spontan reingedrangt worden
sind, muss man ja auch so sehen, firr die Anleiter, die jetzt auch nich wer weil3 wie
Erfahrungen haben und schon gar nicht mit, mit speziellen Menschen, mit Men-
schen in speziellen Problemlagen fiir die ja auch Neuland. Das sind halt keine erfah-
renen Anleiter, leider, die wir haben, is nun mal so. Und deswegen is denen das
auch nicht Kklar vielleicht, was die jetzt brauchen genau an Ansage, Anleitung, an
Struktur oder Verlasslichkeit oder was Uberhaupt dranhangt. Und schon passieren
irgendwelche bloden Missverstandnisse, weil dann haben wir Kommunikations- '
ahm ja -verhaltensweisen, die dann halt nach hinten (lacht) losgehen oder so, das
ist naturlich fur so OgBler total schwierig, dann da, damit noch um, umzugehen. [...]
Und dann is das ja 'n Betrieb, der muss ja auch gucken, dass er gut wirtschaftet, da
sind Auftrage, Zeitdruck und, und, und. Und man braucht die Kunden oder muss die
Kunden erhalten usw. Das is dann geht das logischerweise auch schon ma unter.
Ne? Dann muss irgendwie was schnell passieren, weil Zeitdruck is oder irgendwie
spontan irgendwie sone andere (lacht) Baustelle angefahren werden und so, da
mussen die einfach mitziehen und dann kommt zwangslaufig vieles vielleicht auch
an Forderung, an Anerkennung oder an Absprachen zu kurz und schon kann
dadurch wieder wer weif3 wie irgendwo was entstehen, was eigentlich nicht notig
gewesen ware, ne?" (3_JC: 597 ff.).

Der Sozialpadagoge setzt sich mit den Fachanleitern oder Betriebsleitern auseinan-
der und stellt fest, dass diese in ihrer spezifischen Rolle, Fachanleiter von Mitarbei-
tern mit Leistungseinschrankungen und Verhaltensauffalligkeiten, die in der auf3er-
beruflichen Lebenslage bedingt sind, zu sein, unerfahren sind. Wie zuvor in Umset-
zungsvariante 1 bereits erwahnt, erleichtert es die Arbeit im Beschaftigungstrager,
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wenn auch die fachlichen Anleiter grundsatzlich auf die besonderen Problemlagen
ihrer Mitarbeiter vorbereitet sind und typische Probleme bei Leistungs- und Verhal-
tenserwartungen kennen. Auch sie midssen sich mit den ,speziellen Problemlagen*®
der neuen Mitarbeiter akkommodieren. Das &ndert allerdings nichts daran, dass sie
auf das Fachliche verpflichtet und keine Sozialpddagogen sind. Anders als derartige
Probleme, die durch Erfahrung grundsatzlich erleichtert werden, kann der Tatsache,
dass auch der Beschéftigungstrager ein ,Betrieb” ist, also tatsachlich Dienstleistun-
gen erstellen und verkaufen und sich unter Marktdruck bewé&hren muss, nicht aus-
gewichen werden. Der Marktdruck begrenzt trotz Subvention die Mdglichkeit der
Rucksichtnahme und fiihrt regelmanig dazu, dass dieser Druck auch (im Ton) an die
Mitarbeiter weitergegeben wird. Das ist Bestandteil der Situation als Beschéftigter
im Betrieb und gehért zum Treatment. Zugleich hat dieser Sachverhalt natirlich
auch eine Funktion im Treatment, betont er doch die Realitatshaltigkeit der Arbeit.
Trotz der hohen Subvention kann so deutlich werden, dass es sich nicht nur um
eine ,simulierte Produktivitat* handelt.

Die Position des Jobcoaches vor diesem Hintergrund ist nun, es nicht nur fur die
Fachanleiter schwierig ist, mit den Beschéaftigten umzugehen. Auch fir die Geforder-
ten ist es schwierig, mit einem Fachanleiter umzugehen, der ihrer besonderen Situa-
tion aufgrund des eigenen Erfahrungsmangels mit Unverstandnis und Druck begeg-
net.. Deshalb hilft er im Rahmen der Gruppenarbeit den Gefdrderten nicht nur, die
Kritik anzunehmen und den prufenden Blick auf sich auszuhalten, sondern auch die
Kritik zu erwidern und in angemessener Form darauf hinzuweisen, dass man sich
ungerecht behandelt fiihlt. Damit wird seine distanzierende Position auf das betrieb-
liche Geschehen mehr als nur eine eigene Beobachtung, sondern Basis einer Inter-
vention, die auch zu Kritik am Anleiter fuhrt und bei ihm Verhaltens&nderungen ein-
fordert. Er mochte in diesem Rahmen auch erreichen, dass der Anleiter die gefor-
derten Beschaftigten nicht nur als abweichend und schwach beurteilt, als potenziell
rickfallgefahrdet oder bereits wieder in den Drogenkonsum verfallen verdachtigt,
sondern dass er auch sieht, dass nicht nur Probleme, sondern auch Fortschritte
vorliegen:

,und ja da muss ich sagen, dann find ich schon, also mit diesem Hintergrund sind's
die [Beschaftigten] eigentlich schon ziemlich motiviert, ne? Auch weiterzukommen,
das gut zu nutzen. Das schwankt natirlich auch, aber immer wenn man diesen Hin-
tergrund sieht, woher die drei eigentlich so kommen, is das schon irgendwo, also
find ich schon &h erstaunlich eigentlich.” (3_JC: 496 ff.).

Damit ist in aller Klarheit die Differenz der Positionen ausgedrtickt, aber zugleich ist
klar, dass in dieser Umsetzungsvariante der Jobcoach eine Form der Praxis mit den
Geforderten entwickelt, die gerade in Distanzierung der unmittelbaren betrieblichen
Anforderungen Probleme, die im Betrieb entstehen, bearbeitbar macht. Das kann er
offenbar als Kollege auch des Betriebsleiters, obwohl er diesen offen und auch offen
fur die Geforderten kritisiert und die Kritik praktisch relevant werden lasst. Dafur
bedarf er der Verankerung in der Organisation und der Rickendeckung des Ge-
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schaftsfuhrers, der um beide Positionen — Anleiter und Jobcoach — als Organisati-
onsmitglieder weil und vermittelt.

6.5 Umsetzungsvariante 4: Personalunion von Jobcoach und An-
leiter/Betriebsleitung

Eine weitere Umsetzungsvariante sehen wir in der Personalunion von Jobcoach und
Anleiter bzw. in der Personalunion von Jobcoach und Betriebsleitung. Wir haben
zwei sehr unterschiedliche Varianten dieser Zusammenfligung zweier Aufgaben in
einer Person gefunden. In der ersten Variante ist der Sozialpadagoge zugleich auch
Betriebsleiter, nicht aber fachlicher Vorgesetzter der Gefdrderten, versteht sich
selbst allerdings trotz seiner Vorgesetztenfunktion auch als Padagoge. In der zwei-
ten Variante wird explizit die herkbmmliche Rolle der Sozialarbeit in der Beschafti-
gungsforderung kritisiert und zugleich die spezifische Spannung, die wir fur das
Verhaltnis zwischen Fachanleiter und Sozialpadagogen als bestimmend identifizie-
ren, als ein grundlegendes Problem dargestellt, das nur unter Verzicht auf Sozialp&-
dagogik geldst werden kann. Als Reaktion darauf wird eine im eigentlichen Sinne
sozialpadagogische Dienstleistung weder institutionell vorgesehen noch durch die
Person, die die ,Jobcoach-Stelle” innehat, ausgefulit.

6.5.1 Personalunion von Betriebsleiter und Jobcoach

In der ersten Variante ist der Vorgesetzte zugleich Jobcoach und ausgebildeter So-
zialpédagoge, er ist aber nicht der Fachanleiter. Er ist die Betriebsleiter. Es ist klar,
dass er formal Vorgesetztenautoritat hat, allerdings wird Wert darauf gelegt, dass er
diese Autoritat souverdn und strikt an betrieblichen Regeln orientiert austbt. Der
Lvorgesetzte-Jobcoach” ist vollkommen (berzeugt, seine Rolle als Vorgesetzter
zugleich auch als fachlich hochqualifizierter Padagoge auszuiiben, und es steht fir
ihn und seine Organisation aul3er Frage, dass die geférderte Beschaftigung genau
auf diese padagogische Unterstiitzung angewiesen ist. Dies ergibt in der Konse-
quenz eine Umsetzungsform, die zu einer Amalgamierung von Arbeit und Padago-
gik fuhrt. Die betriebliche Leistungsfahigkeit, ihre Steigerung und ein Zuwachs an
Beschaftigungsqualitat und Vermittelbarkeit in den ersten Arbeitsmarkt werden als
die Prioritdt des gesamten Modellprojekts gesetzt. Die Erreichung genau dieser Zie-
le wird stark mit padagogischem Einsatz gefordert. Aber diese Hilfe ist stets in das
genannte Ubergeordnete Ziel, Steigerung der Leistungsféhigkeit und Beschéfti-
gungsfahigkeit, eingebettet. Hier treffen sich Vorgesetztenrolle, die die Leistung im
Arbeitsprozess priorisiert, und Padagoge, der in groRem Umfang Fordermalnah-
men anbietet, die die Beschaftigten in die Lage versetzen sollen, das erstgenannte
Ziel auch zu erreichen.

Die folgende Passage illustriert sehr gut, wie die Kombination von Arbeit und pada-
gogischem Fordern hier verstanden wird. Es geht um eine geférderte Beschétftigte,
der es schwer fallt, sich auf Deutsch mit ihren Kunden und Auftraggebern zu ver-
standigen, so dass aus Sicht des Beschéftigungstragers der Fortbestand der Be-
schéftigung gefahrdet ist.
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»50. Und dann muss in der Strategievereinbarung schauen, ist das auch ihr Ziel?
Und wenn sie mir dann sagt, oder uns sagt "das ist auch mein Ziel, ich méchte die
Arbeit behalten,” dann muss ich auch einfordern kénnen, und muss dann sagen,
"dann mussen Sie auch zu Hause etwas mittun und tben." Und das hat sich veréan-
dert. Es hat sich verbessert. Sie ist jetzt fast seit einem Jahr intensiv in der Sprache,
im Sprachunterricht, man versteht sie sehr viel besser, ihr Sprachschatz hat sich
erweitert, die Kunden verstehen sie, was nicht unwichtig ist. Sie dh muss ja auch mit
den Kunden kommunizieren kdnnen, sie muss en Arbeitsauftrag verbaler Art ver-
stehen und umsetzen kdnnen. Also da hangt ganz viel dran und das sind manchmal
sehr kleine Dinge, die aber hier ne groRe Wirkung haben und dazu fihren, dass
Mitarbeiterinnen langfristig auch bei uns bleiben sollen. Und das ist ja das erklarte
Ziel. Wir wollen sie ja gerne auch tibernehmen. Damit sich die Mihe fiir alle Beteilig-
ten letztendlich dann auch lohnt.* (5_1_PL: 934 ff.).

Die fundamentale Logik der Intervention des Vorgesetzten-Jobcoaches ist folgen-
dermaf3en zu rekonstruieren. Es kommt zu einer Krise im Beschéftigungsverhaltnis,
Uber die Fachanleitung und Kunden hat er erfahren, dass eine Geforderte die erwar-
tete Verstandigungsfahigkeit auf Deutsch noch nicht erreicht hat. Sie hat aber, weil
sie keine Muttersprachlerin ist, schon einen Deutschkurs finanziert bekommen, den
sie in der Arbeitszeit absolvieren durfte. Dieses Defizit gefahrdet das gesamte Be-
schaftigungsverhaltnis. Das stellt der ,Vorgesetzte-Jobcoach* Uberhaupt nicht in
Frage. Hier werden also nicht zusatzliches Verstandnis mobilisiert, sondern Erwar-
tungen artikuliert und mit Sanktionen verbunden. In der Strategievereinbarung war
geklart worden, dass die Sprachprobleme mit Unterstitzung bewaltigt werden. Jetzt
wird die Geférderte noch einmal daran erinnert, dass diese Vereinbarung Ernst war.
Will sie das Beschéftigungsverhdltnis stabilisieren, dann muss sie auch in der Frei-
zeit und zusétzlich zur Arbeitszeit Vokabeln ben und Fortschritte demonstrieren.
Offenbar hat diese ,konditionalisierte Hilfe*, dieses Fordern und Fordern, gefruchtet.
Das Ziel der Intervention ist, die Leistungs- und Beschaftigungsfahigkeit so zu stei-
gern, dass die geférderten Mitarbeiter nach der MalRnahme qua ,Klebeeffekt eine
ungeforderte sozialversicherungspflichtige Beschéftigung beim Trager ausuben
kénnen. Arbeitsplatze sind vorhanden, aber die Anforderungen sind hoch. Um die-
sem Ziel ndher zu kommen, werden von den Gefdérderten erhebliche Anstrengungen
gefordert, die aber zugleich durch grof3ziigige Forderungen in der Arbeitszeit unter-
stitzt werden. So wird beispielsweise auch der Besuch von Kursen einer Ricken-
schule finanziert und organisiert, damit die Belastungen, die mit der gefdrderten
Arbeit entstehen, besser verkraftet werden kdnnen. Wenig Uberraschend wird er-
wartet, dass die dort erlernten Ubungen auch auRBerhalb der Arbeitszeit praktiziert
werden. Ein weiteres Beispiel fir diese Art der Verknupfung von Kritik, Forderung
und Forderung bezieht sich auf Korper- und Kleidungshygiene, die im Rahmen von
haushaltsnahen Dienstleistungen verstandlicherweise relevant ist. Auch in diesem
Feld war eine kompromisslose und bisweilen hart erscheinende Forderung mit
grol3ziigiger Unterstltzung verbunden. Auch aus der Sicht der Geférderten scheint
es hier zu Fortschritten zu kommen, obwohl es fir einen Aul3enstehenden schon
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ziemlich invasiv scheint, Korpergeriiche, Bekleidungsgewohnheiten und sogar die
Vermutung dermatologischen Interventionsbedarfs unverblimt zur Kenntnis zu ge-
ben. Ohne Verbesserungen auf diesen Ebenen schien aber das Beschaftigungsver-
haltnis nicht haltbar und jede Aussicht auf eine berufliche Zukunft im Bereich haus-
haltsnaher Dienstleistungen verstellt zu sein. Der Interventionsbedarf betraf also
hier immer zugleich auch die Person.

Dass die Vermischung der padagogischen Dienstleistung mit einer Vorgesetzten-
funktion dazu fuhrt, dass die Vorgesetztenfunktion dominiert, dirfte klar sein. Hier
kommt allerdings die Uberzeugung hinzu, das Ziel der gesamten MaRRnahme sei die
Erhéhung von Beschaftigungsfahigkeit und die reale Aussicht, in ein ungefordertes
Beschaftigungsverhaltnis tbernommen zu werden. Auf dieses Ziel ist die sozialpa-
dagogische Hilfe bezogen, es gerat also tatsachlich ahnlich wie in Konstellation 1
die Erhéhung von Leistungs- und Beschéftigungsfahigkeit in den Fokus, starker als
mogliche Unterstitzungsbedarfe auf der Ebene der Person oder der auf3erberufli-
chen Lebensfuhrung. Dass die Hilfe auf Leistungssteigerung bezogen ist, wird in
aller Klarheit eingeraumt, aber es wird Wert darauf gelegt, dass es auch Unterstut-
zung dazu gibt:

Jch denke die Mitarbeiter wissen Fordern und Foérdern steht hier im Vordergrund,
aber auch Fairness und Begleitung und Versténdnis, also es ist zum Beispiel jetzt,
wir haben StoRzeiten, sie wissen, wir missen Uberstunden machen, weil andere
krank sind. Sie wissen aber auf der anderen Seite, wenn es anders mdglich ist,
dann koénnen sie auch entsprechend eher nach Hause gehen oder Uberstunden
werden ausgezahlt. Also das heif3t, es ist schon en Vertrauensverhaltnis, sodass,
sodass man's einfach weil3, [...] ja, es ist ein Geben und ein Nehmen.” (5_1 PL:
1330 ff.).

Offenbar wird hier auch der Begriff ,Vertrauensverhaltnis* anders verwendet als
bislang, es geht um ein Vertrauen, nicht ausgebeutet, nicht ausgenutzt und tberfor-
dert zu werden, und ein Vertrauen darin, dass am Ende der Anstrengung auch tat-
sachlich eine reelle Beschaftigungschance steht. Es geht um faire Beschaftigungs-
bedingungen, nicht um ein Arbeitsblindnis zwischen professional und Klient. Dass
hier die spezielle Rolle des Jobcoaches als personlicher Firsprecher, der nicht hie-
rarchisch Ubergeordnet und nicht in die Betriebsablaufe eingebunden ist — wie be-
sonders deutlich in Umsetzungsvariante 2 —, nicht gegeben ist, ergibt sich schon
allein aus der organisatorischen Umsetzung, aber eben auch aus dem organisatori-
schen und rollenspezifischen Selbstverstandnis des ,Vorgesetzten-Jobcoaches".
Angesichts dessen ist er Uber folgenden Sachverhalt selber liberrascht:

,und plétzlich entdecken sie mithilfe dieser vielen, vielen Hilfestellungen, die es hier
gibt, ich kann ja was. Ja? Ich hab Selbstvertrauen, ich kann ja doch viel mehr, als
ich eigentlich mir zugetraut habe. Und daraus erwachsen natirlich Kompetenzen
und Potenziale, die aber von alleine nie geweckt worden waren. Das heil3t, es
braucht' eine Initialziindung von uns, diese Kompetenzen, diese Potenziale zu we-
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cken. Und das ist eigentlich unsere Hauptaufgabe. Und sie dann zu begleiten und
zu starken und zu stitzen, Vertrauensverhaltnis aufzubauen, Beziehungsarbeit zu
leisten, die Frauen, die also wirklich mit jedem Problem, ich sprech jetzt mal von mir,
zu mir kommen. Obwohl ich hier sone Doppelfunktion habe. Jobcoach, Koordinator
ahm und einig — in einigen Bereichen auch eben noch Betriebsleitung. Und trotzdem
kommen die Frauen zu mir und erzahlen mir fast alles. Erzéhlen mir ihre Lebensge-
schichte. Ja und da muss man begleiten, intervenieren und gucken, wie kann man
entsprechend Hilfsmdglichkeit schaffen, damit eine Arbeitsfahigkeit weiterhin auch
gewahrt werden kann. Damit es nicht zum Abbruch kommt. Ne? Sondern damit dies
Schwierigkeiten eben auch behoben werden kénnen.” (5_1 PL: 824 ff.).

Das priméare padagogische Ziel ist die ,Initialzindung®, die Férderung von Selbstver-
trauen, das in der Arbeit und der Erfahrung, sie zu bewaltigen, entsteht. Das Ver-
trauen ist dann nétig, um die angestol3enen Prozesse zu stabilisieren, insofern steht
auch hier wieder die Leistungsfahigkeit im Vordergrund. Dass die ,Frauen” trotz der
Vorgesetztenfunktion mit privaten Problemen auf ihn zukommen, tiberrascht ihn. Die
Einsicht in die privaten Probleme wird allerdings auch wiederum genutzt, um die
Beschaftigung zu stabilisieren. Es wird also noch einmal deutlich, die padagogische
Intervention wird ,enggefuhrt* auf das priméare Ziel der Beschaftigungsstabilisierung.
Und die Arbeit an auf die Beschéaftigung bezogenen Kompetenzen ist selber auch
ein Bestandteil der Stabilisierung der Person. Die Person kommt in diesem Konzept
immer nur indirekt vor, wenn es um die Beschaftigung geht. Offenbar konstituiert
aber die Erfahrung, dass sich im Rahmen der Férderung und der Forderung tat-
sachlich eine Leistungs- und Kompetenzsteigerung ereignet, auch ein Vertrauen
zum Vorgesetzten.

6.5.2 Tilgung der sozialpddagogischen Begleitung aus der , Per-
sonalunion®

Die zweite Variante ist nur auf3erlich eine ,Personalunion-Variante“. Es stellt sich
schnell heraus, dass in der ,Personalunion” eigentlich die sozialpadagogische Inter-
vention vermieden werden soll. Die Stelle fur einen Jobcoach wird nicht begriffen als
eine Position mit im eigentlichen Sinn sozialpadagogischer Ausrichtung, und die
Person, die sie besetzt, hat zwar eine sozialpadagogische Qualifikation, aber eigent-
lich keine Absicht, wie ein Sozialpddagoge zu handeln, und tut das auch nicht. Zu
dieser Konfiguration zunachst der Geschéftsfuhrer, der sich zu der aus seiner Sicht
misslichen Situation von Sozialpadagogen bei Beschéftigungstragern aul3ert:

»~Ja, aber ist wie en Sandwich. Die sind ja in soner bldden Sandwich-Situation zwi-
schen und Chefetage. [...] Das ist und man darf manche Menschen auch nicht in
Situationen bringen, wo sie an so was scheitern. Wir ham dat friher gehabt, dass
wir in die MalRnahmen, dat lag auch in der Beantragung, da hab ich ne AB-
Maflnahme beantragt, ganz friher da hab ich immer ne Fachanleitung gekriegt, da
hab ich en Sozialpadagogen gekriegt und so, das Ubliche halt. Und dann wurden
die in en Projekt zusammengesteckt. Und dann gab's immer diese der Fachanleiter
sagt, "mit dem geht doch ganich! Kimmer du dich ma dadrum, dat der ptnktlich is,
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tberhaupt kommt und der is immer so bldd zu den Kollegen hier”, und so was halt.
Also dann war da son Pissmarken-Spiel zwischen der Fachanleitung und der Sozi-
alpaddagogik. Und das ist naturlich ne gezwungene Situation, die hat man ja in diese
blédsinnige Situation reingezwungen meiner Meinung nach. Wir ham damals die
ganzen, alle Personalberatungs-, also alles, das was inner Personalabteilung eines
Unternehmens passieren wiirde, ham wir in einer Abteilung zusammengepackt. Und
ham die sozusagen aus diesem direkten personalen Konflikt versucht rauszuneh-
men. Wir ham dann von dort wurde Anleiterschulung gemacht, da wurde Konflikt-
management gemacht, da wurde Teilnehmer-, Bewerbungstraining, diese Gespré-
che wurden gefuhrt, Auswahl — also alles das, was ne Personalabteilung macht, und
ich bin aus diesem diesem pers-, dann leicht chronifiziert personlichen werdenden
System raus. Und das kann Leute dazu bringen, halt nicht diese damlichen Positio-
nen dann einzunehmen, sich irgendwie zu anzubiedern.” (9_GF: 1030 ff.).

Die mehrfach dargestellte ,Mittlerposition“ wird hier als ,Sandwich” wiedergegeben
und als konfliktreiche Fehlkonstruktion dargestellt, weil sie zu ritualisierten Kampfen
zwischen Aufgabenbereichen fihrt, die als fachlich und leistungsorientiert auf der
Fachanleiterseite und sozialpadagogisch und verhaltensorientiert auf der Sozialpa-
dagogenseite dargestellt werden. Man erkennt in dieser Darstellung sofort die Prob-
lematik des Sozialarbeiters als den Betriebsablaufen fremden ,Troubleshooters*
wieder, wie sie schon mehrfach dargestellt wurde. Die dem zugrundeliegenden Kon-
flikte werden nicht nur als lange bekannt, Uberflissig und stérend, sondern auch als
unlésbar und ineffizient dargestellt, als eine Belastung fir die einschlagigen Pro-
gramme. Daruber hinaus fuhren sie aus der Sicht des Geschéftsfihrers zu inhuma-
nen Arbeitsbedingungen fir die Sozialpadagogen. Sie sollten zum Anlass genom-
men werden, diese Art von Arbeitsteilung génzlich zu tberwinden. In dieser Umset-
zungsvariante wird also explizit das fur unser ,theoretisch-empirisches Modell” be-
stimmende Spannungsverhaltnis der Position von Anleiter und Jobcoach im Sinne
eines unlésbaren ,direkten personalen Konflikts" aufgefasst. Deshalb wird die ganze
Konstellation abgelehnt. Anstatt dessen soll durch eine verbesserte Anleiterschu-
lung, ein Training in Konfliktmanagement und Bewerbungsschulung und in gezielt
auf Personalwesen konzentrierten Verhaltensweisen eine LOsung ,aus einem
Guss", sprich in einer Person, gefunden werden, die zielgerichtet und méglichst kon-
fliktfrei arbeitet. Dabei wird ganz explizit der Bedarf an spezifisch sozialpddagogi-
scher Kompetenz gering eingeschéatzt. Seitens der Geschéaftsfiihrung wird diese als,
.diese Tun-wer-weilRe-Paste-drauf-Sozialarbeit-Sozialpddagogik® (9_GF: 998f.)
eingeschétzt, die sich viel kimmert, aber nicht zielgerichtet und effizient auf Eigen-
standigkeit der Geforderten orientiert wird. Demgegenuiber soll ein bestimmter Typ
des Coachings (Selbstvermittiungscoaching) zielfihrend sein. Diese begriindete
und explizite Auffassung fuhrt in dieser Umsetzungsvariante dazu, dass die Position
des Jobcoaches mit einem Sozialpadagogen besetzt wird, der bereits Erfahrungen
in den Aushilfstatigkeiten im spezifischen Wirtschaftszweig gesammelt hat und zu-
gleich der fachliche und persoénliche Vorgesetzte der gefdérderten Beschéftigten wird.
Er ist allerdings fir das ,Selbstvermittiungscoaching“ nicht zustandig, dies macht
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eine andere Abteilung des Beschéftigungstragers. Insofern fehlt ihm das, was als
besondere Fachanleiterausbildung zuvor geschildert und als Uberlegene Lésung
propagiert wurde.

Auf die Frage, welche Rolle sie denn in der konkreten Situation innehabe, antwortet
der Vorgesetze/Sozialpadagoge: ,Ich bin ihre Chefin. So. Oder ihre Anleiterin oder
so was...” (9_JC: 540). Oder an anderer Stelle: ,Also ich sag mal so, man wurde,
es, es wird dann akzeptiert, ne "na toll, kriegen wir jetzt vor die Nase gesetzt die
Neue und mal gucken" ne? Das ist so, aber man ist und man bleibt ja, immer ein
bisschen Feindbild. Also ich sag mal, man braucht en dickes Fell, auf jeden Fall, das
weil man ja eben auch immer eine Bedrohung ist.“ (ebd.: 1185 ff.). Damit ist klar das
Vorgesetztenverhaltnis, die Hierarchie der Rollen angesprochen, das von der Sache
her kaum die Entwicklung eines Vertrauensverhéltnisses beglnstigt, sondern immer
auch von Misstrauen und Kontrolle gepragt ist. Jemand, der dauerhaft ein ,Feind-
bild“ abgibt bzw. sein Verhéltnis zu den Gefdrderten derart einschatzt, kann kaum
ein Vertrauensverhaltnis entwickeln. Dass es nicht dazu kommt, sieht sie auch in
deren Unvermdgen zur Differenzierung zwischen den Rollen von Fachanleitung und
Sozialarbeiter begriindet, wie die folgende Passage zeigt. Man muss allerdings sa-
gen, die Tatsache, dass beide Positionen in Personalunion ausgefllt werden,
macht die Differenzierung mindestens schwer, wenn nicht unmadglich, denn woher
sollen die Gefdrderten auch wissen, in welche Rolle jemand gerade einnimmt?

.Die Schwierigkeit seh ich natirlich drin, wie gesagt die kdnnen das nicht unter-
scheiden Jobcoach, Anleiter, Chefin [...] ja wobei ich glaube auch zum Jobcoach
wirden die nie sone Verbindung aufbauen. Also 'n Jobcoach hatte niemals die
Chance, so ehrlich ihre also sie zu erleben. Wenn ich sie nur interviewe, nur mit
ihnen spreche, nur ich sammal aul3erhalb der Arbeit qualifiziere, indem ich den Auf-
trag bekomme, na ja qualifizier den mal in Selbstreflexion zum Beispiel, das wirde
nicht so angenommen, (leise) glaub ich. Das ist dann wieder Mehrarbeit. "Toll. Kon-
nen die mich nicht einfach mal in Ruhe lassen?", "Kann ich nicht einfach mal meine
Arbeit machen?" (9_JC: 728 ft.).

Unabhéngig davon, ob ihre Generalisierung stimmt, ,die” wirden keinem Jobcoach
je die Chance geben, ein Vertrauensverhaltnis anzubahnen, betont dies auch aus
subjektiver Seite die Perspektive, die auch der Geschéaftsfuhrer hat: Die Position
eines Jobcoaches kann nicht erfolgreich umgesetzt werden. Andererseits ist es aber
auch seine eigene Praxis in der Rolle als Vorgesetzter, die diese Position bestimmt.
Offenbar ist hier ein ,Feindbild* wechselseitig geworden: ,Und dass das meine Auf-
gabe ist, sie zu qualifizieren, zu fordern und auch zu beobachten und so, sehen sie
ja nicht. Das ist einfach, "da ist sie" und es ist auch so, also ich glaube, wenn sie die
fragen wirden, die wirden kein gutes Haar an mir lassen." (9_JC: 1192 ff.). In einer
derartigen Konstellation lassen sich die Vorteile einer sozialpadagogischen Betreu-
ung der gefoérderten Beschaftigung nicht realisieren. Der von der Ausbildung her als
Sozialpadagoge qualifizierte ,Vorgesetzte* ist faktisch nicht Jobcoach, sondern Vor-
gesetzter, allerdings ohne hier zertifizierte Qualifikationen zu haben. Das entspricht
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ja gewissermallen den anfangs dargestellten Intentionen des Geschaftsfuhrers,
aber seine Hoffnung, dass auf diese Weise die Position seines Fachpersonals bes-
ser geworden ist, weil die Spannung zwischen Jobcoach und Anleiter wegfallt, erfullt
sich nicht. Der Vorgesetzte hat schwer mit der von ihm wahrgenommenen und aus
den Interviews mit Teilnehmenden bestatigten Ablehnung seitens der Geférderten
zu kdmpfen, und die Gefdrderten erhalten keine Unterstiitzung. Das zeigen auch die
ausfuhrlichen Klagen des Vorgesetzten Uber deren Sozialverhalten, die das gesam-
te Interview pragen und die andeutungsweise bereits illustriert wurden.

Es ist interessant, dass sowohl auf der Geschaftsfuhrerebene als auch bei dem
Fachanleiter/Vorgesetzten/Jobcoach in sehr kategorischer Form grundsatzlich die
Moglichkeit sozialpadagogischer Intervention bestritten wird. Beim Geschéftsfihrer
wird der Umgang mit dem konstitutiven Spannungsverhéaltnis zwischen Fachanleiter
und Sozialpddagoge grundséatzlich abgelehnt; der Jobcoach héalt es fir ausge-
schlossen, dass Uberhaupt die Mdglichkeit der Konstituierung eines Vertrauensver-
haltnisses besteht und fuhrt als Grund dafir einen besonderen Charakterzug der
Geforderten ins Feld. Es findet gewissermal3en eine Phanomenverleugnung statt,
die aber auch den grundlegenden Ansatz des Modellprojekts in Zweifel zieht.

Fur den Vorgesetzten/Jobcoach muisste daraus die Konsequenz gezogen werden,
dass er sich ausschlie3lich auf das Rollenspiel Vorgesetzter-Untergebener bezieht
und personliche Bestandteile der Interaktion ausschlie3t. Man gewinnt allerdings
den Eindruck, dass er die Vorgesetztenrolle nicht mit der hinreichenden Eindeutig-
keit, Autoritat und Fachlichkeit spielt, sondern zwischen Ubermafiger Harte und vor-
schneller Milde oszilliert, zwischen unpersonlicher Regelorientierung und hdchst
personengebundener Stimmungsabhangigkeit schwankt, so dass die Teilnehmen-
den nicht immer wissen, wo sie dran sind und sich auch den Verhaltenserwartungen
dauerhaft widersetzen. Folgende Passage illustriert dies aus der Sicht des Vorge-
setzten:

Ein Beschéftigter kriegt die Anweisung, ein bestimmtes Verhalten zu unterlassen
und privat motivierte Eingriffe in die Arbeitsumgebung riickgangig zu machen. Seine
Antwort aus Sicht des Jobcoaches: "Mach ich nicht!" Also dann, dann legt er es so
drauf an und ich sammal bei dem Ton allein hatte jeder andere gesagt, "raus! Und
du brauchst nimmer wiederkommen”. Ne und das ist so und ne das muss ich dann
erst mal auffangen, ich muss ihm dann sagen, "pass mal auf, dat is die zweite Ab-
mahnung fir dich, weil absolut unkorrekten Verhaltens und auch verbal unterste
Sohle". Nach zehn Minuten wart ich, hat er sich abgeregt? sach ich, "kénnwer jetzt
noch mal auf'n Reset-Knopf dricken und fangen den Morgen noch mal an?" "Ja".
Mh. Also wie beim Kind. Man muss dann sagen, so. Weil er ware jetzt den ganzen
Tag sauer. Und er kommt auch schlecht damit klar, dass ich danach wieder normal
mit ihm umgehen kann. Der steht immer in soner Lauerstellung, hab ich das Geftihl.
[...] Dat war 'n Scheil3-Anfang, so mdcht ich den Tag nicht weiter mit'nander arbei-
ten, so.” (9_JC: 489 ff.)
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Zunachst sient man, dass durchaus heftige Konflikte zu bewaltigen sind und die
Folgebereitschaft offenbar ein manifestes Problem ist. Die Vorgesetzte stellt sich
als besonders verstandnisvoll dar, weil sie auf diese Zumutung nicht unmittelbar mit
der Kindigung reagiert. Allerdings droht sie einerseits zwar mit einer Abmahnung
oder spricht sogar eine zweite aus, andererseits relativiert sie diese harte personal-
politische Sanktion schnell wieder, um eine bessere Stimmung im Arbeitsalltag zu
erzeugen. Damit wird aber die gesamte Position des Vorgesetzten dementiert, und
weitere Drohungen verlieren an Glaubwiurdigkeit. Von Seiten des Vorgesetzten ware
jetzt aber auch der Versuch, Grinde fiir die Verweigerung von Folgebereitschaft zu
erfahren und beim Geférderten Einsicht zu erzeugen in die Notwendigkeit, dies auf-
zugeben, kaum mdglich. Dazu brauchte es die Distanz eines Jobcoaches, die hier
nicht gegeben ist.

Aus Teilnehmersicht stellt sich das Verhéltnis folgendermalRen dar. Auf die Frage
der Interviewerin, ob der Teilnehmende den Jobcoach regelméaiiig sehe, entwickelt
sich folgende Sequenz:

Geforderter:  Ah (lachend) soll ich das jetzt? Ich hab immer gesacht "wenn ich se
nicht brauche, dann hangtse eim andauernd am Arsch. Wenn ich se brauche, isse
nicht da." Ne, die hat ja wohl noch andere Arbeitsstellen auRer dieser hier. Und je-
des Mal, wenn [...] irgendwas war, dann war'n wir auf uns gestellt quasi und wenn
dann mal en Problem auftauchte, fiir dass sie ja eigentlich zustéandig gewesen wére
dann war sie nicht da. Und inner Wochen, wo nichts war, da warse dann andauernd
(&fft Tonfall nach) "nhnhnh" und immer am motzen, ja? Irgendwann geht eim das so
was von auf'n Keks (lacht).

Interviewerin: Ja. Und [die Jobcoachin] hat ja jetzt ne besondere Position, weil sie
ist ja nicht nur sozusagen die Chefin, sondern ist eigentlich auch die Ansprechpart-
nerin fir persdnliche Probleme oder?

Geforderter: Ja sie ist eigentlich unser Jobcoach, wovon man aber nix gemerkt
hat, wir wussten da gar nix von, das sie dat is.

Interviewerin: Okay. Also Sie, Sie hatten auch nicht so das Bedurfnis, mit ihr Gber
personliche Problem (B1l: nee, also) zu sprechen oder haben das auch nicht ge-
macht.

Geforderter:  Mal hier hinkommen und "hier hasse die Schichtplane” oder "hier ist
das Geld und und Tschiss" (lacht). So in der Art, ja? (9_Gef: 213 ff.).

Von der reziproken Feindseligkeit und der damit verbundenen Neigung, schlecht
Uber einander zu reden, kann man sich Uberzeugen. Bedeutsam ist allerdings, dass
in der Tat die sozialpddagogische Begleitung offenbar eine Leerstelle ist, wie das
die Eingangsiberlegungen des Geschaftsflihrers auch nahelegen. Das gilt trotz der
Fachqualifikation des ,Coaches”. Hier wird sehr deutlich, wie die organisatorische
Entscheidung, die aus Projektmitteln finanzierte Stelle nicht als sozialpadagogische
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Begleitung, sondern als Vorgesetzter und Fachanleiter zu implementieren, die Pra-
xis pragt. Es findet keine Begleitung statt, und die Konflikte, die sich — hier wie in
vielen anderen Projekten — zwischen Vorgesetzten und geférderten Beschéftigten
regelmanig ergeben, werden nicht bearbeitet und spitzen sich zu. Man wird wohl
schlielBen missen, dass eine derartige Implementationsstrategie nicht hilfreich ist.
Sie blendet genau aus, was die Grundidee der Begleitung eigentlich war. Dass sich
dadurch die soziale Situation der Vorgesetzten im Projekt verbessern wirde, lasst
sich dartber hinaus schwerlich behaupten. Am Rande lasst sich hier auch erken-
nen, dass die spezielle Art, wie die Begleitung organisiert und praktiziert wird, die
Fragen nach raumlichen und zeitlichen Ressourcen, die fir die beiden ersten Um-
setzungsvarianten sehr relevant waren, gewissermaf3en an den Rand drangen. Hier
gibt es offenbar auch Probleme aufgrund der rdumlichen Distanz des Anlei-
ters/Jobcoaches, aber diese dominieren nicht die Umsetzungsvariante.

Wie bereits einleitend zu dieser Umsetzungsvariante erwahnt wurde, eine echte
Amalgamierung von Hierarchie und padagogischer Begleitung stellt nur die erste
Auspragung dar. Fir sie ist kennzeichnend, dass die grof3ziigigen Hilfeleistungen,
aber auch die konsequente Forderung, sich fir den Erhalt des Beschaftigungsver-
haltnisses auch aul3erhalb der Arbeitszeit zu engagieren, sehr stark auf eine Leis-
tungssteigerung, die Erhéhung der Beschaftigungsfahigkeit und auf einen Ubergang
in ein ungefdrdertes Arbeitsverhaltnis bezogen sind. Hilfe wird als Hilfe zur Errei-
chung dieses Ziels definiert und nicht als eine die ganze Person betreffende Unter-
stltzungsleistung, die sich nicht am Arbeitsmarkt bemerkbar macht. Dass diese Art
der Hilfe aber péadagogischer Fachkompetenz bedarf, ist fur die Vertreter dieser
Umsetzungsvariante eine zweifelsfreie Notwendigkeit. Nicht so wichtig ist aber die
Positionierung des Sozialpddagogen aufRerhalb des unmittelbaren Betriebs. Dabei
ist allerdings in Rechnung zu stellen, dass der Betriebsleiterin/Jobcoach eben nicht
der fachlich Vorgesetzte ist, der sich im alltaglichen Prozess der Anweisung, Schu-
lung und Kontrolle verschleil3t, sondern eine Position innehat, die dieser Alltaglich-
keit entzogen, stets auf das Ganze des Beschéftigungsverhaltnisses bezogen ist.

Die zweite Variante eliminiert demgegeniber die im eigentlichen Sinne sozialpada-
gogische Begleitung (Coaching). Sie geht davon aus, dass Anleiterschulung und ein
aus dem Arbeitszusammenhang ausgelagertes Coaching, das in erster Linie auf die
Vermittlung in den Arbeitsmarkt zielt, hinreichend sind, und setzt eine Person mit
sozialpadagogischer Ausbildung, aber ohne zertifizierte Fachkompetenz auf die
Anleiter/Jobcoachstelle. Daraus ergibt sich eine Umsetzungsvariante, die in Perso-
nalunion dem entspricht, was die nun folgend dargestellte 5. Variante insgesamt
ausmacht: eine Position des Jobcoaches ohne sozialpadagogische Aufgabe und
Kompetenz.

6.6 Umsetzungsvariante 5. Jobcoachstelle ist nicht sozialpada-
gogisch definiert, Jobcoach ist kein Sozialpadagoge

Fir diese Konstellation ist préagend, dass seitens des Beschaftigungstragers kein im
engeren Sinn padagogischer Bedarf flr die Begleitung gesehen wird, sondern die
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Verbesserung von Bewerbungsunterlagen und Arbeitsmarktrecherche als Haupt-
aufgabe des Jobcoaches betrachtet wird. Zudem hat die Person, die diese Rolle
ausflllt, keinerlei padagogische Qualifikationen oder auch nur Erfahrungen mit der
Zielgruppe. Der Jobcoach sucht nicht nur nicht die personale Néhe zu den Gefor-
derten, er meidet sie sogar. Dies tut er keineswegs in aversiver Haltung, sondern
aus Respekt vor der Privatheit der Gefoérderten. Er sieht keinen Anlass, sich ihnen
zu 6ffnen und ebenso wenig dazu, dass sie sich ihm 6ffnen. Letzteres héalt er tber-
dies auch fir auerst unwahrscheinlich. Auf die Interviewfrage, ob Geférderte zu
ihm kommen und sagen:

"ich hab da folgendes Problem, kdnnse mir (B1l: nee) da helfen?" antwortet er
schlicht:

Jobcoach: Nee.
Interviewer:  Also auch nich bei alltdglicheren Sachen, also...

Jobcoach: Genau. Also bei alltaglichen Sachen da sprechen sie eigentlich auch
weniger erst mal, sondern das ergibt sich so im Laufe der Zeit.” (6_JC: 568 ff.).

Zwar verweist er hier auf eine Veranderung im Zeitverlauf, diese besteht aber nur
darin, dass er mehr Informationen tber die Berufsbiographie tber ein standardisier-
tes Profiling erhebt. Eine persodnliche Nahe wird nicht gesucht.

Die Arbeitsbeziehung zwischen ihm und den geforderten Beschéftigten ist ganz und
gar rollenférmig. Die Tatsache, dass sie nicht mit Problemen zu ihm kommen, ist fur
ihn genauso wenig ein Problem wie die Tatsache, dass einige seine Unterstiitzung
bei der Erstellung von Bewerbungsunterlagen ablehnen. Nichts davon kann man
dem Jobcoach auch nur entfernt zum Vorwurf machen. Es ist sachhaltig, dass je-
mand, der nicht Uber Qualifikation und Erfahrung fiir die Unterhaltung eines Arbeits-
bundnisses verfugt oder Uber Interventionskompetenz, nicht trotzdem versucht, die-
se komplexen Aufgaben zu erflillen. Aus der Perspektive der Teilnehmenden sieht
die Arbeitsbeziehung folgendermalfien aus:

Interviewer: ,Kriegense denn hier, es gibt ja so'n Jobcoach, Unterstitzung dann,
also wennse sagen, "ich will am liebsten noch was anderes machen"?

Geforderter: ,Also wie gesacht ja einmal dieses Bewerbungstraining oder oder oder
Qualifying oder wie das genannt wurde in [Ort] auch gemacht, und der Herr
(Jobcoach), heil3t der glaub ich, der kommt hin und wieder mal vorbei und guckt,
dass unsere Bewerbungsunterlagen auf'm Laufenden sind und macht dann auch
Einzelgesprache, was man sich halt vorstellen kann, ob man so das Ge- wie stellt
ungefahr die gleichen Fragen, wie Sie vorhin auch (lacht) [...]. Ja der is halt da und
man geht da hin, ne? also is jez nich weil ich mein, Internet hat man zu Hause und
Drucker hat man zu Hause, ne, und man kann die Bewerbung selber machen. Klar
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kann er einem 'n bisschen was dabei helfen, so, aber im GroRen und Ganzen ...
(6_Gef1: 300 ff.).

Von Offnung zum Jobcoach oder einem Vertrauensverhaltnis kann nicht die Rede
sein, es handelt sich um eine distanzierte Unterstiitzung bei Bewerbungsfragen, die
man zum Teil sogar selbst erledigen kann, wenn man einen Internetzugang hat. Das
Interaktionsverhaltnis ist von Distanz und freundlichem Desinteresse gepragt, nicht
einmal des Namen des Jobcoaches ist der Befragte sich gewiss, und die Gespra-
che, die gefiihrt werden, sind mit der Interviewsituation vergleichbar, einem einmali-
gen und unvorbereiteten Interview, das zwar Personliches adressiert, aber kaum
eine ernste interpersonale Vertrauensbeziehung erzeugen kann. Es ist aber zu-
gleich auffallig und festzuhalten, dass die Aversion und das Ressentiment, das in
manchem Fallen der Umsetzungsvariante auffiel, die zuvor geschildert wurde, hier
vollig abwesend sind. Distanziertes Rollenspiel ist fur diese Konstellation charakte-
ristisch.

Dass die Geforderten in dieser Umsetzungsvariante nicht von sozialpddagogischer
Begleitung profitieren kdnnen, liegt hier nicht an einer fehlerhaften Praxis eines indi-
viduellen Jobcoaches, sondern daran, dass die Stelle in der Organisation dies nicht
vorsieht und dann auch konsequent mit jemandem besetzt wurde, der diese Art der
Unterstitzung nicht praktizieren kann und will. Es ist kein individuelles, sondern ein
Implementationsproblem. Interessant ist auch, dass auf diese Weise die sozialpa-
dagogische Begleitung nicht stattfindet, obwohl die zeitlichen und raumlichen Res-
sourcen des Jobcoaches umfangreich sind. Sie werden aber eben nicht zur engeren
sozialpadagogischer Begleitung genutzt. Dass hier ein Problem vorliegt, wird nicht
durch Schlussfolgerungen aus einem theoretischen Modell ,abgeleitet’, sondern im
Rekurs auf die Empirie, die im Lichte des Modells interpretiert wird, rekonstruiert.
Als problematisch gilt dabei nur, dass Krisen, die entweder die Beschéftigungs-
und/oder die personliche Stabilitdt betreffen, aufgrund der Implementationsent-
scheidung nicht bearbeitet werden kénnen.

Derartige Konflikte finden sich auf drei Ebenen. Zum einen geht es um Konflikte
zwischen Vorgesetzten und gefordert Beschéftigten. Ein besonders deutliches Bei-
spiel besteht hier in einem sehr heftigen Konflikt zwischen dem Geschéaftsfihrer der
Institution und einem Geftrderten, der Anleiter spielt dabei gar keine Rolle, es geht
nur um Verhaltenserwartungen, die Leistungserwartungen kann der Geforderte
mehr als nur erflllen, er ist der leistungsstarkste Mitarbeiter unterhalb des Anleiters.
Der Konflikt bezieht sich vor allem auf mangelnden Respekt und Unverschamtheit
gegenlber dem Vorgesetzten, er ist so massiv und emotional, dass er tatsachlich
den Fortbestand des Beschaftigungsverhéltnisses gefahrdet. Der Jobcoach sieht
allerdings keinerlei Interventionsanlass und -chance. Er kann keine Erklarung lie-
fern, weshalb der Geforderte so unbotmalig reagiert, er kann nur wiedergeben,
dass auch der Geschéftsfiihrer massiv und wohl tendenziell mindestens ungeschickt
reagiert hat. Dass hier ein typischer Konflikt in der Situation geforderter Beschéfti-
gung nach langer Arbeitslosigkeit vorliegt, kann er nicht erkennen. Auch dass die
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heftige Reaktion des Geschaftsfihrers tendenziell von unverkennbaren Ressenti-
ments gegeniber Langzeitarbeitslosen, die nicht besonders folgebereit sind, be-
stimmt ist, erschlief3t sich ihm nicht. Es mangelt aber nicht blof3 an einer professio-
nellen Perspektive auf den Konflikt. Ihm fehlt zudem die Position, in der Organisati-
on derartiges zu verlautbaren, und die Erfahrung im Umgang gleichermalR3en mit
Langzeitarbeitslosen wie mit geférderter Beschéftigung. Der Jobcoach sieht die
Problematik auRRerhalb seiner Zustandigkeit. Zustandig sei in erster Linie nur der
Geschéftsfuihrer, denn der habe die Personalverantwortung und die Sanktionsge-
walt. Dass die Zustandigkeit fir abweichendes Verhalten primar bei den Personen
mit Sanktionsgewalt gesehen wird, wirde ein Sozialpddagoge kaum annehmen, im
Gegenteil, hier ware der Versuch zu vermuten, vor die Sanktionsdrohung eine Situa-
tionsklarung zu schalten.

,0ann is er in erster Linie Ansprechpartner is Herr (Geschéftsfihrer), weil er sozu-
sagen derjenige is, der dann auch Sanktionen[...], aussprechen darf, das darf ich
nicht...” (6_JC: 130 ff.)

Ein zweites strukturelles Problem, das ohne Losung bleibt und zu einem Beschafti-
gungsabbruch gefihrt hat, bestand darin, dass ein Beschéftigter dauerhaft unzufrie-
den war mit der Arbeitssituation:

.Ich hab viele Gesprache mit ihm gefiihrt und ich hab ihn dann gefracht: "Sie haben
gar kein Spafl3 hier". [...]. Der sachte "nee, mir macht das hier kein Spal3. Hamse
nich nen anderen Job fur mich?" Sach ich "nee, hab ich nich, aul3er, Sie suchen
sich selber einen”, und er is dann irgendwann zum Jobcenter hingegangen und
sachte, "ich schaff das nich, ich krieg das nicht hin" und die haben das noch mal
untersuchen lassen durch ne amtsarztliche Untersuchung, und haben tatsachlich
festgestellt, also er is stark leistungsmindernd -gemindert, dirfte am Tag glaube ich
zwei, drei Stunden arbeiten, also und dann wurde er halt aus.. [...], also er darf nur
bestimmte Tatigkeiten machen, wo es natirlich dann Richtung wirklich Behinderung
geht.” (6_JC: 383 ff.).

Die massive Uberforderungssituation wurde nicht erkannt, lediglich ein Unzufrie-
denheitsgefuhl. Das fuhrte zu keinerlei Intervention, nicht zu einer Absprache mit
dem Anleiter, nicht dazu, herauszufinden, wo denn die Unzufriedenheit herrihrt.
Hier kann exemplarisch und ex negativo eine Chance, die die sozialpadagogische
Begleitung bietet, erlautert werden. Die Zielgruppenbestimmung fur alle Modellpro-
jekte sieht vor, dass Personen, die mittelfristig ohne Aussicht auf Integration in den
ersten Arbeitsmarkt sind, aber ein Entwicklungspotenzial haben, ausgewahlt werden
sollen. Diese Entscheidung beruht zum grofRen Teil und unvermeidlicherweise auf
der Urteilskraft des Fachpersonals der Jobcenter und ist selbstverstéandlich unsi-
cherheitsbehaftet. Eine Unsicherheit besteht darin, dass es haufig kaum einschéatz-
bar ist, ob eine Person den Anforderungen der Beschéftigung gentigt. In dieser Si-
tuation ist ein professioneller Sozialpddagoge in der Lage, diese Unsicherheit aufzu-
fangen und bei Bedarf die Selektionsentscheidung praktisch zu korrigieren, indem er
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fur oder mit dem Uberforderten Geférderten Schritte zur Uberweisung an geeignete
Spezialisten und Beschaftigungstrager vornimmt. Gerade angesichts der Heteroge-
nitdt und Komplexitat der Problemlagen, die Geforderte betreffen kénnen, ist ein
Jobcoach in dieser Funktion als ,Transmissionsriemen” in andere Systeme sehr
hilfreich und kann Selektionsprobleme, die kaum allesamt vor der Forderung geldst
werden kénnen, im Prozess der Férderung bearbeiten. Ohne die Konzipierung einer
derartigen Position im Betrieb und ihrer konsequenten Ausfillung mit qualifiziertem
Personal kann diese Aufgabe nicht geldst werden.

Das gilt auch fur den letzten Problemtypus. Hier geht es um die Erzielung eines
Brickeneffekts in ungeftrderte Beschaftigung bei einem profitorientierten Betrieb
.am ersten Arbeitsmarkt”. Als sich die Moglichkeit ergibt, einen Beschéftigten lange
vor dem Ablauf der Férderdauer in ein ungeférdertes Beschaftigungsverhéltnis, das
der Beschéftigungstrager akquiriert hat, zu tGbermitteln, wird diese prompt genutzt.
Angesichts der besonders marktfernen Beschéftigungssituation beim Beschafti-
gungstrager, die durch eine geringe Arbeitsintensitat aufgrund von Nachfrageman-
gel gekennzeichnet war, konnte nicht eingeschétzt werden, ob der Gefdrderte die
Anforderungen unter ,Ernstbedingungen® tatséchlich erfullen wirde. De facto gelang
ihm das so wenig, dass er in seinem neuen Betrieb schnell gekiindigt wurde, weil er
mit den Anforderungen deutlich Uberfordert war und Ausschuss produzierte sowie
die Produktion blockierte.

Der Jobcoach aufZert sich folgendermafien:

.N‘ andere Mitarbeiter, der hm, also nich in diese Schiene gehort, aber zum Telil
dann auch Uberfordert ist, den hatten wir vermittelt in eine Arbeit, und dort war er
dann Uberfordert. Und das war dann halt leider so das, was wir nicht beachtet ha-
ben. Oder nicht beachten konnten.” (6_JC: 429 ff.).

Hier entfiel schlichtweg eine hinreichend griindliche Uberprufung der Leistungsfa-
higkeit, was zu einer vorschnellen und fragilen Integration in den ersten Arbeits-
markt fihrte. Es gibt auch hier keine Intervention in eine Krisensituation, sondern
nur einen Bericht Uber den Ausgang einer Krise, die der Jobcoach als praktisch Un-
beteiligter nur beobachtet. Die Situation fiir den Geférderten ist nun doppelt schwie-
rig: erneut arbeitslos und mit der demutigenden Erfahrung, unter Ernstbedingungen
versagt zu haben.

Es sollte deutlich geworden sein, es geht hier nicht um eine detaillistische und kriti-
zistische Makelei, ebenso wenig um Kritik an individuell fehlerhafter Praxis. Es zeigt
sich vielmehr, dass in der gefdrderten Beschéftigung Krisen auftreten kénnen, die
bearbeitet werden mussen, wenn die Beschéaftigung stabilisiert und die Person der
Geférderten nicht durch Uberforderung destabilisiert werden soll. Das gelingt nicht,
wenn die Position des Jobcoaches als eine definiert und implementiert wird, die kei-
ne sozialpadagogische Kompetenz und Erfahrung hat und die keine solche betrieb-
liche Stellung hat, die diese Kompetenz auch praktisch nutzen kann.
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6.7 Kontrastierung der unterschiedlichen Umsetzungsvarianten

Als Zwischenfazit bietet sich eine explizite Kontrastierung der strukturellen Umset-
zungsvarianten an, die zuvor entwickelt wurden. Eine zentrale Kontrastdimension
besteht darin, ob der Jobcoach Organisationsmitglied des Beschéftigungstragers ist
und zugleich eine Koprasenz mit den gefdrdert Beschéftigten in ihrem alltaglichen
Arbeitsprozessen gegeben ist oder nicht. Diese Kontrastdimensionen wurden vor
allem anhand der Umsetzungsvarianten 1 und 2 entwickelt. Interessanterweise sind
diese dort nicht nur faktisch vorhanden und nur fur die Rekonstruktion durch die
Wissenschaft zugénglich, sondern explizit Bestandteil des Selbstverstandnisses der
verschiedenen Umsetzungsverantwortlichen — der Geschéftsfuhrer/Betriebsleiter
und der Jobcoaches gleichermal3en —, die somit gegensatzliche Vorstellungen von
der besten Umsetzung Offentlich geférderter Beschéaftigung fir die Zielgruppe ha-
ben. Das explizit-reflexive Selbstverstandnis im Rahmen der integrierten Losung
(Typ 1) ermdglicht, dass das Selbstverstdndnis des Jobcoaches und das Aufgaben-
verstandnis der Organisation, in der er arbeitet, harmonisiert werden kénnen. Die
Jobcoaches sollen qua Beschéaftigungstrager ,mittendrin statt nur dabei sein“, zum
alltaglichen Inventar gehdren und mit ihrer Expertise auch zur Leistungssteigerung
im Rahmen der Betriebsablaufe beitragen. Diese Aufgabe kann den Jobcoaches der
Umsetzungsvariante 2 gar nicht zukommen, denn sie sind nicht Bestandteil der tag-
lichen Ablaufe. Ebenso wenig kann sich in der zweiten Variante ein enges Koopera-
tionsverhaltnis®® zwischen Anleiter und Jobcoach entwickeln, wie dies fir die Vari-
ante 1 charakteristisch ist. Diese Rahmenbedingungen andern die Art der sozialpa-
dagogischen Begleitung grundsatzlich. In Variante 2 haben die Jobcoaches kein
betriebliches Mandat zur Intervention, und betriebliche Griinde sind nur in Ausnah-
mefallen Anlass fur das Einschreiten des Jobcoaches. Die Interaktion Jobcoach-
Klient kommt sehr viel ungefilterter zur Geltung und bezieht sich in sehr viel gréRe-
rem Umfang auf aul3erbetriebliche und personliche Probleme der Geforderten. Es
geht weniger um die Begleitung der Beschaftigung, sondern um die Begleitung von
Personen, die gewissermafien als Randbedingung neuerdings wieder in Beschafti-
gung sind.

Diese Differenzierung kann in Relation zur Beschaffenheit der Zielgruppe durchaus
von Bedeutung sein. Wenn beispielsweise die Zielgruppe aus Personen besteht, die
als ,psycho-sozial belastet” gelten, kann es durchaus sinnvoll sein, den Fokus der
Begleitung auf die auRerberuflichen Lebensumsténde zu legen, wahrend Personen,
die eher eine Begleitung, die auf die Erh6hung der Beschéaftigungsfahigkeit zielt,
brauchen, mehr von Variante 1 profitieren kénnen. Dieses In-Beziehung-Setzen der
Umsetzungsvarianten zum Unterstitzungsbedarf darf allerdings nicht dartiber hin-
wegtauschen, dass jegliche Probleme der sozialpadagogischen Begleiter, was den
Zugang zu ihren Klienten betrifft, was die Moglichkeit, die Klienten in der Arbeitszeit
sprechen zu kénnen, und was die Verfigung Uber Raumlichkeiten, die einen unge-

% Interessanterweise kann es vorkommen, dass das Kooperationsverhaltnis zwar nicht

eng, aber dennoch spannungsgeladen ist, wie insbesondere die Variante 2 deutlich zeigt.
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storten Kontakt ermoglichen, die Qualitéat der Begleitung empfindlich treffen und
mindern konnen. Probleme dieser Art sollten in zuklnftigen Umsetzungsformen
grundsatzlich aus dem Weg geraumt sein.

Eine Kontrastierung lohnt sich auch mit Blick auf die unmittelbare Koprasenz von
Jobcoach und Klient. Es kann den Umsetzungsvarianten entnommen werden, dass
es fur die Anbahnung eines Vertrauensverhéltnisses vorteilhaft sein kann, wenn sich
Jobcoach und Klient regelmaRig sehen, ebenso ist sehr gut nachvollziehbar, dass
dem Jobcoach die Mdglichkeit, Klienten unmittelbar im Vollzug ihrer Arbeitspraxis
beobachten zu kdnnen, wichtige Informationen vermittelt. Da diese Informationen
aber nicht unmittelbar fachbezogen sind, sondern in der Regel auf soziale oder psy-
chologische Befunde verweisen, kann auch eine eigene Praxis, die der Jobcoach
initiiert, dabei hilfreich sein. Es gibt also Wege, trotz der sachlich unméglichen
Koprasenz von Jobcoach und Klient im Arbeitsvollzug, eine unmittelbare Beobach-
tung von Handlungsvollziigen der Klienten zu organisieren. Das ist zugleich eine
gute Praxis sowie eine sinnvolle Umsetzungsvariante. Allerdings ist auch hier zu
bemerken, dass die Organisation derartiger Initiativen wiederum voraussetzt, dass
der Jobcoach ,Riickendeckung” im Beschéftigungstrager hat, denn er bedarf daftr
zeitlicher, raumlicher und autoritativer Ressourcen, die er als Gast nicht hat. Eine
weitere Erkenntnis gilt es in dieser Kontrastdimension festzuhalten: Wenn der Aus-
sage auch zuzustimmen ist, dass eine Losung des ,Mittendrin“ besonders wegen
der verbesserten Anbahnungsmdglichkeiten fur das Arbeitsbiindnis und der unmit-
telbaren Beobachtbarkeit von Arbeitsvollzligen der Geférderten viele Vorteile hat, so
ist dennoch der Stellenwert des ,Mittendrin“ auch nicht zu Uberschéatzen. Denn zent-
rale Bestandteile der Begleitungsarbeit missen in Form von Einzelgesprachen und
allein aufgrund von organisatorischen Beschrankungen auch terminiert stattfinden.
Dass Gesprache in den Buros der Sozialpadagogen zu vereinbarten Terminen statt-
finden, ist kein Manko, sondern sinnvoll. Dieser Umstand findet auch deutlich Aus-
druck darin, dass im Rahmen der Jobcoach-Befragung 58 Prozent der Coaches
angeben, personliche Gesprache mit den Geforderten im Biro seien die wichtigste
Tatigkeit des Jobcoaches.

In allen Umsetzungsvarianten ist das Verhaltnis der Rollen des Jobcoaches zu den
Fachanleitern thematisch, aber in sehr unterschiedlicher Weise. Es wird vor allem in
den Varianten 1, 2 und 3 deutlich, dass hier ein sehr spannungsvolles Verhaltnis
institutionalisiert ist, das der Eingewthnung bedarf, und es erfordert, dass produktiv
damit umgegangen wird. Dabei ist es sehr hilfreich, wenn die Einrichtung selbst um
diesen Sachverhalt wei3 und auf erfahrene Mitarbeiter zuriickgreifen kann, die mit
diesem Spannungsfeld umgehen kdonnen. Wenn dies nicht der Fall ist und weder
Jobcoach noch Fachanleiter Vorerfahrungen in dieser Hinsicht haben, ist es not-
wendig, dass Betriebsleiter oder Geschaftsfiihrer die Spannung moderieren kdnnen.
Hier von einem Spannungsverhaltnis zu reden, bedeutet keineswegs, Konflikte zwi-
schen den Rollentrdgern zu pauschalisieren. Das Spannungsverhéltnis kann auch
weitgehend konfliktfrei sein und von unterschiedlichen Perspektiven auf Motive und
Fahigkeiten, auf Unterstitzungsbedarfe und Leistungen der Geforderten gepragt
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sein. Es kann seinen Ausdruck sogar darin finden, dass Jobcoaches mit ihren Klien-
ten den Umgang mit Anleitern Gben und dabei nicht nur umstandslose Anpassung
fordern, sondern auch angemessene Formen der Kritik trainieren, weil sie selbst
deren Verhalten den Gefdrderten gegeniber teilweise fur kritikwirdig halten. Es ist
evident, dass Gefdrderte von einem derartigen Training erheblich profitieren kon-
nen, wenn sie in betriebliche Situationen auch auf3erhalb der Férderung geraten.
Die Spannung kann auch darin ihren Ausdruck finden, dass identische Situationen
anders bewertet werden und dann entschieden werden muss, welche Situations-
deutung entscheidungsrelevant wird. Bei aller Unterschiedlichkeit der Perspektiven
ist auch das Erganzungsverhaltnis zu benennen: In der Regel akzeptieren die un-
terschiedlichen Rollentrager, dass das Gegenlber Qualifikationen aufweist, die ego
fehlen.

In der Umsetzungsvariante 4 wird diese Spannung zwischen Jobcoach und Anleiter
besonders betont. Allerdings wird sie hier als ein Problem bewertet. Demzufolge
wird hier die gesamte sozialpadagogische Begleitung eskamotiert. Es wird davon
ausgegangen, dass die Spannung zu unproduktiven und unzumutbaren Positions-
kampfen zwischen den beiden Rollen fihren muss, anstatt zu einer zielfihrenden
sozialpadagogischen Begleitung der gefoérderten Beschaftigung. Diese Auffassung
ist u. E. falsch und die gezogene Konsequenz ein Umsetzungsfehler, weil erstens in
der Empirie sehr deutlich wird, dass und wie das Spannungsverhdltnis produktiv
bearbeitet werden kann und zweitens die sozialpadagogische Begleitung nicht
schlichtweg durch eine Anreicherung von soft skills der Anleiter ersetzt werden
kann. Ebenso zeigt die Kontrastierung deutlich, dass die Begleitung der Geftérderten
gleichermaf3en organisational als sozialpadagogische Begleitung aufgefasst und
umgesetzt werden muss, als auch personal mit qualifiziertem und erfahrenem
Fachpersonal auszustatten ist. Ansonsten bleiben genau die Probleme ungel6st, mit
denen man bei MalRBhahmen fir die heterogene Zielgruppe zu rechnen hat, auch
wenn jene nicht bei allen ,Mitgliedern” der Zielgruppe vorliegen. Unabhé&ngig davon,
ob wie in Umsetzungsvariante 4.2 die sozialpddagogische Begleitung escamotiert
wird, weil sie als Grund fiir eine nicht akzeptierte innerbetriebliche Spannung be-
trachtet wird oder ob sie wie in Umsetzungsvariante 5 gar nicht als Bedarf gesehen
wird: ein Verzicht auf diese Art der Begleitung fuhrt dazu, dass Probleme, mit denen
systematisch in der 6ffentlich geforderten Beschaftigung als Zielgruppenprogramm
zu rechnen ist, nicht angemessen bearbeitet werden kénnen. Dass es erfahrenen
und sozialpadagogisch qualifizierten Personals bedarf, ist im Ubrigen auch eine
Aussage, die das Gros der eingesetzten Jobcoaches teilt. In der Jobcoach-
Befragung geben nur zehn Prozent aller Coaches an, dass sozialpadagogische
Kenntnisse fir eine Arbeit als Jobcoach nicht zwingend erforderlich sind. Fur
47 Prozent ist zudem die Erfahrung mit Langzeitarbeitslosen die wichtigste Kompe-
tenz, die fur das Programm bei Jobcoaches vorauszusetzen ist.

Zieht man alle Umsetzungsvarianten zu Rate, dann ist grundséatzlich zu folgern,
dass Einrichtung und Moderation des notwendigen Spannungsverhaltnisses zwi-
schen Anleiter und Jobcoach selbst Implementationsanforderungen sind, die sich
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direkt an die Organisation des jeweiligen Beschéaftigungstragers richten. Um die
nicht fachlichen Probleme, die gefordert Beschéftigte haben kdnnen, bearbeiten zu
konnen, bedarf es der Ergédnzung des Anleiters durch einen Sozialpadagogen. Die
damit einhergehenden Akkomodations- und Moderationsprozesse sind somit Auf-
gaben der Organisation geworden. Will man den Sachverhalt systemtheoretisch
ausdriicken, so gewahrleistet der Jobcoach, dass Probleme, die Ublicherweise in
der Umwelt der Organisation verbleiben (persénliche Probleme der Beschéaftigten)
im Rahmen der Organisation bearbeitet werden kénnen. Das wurde die ,Ventilfunk-
tion des Jobcoaches" genannt. Sie ermdglicht es, ,Umweltprobleme” in die Organi-
sation zu lassen und dort zu bearbeiten. Dies stellt sich in der Organisation als
Spannung zwischen Jobcoach und Anleiter dar. Fir sozialpddagogisch begleitete
offentlich geférderte Beschaftigung ist es unumganglich, dass die Beschaftigungs-
trager bereit sind, sich dieser Herausforderung zu stellen.

Vor diesem Hintergrund ist die Umsetzungsvariante 4.1 (S. 81) von besonderem
Interesse. Hier werden die Rollen von Jobcoach und Vorgesetztem nicht an zwei
verschiedene Personen verteilt, sondern in Personalunion ausgelbt. Allerdings ist
der Vorgesetzte nicht der direkte fachliche Vorgesetzte, sondern eher der Personal-
verantwortliche. Dennoch ist hier eine Amalgamierung von Hierarchie und personli-
cher Beratung gegeben, die unumganglicherweise dazu fiihrt, dass die hierarchi-
sche Position dominiert und die hier realisierte Version von ,Begleitung” immer als
ein Fordern mit Sanktionsdrohung im Hintergrund erscheinen muss. Dazu passt
auch der Umstand, dass die Begleitung eher wie in Variante 1 auf die Erhéhung der
Leistungs- und Beschéaftigungsfahigkeit konzentriert ist und weniger direkt die Per-
son der Geférderten adressiert. Wie in Variante 1 wird auch hier davon ausgegan-
gen, dass die geforderten Beschéftigten, die konkret ausgewahlt wurden, realisti-
sche Vermittlungschancen (hier: sogar als Klebeeffekte im Beschéaftigungstrager)
haben. Es handelt sich um eine bewusste Umsetzungsentscheidung, die angesichts
einer ganz speziellen Zielgruppenbeschaffenheit bei vorhandenen Arbeitsmarkt-
chancen fir verniinftig gehalten wird. Dabei steht allerdings véllig aul3er Frage, dass
eine padagogische Qualifikation des Jobcoaches nétig ist, auch wenn er zugleich
der Vorgesetzte des Geforderten ist.

7 Exkurs zur Kompetenzfeststellung in den Modellprojekten

Einleitend muss gerade in einer Umsetzungsstudie darauf hingewiesen werden,
dass die Art der Umsetzung und somit auch der Kompetenzfeststellung in erhebli-
chem Ausmald davon abhéngt, wer sie durchfiihrt und im Kontext der Modellprojekte
nutzt. Das sind in der Regel die Jobcoaches. Daher wird nach einer kurzen Diskus-
sion des Begriffs der Kompetenz und des Stellenwerts der Kompetenzmessung in
den Modellprojekten zunachst dargestellt, welche Rolle die Kompetenzmessung in
der sozialpadagogischen Begleitung der geférderten Arbeit selbst hatte. Diese Rolle
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ist zentral fiir die Aneignung?® der Kompetenzfeststellung durch die dafiir zustandi-
gen Akteure, sie passen alle Instrumente, die sie einsetzen, in ihre eingetibten und
etablierten Praktiken und Routinen ein. Im Anschluss wird betrachtet, welche funkti-
onalen Gemeinsamkeiten den verschiedenen Instrumenten in den Modellprojekten
zugrunde liegen. In der Empirie hat sich gezeigt, dass hier vor allem die Funktionen
.einzelfallorientierte Bearbeitung des Informationsdefizits®, ,,Objektivierung und Ver-
gleichbarkeit* sowie ,Einbindung der Kompetenzfeststellung in die Begleitung” eine
zentrale Rolle spielen. Schlief3lich werden die Anschlussprobleme der erhobenen
Informationen fur die Ubermittlung an projektexterne Akteure sowie die Kompetenz-
feststellung als ein potenzielles Problem fiir die sozialpadagogische Begleitung dis-
kutiert.

7.1 Zum Begriff der Kompetenz

In den letzten Jahrzehnten hat sich die Rede von ,Kompetenzen® immer mehr etab-
liert und ist dabei in Konkurrenz zu anderen Konzepten getreten, ohne dass sich
dabei ein einheitlicher Begriff entwickelt hatte (Kaufhold 2007: 95). Prominent ist
jedoch die Abgrenzung von Kompetenzen gegeniber Qualifikationen. Es wird ar-
gumentiert, dass in der zunehmend komplexen und schnell sich wandelnden Ge-
sellschaft fixe Wissenshestande, wie sie durch Qualifikationen zertifiziert werden,
immer schneller verfallen und es deshalb sinnvoller sei, statt etwa einem Kanon an
Wissen, vermehrt Kompetenzen, also Fahigkeiten im Umgang mit komplexen und
wechselnden Wissensbestanden und Anforderungen zu vermitteln. Qualifikationen
signalisieren lediglich, dass eine Person zu einem bestimmten Zeitpunkt bestimmte
Anforderungen des Bildungssystems erfillt hat, sagen aber nichts tber die aktuellen
Potenziale einer Person aus, Anforderungen einer bestimmten Stelle zu erfillen
(Erpenbeck/von Rosenstiel 2007: XIX). Qualifiziert zu sein, gilt also teilweise nicht
mehr als ausreichend; kompetente Individuen sind nicht mehr bloR im Besitz be-
kannter, tradierter Lésungen, sondern sollen sich daruber hinaus eigenstandig
(,selbstorganisiert*) neue Wissensbestande aneignen oder auch neue Ldsungen
entwickeln (Traue 2010: 54).

Folgt man etwa dem Kompetenzbegriff von Erpenbeck und von Rosenstiel (2007:
Xl), sind ,Kompetenzen [...] solche Fahigkeiten und Dispositionen, die ein sinnvolles
und fruchtbares Handeln in offenen, komplexen, manchmal auch chaotischen Situa-

%5 In unseren Auswertungen legen wir heuristisch das Konzept der ,Aneignung“ zugrunde,
wie es in ethnologischen Zusammenhéngen entwickelt wurde (Hahn 2005: 99-107). In
diesen stellt es einen analytischen Rahmen zur Erforschung von Phanomenen der Um-
widmung oder Umarbeitung importierter Giter (materieller wie immaterieller) zur Einpas-
sung in lokale Kontexte dar, als deren Resultat die Verwendung der angeeigneten Giter
nicht mehr den Intentionen entsprechen muss, mit denen sie hergestellt wurden. Bezo-
gen auf unsere Untersuchung bedeutet dies, das Handeln der die Kompetenzmessung
Vornehmenden vor dem Hintergrund bereits bestehender Routinen und Praktiken zu ana-
lysieren und auf diese zu beziehen. Die Kompetenzfeststellung wird in der Regel folgen-
reich in die unterschiedlichen Praktiken der JobCoaches einbezogen.
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tionen erlauben, die also ein selbstorganisiertes Handeln unter gedanklicher und
gegenstandlicher Unsicherheit ermdglichen.”

Wahrend man mit Qualifikationen also auf ein stark standardisiertes und testbares
Vermdgen verweist, das den ,Berufsmenschen” kennzeichnet, gerat mit Kompeten-
zen der ,ganze Mensch” in den Blick (Traue 2010: 54). Obwohl sich mit dem Kom-
petenzbegriff verschiedenste Anforderungen und Leistungen auf ,Fahigkeiten und
Dispositionen” von Individuen zurickfihren lassen, liegt der Schwerpunkt der prak-
tischen Anwendungen, die sich auf den Begriff der Kompetenz beziehen, im Bereich
der Erwerbsarbeit und der Vorbereitung auf diese durch Bildungsmalinahmen.
Kompetenzen sind dann Fahigkeiten, die nicht ausreichend durch tbliche Qualifika-
tionen signalisiert, aber als betrieblich relevant angesehen werden (Kaufhold 2007:
95). Insbesondere informell erworbene Kompetenzen sollen sichtbar gemacht wer-
den, also Kompetenzen, die aufRerhalb der klassischen Lerninstitutionen Schule,
Ausbildung, Hochschule erworben wurden.

Gerade bei der Zielgruppe der Langzeitarbeitslosen lasst sich leicht der Sinn nach-
vollziehen, Kompetenzen und nicht Qualifikationen zu beobachten, hat man es doch
vielfach mit Menschen zu tun, die keine klassischen Qualifikationen vorweisen kén-
nen, oder deren Qualifikationen veraltet sind. Das Problem ist hier dann nicht, dass
man zwar Angaben zu Qualifikationen vorliegen hat, diese aber um weitere Informa-
tionen zu einer Person anreichern will, um eine bessere Einschatzung zu erhalten,
sondern Uberhaupt festzustellen, was von einer Person erwartet werden kann.

Anders als beim oben angefilhrten Kompetenzbegriff mit seinem Fokus auf die
Selbstorganisationsfahigkeiten von Individuen, ist bei diesem Verstandnis von Kom-
petenzen nicht ausgeschlossen, dass auch solche individuellen Eigenschaften inte-
ressieren, die man schwerlich als Umgang mit Chaos und Ungewissheit bezeichnen
kann.?” So interessiert mitunter, ob jemand weif3, wie man biigelt oder grundlegende
Kenntnisse im Umgang mit Werkzeugen hat, also Fahigkeiten, von denen man ein-
fach ausgehen konnte, lage eine hauswirtschaftliche oder handwerkliche Qualifikati-
on vor oder auch nur bekannte, einschlagige Arbeitserfahrungen. Bei der Zielgruppe
des Modellprojekts ist teilweise fraglich, ob solche grundlegenden Féhigkeiten vo-
rausgesetzt werden kénnen, oder ob sie angelernt werden missen. Wo in der aka-
demischen Diskussion klare Grenzen gezogen werden, richtet sich das Interesse in
der betrieblichen Praxis an den jeweiligen betrieblichen Erfordernissen aus.

Wendet man sich vom Begriff der Kompetenz den Instrumenten der Kompetenzfest-
stellung zu, ist zunéchst eine groRRe Vielfalt festzustellen. Die Menge der Verfahren,
die als fertige, kauflich erwerbbare Pakete oder Serviceangebote spezialisierter
Dienstleister zur Verfigung stehen, wachst stetig und weist grof3e Unterschiede in

27 In der Untersuchung von Enggruber/Bleck (2005) zeigt sich dementsprechend eine Un-
klarheit, ob bei bestimmten Instrumenten nicht auch ,blo3e* Qualifikationen abgefragt
werden.
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den verschiedenen Dimensionen auf.”® Erpenbeck/von Rosenstiel (2007: XXX ff.)
entwickeln daher einen umfangreichen Katalog, um die Verfahrensvielfalt zu ordnen:
In diesem wie auch anderen Versuchen, Uberblick iiber die Verfahrenslandschaft zu
geben, wird jedoch deutlich, dass unter dem Begriff der Kompetenzfeststellungsver-
fahren nicht nur solche Instrumente gehandelt werden, die dem oben genannten,
»-anspruchsvollen* Kompetenzbegriff geniigen — zumal auch dieser nicht in einer
eindeutigen Fassung vorliegt. Zudem wird auch aus der Perspektive eines Kompe-
tenzdiskurses, der die Selbstorganisation betont, die Verfahrensvielfalt nicht als ein
Mangel begriffen, sondern als gegenstandsangemessen begruf3t. Im Falle der An-
wendung von Kompetenzfeststellungsinstrumenten, so wird zugestanden, kommt es
primar darauf an, was die Anwender in ihrem jeweiligen Handlungszusammenhang
interessiert. Je nach Zweck, den man mit dem Mittel der Kompetenzfeststellung
verfolgt, gilt es dann als angemessen, Instrumente dem Anwendungszweck anzu-
passen, verschiedene Instrumente zu kombinieren oder auch neue Formen zu kre-
ieren. Ob sich das Ergebnis solcher praktischer Bezugnahmen dann noch nahtlos in
den Kompetenzdiskurs einreihen lasst, ist nicht mehr gesichert, sondern hangt von
den jeweiligen Organisationserfordernissen und der Implementation ab. Insbeson-
dere die oben erwahnte Problematik des Informationsdefizits bei Langzeitarbeitslo-
sen legt dabei nahe, dass neben Kompetenzen im Sinne von Selbstorganisationsfa-
higkeiten auch ganz praktische Durchfiihrungskenntnisse sowie Angaben zur Le-
benssituation und ahnliche Kenngrof3en im Zentrum der Feststellungen stehen.

7.2 Kompetenzfeststellung als Programmbestandteil

Kompetenzfeststellung ist ein Modul der Modellprojekte, sie zielt auf die ,passge-
naue Teilnehmenden-Auswahl und gezielte Begleitung ihrer beruflichen Entwicklung
wahrend der gesamten Projektphase”. Die Kompetenzfeststellung kann als ein Bei-
trag zur Begleitung der geftrderten Beschéftigung verstanden werden, der auf die
Bearbeitung regelmafRlig auftretender Anforderungen im Prozess der Begleitung
bezogen ist. Zunéachst ist von einem Wissensdefizit auf Tragerseite auszugehen. Es
fehlen Informationen zur Ausstattung der Gefdérderten mit Kompetenzen und Qualifi-
kationen zu Beginn der Modellprojekte ebenso zu ,Integrationsfortschritte[n] in sozi-
aler, wie auch in betrieblicher Hinsicht* im weiteren Projektverlauf. Ein Trager soll
sich also, entsprechend der doppelten Ausrichtung des Projektes auf Sozial- und
Arbeitsintegration, ein genaues Bild von seinen Teilnehmenden machen, das sie
nicht nur als Arbeitskraft portratiert, sondern auch in relevanten aufRerbetrieblichen
Belangen. Eine solche breite und intensive Beschaftigung mit den einzelnen Gefor-
derten soll durch ein ,geeignetes” Instrument erreicht werden, das der Trager selbst
auszusuchen hat. Im Ergebnis soll der Trager eine bessere Grundlage fir eine ge-
zielte und wirksame Begleitung durch Kompetenzfeststellung erhalten, indem fun-
dierte personenbezogene Erwartungen gebildet und dadurch Enttduschungen ver-

2 Eine Vielzahl von Instrumenten werden vorgestellt in der 2. erweiterten Auflage des

~-Handbuch Kompetenzmessung“ (Erpenbeck/von Rosenstiel 2007), vgl. zu weiteren Ana-
lysen von Instrumenten: Kaufhold 2007; Enggruber/Bleck 2005.
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mieden werden. Entsprechend sollen Entscheidungen dariiber, welchem der Gefor-
derten welche Art von Unterstiitzung zukommt, seien es ,Unterstiitzungs- und For-
derleistungen® oder ,Qualifizierungsmafinahmen®, sich auf die gewonnenen Profile
stitzen bzw. MalRnahmen aus ihnen abgeleitet werden. Auch von der Sache her
zeigt sich also eine erhebliche N&he zur Praxis der Sozialpadagogen, die ja grund-
satzlich als eine einzelfallorientierte personenbezogene Praxis begriffen wird.

Zudem soll die Beobachtung in der Zeitdimension ausgedehnt werden. Es geht also
auch darum, die Entwicklung der Teilnehmenden in der schon erwéahnten Breite und
Tiefe zu verfolgen — schliel3lich ist es eines der primaren Ziele des Projektes, Integ-
rationsfortschritte fir die Teilnehmenden zu erreichen und zu dokumentieren. Daher
sind Kompetenzfeststellungen ,in regelméafligen Abstadnden® zu wiederholen. Ergeb-
nisse aus Feststellungen von verschiedenen Zeitpunkten kénnen dann verglichen,
und es kann bestimmt werden, in welchen Dimensionen welche Verénderungen
stattgefunden haben. Diese Bilder von einer Entwicklung im Verlauf der Teilnahme
am Projekt kbnnen dann erneut dazu dienen, Entscheidungen fur ein individuelles
Treatment abzuleiten bzw. im bisherigen Treatment umzusteuern.

7.3 Verwebung von Kompetenzmessung und sozialpadagogi-
scher Praxis

In der Regel sind es die Jobcoaches, die Kompetenzfeststellung betreiben, wie die
Interviews in den Beschéftigungstragern zeigen. Fir sie als Sozialpadagogen ist
dabei von besonderer Bedeutung, dass sie den Prozess der Kompetenzfeststellung
in ihre zentrale Aufgabe, namlich die persodnliche Begleitung und die Konstituierung
und Konsolidierung einer Vertrauensbasis zum jeweiligen Klienten, einbinden kén-
nen. Daher haben diese Verfahren, neben ihrer Nutzung in unten naher angegebe-
nen Formen die Zusatzfunktion, zentrale Probleme der Arbeit der Jobcoaches zu
bearbeiten: Sie werden genutzt, um Kontakt zu den Teilnehmenden herzustellen
und Arbeitsbiindnisse anzubahnen. Diese Mdglichkeit der Nutzung stitzt sich auf
den Umstand, dass keines der auf dem Markt befindlichen Verfahren ohne Gespra-
che von Angesicht zu Angesicht implementiert wird. Selbst Verfahren, die formal
lediglich das Ausflllen eines Fragebogens oder Durchlaufen eines Tests erfordern,
minden in ihrer Umsetzung letztlich in einem Gesprach tber die Ergebnisse, das
meistens durch die Jobcoaches durchgefiihrt wird. Wie sich in den meisten Inter-
views zur Kompetenzfeststellung gezeigt hat, erkennen die Jobcoaches darin eine
gute Gelegenheit, mit den Gefdrderten in direkten Kontakt zu treten. Das ist vor al-
lem dann wichtig, wenn eine Distanz besteht, die spontane Kontakte unwahrschein-
lich und schwierig macht, wie bei den Umsetzungsvarianten 2 (Kapitel 6.3) und 3
(Kapitel 6.4) der Fall. Diese Nutzung entspringt einer sozialpadagogisch und prak-
tisch ausgerichteten Logik, nach der es primar darum geht, Informationen tber ei-
nen Fall zu sammeln, um mdoglichst passende Hilfeleistungen anbieten zu kénnen.
In manchen Fallen erscheint das Instrument in seiner genauen Ausrichtung daher
beinahe nebensachlich neben seiner Funktion als Generator von Anlassen fir Ein-
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zelgesprache. Ein Geschaftsfihrer macht dies an der Differenz zu den Informatio-
nen klar, die der Trager vom Jobcenter erhalten kann:

In diesen ,Analysen, in diesen Gesprachen, die damit zusammenh&ngen, kriegen
Sie natdrlich auch Dinge raus, die Sie Uber die Jobcenter eben nicht erfahren und
die da viel weitergehen. Und wo man auch der ein oder anderen Mitarbeiter viel-
leicht dann Vertrauen fasst und Dinge sagt, die er beim Jobcenter nie sagen wiuirde."
(5_1_PL: 1745 ff).

Es wird deutlich: Neben den Informationen, die direkt durch Fragebdgen, Tests,
Beobachtungen ermittelt werden oder als allgemeine, behdordlich erfasste Daten
vorliegen, gibt es noch weitere, tiefer liegende Dimensionen. Diese sind hochrele-
vant fir die sozialpddagogische Begleitung, sind jedoch schwer zu erlangen und
erfordern besonderes Fingerspitzengefiihl, da sie tabuisierte und schambehaftete
Dinge betreffen. Interaktionssituationen, die mit der Kompetenzfeststellung einher-
gehen, kénnen dann von Sozialpadagogen genutzt werden, um die Grundlage fir
das bendtigte Vertrauen zu schaffen. Genauso kénnen in den entsprechenden Situ-
ationen auch Informationen aus der Kompetenzfeststellung als Gesprachsthemen
herangezogen werden, um gezielter auf bestimmte Probleme einzugehen. Gerade
in der Betonung dieser Funktion zeigt sich besonders eindriicklich, was es bedeutet,
dass die Kompetenzfeststellung primér durch die sozialpddagogischen Jobcoaches
durchgefiihrt und durch sie gepréagt wird. Die Kompetenzfeststellung wird als integ-
raler Bestandteil der sozialpddagogischen Praxis angeeignet und umgesetzt. Wenn
es sich hierbei um die dominierende Form der Aneignung handelt, schlief3t dies an-
dere Varianten aus. So findet sich lediglich ein Fall in unserem Sample, in dem das
Ziel besteht, Uber eine stark standardisierte Erhebung von individuellen Entwick-
lungsdaten einen direkten Nutzen fir die Administration zu erzielen, d. h. die Hohe
des Minderleistungsausgleichs an die gemessene Leistung anzupassen.

7.4 Funktionale Gemeinsamkeiten in der Umsetzung

Im Folgenden wird erldutert, welche Funktionen der Einsatz von Kompetenzmes-
sungsinstrumenten im Rahmen der Modellprojekte erflllt hat. Neben den Funktio-
nen, die bereits in der Modulbeschreibung des Aufrufs genannt werden, also der
Einzelfallorientierung und dem Ausgleich des Informationsdefizits (a) und der Objek-
tivierung von Wissen und Stiftung von Vergleichbarkeit (b), hat sich in der Untersu-
chung eine weitere Funktion gezeigt: eine positive Wirkung auf die Teilnehmenden,
wenn Ergebnisse der Verfahren als fundiertes Feedback eingesetzt werden.

a) Einzelfallorientierung und Ausgleich des Informationsdefizits:

Trotz aller Unterschiede zwischen den im Modellprojekt eingesetzten Instrumen-
ten verbindet sie, dass sie qua Instrument darauf abzielen, Informationen Uber
eine bestimmte Person zu erheben, also die einzelnen Teilnehmenden ins Zent-
rum riicken. Es soll genau und fir jeden einzelnen Teilnehmenden ermittelt wer-
den, welche Fahigkeiten, aber auch Probleme zu erwarten sind, um entspre-
chend darauf reagieren zu kénnen. Es handelt sich also um eine generalisierte
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und institutionalisierte Einzelfallbetrachtung. So berichtet ein Jobcoach, er betrei-
be Kompetenzfeststellung aus einer ,sachlichen Notwendigkeit* (5_1 PL: 1291
ff.). Die eingesetzten Instrumente seien wichtig, da sie die Grundlage dafir bie-
ten, ,den Ist-Stand, den den Sollstand zu entwickeln, Ziele zu entwickeln* (ebd.:
855 f.). Dabei geht es nicht einfach nur darum festzustellen, ob bestimmte Per-
sonen auch die aktuell geforderte Leistung im Betrieb erbringen, sondern in wel-
chen Bereichen sie ansonsten kompetent sind oder auch Schwierigkeiten haben.
Das sei einerseits wichtig fir die Mitarbeiter, aber auch ,fir den Arbeitgeber, um
zu sehen, wo kann ich eine Mitarbeiterin hier einsetzen? Wie kann ich sie for-
dern?“ (ebd.: 1313 1.). Der Einsatz solcher Instrumente ruckt damit systematisch
alle Teilnehmenden als einzelne Personen in ihrer Vielschichtigkeit ins Blickfeld
eines Tragers, indem auch aul3erbetriebliche Probleme erfasst und bearbeitet
werden kénnen:

,ES geht um mannigfaltige Probleme, wie organisiere ich meine Hausarbeit zu
Hause neben meinem Berufsalltag. Wie krieg ich das mit der Koordination der
Kinder hin? Wie schaff ich es morgens, punktlich hier zu sein? Wie erarbeite ich
mir einen Wegeplan? Wie komm ich von A nach B nach C?“ (ebd.: 1819 ff.).

Zu diesen Zwecken kommen eine ganze Reihe an unterschiedlichen Anséatzen —
haufig auch in Kombination — zum Einsatz. Die Spannbreite reicht dabei von
standardisierten Vergleichen zwischen Selbst- und Fremdeinschéatzungen in den
Kategorien des allgemeinen sozialen Verhaltens (etwa Hilfsbereitschaft), der e-
her betriebsrelevanten Fahigkeiten (wie Auffassungsgabe) und Leistungskriterien
(Ausdauer, Arbeitsgeschwindigkeit) bis hin zu kompetenzbezogenen biographi-
schen Reflexionen, in denen Teilnehmende Vorstellungen davon entwickeln sol-
len, welche Kompetenzen sie in ihrem Leben erworben haben. Das macht deut-
lich, dass und wie Kompetenzfeststellungsinstrumente eine begleitete geférderte
Beschaftigung in allen relevanten Dimensionen, Arbeit und Begleitung, ergénzen
konnen.

In einem anderen Fall wird ein stark technisiertes Instrument eingesetzt, ein psy-
chologischer Fragebogen, bei dem Durchfiihrung und Auswertung von einem
Dienstleister eingekauft werden. Hier fehlen die eher leistungsbezogenen Bewer-
tungen aus dem ersten Beispiel, es wird primér ein psychologisches Profil entwi-
ckelt, das die Entfernung zum Arbeitsmarkt beschreiben soll. Der zustandige
Jobcoach beschreibt sich selbst als anfanglichen Skeptiker gegenuber diesem
Instrument, er sei aber letztlich zum Verfechter geworden. Auch er betont die
Natzlichkeit zur Generierung von Informationen zum Einzelfall. Diese Tests liefer-
ten ,eine Gesprachsgrundlage, die [er] vorher noch nie gehabt habe" (10_GF:
1199 f.), ermdglichen also, viel gezielter auf die Personen einzugehen, 6ffnen
gewissermalfien die ,Black Box" der Gefdrderten. Diese Art des Mehrwerts ist
dabei ein zentraler Effekt der Instrumente, der von vielen Interviewpartnern an-
gepriesen wird, unabhangig davon, welches Instrument sie anwenden. So betont
ein Jobcoach, der gleichzeitig Anleiter ist, dass ihm die Kompetenzfeststellung
hilft, den Blick auf die Teilnehmenden zu weiten bzw. eine genauere Vorstellung
von den Starken und Schwéchen in verschiedenen Kompetenzdimensionen zu
erhalten:
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.Ich habe diese Fahigkeits- und Anforderungsprofil fir mich eigentlich als sehr
gut empfunden, a) um mich noch mal sehr, sehr mit dem Arbeitsplatz selber aus-
einanderzusetzen, und mich auch ofter intensiver mit den Mitarbeitern zu be-
schéftigen. Also nicht nur nach Qualifikation zu gucken, sondern auch 'n biss-
chen zu gucken, wie isser sozial, also ne Sozialkompetenz und so weiter. Also
das ist schon, ich samma es nétigt einen zumindest halbjahrlich noch mal ge-
nauer hinzugucken.” (9_JC: 206 ff.).

Ahnlich geht es einem Jobcoach, der ebenfalls sehr nah an den betrieblichen Ab-
laufen ist. Wahrend er von Schwierigkeiten in der internen Umsetzung des In-
strumenteneinsatzes berichtet, betont er den Mehrwert an biographischen Infor-
mationen zu den Teilnehmenden und damit die bessere Grundlage fir eine sozi-
alpadagogische Begleitung:

.Einfach zu gucken, woher kommt diese Kompetenz, gab es ahnliche Situatio-
nen, woran die Teilnehmer das festmachen kénnen, einfach auch noch mal son
bisschen so den Weg zu beleuchten, den die gegangen sind.” (7_GF: 220 ff.).

b) Objektivierung und Vergleichbarkeit:

Durch den Einsatz von Kompetenzfeststellungsinstrumenten wird aber nicht nur
eine breite und einzelfallorientierte Perspektive auf die Mitarbeiter gestérkt, son-
dern durch die schriftiche Dokumentation, die dabei entsteht, hat man es auch
mit einer Objektivierung des erzeugten Wissens zu tun.?° Entgegen dem kontinu-
ierlichen Strom der Ereignisse in der betrieblichen Arbeit wird bei einer Kompe-
tenzfeststellung eine statische Abbildung der Kompetenzen einer Person zu ei-
nem bestimmten Zeitpunkt erzeugt, der Verlauf wird gewissermal3en eingefroren.
Es entsteht dadurch ein artifizielles Bild eines Zustandes, das zum Zweck der
Reflexion genutzt werden kann. Diese Momentaufnahme kann dann mit weiteren
Standbildern der gleichen Person zu anderen Zeitpunkten verglichen werden und
so erlauben, Entwicklungen festzustellen, wo sie ansonsten moglicherweise nicht
gesehen wirden. Individuelle Eigenschaften und Entwicklungen im Projektverlauf
werden so von der kontingenten Beobachtung durch einzelne Mitarbeiter und de-
ren Gedachtnis, Interessen und Vorurteilen abgeltst und stehen dauerhaft und
gleichférmig zur Verfigung. Erst so wird es mdoglich, systematische Vergleiche
zwischen den Ergebnissen verschiedener Beobachtungszeitpunkte herzustellen
und beispielsweise auch einen Personalwechsel ohne allzu groRen Verlust an
Wissen Uber Teilnehmende hinzunehmen. Im ersten angesprochenen Fall etwa
werden systematisch und regelmafig Erhebungen nach dem gleichen Schema
durchgeflihrt: Eine geférderte Mitarbeiterin wird bei der Durchfihrung gewisser
Aufgaben durch geschulte Anleiterinnen beobachtet. Ein Beobachtungsbogen,
der arbeitsrelevante Kompetenzen operationalisiert, stiftet den Beobachtungsfo-
kus und die Vergleichbarkeit. Aus den Ergebnissen der unterschiedlichen Be-
obachter werden dann Durchschnittswerte gebildet und eine finale Bewertung er-
stellt. Die Ergebnisse dienen dann nicht nur der Uberpriifung der Kompetenz-

29

Objektivierung ist hier zu unterscheiden von wissenschaftlicher Objektivitat. Wahrend
eine Einhaltung strenger Kriterien guter Messungen keine grof3e Rolle in den Modellpro-
jekten spielt, ist die Produktion von Dokumenten und fixierten Momentaufnahmen ein au-
tomatischer Bestandteil der Verfahren, der auf verschiedene Weise genutzt werden kann.
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und Leistungsentwicklung bei den Teilnehmenden, sondern werden auch zur Re-
flexion der betrieblichen Strukturen genutzt, etwa zur Verbesserung der Mitarbei-
terschulungen:

»ES ist schon ein Bewusstseinsprozess, natirlich auch fir uns, zu sehen, wo ist
'ne Entwicklung, was macht Sinn an Qualifizierung und wo kdnnen wir unsere
Qualifizierung auch noch mal modifizieren und verdndern“ (5_1_PL: 1672 ff.).

Das Potenzial des Einsatzes von Kompetenzfeststellungsinstrumenten liegt also
nicht nur in der institutionalisierten Erhebung von einzelfallbezogenen Informatio-
nen und dem SchlieRen der Informationsliicke zu Kompetenzen und Defiziten der
Teilnehmenden. Darlber hinaus wird es méglich, das Wissen tber Teilnehmende
zu dokumentieren und mit groRerer Objektivitat auszustatten. Auf Basis einer
Vergleichbarkeit lassen sich dann auch Veranderungen feststellen und das Trea-
tment nachjustieren.

Dabei ist es wichtig zu betonen, dass eine wirkliche Messgenauigkeit oft weder
erreicht, noch angestrebt wird und dass die Beurteilung der Kompetenzen und
Entwicklungen von Teilnehmenden auch nicht allein auf den Ergebnissen von
Kompetenzmessungen beruhen. Die Ergebnisse von Verfahren kénnen jedoch
zumindest zusatzlich in die Einschatzung von Entwicklungen einfliel3en, wie etwa
Jobcoaches eines Betriebes schildern, die ansonsten eher skeptisch gegentiber
Kompetenzfeststellungsinstrumenten sind. Das dort verwendete Instrument bein-
haltet standardisierte Fragebdgen zur Selbsteinschatzung der Teilnehmenden
und eine Fremdeinschéatzung durch die Fachanleiter. In der vergleichenden Aus-
wertung zeigen sich nicht nur Entwicklungen in der betrieblichen Integration,
auch eine Diskrepanz zwischen Selbst- und Fremdeinschatzung kann informativ
sein, etwa auf Selbstiber- oder -unterschatzung hindeuten. Die Ergebnisse wer-
den zur Reflexion verschiedener Teilaspekte der geférderten Beschaftigung ge-
nutzt, wie die Organisation und Anleitung der Arbeit:

.Das klafft manchmal ausenander, manchmal auch nicht, es ist halt immer ganz
unterschiedlich, aber das gibt dann auch wieder Mdglichkeiten, die Arbeit zu re-
flektieren, bestimmte Themen anzusprechen, mit den Kollegen, mit der mit den,
mit den Anleitern vor Ort, also ne da gibt's ja immer wieder auch Reibungspunkte
und so, und da gibt's dann immer wieder auch dadurch die Mdglichkeit, "ja wie
isses denn jetzt, als Sie angefangen haben, wie isses jetzt, wie filhlen Sie sich,
wie lauft es jetzt, ham Sie das Geflhl, dass es weitergegangen ist?" Die Anleiter
besprechen das auch mit uns, und dann wird halt das festgehalten und geguckt.
Und das gibt's in einer Abfolge von nem halben Jahr.” (5_3 JC: 277 ff.).

Ein anderer Coach bei einem anderen Betrieb verwendet dasselbe Instrument.
Zwar sieht dieser in dem Verfahren kein Allheilmittel, es kbnne aber zusétzliche
Hinweise dafir liefern, bei wem welche Hilfsangebote durch den Jobcoach von
No6ten sind. Aus den ,Trends”, die der Coach ermittelt, kbnne er dann, so der
Coach weiter, ermitteln, welchen Teilnehmenden er zu einem personlichen Ge-
sprach bittet und/oder wem er weitere Hilfsangebote unterbreitet (5_2_ JC: 48 ff.).
Bei diesen Trégern ist zudem vorgesehen, die Ergebnisse in Fallkonferenzen mit
dem lokalen Jobcenter einzubringen, es findet also ein Transfer der Ergebnisse
auRRerhalb des Tragerkontextes statt.
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In einem weiteren Fall (8 _JC_2) wird ebenfalls mit dem Vergleich von Fremd-
und Selbsteinschatzung gearbeitet, ebenfalls in einem selbstentwickelten Instru-
ment. Hier spielen allerdings betriebliche Integration und Arbeitsleistung eine ge-
ringere Rolle, da die Jobcoaches nicht einem einzelnen Betrieb oder Trager zu-
geordnet, sondern extern bei einem Koordinator beschaftigt sind. Stattdessen
konzentriert sich die Informationserfassung neben der Entwicklung der fachlichen
Kompetenz auf die allgemeine Lebenssituation und alltagspraktische Fragen wie
Gesundheitszustand, Wohnsituation und Haushaltslage. Damit richtet sich das
Instrument weniger an den abstrakten Kategorien des Kompetenzdiskurses aus,
als vielmehr an typischen und offenbar schon antizipierten Problemen der Teil-
nehmenden, also Lebenssituationen, die die Beschéaftigung unterstitzen oder ge-
fahrden kdnnen, wie eben Probleme bei Finanzen, Mobilitdt und Gesundheit. Die
halbjahrlich stattfindenden Bewertungen dieser Dimensionen stitzen sich auf
Selbsteinschatzungsbogen flr die Teilnehmenden und Fremdeinschatzungsboé-
gen fur die Anleiter in den jeweiligen Betrieben. Zudem flieRen Einschatzungen
und Beobachtungen ein, die durch die Coaches bei den monatlichen Treffen mit
den Geforderten gewonnen wurden. Die Bewertung der Zustande zu einzelnen
Erfassungszeitpunkten erfolgt dann im Vergleich von Selbst- und zusammenge-
fasster Fremdeinschatzung und beriicksichtigt damit auch, ob Unterstitzung
Uberhaupt gewiinscht ist. Denn zentral fur die Arbeit der Jobcoaches ist nicht nur
zu wissen, ob Unterstitzungsbedarf besteht, sondern ebenfalls, ob nicht zu-
nachst ein Klientenverhaltnis hergestellt werden muss, damit Hilfe Gberhaupt an-
genommen wird. Die so verglichenen Daten miinden in einer tbersichtlichen Ta-
belle, die einzelfallbezogen die Entwicklung in den genannten Dimensionen
nachzuvollziehen erlaubt. Zudem lassen sich erfolgte Unterstitzungen durch die
Jobcoaches erfassen, von vermittelten Qualifizierungen tber Hilfe bei Behdrden-
angelegenheiten bis hin zu Kriseninterventionen. In diesem Beispiel zeigt sich al-
so eine besonders starke Ausrichtung der Kompetenzfeststellung an den spezifi-
schen Problemen der Teilnehmenden, wie sie aus Perspektive der Jobcoaches
erwartet werden.

Fordernde Effekte der Kompetenzmessung fir die Teilnehmenden

Die Funktion der Objektivierung wird zwar auch fur die Reflexion und Anpassung
organisatorischer Ablaufe genutzt, dartiber hinaus erweist sie sich aber auch als
sehr ndtzlich fur die Kommunikation mit Teilnehmenden. So wird von den Inter-
viewten immer wieder betont, dass es die Geforderten seien, die stark von den
Verfahren profitierten, indem sie das erste Mal systematisch damit konfrontiert
wuirden, welche Kompetenzen sie bereits erworben hatten:

,und das fuhrte eben doch zu erhellenden ich sag jetzt mal Bewusstseinsprozes-
sen bei der jeweiligen Mitarbeiterin. Zu sehen, ich kann doch ne ganze Menge
mehr und ich bring ne ganze Menge mehr schon mit. Dass man vielleicht erst
mal gar nicht so von sich aus vermutet, weil man nie gearbeitet hat.” (5_1 PL:
1634 ff.).

Hier kann man die proklamierte Starke der Ausrichtung auf Kompetenzen sehen,
da so — fur Arbeitgeber und Arbeitnehmer — betrieblich verwendbare Fahigkeiten
sichtbar werden, ohne dass diese formal zertifiziert sind. Wichtiger aber noch ist,
dass der so angeleitete Denkprozess das Selbstbild der Teilnehmenden verbes-
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sern kann. Auch die schriftlich fixierten Ergebnisse von Kompetenzfeststellungen
werden in ahnlicher Weise wirksam, etwa indem sie ,schwarz auf wei3* doku-
mentieren, wie sich betriebliche Integration und soziale Lage verbessert haben:

LAber dass die sich selber erkennen, welche Entwicklung hab ich in 6gB ge-
macht, das wird gut dokumentiert auch und die bekommen die Unterlagen ja
auch mit, die Teilnehmer. Is ja nich so, dass das ne, fur die anonym is, sondern
die kriegen komplett ihre 14, 16 Seiten mit, kdnnen sich da erkennen.” (10_GF:
1230 ff.).

Die Teilnehmenden erfahren also etwas Neues uber sich selbst und vor allem
tber ihre Entwicklungen im Beobachtungszeitraum. Die Ergebnisse der Kompe-
tenzfeststellungen werden so zu einem Zeugnis, also einer offiziell beglaubigten
Form der Anerkennung einer Person. Das kann dem oft angekratzten Selbstbe-
wusstsein der Langzeitarbeitslosen auf die Spriinge helfen, wie viele Jobcoaches
betonen. Die Feststellung von Integrationsfortschritten jenseits der Dichotomie
vermittelt/nicht-vermittelt lasst sich damit auch den Teilnehmenden naherbringen
und fungiert als Ausweis ihrer Fortschritte, selbst wenn diese nicht in einer direkt
anschliel3enden Beschaftigung minden:

~Jeder geht hier raus mit, mit nem festgestellten Abschluss sozusagen. Und er
selbst oder der Jobcoach kénnte dann alle vier Bogen neben'nanderlegen und
sagen ,da hat sich tatsachlich was getan. Guck mal da hast du deine Krise ge-
habt, da war, ging's wieder nach unten.” (5_GF: 2048 ff.).

Wie sich zeigt, kommen einerseits die Besonderheiten des Einsatzes von Kompe-
tenzfeststellungsinstrumenten zum Zuge, indem der Fokus auf Starken und Schwa-
chen der Teilnehmenden auf der Individualebene in verschiedenen Dimensionen
gescharft wird und aus der Beobachtung von Entwicklungen im Projektverlauf
Schllusse fur die Anpassung des Treatments gezogen werden kdnnen. Andererseits
erweist sich die Umsetzung des Moduls als stark dadurch gepragt, dass es meist
die Jobcoaches sind, die die Verfahren betreuen. Diese legen dabei eher Wert auf
den Nutzen fir die sozialpadagogische Begleitung und verweben die Verfahren und
ihre Ergebnisse direkt in ihre Arbeit, statt sich auf die Generierung abstrakten Wis-
sens, das Uber das konkrete Projekt hinaus verweist, zu konzentrieren.

7.5 Probleme der Kompetenzmessung aus Perspektive der fur
die Umsetzung Verantwortlichen

Die sozialpddagogische Pragung der Kompetenzfeststellung hat sich als dominante
Umsetzungsform herauskristallisiert; dies soll aber nicht daruber hinwegtauschen,
dass es auch Anséatze gibt, in denen mit der Kompetenzfeststellung Zwecke verfolgt
werden, die Uber das konkrete Modellprojekt hinaus verweisen. So werden in meh-
reren Fallen Informationen aus den Verfahren an die entsprechenden Jobcenter
weitergereicht, um damit die Arbeitsverwaltung an den Erkenntnissen Uber die Ent-
wicklung individueller Teilnehmender teilhaben zu lassen. In einigen Fallen wurden
dazu Strukturen geschaffen, explizite Vereinbarungen getroffen und Treffen zur
Fallbesprechung durchgefiihrt. In anderen Fallen jedoch wird die Arbeit mit den
Jobcentern als problematisch beschrieben Die Problematik besteht in mehreren
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Dimensionen der Anschlussfahigkeit der erhobenen bzw. insgesamt gesammelten
Informationen an die Weiterverarbeitungskapazitaten der Adressaten: So klagen
interviewte Geschaftsfihrer dartber, dass man zwar ausfihrliche Berichte verfasse
und die im Projekt erlangten Erkenntnisse Uber einzelne Teilnehmende weiterzuge-
ben versuche, die Vermittlungsfachkrafte in den Jobcentern jedoch oftmals kein
Interesse an oder keine Kapazitaten fur die Verarbeitung detaillierter Informationen
hatten. Dies wird auch als eine Kritik an der Menge an Verfahren, die man als Tra-
ger in verschiedenen Projekten durchfihren muisse, geauf3ert. Diese Arbeit wird
damit — zumindest in dieser Hinsicht — sinnlos, da ihre Ergebnisse zum grof3ten Teil
verpuffen, obwohl manche Informationen von grof3er Bedeutung sein kdnnen, be-
sonders chronische Erkrankungen als dauerhafte Einschrankungen der Arbeitsfa-
higkeit werden hier genannt. Unabhangig von der Perspektive von Umsetzungsver-
antwortlichen ist hier selbstverstandlich in Rechnung zu stellen, dass einerseits Da-
tenschutzregeln den Jobcentern die Verarbeitung derartiger Informationen verweh-
ren und andererseits auch Datenverarbeitungskapazitdten und Probleme mit der
Anschlussfahigkeit von Datenformaten enge Grenzen bei der Verarbeitung derarti-
ger Informationen im Wege stehen. Uberdies wird ein Dilemma geschildert, das sich
besonders bei der sozialpadagogischen Nutzung der Verfahren ergibt. Hat man
namlich ein Vertrauensverhaltnis aufgebaut und erféhrt etwas tber personliche Be-
lange von Teilnehmenden, stellt sich die Frage, ob eine Weitergabe bestimmter In-
formationen nicht genau dieses Vertrauensverhaltnis untergrébt und zudem die Po-
sition der Teilnehmenden bei den Jobcentern verschlechtert bzw. einer Stigmatisie-
rung Vorschub leistet:

~Wenn ich sage, der hat Arthrose, der hat dies, der hat das, ja so Krankheitsbilder,
die ihn in seiner Arbeitsfahigkeit wirklich beeintrachtigen. Aber sag ich, der hat 'n
psychischen Ausraster gehabt, schreib ich da rein und er kriegt den Stempel,
Psycho?" (5_2 PL_2: 135 ff.).

In diesen Fallen werden nicht direkt die Ergebnisse der Kompetenzfeststellungen
ans Jobcenter vermittelt, sondern diese flieBen lediglich in Berichte ein. Auch geht
es primar um Rickmeldungen aus dem laufenden Projekt sowie die mogliche Mobi-
lisierung weiterer Unterstitzungsmaf3nahmen. Anders verhélt sich dies bei einem
Trager, der als einziges Beispiel einer Umsetzung der Kompetenzfeststellung gelten
kann, die tatsachlich versucht, ,Messung“ zu sein. Im Gegensatz zu anderen Mo-
dellprojekten ist das entsprechende Jobcenter hier ein wichtiger Akteur. Eines der
zentralen Ziele dieses Modellprojektes ist es, Integrationsfortschritte und Minderleis-
tungsausgleich zu koppeln und damit die Beanspruchung des Eingliederungstitels
(EGT) am empirischen Bedarf auszurichten. Durch ein Verfahren zur Messung der
Arbeitsmarktferne werden die Integrationsfortschritte gemessen und — sofern mog-
lich — die Subvention langsam heruntergefahren. Anders als bei anderen Projekten
wird dies nicht durch sozialpadagogisches Personal geleistet, sondern eine Person
eingestellt, die in eher betriebswirtschaftlicher Perspektive agiert und in der Anwen-
dung entsprechender Verfahren geschult ist. Allerdings ist es, laut der Verantwortli-
chen fir die Messungen, zu keiner Anpassung des Minderleistungsausgleichs ge-
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kommen. Einerseits ist das ganze Vorhaben einer Anpassung des Minderleistungs-
ausgleichs allein forderrechtlich mit Schwierigkeiten behaftet, kann doch die Hohe
dieser Subvention im Rahmen eines laufenden Vertrags nicht geandert werden.
Uberdies werden folgende Probleme aus Sicht der Verantwortlichen beschrieben:
Es habe zwar Verbesserungen der Produktivitdt gegeben, dies sei jedoch nicht
gleichbedeutend mit einer Reduktion des Minderleistungsausgleichs. Es komme
namlich immer wieder zu Riuckschlagen und damit sinkender Produktivitat, die eine
Kirzung des Lohnkostenzuschusses zu einer finanziell riskanten Angelegenheit fur
den Trager macht. Hinzu kommt der Umstand, dass zwar eine enge Kooperation mit
dem Jobcenter vorlag, die Verantwortung fur die Messungen lag aber allein beim
Trager. Wie die Interviewte andeutet, fihrt dies zu einem Zielkonflikt beim Trager:
Selbst wenn Steigerungen der Produktivitat gemessen wiirden, sei ihre Ubermittlung
ans Jobcenter nicht immer opportun, da man so seine finanzielle Grundlage geféahr-
de.

7.6 Probleme in der Umsetzung

Nachdem bisher beschrieben wurde, wie sich Kompetenzfeststellung als Ergénzung
des Treatments im Modellprojekt darstellt, wird nun auf einige Probleme einzugehen
sein, die mit der Implementation einhergingen. Dabei zeigt sich 1., dass es nicht nur
Konvergenzen mit der sozialpddagogischen Begleitung, sondern auch Konfliktstel-
len gibt. Darliber hinaus zeigt sich 2., dass manche Trager keinen Sinn in der Kom-
petenzfeststellung gesehen haben, was sich auch auf die Umsetzung auswirkte.

7.6.1 Kompetenzfeststellung als Risiko

Wie oben dargestellt, kann der Einsatz von Kompetenzfeststellungsinstrumenten
eine sinnvolle Erganzung flr die Arbeit der Jobcoaches sein. Wahrend er zum einen
der Anbahnung und Nutzung von Arbeitsbiindnissen in die Hande spielen kann,
stellt er jedoch zum anderen ein Risiko fir das Verhéaltnis zwischen Personal des
Tragers und Geforderten dar. Der Einsatz ist deswegen ambivalent, da eben nicht
nur offene Interaktionen erzeugt werden, sondern die Teilnehmenden den Eindruck
erhalten kdénnen, dass sie mit einem Instrument ,getestet” werden sollen. Zwar han-
delt es sich bei den Instrumenten im Modellprojekt meist nicht im strengen Sinne um
Tests, jedoch scheint generell nicht ungewdhnlich, wie Lang-von Wins (2007: 772)
ausfuhrt, ,dass die mit Testverfahren begutachteten Personen sich ausgeforscht
fuhlen und beflirchten, dass Dinge Uber sie ans Licht kommen, die sie selbst freiwil-
lig nicht preisgeben wirden.”

Dies spiegelt sich in mehreren Interviews mit Verantwortlichen wider, die etwa be-
richten, Teilnehmende fiihlten sich als ,Versuchskaninchen* (9_JC: 215) oder man
misse aufpassen, dass man die Teilnehmenden nicht mit zu umfangreichen Verfah-
ren ,verscheucht* (7_GF: 32). Ein Jobcoach berichtet, er misse teilweise seine so-
Zialpadagogischen Fahigkeiten einsetzen, sie beruhigen und ihnen die Angst neh-
men, damit die Teilnehmenden Uberhaupt einen Profilingbogen ausfillten (5_GF:
1322). Ein weiterer berichtet, er misse bei den Personen, die sich einer Kompe-
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tenzmessung unterziehen sollen, erst fur Verstandnis sorgen, da sie sich dadurch
belastigt flhlten:

»L---] und mir ist nur wichtig, im personlichen Gesprach mit dem Teilnehmer ihm zu
erklaren, woflr wir das machen, dass es leider Gberall viel Papier gibt mittlerweile,
und das sehen die dann auch gréf3tenteils ein und machen da mit." (5_2_PL_1:
97 ff.).

In diesem Zitat scheint tUberdies kein grol3er Enthusiasmus fir Kompetenzfeststel-
lung auf, dennoch ist die aufgeworfene Problematik zu beachten: Der Instrumenten-
einsatz muss mit Vorsicht erfolgen, und die Teilnehmenden missen darauf vorberei-
tet werden. Dies scheint gerade bei der Zielgruppe wichtig zu sein, da man so leicht
die oft vorhandene anfangliche Uberforderung in der Eingewohnungsphase unwil-
lentlich verschéarft und die Beschéftigung destabilisiert.

7.6.2 Fehlender Sinn

Die eben geschilderten Probleme sind zwar Uberwindbar, jedoch sind sie in Inter-
views teilweise als Begrindung dafir angefuhrt worden, warum man eher Abstand
von der Kompetenzfeststellung genommen hat. Dabei scheint das Problem primar
darin zu bestehen, dass nicht recht klar ist, welchen Vorteil man davon als Betrieb
oder Trager hat, d. h. es fehlt eine Vorstellung einer sinnvollen Nutzung, die mehr ist
als die Erfullung einer externen Forderung. Der Verweis auf die eben behandelte
Problematik der Abschreckung von Teilnehmenden wurde bei einem Trager als
Grund dafur angegeben, dass ein Verzicht auf den Einsatz von Instrumenten be-
schlossen wurde. Ziel des Projektes sei, die Teilnehmenden zu richtigen, normalen
Mitarbeitern zu machen; eine Kompetenzfeststellung dagegen symbolisiere ihre
Defizite und beschame sie:

.Sie sind aber in dieser MalBhahme kein Teilnehmer. Sie sind 'n Mitarbeiter. Das
heil3t, Sie wollen onnich sténdig rausgezogen werden fur irgendwelche Sachen.
Gerade bei den Mannern ist das sowieso noch mal (lacht) son Thema, die dat abso-
lut unangebracht finden und das wertet sie sozusagen ab. Und solche Verfahren,
die sind immer aufwendig, dann werden die rausgezogen aus der Produktion, aber
die wollen die wollen fahren. Die wollen, die wissen, da ist jetzt Druck, und da ist
jetzt ne Veranstaltung, und dann sagen die, "nee das kénnen wir gar nicht. Also das
geht gar nicht." Also ne? "Wir sind jetzt hier normale Mitarbeiter", darum ham wir
dann irgendwann davon auch Abstand genommen. Wir hatten das erst Uberlegt das
zu machen, aber der Aufwand wér so grof3 gewesen und es war flr das Ankommen
der Teil- der Menschen, die hier arbeiten, der Mitarbeiter, die Teilnehmer des Pro-
gramms sind, eher bléde.“ (5_3 JC: 310 ff.).

In diesem Fall verzichten die Jobcoaches also lieber auf die Kompetenzfeststellung,
als die gefordert Beschaftigten in unangenehme Situationen zu bringen. Der Ver-
weis auf die Gefahrdung der Normalitatssuggestion verdeckt dabei eher den Um-
stand, dass offenbar kein grofl3er Verlust gesehen wird, wenn das Instrument nicht
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angewandt wird. Wahrend bei anderen Tragern das Risiko der Abschreckung von
Teilnehmenden in Kauf genommen oder ein Kompromiss gefunden wird, weil man
den Instrumenteneinsatz fur sinnvoll halt und nicht darauf verzichten kann, scheint
in diesem Fall kein rechter Begriff vom Nutzen der Kompetenzfeststellung vorhan-
den zu sein.

Auch in anderen Fallen ist zu beobachten, dass es an einem Konzept davon man-
gelt, wie Kompetenzfeststellungsverfahren fir den Trager insgesamt oder auch nur
die Arbeit der Jobcoaches produktiv gemacht werden kdnnen. Teilweise fuhrt dies
dazu, dass gar keine Kompetenzfeststellung durchgefuhrt wurde, teilweise wird
auch dort, wo Kompetenzfeststellungen durchgefiinrt werden, deutlich, dass die
Akteure eigentlich wenig davon halten und wenig davon erwarten. Wie in einem
Interview zum Ausdruck kommt, wird Kompetenzfeststellung zwar als Verpflichtung
ernst genommen — nicht jedoch als ein Wirkungsmechanismus des Programms be-
griffen - man tut es zwar, aber ohne rechte Uberzeugung:

,Okay dann machen wir das, wir spielen die Regeln, ne wir beherrschen die auch
und und dann ham wir was in der Hand und dann arbeiten wir auch damit. Also ich
bin da vielleicht 'n bisschen abgestumpfter, ich nehm, was kommt, und wir ziehen
das durch.” (5_2 PL_2: 94 ff.).

7.7 Zwischenfazit Kompetenzmessung

Die Umsetzung des Moduls Profiling/Kompetenzfeststellung zeichnet sich durch
eine Heterogenitat der Aneignungsweisen® aus.

® Aus den vorgefundenen Varianten der Umsetzung lassen sich zwar auch Prob-
leme ableiten, grundséatzlich scheint der Einsatz von Kompetenzfeststellungsin-
strumenten aber Potenzial fir die Arbeit mit Langzeitarbeitslosen zu besitzen. In
ihrer optimalen Form ergédnzen sich dann sozialpadagogische Begleitung
(Coaching) und instrumentengestitzte Beobachtung der Entwicklungen der Teil-
nehmenden: Eine intensive Begutachtung von (potenziellen) Teilnehmenden
kann Informationen liefern, die wertvoll sind fir Auswahl und Platzierung, sowie
fur die Vorbereitung der Begleitung und die Anpassung der Begleitung im Ver-
lauf; dartber hinaus kann auch der durchfiihrende Trager von den Informationen
profitieren, indem Ressourcen zielgenauer eingesetzt werden kénnen.

® Eine Kopplung an die sozialpddagogische Begleitung kann dabei einerseits die
problematischen Aspekte solcher Untersuchungen, wie Scham und ein Geflhl
des Uberwachtwerdens, abfedern helfen.

® Andererseits bietet der Instrumenteneinsatz einer sozialpadagogischen Beglei-
tung Gelegenheiten, den Bedarf nach Hilfe auszuloten und, wenn nétig, Arbeits-
biindnisse anzubahnen.

% Dies entspricht weitgehend den Intentionen des MAIS NRW, das im Aufruf zur Einrei-

chung von Projektantragen (2012b) explizit zur Entwicklung neuer Verfahren und zum
Experiment aufgerufen hat.
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Der Einsatz solcher Instrumente ist jedoch immer mit einer gewissen Vorsicht zu
gestalten, will man nicht das Risiko einer Uberforderung der Teilnehmenden einge-
hen. Insbesondere diirfte von Bedeutung sein, wie der Einsatz prasentiert wird, also
wer seinen Sinn auf welche Art und Weise vermittelt. An dieser Stelle wird auch das
groRte Hindernis liegen: Fir einen sinnvollen Einsatz der Instrumente muss in den
Tragern selbst die Uberzeugung vorhanden sein, dass der Einsatz sinnvoll ist.
Zwingt man Trager zu einem Einsatz, obwohl dort kein Begriff vom Nutzen solcher
Instrumente vorliegt, wird die Umsetzung nicht engagiert, sondern als blofl3 ober-
flachliche Implementationen, rein aus auferem Zwang, durchgefihrt. Die Skepsis
gegenlber den Instrumenten ist andererseits aber auch nicht irrational, kostet der
Instrumenteneinsatz doch (zumindest) Zeit und Nerven, wahrend sein Nutzen
schwer zu bemessen ist. Dartiber hinaus ist die Frage ungeklart, ob und in welchem
Umfang, mit welchem Ziel und in welcher Form die erhobenen Daten und Kompe-
tenzprofile auch jenseits der Malinahmen weiter verarbeitet werden kdnnen. Diese
Unklarheit kann dazu fuhren, dass der Sinn der Erhebung génzlich in Frage gestellt
wird.

Das eben Beschriebene gilt jedoch nur fir eine Umsetzung, die tragerintern ablauft
und den Aspekt der objektiven Messung zu Gunsten einer operativen Einbettung
vernachlassigt. Sieht man den Ausnahmefall der Umsetzungen im Modellprojekt, die
Generierung numerischer Vergleichswerte, als eigentliches Ziel des Instrumenten-
einsatzes an, empfiehlt sich eine ganz andere Herangehensweise. Zwar ermoglicht
die interne Anwendung von selbstentwickelten (oder in Eigenregie angewandten)
Verfahren eine grof3tmogliche Anpassung an die spezifischen Bedurfnisse eines
Tragers, jedoch sind die Chancen auf eine sachlich hochwertige Durchflihrung ge-
ring (Enggruber/Bleck 2005: 47 ff.). Soll eine moglichst objektive Kompetenzmes-
sung durchgefuhrt werden, etwa zur Generierung objektiver Entwicklungswerte ei-
ner grélReren Menge Teilnehmender und/oder zur Anpassung des Minderleistungs-
ausgleichs, kommt eigentlich nur eine externe Variante in Frage (ebd.).

8 Ausgangssituation, Treatment, Effekte: Analyse der Be-
fragungsdaten

8.1 Systematisierung der Entwicklungen in den 6gB-
Modellprojekten

Das folgende Kapitel zielt darauf ab, zentrale Facetten der 6gB-Modellprojekte dar-
zustellen, zu systematisieren und Zusammenhange zwischen diesen aufzuzeigen.
Zugrunde gelegt wird dabei eine analytische Dreiteilung bei der Betrachtung der
Projekte und der von ihnen gezeitigten Folgen, die sich an der Logik des Projek-
taufrufs orientiert und diese mit empirisch im Projektverlauf gewonnen Kategorien
fullt. Konkret wird eine Unterteilung in drei Dimensionen vorgenommen: (i) die Un-
terstiitzungsbedarfe im Sinne der Ausgangssituation der Geférderten vor Projektbe-
ginn, (ii) das Treatment im Rahmen der Modellprojekte sowie schlieBlich (iii) durch
die geforderte Beschaftigung hervorgerufene Zustandsveranderungen. Innerhalb
dieser Dimensionen werden wiederum jeweils zwei grundlegenden Kategorien un-
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terschieden, die mit konkreten Merkmalen gefillt sind. Dem liegt eine einfache
Zweck-Mittel-Relation zugrunde, die fir die Analyse von arbeitsmarktpolitischen
Programmen fundamental ist (Luhmann 1972: 70 f.; Mayntz 1978: 115f.). Ein als
problematisch erachteter Ausgangszustand einer Zielgruppe wird mit geeigneten
Mittel bearbeitet, um als Zweck der Intervention einen verbesserten Zielzustand
erreichen zu kénnen. Zur Sicherung der zentralen Ergebnisse der drei Unterkapitel
werden diese jeweils durch ein kurzes Zwischenfazit beschlossen.

8.1.1 Methodischer Ansatz und empirische Grundlage

Den Kern des vorliegenden Modells bildet die Entwicklung geeigneter begrifflicher
Kategorien, die sich aus dem Material der Begleitforschung selbst sowohl theore-
tisch entwickeln als auch empirisch fundieren lassen. Insofern handelt es sich hier-
bei nicht um das Resultat der Anwendung eines bereits bestehenden Schemas auf
einen neuen Zusammenhang, sondern das Ergebnis einer gleichermalien theore-
tisch wie empirisch geleiteten Untersuchung, eines iterativen Prozesses.

Die Entwicklung des Analyseschemas basiert auf der Auswertung der verschiede-
nen Quellen der Begleitforschung und damit einem Methodenmix. Als qualitative
Elemente werden sowohl sequenz- als auch inhaltsanalytische Auswertungen ver-
schiedenster Dokumente und Interviews einbezogen: Dokumente zum Projektaufruf
durch das MAIS, Konzepte der durchfiihrenden Trager, Interviews mit Geférderten,
Jobcoaches, Anleitern und Geschéftsfihrern sowie Protokolle von Betriebsbege-
hungen. Quantitative Bestandteile gehen zurtick auf Auswertungen der Projektda-
tenbank der G.I.B. sowie der standardisierten Befragungen der Geférderten und der
Jobcoaches.

Die verschiedenen quantitativen Daten wurden zum einen — soweit moglich — mitei-
nander verknupft. Der ,verknupfte Datensatz* enthalt fir immerhin 500 befragte Ge-
forderte Individualdaten, in die Ergebnisse aus Monitoring, Geférdertenbefragung
und die Antworten des jeweils betreuenden Jobcoachs aus der Jobcoachbefragung
personenscharf eingingen. .

Fir die weiteren Ausfiihrungen wird jeweils die Datenquelle herangezogen, die als
aussagekraftigste fur die Beleuchtung des jeweils fraglichen Aspekts betrachtet
werden kann. Im Falle etwa der Frage nach der Qualifikationsstruktur der Geforder-
ten umfasst dies beispielsweise die Auswertung aller Falle aus der Datenbank, da
anhand dieser Aussagen fir alle jemals im Rahmen der Modellprojekte geférderten
Personen getroffen werden kénnen. Fir die Beleuchtung einzelner Wirkungszu-
sammenhéange konnen hingegen nur die Falle herangezogen werden, fir die ein
kompletter Datensatz samt Befragungsdaten vorliegt. Insofern variieren die zugrun-
de gelegten Fallzahlen aufgrund empirischer Beschrankungen bisweilen.

Vertiefende Regressionsanalysen
Zudem wurden zur Identifikation von Zusammenhangen zwischen verschiedenen
Unterstutzungsbedarfen und/oder Bestandteilen des Treatments sowie den be-
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obachtbaren Entwicklungen unter den Geftrderten neben deskriptiven Auswertun-
gen auch verschiedene Regressionsmodelle mit den quantitativen Daten geschatzt.

Grundsatzlich wurde bei den Regressionsanalysen auf ein relativ umfangreiches Set
an Kontrollvariablen zurlckgegriffen, die sowohl der Soziodemographie aus dem
Monitoring als auch den projektbezogenen Aussagen aus der Geférdertenbefragung
entnommen wurden. Konkret handelt es sich dabei um die folgenden Kontrollvariab-
len aus dem Bereich der Soziodemographie, die allesamt aus dem Monitoring
stammen und in der Regel auch als Indikatoren der Arbeitsmarktndhe interpretiert
werden kdnnen:

® Alter Giber 50

® Geschlecht

® Struktur der Bedarfsgemeinschaft (Partner, Kind im Haushalt)
® Berufliche und schulische Qualifikation

® gesundheitliche Einschrankungen

® Schwerbehinderung

® Bezug aufstockender Leistungen wahrend der Forderung

® Dauer der Arbeitslosigkeit vor Projektbeginn in Monaten

An projektbezogenen Angaben wurden dariiber hinaus die folgenden Variablen aus
der Befragung einbezogen, bei denen es sich folglich durchgehend um Selbstaus-
kiinfte der Geforderten handelt:

® Beschaffenheit der im Projekt geleisteten Arbeit, operationalisiert durch drei Vari-
ablen infolge einer Faktorenanalyse (s. u.)

® Anzahl der erhaltenen Unterstitzungsleistungen durch den Jobcoach

® Anzahl von Unterstitzungsleistungen des Jobcoaches, die benétigt aber nicht
erbracht wurden

" Jtems zur Selbstwirksamkeit (5 Stlick)

® Personliche Probleme als Ursache der Langzeitarbeitslosigkeit

Wie eingangs erwahnt wurden die Befragungsdaten der Geforderten mit denen der
Jobcoaches zusammengespielt, so dass eine eindeutige Zuordnung der Antworten
der Jobcoaches zu den von ihnen betreuten Teilnehmenden mdglich ist. Auf dieser
Grundlage lassen sich Zusammenhédnge zwischen Betreuungsansatzen und -
konstellationen einerseits mit den Aussagen der Teilnehmenden andererseits her-
stellen.

Auch dieser Gesamtdatensatz wurde sowohl deskriptiv als auch regressionsanaly-
tisch ausgewertet. Flr die Regressionen des gematchten Datensatzes von Gefor-
derten und den sie betreuenden Jobcoaches gilt durchgehend, dass deren Ergeb-
nisse mit der gebotenen Vorsicht zu interpretieren sind. Denn hier ist die Anzahl der
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auswertbaren Falle gegeniber der Grundgesamtheit deutlich reduziert. Aus diesem
Grund wurde bei den Regressionen auf die Einbeziehung der Selbstwirksamkeit
sowie die Faktorenwerte zur Beschaffenheit der Arbeit als Kontrollvariablen aus der
Gefordertenbefragung bereits verzichtet, da sonst die Fallzahlen noch niedriger 1&-
gen. Das schrankt die Aussagefahigkeit der Ergebnisse ein, weshalb diese als gro-
be Tendenzen oder vorsichtige Hinweise auf Zusammenhdnge zu interpretieren
sind. Als Kontrollvariablen aus der Jobcoachbefragung wurden dabei die folgenden
Angaben verwendet.

® Eine akademische Qualifikation des betreuenden Jobcoaches im Bereich Pada-
gogik oder Soziale Arbeit

® Priorisierung der Vermittlung vs. Priorisierung der Entwicklung der Geforderten
durch den Jobcoach

" Bedeutung des regelméfigen Kontakts des Jobcoachs zu den Gefdrderten im
Betrieb

® Einschatzung der N&he zu den betrieblichen Ablaufen durch den Jobcoach
® Raumliche Néhe des Jobcoachs zu den Geforderten

® Jobcoach und Geforderte bei demselben Arbeitgeber beschatftigt

Aus Grinden der Darstellung wird fir den vorliegenden Bericht auf die Erlauterung
der einzelnen Modelle und deren detaillierte Ergebnisse verzichtet und eine Be-
schrankung auf die wesentlichen Aussagen vorgenommen.

8.1.2 Modell der Systematisierung

Den Ausgangspunkt der Systematisierung bilden die Unterstitzungsbedarfe der
Geforderten, die in einem Entsprechungsverhaltnis zur Zielgruppendefinition stehen.
Innerhalb der Unterstiitzungsbedarfe wird dabei differenziert zwischen solchen, die
sich ausschlie3lich aus arbeitsmarktbezogenen Merkmalen ergeben, wie etwa feh-
lende Qualifikationen, und solchen, die im engen Sinne ,in der Person“ begrindet
liegen. Unter letzteren Unterstitzungsbedarfen werden solche Probleme gefasst,
die als zunachst rein ,private” Probleme soweit aul3er Kontrolle geraten, dass sie die
Arbeitsmarktchancen und/oder die Austibung einer Erwerbstétigkeit beeintrachtigen,
wie dies etwa bei Suchterkrankungen der Fall ist.

In der Diskussion um offentlich geforderte Beschéaftigung und einen ,sozialen Ar-
beitsmarkt" ist es von grof3er Bedeutung, die Heterogenitadt der Problemlagen der
Geforderten angemessen zur Kenntnis zu nehmen. Die Auffassung, dass aufgrund
der vorliegenden Erwerbsfahigkeit zugleich die Unterstellung von Normalitatserwar-
tungen hinsichtlich Leistungsfahigkeit, Gesundheit und Lebensfiihrung berechtigt ist,
ist jedenfalls falsch. Eine differenzierte Beschreibung von heterogenen Problemla-
gen, die die Geftrderten betreffen, muss die Grundlage fir das Verstandnis des
Programms sein, das hier angemessen reagieren soll, um spezifisch auf die Prob-
lemlagen bezogene Entwicklungen anzustof3en. Zugleich ist es notwendig, die Aus-
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gangssituation maglichst genau zu kennen, wenn man die Entwicklungsprozesse im
Rahmen des Programms beurteilen méchte

Dass die Unterstiitzungsbedarfe innerhalb der Gruppe von Langzeitarbeitslosen mit
mittelfristigen Entwicklungschancen tberaus heterogen sind, verdeutlicht bereits die
Formulierung im Antrag, wenn von Zielgruppen im Plural gesprochen wird. Bestatigt
wird dies weiterhin durch die explizite Fokussierung einzelner Teilgruppen, etwa
psychisch kranker Menschen, in einzelnen Konzepten der durchfiihrenden Trager.
Insofern stehen hinsichtlich der Unterstiitzungsbedarfe die Beleuchtung der Hetero-
genitat sowie die Differenzierung der Geférderten zunéchst im Vordergrund.

Die Bereitstellung geeigneter Unterstiitzungsleistungen sowie die Bearbeitung be-
stehender Defizite bilden wiederum den Kern des Treatments der 0gB-
Modellprojekte. Hier geht es also nicht mehr um die Dimension der Ausgangslage
bzw. der heterogenen Problemlage als Voraussetzung fur das Projekt, sondern um
die Mittel, die eingesetzt werden, um die geplanten Ziele angesichts der gegebenen
Probleme zu erreichen. Grundlegend lasst sich hinsichtlich der Ebenen des Treat-
ments zwischen der qua Forderung bereitgestellten, sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigung an sich, also der im Projekt geleisteten Arbeit im Rahmen abhéngiger
Beschaftigung einerseits, sowie der zusatzlich geférderten Begleitung der Geférder-
ten durch Jobcoaches mit einem Betreuungsschlissel von in der Regel 1:20 ande-
rerseits unterscheiden.

Diese Dimension der Modellprojekte verweist auf die ,Black Box“ einer arbeits-
marktpolitischen Malnahme, die in diesem Unterkapitel entlang der verschiedenen
empirischen Befunde gewissermal3en gedffnet werden soll. Dabei wird sowohl der
Frage nachgegangen, welche Unterstitzungsleistungen tatsachlich von den
Jobcoaches erbracht werden, als auch, wie sich die Arbeit in den Modellprojekten
als weiterer Wirkungsmechanismus néher beschreiben lasst.

Die dritte Dimension des Modells bezieht sich auf die erreichten Ziele. Hier ist
grundlegend festzuhalten, dass die Erfassung der Ziele noch wahrend der Teilnah-
me der Geférderten in den Modellprojekten stattfand, dass es also in der Hauptsa-
che um Zustandsveranderungen und Entwicklungen gehen muss, die sich in der
Selbst- oder Fremdwahrnehmung durch die Jobcoaches zeigen. Statusverénderun-
gen am Arbeitsmarkt etc. lassen sich erst nach Ende der Malinahme ermitteln. Hier
wird in den Blick genommen, welche Veranderungen sich fir die Geforderten laut
Selbstauskunft in Interviews, Einschatzungen der Jobcoaches oder der standardi-
sierten Befragung aus der Teilnahme am Modellprojekt ergeben.

Auch hier kann eine Unterteilung vorgenommen werden. Auf der einen Seite stehen
Zustandsveréanderungen, die untrennbar mit der Projektteilnahme verbunden sind
und potenziell auch mit dem Projektende hinfallig werden, beispielsweise der Erhalt
eines sozialversicherungspflichtigen Lohns, wenn es nach Ende des Projekts nicht
unmittelbar zu einer Arbeitsmarktintegration kommt, oder die Zeitstrukturierung
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durch die abhangige Erwerbsarbeit. Diese Zustandsveranderungen werden im vor-
liegenden Zusammenhang als ,Effekte“3! bezeichnet. Auf der anderen Seite lassen
sich auch solche Zustandsveranderungen beobachten, die potenziell zeitlich tGber
die Modellprojekte hinausreichen und daher ,Entwicklungen“ genannt werden. Hier-
zu zahlt beispielsweise die Bearbeitung persénlicher Probleme wie psychischer Er-
krankungen, die unabhangig vom unmittelbaren Output der Projektteilnahme Wege
in den Arbeitsmarkt mittelfristig ebnen kénnen.

Insgesamt ergibt sich somit ein Systematisierungs-Modell, das aus drei Saulen be-
steht: Ausgangslage/Problem — Intervention/Programm/Treatment — erreichte Ziele.
Zwischen deren einzelnen ,Bausteinen” kdnnen wiederum verschiedene Zusam-
menhange angenommen bzw. unmittelbar beobachtet werden (vgl. Abbildung 3).
Diese Systematik wird in den folgenden Unterkapiteln Schritt flr Schritt entwickelt
und empirisch gefullt.

Abbildung 3
Systematisierung der Entwicklung in den 6gB-Modellprojekten
£ UNTEBZISJE:;ZEUNGS- Kénnen bearbeifet werden durch. . Il: TREATMENT Kor;zi?eiu'r:eéiiziﬁnrgen VEIIILAZI\:J:;:ITI?S-EN
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Quelle: Eigene Darstellung.

8.2 Unterstutzungsbedarfe

Die erste ,Saule" der Systematisierung zielt auf eine Bestandsaufnahme der Ar-
beitsmarktsituation der Geférderten, die versucht, der Heterogenitat einer Gruppe,
die zunachst nur durch ihre geteilte Arbeitsmarktsituation, der weitgehenden Chan-

31 Wenn in diesem Zusammenhang von Wirkungen oder Effekten gesprochen wird, so ist
Zu beachten, dass es sich dabei um Annahmen hinsichtlich Zweck-Mittel-Relationen zur
Beférderung von Integrationsprozessen am Arbeitsmarkt handelt, nicht um 6konomet-
risch isolierbare kausale Zusammenhéange oder Wirkungen im statistischen Sinne.
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cenlosigkeit nach sehr langer Arbeitslosigkeit, geeint wird, gerecht zu werden. Dabei
treffen selbstverstandlich nicht alle der im Folgenden aufgefihrten Merkmale auf
alle Geférderten zu.

8.2.1 Primar arbeitsmarktbezogene Unterstiitzungsbedarfe

Dass die Dauer der Arbeitslosigkeit durch einige zentrale, arbeitsmarktbezogene
personliche Merkmale maRgeblich beeinflusst wird, ist aus verschiedensten Unter-
suchungen hinlanglich bekannt, etwa mit Blick auf die formale Qualifikation oder das
Alter von Arbeitnehmern.®* In der Regel handelt es sich dabei um Merkmale von
potenziellen Arbeithehmern, die von Arbeitgebern im Sinne des sogenannten ,Sig-
nalling“ als Anzeichen einer geringeren Leistungsfahigkeit interpretiert werden
(Spence 1973) und daher dazu fuhren, dass einzelne Gruppen mit einem spezifi-
schen Merkmal — etwa Personen ohne Berufsausbildung — im Wettbewerb um Ar-
beitsplatze im Vergleich mit Personen, die diese negativen Signale nicht aufweisen,
oftmals das Nachsehen haben. Daneben sind aber auch solche Probleme und Defi-
zite von Interesse, die sich nicht in direkt beobachtbaren Merkmalen ausdriicken,
sondern sich auf praktische Aspekte sowie die allgemeine Orientierung am Arbeits-
markt beziehen und somit nichts Uber grundlegende personliche Probleme aussa-
gen.

Qualifikatorische Situation

Die wohl bedeutsamste strukturierende Funktion hinsichtlich der individuellen Ar-
beitsmarktchancen kommt zunéchst der schulischen sowie der beruflichen Bildung
zu. Zur Einordnung der Qualifikationsstruktur der 6gB-Geforderten in den Kontext
des SGB Il werden daher die Schulabschlisse der Geforderten in den Blick ge-
nommen und mit zwei Vergleichsgruppen kontrastiert: einer Vergleichsgruppe aus
allen erwerbsféahigen SGB-II-Beziehenden (Koch/ Kvasnicka/Wolff 2010) sowie allen
BEZ-Geforderten in NRW, die zwischen dem 01.10.2007 und dem 31.03.2009 in
NRW eine Foérderung nach dem Beschaftigungszuschuss gemall §16e SGB Il auf-
genommen haben (Fuchs 2013).*® Hypothetisch ist von folgenden Relationen zu
den Referenzgruppen auszugehen. Da die Forderberechtigten fur die Modellprojek-
te 6gB NRW eine besondere Untergruppe aller erwerbsfahigen SGB-II-Bezieher
sind, die durch die Kumulation verschiedener ,Vermittlungshemmnisse“ und beson-
ders langer Arbeitslosigkeit charakterisiert sind, dirften die 6gB-NRW-Geforderten
durch groRRere Probleme gekennzeichnet sein als alle erwerbsfahigen SGB-II-
Bezieher. Sie sollten aber zugleich gegentber der Vergleichsgruppe der ,BEZ Ge-
forderten NRW* Vorteile haben, weil fiir diese von einer dauerhaften Chancenlosig-
keit ausgegangen wurde, wahrend fur die Geforderten in den Modellprojekten 6gB

% Fur die Arbeitsmarktchancen von Langzeitarbeitslosen hierzu exemplarisch

Achatz/Trapmann 2011.

Fur diese Betrachtung wurde zur Herstellung der Vergleichbarkeit die schwer interpre-
tierbare Kategorie ,Sonstiges” aus der G.l.B.-Datenbank aus der Betrachtung ausge-
schlossen.

33
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NRW gilt, dass sie Entwicklungschancen haben sollen, die zumindest bei einem Teil
langfristig eine Integration in den allgemeinen Arbeitsmarkt erméglichen sollen.

Tabelle 1
Schulabschliisse aller Geférderten® und Vergleichsgruppen
ale oge-Getorderen | T EEENT | Bez cotordne e
(Koch et al. 2010) (Fuchs 2013)

kein Abschluss 18,1 % 21,4 % 25,4 %
Hauptschulabschluss 56,9 % 43,3 % 53,2 %
Mittlerer Abschluss 17,0 % 26,0 % 13,0 %
(Fach-)Hochschulreife 8,0% 9,4 % 8,4 %

Quelle: G.1.B.-Monitoring.

Die Struktur der Schulbildung der 6gB-Geforderten lasst sich vor dem Hintergrund
der beiden Referenzgruppen relativ klar beschreiben (Tabelle 1). Im Vergleich mit
der Gesamtheit der SGB II-Arbeitslosen sind die Hauptschulabschliisse tUberrepra-
sentiert, wahrend Mittlere Abschlisse und (Fach-)Hochschulreife seltener sind, was
deutlich auf schwéachere Schulabschlisse verweist. Lediglich in der Gruppe der
Personen ohne Schulabschluss findet sich ein leicht unterproportionaler Anteil an
Geforderten in den 6gB-Projekten, was diese grundlegende Tendenz leicht konter-
kariert. Kontrastiert man in einem zweiten Schritt die 6gB-Geférderten mit den BEZ-
Geforderten friherer Jahre, lasst sich durchgehend ein Trend zu einer etwas hohe-
ren schulischen Qualifikation unter den erstgenannten beobachten. Insofern ent-
sprechen diese Beobachtungen den vorangestellten Hypothesen und der Zielgrup-
pendefinition im Foérderaufruf, da die ©6gB-Geférderten einerseits eine Negativ-
Selektion aus der Gesamtheit der SGB Il-Arbeitslosen darstellen, dabei aber etwas
arbeitsmarktndher sind als frihere BEZ-Geforderte. Ebendies verweist auf die Ziel-
gruppenbestimmung ,mittelfristige Entwicklungspotenziale® in den 6gB-Projekten im
Kontrast zur Logik der ,ultima ratio" des BEZ in seiner urspriinglichen Form.

Richtet man den Blick zudem auf weitere Differenzen innerhalb der Gruppe der 6gB-
Geforderten, so zeigt sich, dass Frauen mit einem Anteil von 32 Prozent deutlich
haufiger Gber Mittlere Reife oder Abitur verfligen als Manner, bei denen dieser Anteil
bei 19 Prozent liegt.

Ein sehr &hnliches Bild der qualifikatorischen Voraussetzungen der 6gB-Gefoérderten
zeigt sich auch bei einer Betrachtung der beruflichen Qualifikation (Tabelle 2, Sei-
te 120). Fast jeder zweite Geforderte in dieser Gruppe verfligt Gber keine abge-
schlossene berufliche Ausbildung, wahrend universitare Abschlisse mit knapp
zwei Prozent eine seltene Ausnahme darstellen. Auch hier erweist sich die Gesamt-

3 Im Falle der Daten aus dem GIB-Monitoring liegt diesen die Grundgesamtheit aller 6gB-

Geforderten zugrunde. Bei den Befragungsdaten aus der Klassenraumbefragung handelt
es sich um eine Teilgruppe aller Geforderten, deren Zusammensetzung in Kapitel 3 be-
schrieben wurde.
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heit der Arbeitslosen im SGB Il gegeniber den 6gB-Geférderten als tendenziell
besser qualifiziert, da sowohl abgeschlossene Berufsausbildungen und insbesonde-
re akademische Qualifikationen hier haufiger vertreten sind.

Tabelle 2
Berufsabschlisse aller 6gB-Geftérderten und Vergleichsgruppen
Vergleichsgruppe .
alle 6gB-Gefdrderten SGB Il insgesamt Verglel.(.:hsgruppe
BEZ-Geforderte NRW
NRW (Achatz / Trapmann (Fuchs 2013)
2011)

keine Ausbildung 48,6 % 36,9 % 53,3 %
abgeschlossene Berufsausbildung 49,4 % 53,7 % 45,1 %
Uni/FH 2,1% 9,0 % 15%

Quelle: G.I.B.-Monitoring.

In der Gruppe der frUheren BEZ-Geftrderten in NRW hingegen finden sich noch
hohere Anteile an Geringqualifizierten, wenngleich sich die Differenz zu den 6gB-
Geforderten mit knapp funf Prozentpunkten vergleichsweise gering ausnimmt. So
bestétigt sich auch hinsichtlich der beruflichen Qualifikation, dass die 06gB-
Geforderten von den formalen Voraussetzungen her im Durchschnitt schwacher als
die Gesamtheit der Arbeitslosen im SGB Il sind, aber etwas arbeitsmarktnaher als
die BEZ-Geférderten.

Tabelle 3

Zusammengefasste Qualifikationen aller 6gB-Geférderten
Quialifikation

kein Schul- und Berufsabschluss 14,0 %
Schulabschluss ohne Berufsabschluss 272%
Schulabschluss + Ausbildung 42,4 %
Schulabschluss + Hohere Qualifikation 1,9%
Sonstige 14,5 %
Quelle: G.1.B.-Monitoring.

Die gleichzeitige Betrachtung von Schul- und Berufsabschlissen (vgl. Tabelle 3)
lasst erkennen, dass es innerhalb der Gruppe der 6gB-Geforderten einen Anteil von
14 Prozent bzw. 128 Gefdrderten gibt, die weder Uber eine schulische noch eine
berufliche Qualifikation verfiigen und damit als besonders arbeitsmarktfern zu be-
zeichnen sind. Dieser Anteil ist bei méannlichen Geftérderten mit knapp 17 Prozent
gegenlber einem Anteil von gut zehn Prozent unter den weiblichen Gefdrderten
Uberproportional grof3. Auch die mehr als ein Viertel der Geférderten umfassende
Gruppe, die nur einen Schulabschluss, aber keine Berufsausbildung vorzuweisen
hat, weist eine erhebliche Beeintrachtigung hinsichtlich der Arbeitsmarktchancen
auf. Lediglich knapp 45%der Gefdrderten verfigen sowohl Gber einen schulischen
als auch einen beruflichen Abschluss und sind damit zumindest formal vergleichs-
weise arbeitsmarktnah. Allerdings ist fur diese Gruppe, ahnlich wie fur die sehr klei-
ne Gruppe von Akademikern, in Rechnung zu stellen, dass aufgrund der als Zu-
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gangsvoraussetzung festgelegten Langzeitarbeitslosigkeit vor der Teilnahme die
berufliche Qualifikation erheblich entwertet wurde. Beispielhaft hierflr stehen aus
dem qualitativen Sample etwa eine altere Burokauffrau, die sich den Anforderungen
moderner EDV nicht gewachsen fiuhlt, oder eine gelernte Konditorin, der nach einer
lAngeren Babypause der Wiedereinstieg in ihren erlernten Beruf Giber mehrere Jahre
hinweg nicht gelang. Schliel3lich ergibt sich die mit knapp 15 Prozent relativ grof3e
Gruppe von ,Sonstigen* aus entsprechenden Angaben aus der Datenbank, so dass
diese hier eine inhaltlich schwer zu interpretierende ,Restgrof3e” konstituieren.

Bilanziert man die Angaben zur schulischen und beruflichen Qualifikation der 6gB-
Geforderten, so lasst sich festhalten, dass zunéchst deren Arbeitsmarktferne im
Vergleich zur Gesamtheit der Arbeitslosen im SGB Il erheblich ist, wenngleich sich
daneben die BEZ-Geférderten der Vergangenheit als noch arbeitsmarktferner er-
weisen. Uber 40 Prozent der Teilnehmenden an den Modellprojekten sind aufgrund
ihrer qualifikatorischen Voraussetzungen gezwungen, sich auf Helferstellen am Ar-
beitsmarkt zu bewerben, wenn man sich rein auf die formalen Kriterien konzentriert.
Das ist allerdings sicher ein erheblich unterzeichnender Mindestwert, da hier die
Entwertung der erworbenen Qualifikationen durch sehr lange Arbeitslosigkeit noch
gar nicht beriicksichtigt wird. Wenn man auf die Qualifikationsstrukturen blickt, kann
auch folgende Ergdnzung noch helfen, ein angemessenes Bild von den Problemen
bei der Gruppe der Teilnehmenden zu erzeugen: Unter den Beschaftigten ohne
Schul- und Berufsabschluss finden sich zahlreiche Teilnehmende, die gar nicht oder
nur mit Schwierigkeiten lesen und schreiben kénnen. Analphabetismus ist kein
Problem, das sich hier generalisieren lie3e, aber es ist Bestandteil der Problemla-
gen, mit denen die Modellprojekte arbeiten missen und die fur die Geférderten den
Arbeitsmarktzugang erschweren. Exemplarisch kann hier das Beispiel eines Gefor-
derten herangezogen werden, der aufgrund der Lebensumstande in seiner Kindheit
und Jugend praktisch keine Schulbildung genossen hat:

.ES is ja so, ich bin Zigeuner. Ja. So. Und wir waren friher immer nur auf Reisen.
Da war mit Schule gar nix. Also Analphabet. So. (...) Kein Schulabschluss, ne. (...)
Darum, meine Tochter regelmaRig Schule, damit die das nicht so mitmachen muss
wie ich. Is ja schwer fiir mich, wenn ich auf'm Amt muss, irgendwas ausftllen, muss
ich erst wieder mitnehmen nach Hause, meine Tochter das ausfillen lassen, fertig.
Das lauft dann immer so.” (5_2_Gefl: 307 ff.)

Schliel3lich lassen sich die Befunde zur Qualifikationsstruktur der Geférderten da-
hingehend interpretieren, dass die von der Forderung im Aufruf avisierte Zielgruppe
in der Praxis der Modellprojekte erreicht wurde.

Arbeitsmarktbezogene Diskriminierung

Neben den bereits prasentierten Befunden zur beruflichen und schulischen Qualifi-
kation als wichtige Faktoren des Arbeitsmarkterfolgs lassen sich weitere Merkmale
benennen, die nachweislich die Arbeitsmarktchancen derjenigen Personen mindern,
die diese aufweisen. Hierzu zahlen ein fortgeschrittenes Alter von Uber 50 Jahren,
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der Status als zugewanderte Person oder Kind von zugewanderten Eltern sowie der
Status als alleinerziehendes Elternteil als Merkmale, die eine Diskriminierung am
Arbeitsmarkt bedingen (kénnen).*

Tabelle 4
Alter aller 6gB-Gefdrderten

Gesamt Manner Frauen
bis 30 Jahre 8,4 % 8,6 % 7,9 %
Uber 30 bis 40 Jahre 22,3% 21,8 % 23,2%
Uber 40 bis 50 Jahre 39,0 % 38,1 % 40,6 %
Uber 50 Jahre 30,2 % 31,6 % 28,3 %

Quelle: G.1.B.-Monitoring.

Wendet man sich zundchst dem Alter zu (Tabelle 4), so lasst sich festhalten, dass
der Anteil von etwas mehr als 30 Prozent von uber 50-Jéhrigen unter den 0gB-
Geforderten im Sinne der Haufung eines typischerweise als Vermittlungshemmnis
klassifizierten Merkmals erneut Uberproportional hoch ausfallt, da in der Vergleichs-
gruppe der Arbeitslosen im SGB Il insgesamt dieser Anteil mit 22,8 Prozent knapp
8 Prozentpunkte niedriger liegt (Koch/Kvasnicka/Wolff 2010, ohne Darstellung).
Kontrastiert man diese Angaben zuséatzlich mit denen friherer BEZ-Gefdrderter in
NRW, ergibt sich auch hier das Bild, dass, formal betrachtet, die 6gB-Geférderten
etwas arbeitsmarktnaher sind, da in der erstgenannten Gruppe mit 38,9 Prozent der
Anteil an Alteren noch héher ausfallt (Fuchs 2013, ohne Darstellung). So reprodu-
ziert sich auch hinsichtlich des Alters der Eindruck der Negativselektion aus der
Grundgesamtheit des SGB Il innerhalb der 6gB-Modellprojekte. Dariiber hinaus ist —
nicht zuletzt aufgrund der Vorrangigkeit anderer Instrumente — der Anteil an Jinge-
ren in der 6gB-Forderung recht gering, und auch die geschlechtsspezifischen Al-
tersunterschiede nehmen sich innerhalb dieser Gruppe eher gering aus.

Hinsichtlich der Struktur der Bedarfsgemeinschaften, in denen die 6gB-Geférderten
leben (vgl. Tabelle 5), erweisen sich zwei Befunde als bemerkenswert. Zum einen
ist der Anteil von 59 Prozent an Singles in der 6gB-Férderung als tberaus hoch ein-
zuschatzen, sowohl im Vergleich zur Gesamtheit der SGB-II-Arbeitslosen, in denen
der Anteil bei 44,1 Prozent liegt (Koch/Kvasnicka/Wolff 2010), als auch mit den
friheren BEZ-Geftrderten, unter denen der Anteil bei 50 Prozent lag (Fuchs 2013).
Zudem dominieren in diesem Bereich insbesondere Méanner: Uber zwei Drittel aller
geforderten Manner leben alleine.

® zur Altersdiskriminierung am deutschen Arbeitsmarkt s. a. exemplarisch Frosch (2007),
zur Situation von Alleinerziehenden im SGB II: Achatz et al. (2013) sowie zur Diskriminie-
rung von Migranten durch betriebliche Einstellungspraktiken Seebal3/Siegert (2011).
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Tabelle 5

Struktur der Bedarfsgemeinschaften aller 6gB-Geftorderten

Gesamt Manner Frauen
Single 59,0 % 67,8 % 46,7 %
mit Partner, ohne Kind 12,1 % 12,7 % 11,1 %
mit Partner, mit Kind 13,9 % 175% 8,7 %
Alleinerziehend 15,0 % 2,0% 335%

Quelle: G.I.B.-Monitoring.

Uberproportional haufige Férderung von Alleinlebenden ist zwar kein Novum, in
diesem Fall aber besonders ausgepragt. Eine mégliche Ursache fiir diese Haufung
liegt in der Anreiz-Struktur der zuweisenden Jobcenter, da der Leistungsbezug ei-
nes Singles durch eine Forderung nach 8§ 16e SGB Il in der Regel ganzlich beendet
werden kann, was zum einen ein relevantes Controlling-Ziel der Organisationen
darstellt, zum anderen in gréReren Bedarfsgemeinschaften oftmals nicht erreicht
werden kann, wie sich auch den Angaben der Datenbank entnehmen lasst. Dem-
nach sind nur sieben Prozent aller Singles auf aufstockende Leistungen angewie-
sen, wahrend dieser Anteil unter Alleinerziehenden sowie in Bedarfsgemeinschaften
mit Partner und Kind Uber 50 Prozent liegt.

Wenn man den Haushaltsstand auch in eine problemorientierte Betrachtung einbe-
ziehen will, lasst der Uberproportionale Anteil von Singles vermuten, dass viele Ge-
forderte auch mit Problemen sozialer Isolation zu kampfen haben, also etwa nicht
auf Angehorige oder Partner zurlckgreifen kdnnen, um existentielle Probleme und
Krisen in der Arbeitswelt und in der gesamten Lebensfihrung zu verarbeiten. Damit
durfte die Gelegenheit zu betrieblicher Vergemeinschaftung, die sich im Rahmen
der geforderten Beschaftigung ergibt ebenso wie die Chance, auf die Unterstiitzung
eines Jobcoaches zuriickgreifen zu kdénnen, eine besondere Bedeutung erhalten.

Zum anderen fallt der Anteil der Alleinerziehenden mit 15 Prozent in der 0gB-
Forderung Uberaus hoch aus, sowohl in der Relation zur SGB-II-Gesamtheit
(12,8 %) als auch der BEZ-Férderung (7,1 %). Daraus lasst sich schlieRen, dass es
gelungen ist, mit den Modellprojekten eine — fast ausschlief3lich weibliche — Ziel-
gruppe zu erreichen, die Ublicherweise seltener von einer solchen Unterstitzungs-
leistung profitiert. Dies bedeutet aber zugleich, dass ein Merkmal, das die Arbeits-
marktchancen der betreffenden Person mindert, besonders haufig auftritt, was die
Integrationsbemiihungen fur diese Teilgruppe entsprechend erschweren diirfte. Da-
bei kommt nicht nur die potenzielle Diskriminierung dieser Teilgruppe am Arbeits-
markt erschwerend zum Tragen, sondern uberdies spitzt sich fur diesen Personen-
kreis die Frage nach der Vereinbarkeit von Beruf und Familie in besonderer Weise
Zu, wie einschlagige Forschungsergebnisse dokumentieren, da gerade bei jingeren
Kindern im Haushalt die Verflgbarkeit fur den Arbeitsmarkt mitunter stark einge-
schrankt ist (Achatz et al. 2013). Zwar kann ein Programm wie 6gB NRW kaum et-
was an moglicherweise vorliegenden arbeitgeberseitigen Stigmatisierungen Allein-
erziehender &ndern, aber Unterstiitzung bei der Organisation von Betreuungs- und
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Erziehungsverpflichtungen mit den Anforderungen der Arbeit kdnnen erheblich zu
einer Verbesserung der Lage der betreffenden Geférderten beitragen.

Als letztes personliches Merkmal, das mit einer Diskriminierung am Arbeitsmarkt
einhergeht, wird an dieser Stelle die Nationalitit der Geforderten einbezogen

(Tabelle 6).%

Tabelle 6

Nationalitat aller 6gB-Geforderten

Vergleichsgruppe SGB I

Vergleichsgruppe BEZ-

0gB-Geforderte NRW insgesamt Geforderte NRW
(Koch et al. 2010) (Fuchs 2013)
Deutsch 89,6 % 82,7 % 89,9 %
Andere Nationalitat 10,4 % 17,3 % 10,1 %

Quelle: G.1.B.-Monitoring.

Diesbeziglich zeigt sich ein Muster, das geradezu typisch flr arbeitsmarktpolitische
Mafinahmen ist. So finden sich sowohl in den 6gB-Modellprojekten als auch in der
frlheren BEZ-Forderung jeweils gut zehn Prozent von Geférderten ohne deutsche
Nationalitat, wahrend der Anteil dieser Gruppe an der Grundgesamtheit sie-
ben Prozentpunkte hoéher liegt. Vergleichbare Tendenzen findet bereits Zaleska-
Beyersdorf (2011) fuir den Zugang von Auslandern zu Ein-Euro-Jobs, was sie da-
hingehend interpretiert, dass sich die Diskriminierung dieser Gruppe durch potenzi-
elle Arbeitgeber und/oder Beschaftigte der Jobcenter in der Einmindung in Forder-
mafRnahmen reproduziert. Auch wenn sich diese Interpretation mit den vorliegenden
Daten nicht untermauern lasst, so bleibt doch auffallig, dass eine nicht-deutsche
Nationalitat als einziges, potenziell Arbeitsmarktchancen reduzierendes Merkmal in
der 6gB-Forderung — wie auch in anderen MalRhahmen — unterrepréasentiert ist.
Darlber hinaus ist anzumerken, dass in der Gruppe der Geférderten ohne deutsche
Staatsangehdrigkeit ,Sonstige” Qualifikationen mit 34 Prozent gegeniber knapp
zehn Prozent unter deutschen Geforderten eine besonders groRRe Rolle spielen,
genauso wie das Fehlen jeglicher Bildungsabschliisse, das bei 23 Prozent der Ge-
forderten mit anderer Nationalitdt zu beobachten ist, wahrend dieser Anteil unter
deutschen Geforderten zehn Prozentpunkte niedriger ausfallt.

Entwdhnung von sozialversicherungspflichtiger Arbeit in ihrem Doppelaspekt
der Forderung nach Leistung und Folgebereitschaft

Mit der Entwertung formaler Qualifikationen durch langere Arbeitslosigkeitsdauern
wurde ein Aspekt bereits angesprochen, der als weitere Hurde fir Langzeitarbeits-
lose die Integration in den Arbeitsmarkt erschwert, namlich die Entwéhnung von
Arbeit. Ungeachtet der in der Vergangenheit erworbenen schulischen und berufli-

% Der Bezug zu dem Merkmal ,Migrationshintergrund” ware womdglich noch aufschlussrei-
cher, doch findet sich mit 44,8 Prozent ,nicht bekannt* in den 6gB-Datenbanken ein sehr
hoher Anteil von nicht interpretierbaren Angaben, zudem fehlen hierflir geeignete Ver-
gleichsgruppen, so dass eine Beschrankung auf das Merkmal ,Nationalitat* vorgenom-
men wird.
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chen Zertifikate bedingt das dauerhafte Fehlen beruflicher Praxis, dass es schwerer
fallt, den betrieblichen Anforderungen zu entsprechen. Dies betrifft dabei sowohl
den Aspekt der Leistung, wozu fachliche Anspriiche als auch die physische und
psychische Belastung einer Vollzeiterwerbstatigkeit zu zahlen sind, als auch den
angemessene Umgang mit betrieblichen Herrschaftsverhéltnissen, also die Tatsa-
che, dass man Anweisungen von Vorgesetzten befolgen muss. In einem weiten
Sinne kann es hier auch zu Problemen bei der Erflillung der Bedingungen der Mit-
gliedsrolle in einem Betrieb kommen, die ein anderes Verhalten erfordert als etwa
Interaktionen im Familienkreis oder unter Freunden (Bauer/Fuchs/Jung 2013). Dies
gilt insbesondere fiir Teilnehmende, die sehr lange arbeitslos waren oder noch nie
in einem abh&angigen Beschéaftigungsverhaltnis standen.

Dass die Distanz zu sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung fiir die ganz tber-
wiegende Mehrheit der 6gB-Geforderten erheblich ist, lasst sich zunachst anhand
der Betrachtung der vorangehenden Arbeitslosigkeitsdauern aus der Datenbank
zumindest néherungsweise verdeutlichen. Diesen zufolge waren die Geforderten
vor Projektbeginn im Durchschnitt mehr als sechseinhalb Jahre arbeitslos, wobei
der fur AusreilRer weniger anfallige Median mit 5,3 Jahren etwas niedriger ausfallt
(vgl. Tabelle 7). Weiterhin ist eine kleine Gruppe von 13,2 Prozent mit weniger als
zwei Jahren vergleichsweise kurz arbeitslos, was insbesondere auf die Gruppe der
jungeren Geforderten zutrifft, bei denen dies Uberproportional haufig bei einem gu-
ten Viertel der Fall ist, Knapp 30 Prozent hingegen sind bis zu zehn Jahre ohne Be-
schaftigung und weitere gut 22 Prozent sogar seit mehr als zehn Jahren keiner Be-
schaftigung am ersten Arbeitsmarkt nachgegangen; eine Konstellation, die sich ent-
sprechend haufiger bei Personen Uber 50 findet. Diese Zahlen verdeutlichen das
Ausmal der Distanz zu ungeférderter Beschéaftigung nachdrtcklich.

Tabelle 7

Dauer der Arbeitslosigkeit aller 6gB-Geférderten in Jahren

weniger als 2 Jahre 13,2 %
2 bis unter 5 Jahre 34,5 %
5 bis unter 10 Jahre 29,9 %
Uber 10 Jahre 22,4 %
Durchschnitt: 6,8 Jahre
Median: 5,3 Jahre

Quelle: G.I.B.-Monitoring.

Noch schwieriger stellt sich die Situation fir den Anteil von tber zwdlf Prozent unter
den Geftrderten dar, die laut eigener Aussage in ihrem bisherigen Leben keinerlei
Arbeitserfahrung gesammelt haben, so dass sie mit anderen Worten innerhalb der
Modellprojekte erstmals Uberhaupt mit den betrieblichen Anforderungen regelmani-
ger Arbeit konfrontiert werden.
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Ein weiterer Hinweis darauf, inwieweit die Anpassung an betriebliche Herrschafts-
verhaltnisse fur die Geforderten eine Herausforderung darstellt, 1asst sich der Befra-
gung der Geforderten entnehmen (vgl. Tabelle 8). Dort rAumen immerhin knapp
sechs Prozent offen ein, dass es ihnen schwer fiel, den Anweisungen der Vorge-
setzten zu folgen. Auch wenn dies keineswegs als UberméaRig hoher Anteil bezeich-
net werden kann, so ist doch festzuhalten, dass zumindest eine kleine Gruppe der
Geforderten selbstkritisch entsprechende Probleme im Umgang mit den betriebli-
chen Anforderungen wahrnimmit.

Tabelle 8
Umgang mit betrieblichen Herrschaftsverhaltnissen
... fiel mir eher leicht ... fiel mir eher schwer DlS Anfqrdgrqu EES
bei mir nicht
Den Anweisungen meines Vorge- 90.8 % 5.9 % 3.4%
setzten zu folgen, ...

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Hinsichtlich des Umgangs mit den Anforderungen der geférderten Beschaftigung ist
insbesondere in Rechnung zu stellen, dass die Beschaftigung im Rahmen der Mo-
dellprojekte in aller Regel in Vollzeit ausgelbt wird, so dass die Umstellung nach
meist jahrelanger Arbeitslosigkeit auf die Anforderungen einer 35- bis 40-Stunden-
Woche erheblich ist und somit Uberforderungen geradezu provoziert. In Interviews
mit Geforderten wird der Umgang mit der veranderten Situation oftmals als ,wieder
reinkommen*“ umschrieben. Den Prozess der Annaherung an die Anforderungen
einer geregelten Beschaftigung beschreibt ein Gefdrderter eines Recyclingbetriebs
anschaulich: ,Ich war also vorher mit Unterbrechung jahrelang arbeitslos und war
das Arbeiten auch schon gar nicht mehr so richtig gewohnt eigentlich” (8_3_ Gefl.:
134 ff.). Dies ergadnzend schildert eine andere Geftrderte insbesondere die korperli-
che Belastung vollzeitiger Erwerbstatigkeit in den ersten Monaten ihrer Teilnahme
als Uberfordernd, was letztlich dazu fUhrte, dass sie einige Male von ihrem Vorge-
setzten nachhause geschickt wurde. Dies verdeutlicht, dass die Entwéhnung der
Geforderten von Arbeit fur die Anleiter und Vorgesetzten mit der Notwendigkeit zur
Rucksichtnahme einhergeht, so sie die dadurch bedingten Uberforderungen als sol-
che erkennen.

Organisatorische und alltagspraktische Probleme

Zumindest fur einen Teil der Geforderten sind auf dem Weg zur Arbeitsmarktintegra-
tion organisatorische und alltagspraktische Probleme zu bewaltigen. Hierunter fallen
insbesondere Fragen der Betreuung von Kindern und Angehérigen, so entspre-
chende Verpflichtungen zutreffen, aber auch die Klarung der Modalitaten des Ar-
beitswegs. Letzteres ist primar in solchen Féllen von Bedeutung, in denen die Ge-
forderten Uber keinen Fuhrerschein und/oder Auto verfiigen und deshalb auf 6ffent-
liche Verkehrsmittel und deren Taktung angewiesen sind. Schlief3lich sind auch sol-
che Félle zu nennen, in denen die Geférderten aufgrund von Erkrankungen regel-
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mafige Arzt- oder Therapietermine wahrnehmen mussen, die mit ihrer Arbeitszeit
zu koordinieren sind.

Zur Beleuchtung dieses Komplexes erweisen sich einige Antworten aus der Gefor-
dertenbefragung als aufschlussreich, da hierin die Bewaltigung von Anforderungen
in der Forderung erfragt wird, die auch einer anderweitigen Arbeitsmarktintegration
wohl im Wege gestanden héatten. Den Auswertungen zufolge fallt die Organisation
der Kinderbetreuung (Tabelle 9) nur einem kleinen Teil von sechs Prozent der Ge-
forderten schwer, wobei zu beachten ist, dass sich fir knapp 70 Prozent der Gefor-
derten dieses Problem aufgrund von Kinderlosigkeit oder des Alters der Kinder gar
nicht (mehr) stellt. Betrachtet man hier nur die Falle, in denen dies lGberhaupt eine
Anforderung darstellt, so wird dies etwa von jedem fuinften Geférderten als Problem
wahrgenommen.

Tabelle 9
Organisatorische und alltagspraktische Probleme der Geférderten
... fiel mir eher ... fiel mir eher Dn_a Anfordt_aru_ng
. gibt es bei mir
leicht schwer -
nicht
Meme Arbeitszeit mit der Kinderbetreuung zu 24.2 % 6.0 % 69.8 %
vereinbaren, ...
Meine Arbgltsgelt mit nonendlgen Arztbesuchen und 62.5 % 17.6 % 19.9 %
anderen wichtigen Terminen zu vereinbaren, ...
Die Zelt_ und die finanziellen Kosten fiir den Arbeitsweg 60.8 % 133 % 25.8 %
aufzubringen, ...

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Demgegentber erweisen sich sowohl die Koordinierung der Arbeitszeit mit Arztter-
minen als auch der Arbeitsweg fir groéRere Teile der Beschéftigten als Hindernis
(Tabelle 9). Uber 17 bzw. iiber 13 Prozent geben an, dass ihnen dies schwer gefal-
len sei, wenngleich mit jeweils Uiber 60 Prozent diese Anforderungen fir die Mehr-
heit kein Problem darstellen. Hier handelt es sich nicht um bermafig hohe Anteile,
doch sie verweisen darauf, dass derartige organisatorische und praktische Fragen
nicht blof3 in vernachlassigbaren Einzelféllen auftreten, sondern sich durchaus bei
relevanten Anteilen der Gefdrderten als Hindernisse sowohl auf dem Weg zur In-
tegration in Beschaftigung als auch bei der Organisation der MaRnahme selbst er-
weisen kénnen.

Instruktiv ist in diesem Zusammenhang der Fall einer interviewten Geftrderten, bei
der zwei dieser Probleme zusammen kommen, sowohl die Betreuung eines kleinen
Kindes als auch potenziell langere Fahrwege, da sie in einer landlichen Region lebt.
Vor Beginn der 6gB-Foérderung besteht fur sie daher ein gravierendes Problem bei
der Arbeitssuche darin, dass ihre Arbeitssuche durch die Lange der Arbeitswege
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eingeschrankt wird, da sie als Alleinerziehende fir die Sicherstellung der Betreuung
ihres Kindes auf keinen Partner zurtickgreifen kann. Eine vollzeitige Erwerbstatigkeit
ist aus ihrer Sicht daher nur méglich, wenn diese sich in mehr oder weniger unmit-
telbarer Nahe zu ihrem Wohnort befindet. Ebendies ist in der 6gB-Foérderung der
Fall, stellt aber fur die potenzielle Beschéaftigung bei einem anderen Arbeitgeber
weiterhin ein mdgliches Hindernis dar (4_GF4: 240 ff.).

Probleme bei der beruflichen Orientierung

Als letzte Merkmale, die sich ausschlieR3lich auf die Arbeitsmarktchancen der Gefor-
derten beziehen, kénnen Probleme bei der beruflichen Orientierung sowie der ada-
quaten Nutzung von Bewerbungsstrategien genannt werden. Zu diesem Komplex
liegen zwar keine standardisierten Daten vor, doch zeigt sich in den Interviews teil-
weise sehr deutlich, dass die Orientierung am Arbeitsmarkt bisweilen eine erhebli-
che Herausforderung darstellt.

Ein jingerer Geforderter etwa schildert seine mangelnde berufliche Orientierung als
das grundlegende Problem seiner Arbeitsmarktsituation, da er eine Ausbildung im
kaufmannischen Bereich absolviert hat, weil sich seinerzeit die Gelegenheit bot, er
aber eigentlich keinerlei Interesse an einer Beschaftigung im Handel hat. Erschwert
durch eine chronische Erkrankung kam es in der Folge zu einer langen Phase der
Arbeitslosigkeit, in der er die Frage, in welchem Bereich er zukinftig arbeiten kann
und mdochte, fur sich selbst immer noch nicht I6sen konnte (6_Gef2). Hier blockiert
die eigene Ratlosigkeit gewissermalien das Handeln am Arbeitsmarkt.

Bei zwei dlteren Geférderten stellt hingegen die Umorientierung ein Problem dar,
nachdem sich eine Beschéftigung im erlernten Beruf aufgrund fehlender Nachfrage
bzw. einer letztlich hinderlichen Spezialisierung als wenig aussichtsreich erwiesen
hat (1_Gefl; 1 Gef2). Die inneren Hemmungen, sich einem anderen Beschéfti-
gungsfeld zuzuwenden und dort nach Arbeit zu suchen oder auch nur herauszufin-
den, welcher realistische Bereich zu den eigenen Neigungen und Fahigkeiten passt,
erweist sich fur beide Frauen als grof3es Hindernis, das ihre Arbeitsmarktintegration
mafgeblich erschwert.

Wahrend in den drei bislang angefiihrten Fallen Probleme hinsichtlich der berufli-
chen Orientierung dominieren, finden sich im qualitativen Sample aber auch Bei-
spiele dafiir, dass die praktische Seite des Bewerbungsverhaltens die Geforderten
vor Schwierigkeiten stellt. Gerade unter Alteren erweist sich der Umgang mit elekt-
ronischen Bewerbungen als Problem, wie eine Geférderte im Interview schildert:
-Weil dat is schon 'n Problem fir mich, nach dem heutigen Standard bin ich nicht
mehr aufm Laufenden, schon ma gar nicht Gber Internet heute, die Méglichkeit, die
es gibt, da Bewerbungen zu verfassen” (1_Gef2: 532 ff.).

In weniger gravierender Weise berichten weitere Interviewpartner davon, dass die
Einhaltung der formalen Standards fir Bewerbungen fir sie ein Problem darstellt,
bei dem sie Unterstitzung bendtigen.
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8.2.2 Personliche Situation

Bereits in der rechtlichen Fordergrundlage der 6gB-Modellprojekte, § 16e SGB I, ist
die zentrale Formulierung enthalten, der sich enthnehmen lasst, dass die Zielgruppe
dieses arbeitsmarktpolitischen Instruments nicht nur aufgrund rein arbeitsmarktbe-
zogener Merkmale wie einer fehlenden Qualifikation einer solchen Férderung be-
darf, da von ,in der Person liegenden Vermittlungshemmnissen* als Zugangsvo-
raussetzung die Rede ist. Diese Wendung adressiert unmittelbar die Personlichkeit
als Handlungszentrum und Fundament der personalen Autonomie und impliziert
damit die Abweichung von einer gesellschaftlichen Normalitat als (Mit-)Ursache der
Arbeitslosigkeit. Will man analytisch zwischen rein arbeitsmarktbezogenen Proble-
men, die Gegenstand des vorangegangenen Kapitels waren, und solchen ,personli-
chen* Problemen unterscheiden, gilt es zunachst, einen entsprechenden Begriff von
letzteren zu gewinnen.

Ungeachtet der Frage, ob bzw. in welchem Umfang diese Annahmen angemessen
oder zutreffend sind — und insbesondere die Interviews verdeutlichen, dass diese
Annahme keineswegs durchgehend zutreffend ist —, kann man ,in der Person lie-
genden Vermittlungshemmnisse® auch als Verletzungen der personalen Integritat
und Einschréankungen der personalen Autonomie verstehen, aus denen ganz prak-
tisch Benachteiligungen am Arbeitsmarkt resultieren.

Typische Beispiele fur derartige ,personliche Probleme*, die sich sowohl in alteren
Untersuchungen zu Langzeitarbeitslosen als auch innerhalb des Samples aus den
0gB-Modellprojekten finden, sind zum einen Suchterkrankungen, gravierende Fami-
lienkrisen, Straffalligkeit oder Schuldenproblematiken, die mehr oder weniger deut-
lich auf abweichende Formen der Lebensfiihrung verweisen. Weiterhin werden un-
ter dieser Kategorie gesundheitliche Probleme physischer wie psychischer Natur
gefasst, die soweit chronifiziert sind, dass diese sich als dauerhafte Einschrankun-
gen erweisen. Hierzu zahlen Depressionen oder eine Erkrankung an chronischer
Schizophrenie genauso wie ein schweres korperliches Leiden oder eine Behinde-
rung. Aus der Perspektive der Begleitforschung zu den 6gB-Projekten wird zuséatz-
lich auch in solchen Fallen von persdnlichen Problemen gesprochen, in denen Prob-
leme oder Beeintrdchtigungen, die zunachst im privaten Bereich liegen, soweit au-
Ber Kontrolle geraten oder so gravierend sind, dass sie dauerhaft das Arbeitsleben
und die (potenzielle) Arbeitsleistung in Mitleidenschaft ziehen. Wie sich diesbezlg-
lich aus Sicht eines Projektleiters der Umgang mit Leistungsschwankungen und
deren Ursachen im privaten Bereich darstellt, |asst sich einem sehr pragnanten Zitat
eines interviewten Projektleiters entnehmen:

,und Probleme hamwer alle, mehr oder weniger, und die Probleme, die missen
sich l6sen lassen, obwohl man arbeiten geht und nicht stattdessen. Und so, deswe-
gen ist, gibt's da natirlich Phasen, wo man merkt, es ist ja in manchen Handwerks-
betrieben isses ja auch so. Da ist der Erwin am Bau, da hat seine Perle ihn verlas-
sen, da hangt er durch, ja. Da hangt er durch. Da trinkt er einen tber'n Durst, und
dann kommt der Chef irgendwann und sagt "Erwin, dat guck ich mir noch drei Tage
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an und wenn du dann nicht hier wieder stehst" so, und dann gibt's en sozialen
Druck, so. Und oft funktioniert das ja auch, dass es dann weitergeht. So. Aber wenn
Sie labile Leute haben, dann geht das nicht weiter. Dann zerbrechen die an dieser
Geschichte oder Sie kénnen sie gar nicht erst aus ihrer personlichen Situation 16-
sen, in der sie drinstecken” (5_1_PL: 1510 ff.).

Die zentrale Schwierigkeit fur die Zielgruppe der 6gB-Gefdrderten besteht demnach
darin, dass diese aufgrund persoénlicher Instabilitat nicht in der Lage sind, die Folgen
privater Krisen mit der Zeit soweit in den Griff zu kriegen, dass diese ihre Arbeit
nicht dauerhaft und in gravierender Weise beeintrachtigen. Mit anderen Worten ge-
lingt es dem Betreffenden nicht, die ,Schleuse” zwischen Privatem und Beruflichem
zu schlie3en, so dass sich ,personliche* Probleme und deren Folgen nachhaltig auf
die Sphare des Erwerbslebens auswirken. Mdéglicherweise stehen den Betreffenden
nicht ausreichend personliche und soziale Ressourcen zur Verfigung, um hier ent-
sprechend handeln zu kdnnen. Dieser Sachverhalt wird in der gro3en Mehrheit der
Gespréache mit den Jobcoaches angesprochen.

SchlieBlich ist festzuhalten, dass die Existenz ,personlicher Vermittlungshemmnis-
se" als pauschale Ursache der Langzeitarbeitslosigkeit einerseits eine reine Zu-
schreibung durch den Gesetzgeber darstellt, die zudem nicht unbedingt zutrifft. Es
ist demnach sowohl erforderlich, eine Pauschalisierung (,Langzeitarbeitslose haben
persdnliche Probleme* oder ,Jeder Geforderte hat persdnliche Schwierigkeiten®) zu
vermeiden. Das wéaren Stigmatisierungen, die schaden. Zugleich ist es aber auch
noétig, sich fur die mdglichen Problemlagen zu sensibilisieren und den moéglicher-
weise sich ergebenden Bedarf an Hilfe nicht zu unterschéatzen. Schadlich wére also
auch eine Haltung, die gegen beflirchtete Stigmatisierung einwendet, dass abwei-
chende Verhaltensweisen und teils gravierende personliche Probleme unter den
Geforderten nicht auftraten. Bemerkenswerterweise zeigt unsere Befragung, dass
ein erheblicher Anteil der Geférderten selbst der Ansicht ist, dass persdnliche Prob-
leme ihre Arbeitslosigkeit bedingen.

Tabelle 10
Personliche Vermittlungshemmnisse unter den 6gB-Gefdrderten

Ja Nein
Wirden Sie sagen, dass personliche Probleme zu ihrer Lang- 0 o
zeitarbeitslosigkeit gefuhrt haben? 34,1% 65,9 %

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Mit gut 34,1 Prozent sieht mehr als ein Drittel aller befragten Geférderten die Ursa-
che der eigenen Arbeitsmarktsituation in ebensolchen persoénlichen Problemen be-
grindet (vgl. Tabelle 10). Das scheint angesichts der Tatsache, dass es unange-
nehm und schambesetzt sein kann, persénliche Probleme einzuraumen, ein sehr

IAB-Forschungsbericht 7/2016 = 130



hoher Anteil. Zugleich zeugt dies aber von einer oftmals kritischen Reflexion der
Situation der Langzeitarbeitslosigkeit unter den Geférderten selbst.®

Dass die Geforderten zwischen den zuvor thematischen arbeitsmarktbezogenen
Merkmalen und personlichen Vermittlungshemmnissen zumindest intuitiv unter-
scheiden, deutet sich in der Betrachtung einiger Zusammenhange an. So sehen
altere Geftrderte Uber 50, die einer besonderen Diskriminierung ausgesetzt sind,
am seltensten (27,8 %) die Ursachen ihrer Arbeitslosigkeit in der Sphare des Per-
sonlichen, wohingegen dies mit Uber 45 Prozent fast die Halfte der Geférderten un-
ter 30 als Ursache angeben. Auch Migranten fuhren ihre Arbeitsmarktsituation sel-
tener (28 %) als Deutsche (34 %) auf personliche Probleme zuriick. Kehrseitig ver-
weisen Uber 46 Prozent der Schwerbehinderten auf derartige Ursachen ihrer Ar-
beitsmarktsituation, wahrend dieser Anteil unter den Ubrigen Gefdrderten mit gut
31 Prozent ganze 15 Prozentpunkte niedriger ausfallt. Diese Differenzen in den Ver-
teilungen entsprechen im Grof3en und Ganzen der Logik der fur die vorliegenden
Auswertungen verwendeten Unterscheidung.

Auch wenn sich die von uns gestellte Frage nach einer kurzen Beschreibung der
Natur der ,personlichen Probleme" nur sehr begrenzt auswerten lasst, so fallt jedoch
auf, dass hier Uberwiegend solche Probleme genannt werden, die sich mit dem
oben skizzierten Verstandnis von ,personlichen Vermittlungshemmnissen“ decken.
So finden sich unter den offenen Angaben zur Art der persénlichen Probleme be-
sonders haufig Nennungen verschiedener gesundheitlicher Beeintrachtigungen,
sowohl ganz pauschaler Natur wie ,Gesundheit® oder ,Gesundheitszustand“ als
auch sehr konkret ,Depressionen®, ,Bandscheibenvorfall®, ,Psychose“ oder ,Brust-
krebs". Weitere Haufungen betreffen verschiedene Suchterkrankungen (Alkohol,
Drogen, Glicksspiel) sowie familiare Probleme, insbesondere Scheidungen. Ledig-
lich in Ausnahmefallen werden Merkmale genannt, die hier unter den ,arbeitsmarkt-
bezogenen Merkmalen® rubriziert werden, etwa eine fehlende Ausbildung oder der
Status als Alleinerziehende. Angesichts der Haufung solcher Probleme, kombiniert
mit den formalen Merkmalen, die eine grof3e Distanz zum Arbeitsmarkt markieren,
wird noch einmal deutlich, welche Folgen die starke Inklusivitat der Erwerbsfahig-
keitsdefinition in Deutschland hat (Konle-Seidl/Eichhorst 2008). Offensichtlich wer-
den systematisch auch solche Personen in die Erwerbssphare inkludiert, deren
Chancen auf ungeforderte Beschéaftigung &uf3erst gering sind und die womdéglich in
anderen Landern nicht als erwerbsfahig galten (Erlinghagen/Zink 2008).

Da die Jobcoaches als Experten fur die Identifizierung und Bearbeitung personlicher
Probleme verstanden werden kénnen, wurde dieser Personengruppe in der stan-
dardisierten Befragung ebenfalls eine Frage zur Einschatzung des Umfangs des

3" Darauf, dass das Vorliegen ,personlicher Probleme* keineswegs impliziert, dass die gan-

ze Persdnlichkeit korrumpiert ist, sei an dieser Stelle noch einmal ausdriicklich hingewie-
sen. Dies haben nicht zuletzt die Interviews, Pre-Tests und Betriebsbegehungen mit den
Geforderten gezeigt.
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Unterstutzungsbedarfs unter den Geftrderten vorgelegt. Zwar handelt es sich dabei
um pauschalisierende Einschatzungen Uber Anteile an der Gesamtheit der jeweils
betreuten Geforderten, so dass die Aussagen mit einer gewissen Vorsicht zu inter-
pretieren sind. Dennoch kénnen die Einschatzungen als grobe Annaherung an die
Heterogenitat der Unterstiitzungsbedarfe aus Expertensicht interpretiert werden.

Tabelle 11
Umfang des Unterstlitzungsbedarfs unter den Geférderten

Durchschnittlicher
Anteil*®

Es lag Uberhaupt kein Unterstiitzungsbedarf durch den Jobcoach vor. 52 %
Die Unterstitzung durch den Jobcoach ist hilfreich, wére aber nicht zwingend fur eine

. . : . 14,7 %
erfolgreiche Teilnahme am Projekt erforderlich.
Es gibt einen erheblichen Bedarf an intensiver Unterstiitzung durch den Jobcoach. 64,9 %
Der Bedarf an Unterstiitzung und der Umfang der Probleme sind so grof3, dass auch 217 %
die begleitet Arbeit im Projekt hier kaum helfen kann. '

Anm.:  Fallzahl: N = 61.
Quelle: Jobcoach-Befragung IAB/ISG.

Wie die Angaben zu dieser Frage in Tabelle 11 verdeutlichen, gibt es den Jobcoa-
ches zufolge eine sehr kleine Gruppe von flnf Prozent, die praktisch keiner Unter-
stiitzung bedurfen, und fur weitere knapp 15 Prozent stellt die Begleitung einen nicht
zwingend erforderlichen Zusatz dar. Das Gros jedoch mit knapp zwei Dritteln entfallt
auf ,erhebliche” Unterstitzungsbedarfe. Schlieflich ist mit gut 21 Prozent die Grup-
pe derer, die so umfangreiche Probleme aufweisen, dass sie durch die Teilnahme
an einem Modellprojekt nicht behoben werden kénnen, ahnlich grol3 wie die Gruppe
derjenigen, die nicht bzw. nicht zwingend einer Unterstiitzung durch den Jobcoach
bedurften. Diese Verteilung belegt, dass die Problemlagen sehr unterschiedlich
ausgepragt sind, wenngleich aus Sicht des betreuenden Personals in der Mehrheit
der Falle ein Passungsverhéltnis zwischen Umfang der Problemlagen und Mdglich-
keiten der Betreuung im Modellprojekt zu bestehen scheint.

Im weiteren Verlauf sollen nun die verschiedenen Formen von Beeintrachtigungen
auf der perstnlichen Ebene systematisiert werden. Standardisierte Daten liegen nur
zu einigen der Merkmale vor, so dass im Vordergrund dieses Kapitels vor allem die
analytische Differenzierung der Problemlagen steht, wozu primar Fallbeispiele aus
dem qualitativen Untersuchungsteil herangezogen werden.

% Die JobCoaches wurden hier gebeten, den prozentualen Anteil an von ihnen betreuten

Geforderten anzugeben, auf den die jeweilige Aussage zutrifft. Die Tatsache, dass es
sich dabei um Durchschnitte Gber verschiedene Aussagen handelt, erklart auch, dass die
Anteile sich nicht zu 100 Prozent aufsummieren.
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Dauerhafte Einschrankungen

Eine erste Variante der personlichen Unterstiitzungsbedarfe stellen solche Merkma-
le dar, in denen eine Einschrankung vorliegt, die integraler und mehr oder weniger
unverénderbarer Bestandteil der Person ist. Auf der physischen Ebene sind hierzu
jegliche Formen chronifizierter Krankheiten und Behinderungen zu zahlen, bei de-
nen eine Heilung mehr oder weniger ausgeschlossen ist.

Zwei Anndherungen an diesen Komplex sind mittels quantitativer Daten aus der
Gefordertenbefragung mdoglich. Zum einen wurde gefragt, inwiefern bei den Gefér-
derten dauerhafte gesundheitliche Einschrankungen vorliegen, die die Arbeitsleis-
tung beeintrachtigen. 18 Prozent bzw. 84 der knapp 500 Befragten gaben daraufhin
an, dass sie an gesundheitlichen Einschrankungen litten, ,die sich nicht mehr ver-
bessern werden®. Weiterhin sind laut Datenbank 7,9 Prozent aller Geforderten bzw.
73 Falle schwerbehindert oder schwerbehinderten Personen rechtlich gleichgestellt.
Fur eine kleine Gruppe von 15 Geforderten treffen sogar beide Merkmale zu. Diese
Zahlen deuten darauf hin, dass solche Einschradnkungen quantitativ innerhalb der
Gruppe der Geforderten durchaus von Bedeutung sind. Ein weiteres Indiz fir die
Diskriminierung dieser Gruppe am Arbeitsmarkt findet sich in der Qualifikations-
struktur: Mit 57 Prozent verfugt die Mehrheit in dieser Gruppe sowohl lber eine
schulische als auch eine berufliche Qualifikation, wahrend dieser Anteil bei den Ub-
rigen Gefoérderten bei 42 Prozent liegt. Zugleich sind Geringqualifizierte mit knapp
neun Prozent unter den Schwerbehinderten nur selten anzutreffen, bei den Ubrigen
Geforderten mit knapp 15 Prozent hingegen deutlich haufiger.

Zwar liegt der Fokus dieser Fragen eher auf physischen Einschrankungen, doch ist
keineswegs ausgeschlossen, dass einerseits unter der erstgenannten Frage auch
psychische Erkrankungen subsummiert wurden, und andererseits kbnnen psychi-
sche Erkrankungen gleichermal3en einen Status der Schwerbehinderung begrin-
den. Als Beispiel fur eine solche Problemkonstellation l&asst sich ein Geférderter an-
fihren, der an einer schizophrenen Psychose leidet und daher bzw. aufgrund der
notwendigen Medikamentierung dauerhaft in seiner Erwerbsteilhabe beeintrachtigt
ist (8_3_Gefl).

Im qualitativen Sample der 6gB-Gefdrderten findet sich als Beispiel fur physische
Erkrankungen etwa ein stark sehbehinderter Beschéftigter, der nach Abschluss ei-
ner handwerklichen Ausbildung weitgehend erblindete und den einst erlernten Beruf
eines Elektrikers nun nicht mehr austuben kann. Dies bedingt, dass die Erkrankung
seine Qualifikation vollstandig entwertet und dariiber hinaus als gravierende
Schwerbehinderung seine weiteren Beschéaftigungschancen substantiell mindert
(5_3_Gef2). Weiterhin berichten mehrere Geférderte von starken korperlichen Be-
schwerden, teilweise in syndromartiger Kombination, etwa Herz-Rhythmus-
Stérungen und Einschrédnkungen der Beweglichkeit der Schulter oder starke
Ruckenbeschwerden, auch als Folge jahrelanger Beanspruchung durch schwere
kérperliche Arbeit. Im erstgenannten Fall bedingte die Schwere der Erkrankung zu-
dem die zeitweilige Feststellung der Erwerbsunfahigkeit (1_Gef2). Haufig treten
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auch dauerhafte Probleme auf, wenn Teilnehmende ihre Sucht zwar tGberwunden
haben, aber aufgrund des teilweise Jahrzehnte dauernden Substanzmissbrauchs
unter erheblichen gesundheitlichen und geistigen Einschrdnkungen zu leiden haben.

Als entscheidende Konsequenz fir den individuellen Unterstiitzungsbedarf ergibt
sich aus den skizzierten Problemlagen, dass die Betroffenen — inshesondere durch
die Jobcoaches — lernen, mit ihren Beeintrachtigungen im betrieblichen Alltag um-
zugehen, da eine Bearbeitung schlichtweg unméglich ist. Das heil3t, die Herausfor-
derung besteht hier darin, dass die individuelle Leistungsfahigkeit im Rahmen der
jeweiligen Mdglichkeiten soweit wie moéglich hergestellt wird. Hierzu kann die Bereit-
stellung geeigneter technischer Hilfsmittel im Falle einer Sehbehinderung genauso
zweckmaRig sein wie die sensible Eingliederung und Dosierung der Anforderungen
im Falle einer chronischen psychischen Erkrankung.

Bearbeitbare Einschrankungen

Anders verhélt es sich mit Einschrankungen, die sich nicht einer grundsatzlichen
Bearbeitung entziehen, etwa Suchterkrankungen, Uberschuldungen oder Krisen im
familiaren Bereich wie Scheidungen oder Todesfalle. Innerhalb dieser Gruppe von
Merkmalen lasst sich jedoch noch einmal systematisch differenzieren: Zum einen
treten Einschréankungen auf, wie etwa eine Suchterkrankung, die bereits behandelt
werden, etwa im Rahmen einer Therapie. Zum anderen gibt es solche Einschréan-
kungen, die bereits vor Beginn der Férderung bekannt sind, etwa im Jobcenter, und
somit nicht erst identifiziert werden muissen. Schlief3lich gibt es auch solche Ein-
schrankungen, die zwar grundsétzlich eine Behandlungsbedurftigkeit anzeigen, wie
.nasser Alkoholismus” oder depressive Erkrankungen, die aber noch nicht als sol-
che erkannt wurden, mangels Krankheitseinsicht oder auch, weil die betreffende
Person dies bislang soweit unter Kontrolle hatte, dass dies nicht aufgefallen ist.

Bekannte, bearbeitbare Einschréankungen, die bereits bearbeitet werden
Wendet man sich zunachst solchen Einschréankungen zu, die bereits bekannt sind
und auch bearbeitet werden, ist der akute Unterstitzungsbedarf naturgemafR am
geringsten. In aller Regel bedeutet dies, dass die Geforderten bereits von einem
Spezialisten betreut werden. Im qualitativen Sample der Begleitforschung trifft dies
insbesondere fir mehrere Falle zu, die sich aufgrund psychischer Erkrankungen
bereits in Therapie befinden. So schildert etwa ein Geférderter eindrucklich seine
anforderungsbezogenen Angste, die ihm in der Vergangenheit immer wieder bei der
Aufnahme einer neuen Beschaftigung im Weg standen und wegen derer er sich
mittlerweile in Behandlung befindet (4_Gefl). In ahnlicher Weise berichtet eine an-
dere Geforderte von einem langeren stationaren Aufenthalt in der Psychiatrie sowie
der weiter andauernden ambulanten Therapie (8_4 Gef2).

Weniger akut hingegen sind solche Félle, in denen Einschrankungen, insbesondere
Suchterkrankungen und Verschuldungen, bereits Uberwunden sind, so dass der
Fokus auf der Vermeidung von Ruckfallen liegt. Exemplarisch hierfur kdnnen zwei
Falle von gelernten Fachkraften aus der Gastronomie angeflihrt werden, die auf-
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grund der drohenden Versuchung bei der Beschaftigung in einem Restaurant oder
einer Gaststatte ebendies fir sich als Arbeitsmarktoption ausschlieen (5_2_ Gef2;
7_Gef2).

Aufgrund der geschilderten Konstellationen besteht bei solchen Einschrankungen
innerhalb der Forderung kein akuter Unterstitzungsbedarf hinsichtlich des Problems
an sich. Stattdessen liegt der Fokus darauf, die Bearbeitung der Probleme zu er-
maoglichen und Rickschlage zu verhindern. Dies kann einerseits bedeuten, dass die
Arbeitszeiten mit regelmafRigen Therapiebesuchen koordiniert werden mussen, so
dass die Ermdglichung der weiteren Bearbeitung hier im Vordergrund steht. Ande-
rerseits muss im Zweifelsfalle eine Riucksichtnahme hinsichtlich der Arbeitsanforde-
rungen erwirkt werden, wie im Falle der Leistungsschwankungen von psychisch
Kranken, bei denen etwa in schwierigeren Phasen eine De-Stabilisierung unbedingt
zu vermeiden ist.

Bekannte, bearbeitbare Einschréankungen, die noch nicht bearbeitet werden
Wie die Interviews mit Geforderten zeigen, herrscht in einigen Fallen bei Geforder-
ten durchaus ein Problembewusstsein oder eine Krankheitseinsicht hinsichtlich per-
sonlicher Problemlagen vor, doch ist der entscheidende Schritt, diese anzugehen,
bislang aus eigener Kraft nicht erfolgt. Informationen hierzu kdnnen in der eingangs
im 6gB-Projekt erfolgenden Anamnese erhoben werden oder auch als Befunde aus
friheren Projekten oder Kontakten mit dem Betreuungspersonal aus dem Jobcenter
bereits vorliegen.

Ein physisches Problem dieser Art schildert ein Geforderter. Er leidet seit [angerem
unter einer Fettleber, worliber er auch offen spricht, war aber bislang nicht dazu in
der Lage, seine Ernahrung aus eigener Kraft entsprechend der Erkrankung anzu-
passen, auch wenn er dies prinzipiell méchte (5 2 Gef2). Eine andere Geforderte
hingegen berichtet von ihren Versagensangsten und raumt ihre grundsatzliche The-
rapiebedurftigkeit ein (10_Gef).

Die Schwierigkeit liegt in diesen Fallen weniger darin, eine Krankheitseinsicht her-
beizufiihren, sondern vielmehr gemeinsam erste Schritte fiir die Behandlung des
erkannten Problems einzuleiten, wirksame Hemmschwellen zu Uberwinden. Die
Geforderten wissen zumindest bisweilen sehr genau, in welchen Bereichen ihre
Probleme liegen und reden auch offen dartber, sind aber in ihrem selbstandigen
Handeln hinsichtlich deren Bearbeitung gehemmt. Ebendiese Blockade des Han-
delns gilt es, im Zweifelsfall durch den Verweis an Spezialisten, zu l6sen.

Unbekannte, bearbeitbare Einschrankungen

Am schwierigsten stellt sich schlieZlich die Situation in solchen Féllen dar, in denen
Einschrankungen vorliegen, die der Person zuzuordnen sind und eine Behand-
lungsbediirftigkeit anzeigen, aber als solche von den Geférderten nicht erkannt oder
zumindest nicht offen thematisiert werden. Mit anderen Worten bestehen hier Ein-
schrankungen, die einer Integration in Beschaftigung mafigeblich entgegenstehen
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kdnnen, aber als solche — etwa aus Scham oder aufgrund von Verdréangung — nicht
benannt werden (kénnen).

Ein typisches Beispiel, das von mehreren Anleitern und Jobcoaches geschildert
wird, betrifft den Umgang mit Alkohol. Hier sei es bisweilen schwierig zu unterschei-
den, ob ein nach Alkohol riechender Geférderter am Vorabend blofR einmal tGber die
Strange geschlagen habe oder ob ein manifestes Alkoholproblem vorliege, so ein
Anleiter (5_3 JC: 588 ff.). Eine Variante stellt eine Geforderte dar, die unter der
schweren Drogenabhéangigkeit ihres erwachsenen Sohnes leidet, der bei Krisen
immer wieder Unterstlitzung bei ihr sucht. Die Scham, Uber die Situation und deren
Folgen fiir sie selbst zu reden, ist zunéchst so groR3, dass sie diese Tatsache ver-
heimlicht, selbst wenn dies bedeutet, dass sie in fir AuBenstehende unerklarlicher
Weise der Arbeit fern bleibt (1_JC).

Die Herausforderung bei derartigen Problemkonstellationen besteht zunachst darin,
diese als solche zu identifizieren und zumindest soweit eine Krankheits- oder Prob-
lemeinsicht unter den Geférderten zu erzeugen, dass die in die Lage versetzt wer-
den, diese Probleme anzugehen, entweder in Kooperation mit einem Jobcoach o-
der, je nach Art des Problems, einem geeigneten Spezialisten.

Leiden unter dem Fehlen einer erwerbszentrierten Lebensfihrung

Waren bislang sehr greifbare Einschrankungen und Probleme thematisch, wird die
Situation der Langzeitarbeitslosigkeit an sich von den allermeisten Geforderten als
leidvoll erfahren. Da zudem praktisch durchgehend von den Geférderten in Inter-
views eine starke Erwerbsorientierung artikuliert wird, stellt die Situation vor Projekt-
beginn fir sie eine als schmerzhaft empfundene Abweichung von den verinnerlich-
ten und geteilten Werten der Arbeitsgesellschaft dar. Im Rekurs auf Merton kann
diese Situation auch als ,strain“ beschrieben werden, da sie die geteilten und ange-
strebten gesellschaftlichen Ziele mit den gegebenen Mitteln nicht (mehr) erreichen
kénnen (Merton 1995: 135 ff.).

In gewisser Weise handelt es sich hierbei um eine syndromartige Restkategorie, da
die verschiedensten Probleme und Reaktionsweisen unter diesem Uberbegriff ge-
fasst werden konnen. Dies reicht von dem in Interviews oft beklagten Verlust von
Tagesstruktur Uber die im SGB-II-Bezug bisweilen als drastisch empfundenen Ein-
schrankungen von Konsum und Teilhabe bis hin zu Scham und Selbstzweifeln auf-
grund des Status als hilfebedurftiger Leistungsempfanger. Entsprechende Schilde-
rungen der einen oder anderen Art des Leidens unter dem Status als erwerbsorien-
tierter Transferempfanger finden sich daher durchgehend in Interviews mit Geférder-
ten, wenn auch in unterschiedlichen Akzentuierungen. Da zudem die Teilnahme an
den 6gB-Modellprojekten durchweg freiwillig ist und diese somit keinen ,workfare"-
Charakter aufweisen, legt bereits die Tatsache der Teilnahme nahe, dass die be-
troffene Person unter der Situation der Arbeitslosigkeit leidet und diese auf dem
Weg der Forderung zu verandern trachtet.
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Dieses Leid an der dauerhaften Ausgrenzung vom Arbeitsleben mag kein ,persénli-
ches* Problem im eigentlichen Sinne sein, beeintrachtigt jedoch die Selbstwahr-
nehmung und das Verhalten der Betroffenen ganz erheblich und ist somit systema-
tisch der ,Person zuzuordnen. Als zentrale Aspekte eines solchen Leids werden
von Geforderten in Interviews vor allem die materiellen Einschrankungen, auch mit
dem Blick auf die Moglichkeit von Aktivitadten mit Nicht-Leistungsempfangern, die
Stigmatisierung als erwerbsféhiger Leistungsbeziehender sowie geradezu krank
machende Folgen dauerhafter Arbeitslosigkeit angefiihrt.*

Wie sehr etwa der Konsum durch den dauerhaften Leistungsbezug nach dem
SGB Il eingeschrankt wird, ist exemplarisch dem Interview mit einer Geforderten zu
entnehmen.

»~Am Unterhalt kriegen wir Kindergeld, aber trotzdem, wennse alles bezahlt haben,
da bleibt da nicht so viel zum Leben. Also man muss schon sehr Uberlegen, kann
man jetzt 'n Eis essen, kann man mal irgendwie ins Kino gehen oder so was, ne?"
(1_Gef1: 226 ff.)

Starker auf der Ebene des Psychischen hingegen liegt die als schmerzhaft empfun-
dene Abweichung von den geteilten Werten der Arbeitsgesellschaft, also das Ge-
fuhl, nicht mehr produktiver Teil der Gesellschaft, sondern vielmehr AlImosenemp-
fanger zu sein, was mit entsprechenden Stigmatisierungen einhergeht, die viele
Geforderte als verletzend empfinden. Dies kommt in der AuRerung einer Geforder-
ten deutlich zum Ausdruck, die trotz einer dramatisch scheiternden Selbstandigkeit
aus Scham die Beantragung von Sozialleistungen so lange herauszégerte, dass
sich zudem Schulden anh&uften:

Jch wollt dat gar nicht wahrhaben, ich hab gedacht, okay, dat wird schon wieder,
ne, und fur mich war der schlimmste Schritt die Vorstellung Uberhaupt, zum Amt
gehen zu mussen. Weil Hartz IV sowat von verschrien is in der Offentlichkeit, Sie
werden als faul abgestempelt* (1_Gef2: 219 ff.)

Verfestigt sich der Zustand des Transferbezugs, berichten Geforderte immer wieder
in Gesprachen davon, wie diese Situation sie geradezu physisch und/oder psy-
chisch krank macht. Wahrend dies bei manchen zu einem Riickzug aus séamtlichen
sozialen Bezugen und depressiven Episoden fuhrt, berichtet etwa ein Geforderter,
wie sich wahrend der vorangegangenen Arbeitslosigkeit mangels Alternativen ein
Suchtverhalten einstellte:

~Ja wat soll man machen, ganzen Tach? Is die reine Langeweile. Fangt man dat
Trinken an mit Kollegen, ja is wirklich so, brauchen wir gar nich drumrum reden. Ne?
Trifft man sich inne City, wird sich hingesetzt, hier 'n Bierchen, da 'n Bierchen, und

% Diese Aspekte subjektiv defizitérer sozialer Teilhabe decken sich grundlegend mit den

Befunden im Kontext der Diskussion um die Vermittlung sozialer Teilhabe im Rahmen
geforderter Beschaftigung (Christoph et al. 2015).
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dat bringt's aufe Dauer nich. Ich trink mir abends gerne auch Flasche Bier, kein
Problem, (...) muss aber alles in Grenzen bleiben, sach ich jetz ma so. Und ne Zeit
lang, wo ich noch zu Hause war, war schon derbe schlimm, ne?* (4_Gef2: 337 ff.)

Das Spektrum der Folgen verfestigter Arbeitslosigkeit auf die Lebensfihrung und
soziale Teilhabe der hiervon Betroffenen ist mit diesen Interview-Ausziigen nur grob
umrissen. Gleichwohl ist festzuhalten, dass sich Varianten der hier exemplarisch
angefuhrten Themen in praktisch allen Interviews mit den Geférderten finden, so
dass diese Dimension keineswegs aul3er Acht zu lassen ist.

Zwischenfazit zur Ausgangslage

Hinsichtlich der Befunde zur Ausgangslage der 6gB-Geforderten gilt es zunachst
festzuhalten, dass, den beobachtbaren Merkmalen nach zu schlielRen, die Selektion
in den Modellprojekten die avisierte Zielgruppe erreicht zu haben scheint. Auf der
einen Seite stellen sie mit Blick auf die Grundgesamtheit der Arbeitslosen im SGB ||
eine Negativauswahl dar, wahrend sie sich auf der anderen Seite als etwas ar-
beitsmarktnaher erweisen als die frilheren 16e-Geférderten, fir die die Férderung
damals als ultima ratio begriffen wurde.

Weiterhin zeigt sich in den Daten auch die erhebliche Heterogenitét innerhalb der
Gruppe der Geforderten, da sich hier Akademiker genauso wie Personen ohne jeg-
lichen Bildungsabschluss finden, oder auch vergleichsweise kurze Arbeitslosigkeits-
dauern von unter einem Jahr bis hin zu einer Arbeitslosigkeit von 32 Jahren. Diese
Heterogenitat der Problemlagen gilt auch fur die personlichen Vermittlungshemm-
nisse wie Suchterkrankungen, Straffalligkeit, psychische Erkrankungen oder
Schwerbehinderungen. All diese Merkmale treten in verschiedenster Form unter den
Geforderten auf, teils kumuliert, wahrend hingegen in anderen Fallen keine solchen
Problemlagen vorliegen. Hinsichtlich der teils auftretenden kumulativen, gravieren-
den Problemlagen wird noch einmal deutlich, wie inklusiv die Erwerbsfahigkeitsdefi-
nition des SGB Il ist, da zumindest ein Teil der Geforderten — gerade infolge der
Einschatzungen aus Interviews — auch mittelfristig kaum den Anforderungen des
ersten Arbeitsmarkts gewachsen sein durfte.

Dieser Heterogenitat der Problemlagen korrespondiert letztlich ein breiter und flexib-
ler Interventionsansatz, der auf den jeweils individuellen Bedarf ausgerichtet sein
muss. Zudem bedingen unterschiedlich schwierige Ausgangslagen unterschiedliche
Entwicklungserwartungen. Wahrend manche Einschrankungen, etwa gesundheitli-
cher Art, dauerhaft und kaum bearbeitbar sind, lassen sich in anderen Fallen wie
der Entwdhnung von Arbeit infolge von Langzeitarbeitslosigkeit womoglich deutlich
groRRere Fortschritte erzielen. Dass dabei der Unterstitzungsbedarf oftmals tatsach-
lich im personlichen Bereich liegt — und nicht etwa primar im fachlichen — verdeut-
licht zudem die Selbsteinschatzung der Geférderten, der zufolge mehr als jeder drit-
te Geforderte personliche Probleme als Ursache der Langzeitarbeitslosigkeit angibt.
Hier muss genuin padagogische Arbeit ansetzen.
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Zur gleichen Zeit jedoch deuten die Befunde zur Ausgangslage darauf hin, dass es
genauso Unterstitzungsbedarf auf der betrieblichen Ebene gibt. Zum einen verwei-
sen die teils immensen Dauern der Arbeitslosigkeit auf erhebliche Entwdhnung von
Arbeit und die Notwendigkeit der Heranfiihrung an betriebliche Leistungsanforde-
rungen. Zum anderen umfasst dies auch die Frage nach der Anpassung an betrieb-
liche Umgangsformen und Herrschaftsverhéltnisse, an die sich die Geférderten zu-
mindest in Teilen erst wieder gewthnen mussen. Weiterhin gehort fur Teile der Ge-
forderten die Orientierung am Arbeitsmarkt zu den Feldern, in denen Unterstut-
zungsarbeit geleistet werden muss. Hierunter fallen praktische Fragen des Such-
und Bewerbungsverhaltens genauso wie Fragen der grundsatzlichen beruflichen
Orientierung.

SchlieBlich fiihren gerade die Interviews die Bedeutung des Fehlens einer erwerbs-
zentrierten Lebensfihrung als weitere Folge von Langzeitarbeitslosigkeit eindriick-
lich vor Augen, da dies bisweilen soweit reicht, dass sie die Entstehung abweichen-
den Verhaltens begunstigt. Allerdings besteht bezuglich des Leidens unter dem
Fehlen einer erwerbszentrierten Lebensfiihrung keine Notwendigkeit der Bearbei-
tung durch die Jobcoaches, da diese Facette der Ausgangssituation in den Modell-
projekten bereits durch die Tatsache der Bereitstellung von sozialversicherungs-
pflichtiger Arbeit an sich gelindert wird.

8.3 Das Treatment

Mittels der bisherigen Befunde wurde die Ausgangslage herausgearbeitet, an der
das Treatment der 6gB-Modellprojekte ansetzt. Dieses wiederum lasst sich in zwei
wesentliche Bestanteile unterteilen. Zum einen tritt an die Stelle der Langzeitarbeits-
losigkeit und des meist passiven Transferbezugs die geforderte sozialversiche-
rungspflichtige Beschaftigung, zum anderen wird diese flankiert durch eine sozial-
padagogische Begleitung in Gestalt der Jobcoaches. Beide Elemente des Treat-
ments umfassen wiederum verschiedene Merkmale, die im weiteren Verlauf naher
beleuchtet werden.

8.3.1 Geftrderte sozialversicherungspflichtige Arbeit

Bei Eintritt in die Modellprojekte schlieBen die Geférderten einen Arbeitsvertrag ab,
der im Wesentlichen die Merkmale eines ,regularen®, sozialversicherungspflichtigen
Beschaftigungsverhaltnisses tragt, sieht man von der Tatsache ab, dass dieser be-
fristet ist und keine Beitrage zur Arbeitslosenversicherung entrichtet werden. Die
Modalitaten der Forderung sind damit der Normalitdt ungefdrderter Beschéaftigung
weitestgehend angeglichen. Dies konstituiert die arbeitsrechtliche Grundlage der im
Projekt geleisteten Arbeit und trégt die Normalitdtssuggestion (Bauer et al. 2011:
35 ff.), die fur das Erreichen der Teilhabeeffekte der offentlich geférderten Beschéf-
tigung von grof3er Bedeutung ist.

Innerhalb der Dimension ,Arbeit’ lassen sich wiederum verschiedene Merkmale
identifizieren, die jeweils als distinkte Facetten und damit potenzielle Wirkungshebel
begriffen werden kdnnen. Hierzu z&hlt zunachst die Arbeit an sich, als Tatigkeit, der
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die Geforderten regelmalRlig nachgehen, doch genauso die sozialrechtliche Facette
einer solchen Beschéftigung, namlich die Notwendigkeit der Orientierung an betrieb-
lichen Herrschaftsverhaltnissen und Regeln. Der erhaltene Lohn sowie die Tatsa-
che, nicht mehr — oder zumindest nicht mehr in gleichem Umfang — der Aktivierung
durch das Jobcenter ausgesetzt zu sein, sind weitere bedeutsame Merkmale der
Treatment-Dimension ,Arbeit".

Arbeit selbst

Hinsichtlich der Arbeit selbst, also der taglich ausgetbten Tatigkeiten der Geforder-
ten, verdeutlicht zunachst ein Blick auf die Konzepte der durchfihrenden Trager,
dass das Spektrum an angebotenen Tatigkeiten Uberaus breit ist, wenngleich diese
in der Regel aus anderen Projekten 6ffentlich geférderter Beschaftigung bereits ver-
traut sind. So finden sich Tatigkeiten im Garten- und Landschaftsbau sowie Spediti-
ons- und Entrimpelungsdienstleistungen genauso wie Projekte im Einzelhandel, der
Verwaltung, der industriellen Dienstleistungen, der personenbezogenen Dienstleis-
tungen oder der Gastronomie und Fahrdienste.

Da zum einen diese Beschreibungen keine erschopfende und befriedigende Aus-
kunft Gber die konkrete Tétigkeit der Geférderten geben und zum anderen soge-
nannte ,Einfacharbeit* sehr heterogen und mitunter sehr komplex sein kann, wurde
dieser Aspekt in der Befragung der Geférderten ausfuhrlich thematisiert. Insofern
dienen die folgenden Auswertungen der Verdeutlichung der Heterogenitat der Arbeit
der Geftrderten sowie der Gewinnung eines starker tatigkeitsorientierten Bildes der
in den Projekten geleisteten Arbeit.*°

Ein erster Komplex von Fragen an die Geférderten adressiert verschiedene Aspekte
der Gewahrleistungsanforderungen der von ihnen geleisteten Arbeit. Mit ,Gewahr-
Ieistungsarbeit“41 ist gemeint, dass die ,Beschaftigten Aufgaben ,intelligent’, situati-
onsgerecht und nicht nur formal wahrnehmen sollen. Sie sollen nicht nur Anweisun-
gen ausfuhren, sondern das praktische Funktionieren eines Prozesses unter kontin-
genten, auch durch noch so perfekte betriebliche Planung nicht voraussehbaren
Bedingungen sicherstellen* (Bauer et al. 2004: 189).

4 Die Verteilung der befragten Geférderten tber die Wirtschaftszweige auf 1-Steller-Ebene

ist fur den vorliegenden Zweck nur bedingt aufschlussreich und findet sich daher im An-
hang als Tabelle A 1.

Der Begriff wird in Anlehnung an eine richtungsweisende makrosoziologische Definition
verwendet, die Berger und Offe (1984) gepragt haben.

41
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Tabelle 12
Beschaffenheit der Arbeit der Geforderten |

fast manch-

Wie oft kommt es bei lhrer Arbeit vor, ... . haufig selten fast nie
immer mal

... dass Ihnen die Arbeitsdurchfiih-

rung/Arbeitsschritte bis in alle Einzelheiten 20,7 % 17,9% 27,3 % 16,8 % 17,3 %

vorgegeben ist/werden.

... dass sich ein und derselbe Arbeits-

gang/Arbeitsschritt bis in alle Einzelheiten wie- 19,8 % 32,8% 24,0 % 13,8 % 9,6 %

derholt.

...“dass Sie unerwartete Probleme bewaltigen 71 % 21.5% 36,3 % 20,4 % 14.8 %

mussen.

das"s Sie auf wechselnde Situationen reagie- 13,5 % 36,9 % 315 % 12,0 % 6.0 %

ren missen.

... dass Sie unter Zeitdruck stehen. 10,2 % 15,8 % 32,2 % 19,8 % 22,0%

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Vor diesem Hintergrund lassen sich die in Tabelle 12 prasentierten Befunde inter-
pretieren. Richtet man den Blick auf die beiden ersten Fragen, so wird deutlich, dass
bezuglich des Grades der Routinisierung der von den Gefdrderten geleisteten Arbeit
eine Art Polarisierung zu beobachten ist. Jeweils 38 bzw. gut 51 Prozent geben
demzufolge an, dass ihre Arbeit ,haufig” oder ,fast immer* sehr stark vorstrukturiert
ist, wahrend dies bei 34 bzw. 23 Prozent ,selten” oder ,fast nie* der Fall ist. Fast
man die Zustimmung zu beiden Items zusammen, lasst sich erkennen, dass gut
25 Prozent aller Geforderten einer relativ stark determinierten Arbeit nachgehen.
Typische Beispiele fir eine starke Determinierung von Arbeit stellt etwa die Zerle-
gung von Elektroschrott dar, wahrend personenbezogene Dienstleistung in der Be-
treuung von Demenzkranken den Gegenpol bilden, bei dem dies kaum zu beobach-
ten ist, wie wir aus zahlreichen Befragungen und Betriebsbegehungen wissen.

Die beiden folgenden Items richten sich durch die Thematisierung von Anforderun-
gen hinsichtlich der Anpassung des Verhaltens an unerwartete Ereignisse starker
auf Fragen der Gewahrleistung. Schwach ausgepragt scheinen derartige Anforde-
rungen in einem kleineren Teil der Beschaftigungsverhaltnisse zu sein, in denen die
Nennungen der Antwortoptionen ,fast nie* und ,selten” der Items sich zu 35 (,uner-
wartete Probleme®) bzw. 18 Prozent (,wechselnde Situationen“) aufsummieren. Bei
28,6 bzw. 50,4 Prozent hingegen sind solche Anforderungen ,fast immer* oder zu-
mindest ,haufig” gegeben, was daflr spricht, dass aus der Perspektive der Gefor-
derten selbst die Gewahrleistungsanforderungen in der von ihnen geleisteten Arbeit
durchaus ausgepragt sind. Dies gilt insbesondere fiir gut 17 Prozent der Geférder-
ten, bei denen beide Aussagen ,fast immer* oder ,haufig“ zutreffen.
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Gewissermallen quer dazu liegt das letzte Item dieser Fragebatterie, der Zeitdruck,
der vor allem fir die Produktivitatsanforderungen steht. Bei knapp 42 Prozent nimmt
sich der subjektiv wahrgenommene Zeitdruck eher schwach aus, bei einem guten
Viertel stellt er hingegen geradezu den Regelfall dar, bei dem verbleibenden Drittel
tritt er zumindest manchmal auf. Diese Verteilung spricht fir die erhebliche Hetero-
genitat der Arbeit der Geférderten, was ursachlich in der Unterschiedlichkeit der
Geforderten und ihrer Fahigkeiten begrindet sein dirfte. Wahrend manche Gefoér-
derte in Interviews betonen, wie sehr sie das Gefuhl schatzen, moglichst marktnah
und mit entsprechendem Druck arbeiten zu mussen, artikulieren hingegen andere,
dass sie die ,schonenden” Arbeitsbedingungen eines Tragers als wichtige Erleichte-
rung empfinden, da sie sich einer ungefdrderten Beschéftigung auch nicht unbedingt
gewachsen fiihlen.

So weist der Anteil von zehn Prozent Geforderten mit kontinuierlichem Zeitdruck auf
einen erheblichen Leistungsdruck hin, wahrend die weitgehende Abwesenheit von
Zeitdruck womdglich als Ausdruck einer mangelnden Arbeitsnachfrage interpretiert
werden kann. Beide Varianten erscheinen als Extreme, die so weit wie mdglich
vermieden werden sollten. Interessanterweise wird sowohl bei hohen Gewahrleis-
tungsanforderungen als auch bei einer besonders starken Determinierung der Arbeit
im oben angefihrten Sinne von den Geforderten ein besonders starker Zeitdruck
empfunden, da hier die Zustimmung bei gut 41 bzw. knapp 34 Prozent liegt und
damit deutlich héher als im Gesamtdurchschnitt. Fir den Fall des Zusammentref-
fens von hohen Gewahrleistungsanforderungen und Zeitdruck ist anzunehmen,
dass es sich hierbei um besonders marktnahe Tatigkeiten handelt, die unter Bedin-
gungen erbracht werden, die denen ungeftrderter Beschaftigung weitgehend ange-
glichen sind, etwa im Bereich personenbezogener Dienstleistungen. Die Kombinati-
on stark determinierter Arbeit mit Zeitdruck hingegen verweist auf ein typisches
Muster stark standardisierter Arbeit. Hier bilden Einfachheit und Geschwindigkeit
den Schlissel zu einer hinreichenden Produktivitat stark zerlegter Arbeitsprozesse,
etwa im Bereich des Recyclings oder einfacher Industriedienstleistungen.

Tabelle 13

Beschaffenheit der Arbeit der Geférderten Il
in sehr in hohem in gerin- |n_sehr Uberhaupt
hohem MaRe em MaRe geringem
MalRe 9 MalRe

Wie sehr ist lhre Arbeit durch wechseln- 7.6 % 36,3 % 40,5 % 10,3 %

de Anforderungen gekennzeichnet?

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Die Antworten auf eine bilanzierende Frage, die auf den Grad der Vielféltigkeit der
Arbeit abstellt (vgl. Tabelle 13), weisen schliel3lich darauf hin, dass eine strikte Mo-
notonie mit gut finf Prozent ,iberhaupt nicht* wechselnder Anforderungen die Aus-
nahme darstellt, genauso wie standig wechselnde Anforderungen mit gut sie-
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ben Prozent. Das Gros der Téatigkeiten bewegt sich demnach in einem Mittelfeld, in
dem die Arbeit weder durch die Beschrankung auf eine einzelne Tatigkeit gepragt
ist, noch eine kaum tberschaubare Vielzahl von Anforderungen enthalt.

Tabelle 14
Beschaffenheit der Arbeit der Geférderten lll
trifft voll zu trifft etwas teils teils trl_fft eher tr_|fft gar
Zu nicht zu nicht zu
Igh kgnn mir meine Arbeit selbststandig 35.5% 20,7 % 27.2 % 11.4 %
einteilen.
Ich Kann mein Arbeitstempo selbst 33.4% 25.3 % 27.8% 8.7 %
bestimmen.
Ich kann mir bei meiner Arbeit keine
Unaufmerksamkeiten oder Fehler
erlauben, weil dies sonst schnell 26,3 % 19,0 % 23,0 % 21,9 %
schlimme Konsequenzen fir den Be-
trieb hat.

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Wie hoch der Grad der Autonomie in der Gestaltung der Arbeit durch die Geférder-
ten selbst ist, erfassen die beiden ersten Items aus Tabelle 14. Diesbezuglich l&asst
sich beobachten, dass die Geforderten in der Regel erhebliche Spielrdume sowohl
hinsichtlich der Organisation als auch des Tempos ihrer Arbeit haben. In Gestalt der
Nennungen ,trifft voll und ganz zu“ bzw. ,trifft etwas zu“ berichtet mit 56 bzw.
59 Prozent die Mehrheit der Gefoérderten von substantiellen Anteilen der selbstandi-
gen Strukturierung der Arbeit, wahrend die ablehnenden Aussagen zur selbstandi-
gen Einteilung und Gestaltung des Arbeitstempos mit 16 bzw. 13 Prozent relativ
niedrig ausfallen. Hierin kommt deutlich zum Ausdruck, dass die Mehrheit der Ge-
forderten soweit autonom ist, dass sie ihre Arbeit zu erheblichen Teilen selbst ge-
stalten und einteilen kénnen, ihnen mit anderen Worten Verantwortung fir die Aus-
Ubung ihrer Arbeit Gbertragen wird. Dies kann aber auch dahingehend interpretiert
werden, dass in der Ausiibung der Arbeit durch Vorgesetzte bewusst Spielrdume
gelassen werden, damit die Geférderten einen Modus und eine Geschwindigkeit
wahlen konnen, der bzw. die ihren individuellen Mdglichkeiten entspricht; eine An-
passungsleistung, die in ungeférderter Erwerbsarbeit eher die Ausnahme darstellen
durfte.

Als letzter Aspekt der Beschaffenheit der Arbeit wurde der Druck erfragt, der aus
dem Risiko entsteht, durch eigene Fehler Ausschuss zu produzieren bzw. Schaden
anzurichten und somit dem Betrieb Kosten zu verursachen, was zugleich als Aus-
druck der Realitatshaltigkeit der geleisteten Arbeit begriffen werden kann. Eine volli-
ge Abwesenheit eines solchen Risikos ist mit knapp zehn Prozent eher selten, doch
laut einem weiteren guten Fulnftel trifft dies zumindest ,eher nicht* zu. Vergleichs-
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weise hoch ist hingegen das Risiko in gut 45 Prozent der Falle, in denen dies ,voll
und ganz“ oder ,etwas" zutrifft.

Kontrastierung der geforderten Arbeit mit ungeférderter Arbeit

Die referierten Ergebnisse zu den Tatigkeiten der Geforderten vermitteln bereits
einen guten Eindruck von der Heterogenitat der Anforderungen geforderter Arbeit in
den 6gB-Modellprojekten. Damit ist allerdings noch nichts dariiber gesagt, inwieweit
die dort geleistete Arbeit sich von ungeftrderter Arbeit unterscheidet. Zwar ist das
Spektrum der Tatigkeiten in den Modellprojekten im Vergleich zur Gesamtheit des
Arbeitsmarkts deutlich begrenzt, doch kann sich ein Vergleich mit ungeftrderter
Arbeit als durchaus instruktiv erweisen mit Blick auf die Bestimmung spezifischer
Differenzen. Zu diesem Zweck wird auf Daten einer Erhebung des Kdlner ISO Insti-
tuts unter Beschéftigten in Deutschland zurtickgegriffen, die mit Blick auf die Grund-
gesamtheit aller Beschéftigten als reprasentativ erachtet werden kann (Bauer et al.
2004). Im Rahmen dieser Erhebung wurden einige der Fragen, die auch den 6gB-
Geforderten vorgelegt wurden, in gleicher Form gestellt, so dass sich die entspre-
chenden Ergebnisse unmittelbar gentberstellen lassen. Zu Zwecken des Vergleichs
werden in Tabelle 15 in Klammern jeweils die Werte aus der Gefordertenbefragung
ebenfalls dargestellt.

Tabelle 15

Angaben zur Beschaffenheit der Arbeit unter allen Erwerbstéatigen

Wie oft kommt es bei lhrer Arbeit vor, ... | fastimmer haufig manchmal selten fast nie

ing beltssthrite bie nalle Einselheien | 165% | 253% | 203% | 222% | 157%
9 . (20,7%) (17,9%) (27,3%) (16,8%) (17,3%)

vorgegeben ist/werden.

sang/Avbetsschit bis m alle Emsahaten | 183% | 3% | 208% | 139% | os%

0, 0, 0, 0, 0,

wiederholt. (19,8%) (32,8%) (24,0%) (13,8%) (9,6%)

... dass Sie unerwartete Probleme bewalti- 11,6% 35,3% 33,3% 14,4% 5,4%

gen mussen. (7,1%) (21,5%) (36,3%) (20,4%) (14,8%)

Anm.:  Fallzahl Geférdertenbefragung: N = 494.
Quelle: Beschaftigten-Befragung ISO 2004/Gefdrdertenbefragung IAB/ISG.

Hinsichtlich der Vorgabe der Arbeitsschritte bis in alle Einzelheiten als eine Dimen-
sion der Standardisierung zeigt sich eine etwas uneindeutige Tendenz. Auf der ei-
nen Seite wird unter allen ungeférdert Beschéftigten die Angabe ,fast immer* von
16,5 Prozent der Befragten gewahlt, wahrend dieser Anteil unter den 0gB-
Geforderten gut vier Prozentpunkte hdher liegt. Auch kommt es unter allen Beschéf-
tigten deutlich haufiger vor, dass ihnen ,selten“ derartige Vorgaben gemacht wer-
den, wie eine Differenz von Uber funf Prozentpunkten anzeigt. Auf der anderen Seite
liegt der Anteil fur die Antwortoption ,fast nie* unter den 6gB-Gefdrderten im Ver-
gleich ein wenig héher. In dieselbe Richtung weist die Tatsache, dass deutlich we-
niger 6gB-Geforderte angeben, dass sie ,haufig” stark standardisierten Vorgaben
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zur Arbeitsausfiihrung unterliegen. Mit aller gebotenen Vorsicht bei diesem Ver-
gleich lieRe sich sagen, dass zumindest stark standardisierte Tatigkeiten etwas hau-
figer in den 6gB-Modellprojekten vorkommen.

Fur die andere Dimension der Standardisierung, die Repetitivitdt im Sinne der Wie-
derholung identischer Arbeitsschritte, zeigen sich hingegen nur sehr geringe Diffe-
renzen. Lediglich in der Verteilung der Haufigkeiten zwischen den Antworten ,hau-
fig“ und ,manchmal“ lassen sich nennenswerte Differenzen beobachten. Insofern
scheinen sich in dieser Dimension geférderte Arbeit und ungeférderte Arbeit hdchs-
tens geringflgig zu unterscheiden.

Anders stellt sich dies jedoch hinsichtlich des Gewahrleistungsaspekts der Arbeit
dar. Die Notwendigkeit, immer wieder Krisen bewaltigen zu mussen, ist bei den
0gB-Geftrderten eindeutig schwacher ausgepragt, wie der Vergleich der Ergebnisse
der beiden Befragungen belegt. So tritt auf dem einen Ende der Skala die fast voll-
standige Abwesenheit von Gewahrleistungsanforderungen fast dreimal so haufig
unter den 6gB-Geftrderten auf. Gleichzeitig zeigt sich auf dem anderen Ende der
Skala, dass ,haufige” oder durchgehende (,fast immer“) Gewahrleistungsanforde-
rungen entsprechend seltener unter den 6gB-Gefdrderten auftreten, wie Differenzen
von 4,5 bzw. 13,8 Prozentpunkten belegen. Da Gewahrleistungsanforderungen als
Merkmal besonders hoher Anspriiche an Beschéftigte begriffen werden kdnnen, ist
zu konstatieren, dass in dieser Hinsicht in der geférderten Beschaftigung eine Re-
duzierung der Anforderungen zu beobachten ist.

Als weitere Dimension der Beschaffenheit der Arbeit lassen sich auch Vergleiche
zwischen den Angaben von geforderten und nicht geférderten Beschéftigten zu den
Gestaltungsfreirdumen in der Arbeit heranziehen. Hier ist allerdings einschrankend
anzumerken, dass in der Beschéftigtenbefragung des 1SO eine vierstufige Skala zur
Einschatzung verwendet wurde, wahrend die fur die Gefordertenbefragung genutzte
Skala funf Stufen umfasste. Insofern lassen sich aus dem in Tabelle 16 angestellten
Vergleich nur vorsichtige Tendenzen folgern.

Tabelle 16
Angaben zur Arbeitsgestaltung unter allen Erwerbstatigen

trifft voll und | . - trifft eher | MMM Uber-

trifft etwas zu teil teils . haupt nicht
ganz zu nicht zu
Zu

Ich kann mir meine Arbeit 24,7% 33, 7% (27.2%) 25,3% 16,3%
selbststandig einteilen. (35,5%) (20,7%) e (11,4%) (5,2%)
Ich kann mein Arbeitstempo 25,5% 37,6% (27.8%) 25,0% 11,9%
selbst bestimmen. (33,4%) (25,3%) ' (8,7%) (4,8%)

Anm.:  Fallzahl Geférdertenbefragung: N = 494.
Quelle: Beschaftigten-Befragung ISO 2004/Geférdertenbefragung IAB/ISG.

Fur die selbstandige Einteilung der Arbeit ist zunachst bemerkenswert, dass mehr
als ein Drittel der 6gB-Geférderten von besonders hohen Freiheitsgraden berichtet
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(35,5 Prozent), wahrend dies nur bei einem knappen Viertel der Vergleichsgruppe
der Fall ist. Auch am anderen Ende der Skala zeigt sich, dass die Abwesenheit
selbstéandiger Gestaltungsmdoglichkeiten in der Vergleichsgruppe mit 16,3 Prozent
aller Falle mehr als dreimal so haufig vorkommt als bei den 6gB-Gefdrderten. Mit
anderen Worten werden den Geforderten mehr Freiheiten in der Austbung ihrer
Arbeit zugestanden, was womdglich auch im Sinne eines Zugestandnisses an indi-
viduelle Einschrankungen und Préferenzen zu interpretieren ist.

Ein fast identisches Bild zeigt sich fur die Angaben zur selbstédndigen Bestimmung
des Arbeitstempos. Auch hier berichten 6gB-Geftrderte deutlich haufiger von indivi-
duellen Gestaltungsspielraumen und kehrseitig deutlich seltener von restriktiven
Vorgaben. Auch wenn die Vergleichbarkeit aufgrund der unterschiedlichen Antwort-
skalierung nur begrenzt ist, so deuten diese Vergleiche jedoch darauf hin, dass die
0gB-Geforderten im Vergleich mit deutlich weniger restriktiven Vorgaben hinsichtlich
der Art und Geschwindigkeit der Austibung ihrer Arbeit konfrontiert sind. Mit ande-
ren Worten wird in der geforderten Beschéaftigung der Druck von inhaltlichen und
zeitlichen Vorgaben im Vergleich zu ungeforderter Beschéftigung gelockert, was im
Sinne eines Zugestandnisses an die Moglichkeiten des Einzelfalls und einer Locke-
rung des Produktivitatsdrucks verstanden werden kann. Diese Differenz zwischen
geforderter und ungeforderter Beschaftigung findet ihre Entsprechung auf der Ebe-
ne des Minderleistungsausgleichs, da eben eine geférderte Beschaftigung nicht
unter dem Druck vollstéandiger 6konomischer Rentabilitat steht.

Faktorenanalyse zur Beschaffenheit der geférderten Arbeit

Neben den deskriptiven Auswertungen zur Beschaffenheit der Arbeit sowie den ver-
gleichenden Betrachtungen mit der Gesamtheit ungeforderter Arbeit wurden die
Angaben der Gefordertenbefragung zu diesem Komplex einer Faktorenanalyse un-
terzogen. Diese zielt auf die Ermittlung der hinter den Aussagen liegenden Variab-
len der verschiedenen Items ab, &hnlich wie dies auch in den Interpretationen der
Tabellen angedeutet wurde. Die durchgefiuihrten Analysen zeigen, dass sich die
Charakteristika der Arbeit im Wesentlichen auf drei Faktoren reduzieren lassen.
Inhaltlich lassen diese sich folgendermalR3en interpretieren: Zum einen gibt es ,Auto-
nomieanforderungen” im Sinne der selbsttatigen Gestaltung der Arbeit durch die
Geforderten, was durch die Items ,Arbeit selbstéandig einteilen* und ,Arbeitstempo
selbst bestimmen” repréasentiert wird. Zum anderen lassen sich die Items ,Bewalti-
gung unerwarteter Probleme” und ,Reaktion auf wechselnde Situationen” einem
Faktor zuordnen, der sich als ,Gewdhrleistungsanforderungen® interpretieren lasst.
Den dritten Faktor kann man als ,Determinierung” bezeichnen und wird durch die
ltems ,Vorgabe der Arbeitsschritte” und ,Wiederholung der Arbeitsschritte” einge-
fangen. Fur spatere Auswertungen im Zusammenhang mit den Zustandsverénde-
rungen in Kapitel 8.4 werden daher diese Faktoren zur Einbeziehung der Beschaf-
fenheit der Arbeit in Regressionsanalysen verwendet.
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Zusammenhange zwischen Branchen und Beschaffenheit der Arbeit

Da durch die Faktorenanalyse die Komplexitat der Angaben zur Beschaffenheit der
Arbeit deutlich reduziert wurde, bietet sich darauf aufbauend eine Gegeniberstel-
lung mit den Wirtschaftszweig-Zuordnungen der Gefoérderten an. Hier geht es darum
zu ermitteln, inwieweit die Beschaffenheit der Arbeit systematisch mit den Branchen
variiert, in denen die Geftrderten beschéaftigt sind. Fir eine leichtere deskriptive
Vergleichbarkeit wurden zu diesem Zweck die Ergebnisse der Faktorenanalyse
transformiert und in die Unterteilung in ,hohe", ,durchschnittliche” und ,niedrige”
Anforderungen in den drei Dimensionen ,Autonomie”, ,Determinierung“ und ,Ge-
wahrleistung® tGberfuhrt. Zudem ist einschrankend anzumerken, dass die Besetzung
der verschiedenen Wirtschaftszweige in der Monitoring-Datenbank aufgrund der
sehr geringen Fallzahlen in einem Grof3teil der Kategorien nur einen sinnvollen Ver-
gleich fur vier Auspragungen zulasst, da sich den Ubrigen Kategorien jeweils weni-
ger als 20 Geftrderte zuordnen lassen. Dabei handelt es sich um ,Erbringung sons-
tiger wirtschaftlicher Dienstleistungen” ,,Gesundheits- und Sozialwesen®, ,Erbringung
von sonstigen Dienstleistungen” sowie die Kategorie ,Sonstiges” (s. a. Tabelle A 1
zur Verteilung der Geforderten Uber die Wirtschaftszweige im Anhang).

Tabelle 17
Grade der Autonomie und Wirtschaftszweige

erin durchschnitt- hoch
gering lich
Erbringung sonstiger wirtschaftlicher Dienstleistungen 59,0 % 17,9% 23,1%
Gesundheits- und Sozialwesen 35,7 % 23,8 % 40,6 %
Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 36,8 % 31,6 % 31,6 %
Sonstiges 39,1 % 28,9 % 32,0%
Durchschnittlicher Anteil insgesamt 39,3% 25,8 % 34,8 %

Anm.:  Fallzahl Geférdertenbefragung: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG; G.I.B.-Monitoring.

Nimmt man die Ergebnisse zum Grad der Autonomie in den Blick (vgl. Tabelle 17),
erweisen sich zwei Befunde als aufschlussreich. So ist auf der einen Seite der Spiel-
raum flr eine selbstandige Gestaltung der Arbeit mit Blick auf Einteilung und Ge-
schwindigkeit im Bereich der ,sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen® ver-
gleichsweise schwach ausgepragt. Demgegeniber nimmt sich der Grad der Auto-
nomie der Geforderten im Bereich des ,Gesundheits- und Sozialwesens® Uber-
durchschnittlich aus. Diese Differenz erscheint durchaus plausibel, da unter dem
erstgenannten Bereich beispielsweise Tatigkeiten wie Garten- und Landschaftsbau
subsumiert werden, die meist nach klaren, technisch geprégten Vorgaben zu erfl-
len sind. Tatigkeiten im Bereich des Gesundheitswesens, etwa die Begleitung von
Demenzkranken, durften hier wesentlich gréRere Spielrdume fir die individuelle
Ausgestaltung lassen.
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Tabelle 18

Grad der Gewahrleistungsanforderungen und Wirtschaftszweige

gering durchschnittlich hoch

Erbrlngu_ng sonstiger wirtschaftlicher 25.6 % 46,2 % 28.2 %
Dienstleistungen

Gesundheits- und Sozialwesen 23,1 % 42,7 % 34,3 %
Erbringung von sonstigen Dienstleistun- 34,2 % 26.3 % 39.6 %
gen

Sonstiges 30,5 % 38,3 % 31,2 %
Durchschnittlicher Anteil insgesamt 25,8 % 40,6 % 33,6 %

Anm.:  Fallzahl Geférdertenbefragung: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG; G.I.B.-Monitoring.

Fur die Verteilung der Gewahrleistungsanforderungen Uber die verschiedenen Wirt-
schaftszweige (vgl. Tabelle 18) ergibt sich erneut eine Abweichung der ,sonstigen
wirtschaftlichen Dienstleistung” von den brigen Bereichen, da sich hier am seltens-
ten hohe Anforderungen an die Beschéftigten finden. Zudem féllt eine Polarisierung
fir den Bereich der ,sonstigen Dienstleistungen” auf. Dort treten am haufigsten ge-
ringe Gewahrleistungsanforderungen auf, aber auch am haufigsten hohe Gewahr-
leistungsanforderungen. Der erste Befund deckt sich mit der zuvor geaul3erten Ein-
schatzung, dass die in diesem Sektor ausgelibten Tatigkeiten relativ klar strukturiert
sind und kaum Krisen provozieren, etwa das Mahen eines Rasens. Die Polarisie-
rung fir die ,sonstigen Dienstleistungen” mag hingegen der Tatsache geschuldet
sein, dass darunter einerseits ,Uberwiegend persénliche Dienstleistungen“ gefasst
werden, die typischerweise mit hohen Gewahrleistungsanforderungen einhergehen
und somit eine hohe Zustimmung zu dieser Aussage bedingen.

Auf der anderen Seite werden hierunter aber auch einfache, eher mechanische
Dienstleistungen wie etwa die ,Reparatur von Gebrauchsgitern* subsumiert, die
vergleichsweise geringe Anforderungen hinsichtlich der Bewdltigung unvorhergese-
hener Krisen stellen dirften und entsprechend geringe Gewahrleistungsanforderun-
gen stellen.
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Tabelle 19

Grad der Standardisierung und Wirtschaftszweige

gering durchschnittlich hoch

Erbrlngu_ng sonstiger wirtschaftlicher 38.5% 35.9 % 25.6 %
Dienstleistungen

Gesundheits- und Sozialwesen 33,6 % 44,8 % 21,7 %
Erbringung von sonstigen Dienstleistun- 15.8 % 36,8 % 47.4 %
gen

Sonstiges 25,8 % 40,6 % 33,6 %
Durchschnittlicher Anteil insgesamt 28,1 % 41,6 % 29,3 %

Anm.:  Fallzahl Geférdertenbefragung: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG; G.I.B.-Monitoring.

SchlieBlich zeigt sich fur die Dimension der Standardisierung (vgl. Tabelle 19), dass
diese besonders stark ausgepragt ist fur den Wirtschaftszweig der ,sonstigen
Dienstleistungen*, sehr gering hingegen in den Segmenten ,Gesundheits- und Sozi-
alwesen” sowie ,sonstige wirtschaftliche Dienstleistungen®. Letzteres lasst sich
dadurch erklaren, dass in diesen beiden Bereichen die Mdglichkeiten der Standardi-
sierung ohnehin oftmals gering sind, etwa in haushaltsnahen Dienstleistungen (Ge-
sundheits- und Sozialwesen) oder auch bei Hausmeistertatigkeiten (sonstige wirt-
schaftliche Dienstleistungen). Geht man zudem davon aus, dass unter den ,sonsti-
gen wirtschaftlichen Dienstleistungen” auch Téatigkeiten im Bereich des Recyclings
gefasst werden, die Ublicherweise recht weitgehend standardisierbar sind, erscheint
auch dieser Befund durchaus plausibel.

Insgesamt lasst sich durch diese Gegenuberstellung der Eindruck gewinnen, dass
die Eigenheiten der Wirtschaftszweigklassifikationen sich durchaus in den gewon-
nen Dimensionen der Beschaffenheit der Arbeit widerspiegeln. Gleichwohl ist hier
einschrankend einzurdaumen, dass die Wirtschaftszweigklassifikationen vergleichs-
weise grob sind und nicht immer Klar ist, welche Art von Téatigkeiten sich in der Pra-
xis dahinter verbergen.

Bewadltigung der geforderten Arbeit

Bislang lag der Fokus der Fragen auf der Beschaffenheit der Arbeit im Sinne einer
Beschreibung der Tatigkeit. In einem weiteren Schritt soll nun anhand einiger Fra-
gen in den Blick genommen werden, inwieweit die Geforderten mit den verschiede-
nen Anforderungen zurechtkommen, also die erfolgreiche Bewaltigung der Arbeit.

Dass Zeitdruck ein zumindest zeitweilig auftretendes Phanomen in vielen Beschéfti-
gungsverhaltnissen ist, wurde bereits deutlich. Tabelle 20 lasst sich nun entnehmen,
dass immerhin gut 20 Prozent der Gefdrderten dessen Bewaltigung ,eher schwer
fallt“, wobei die Anteile dieser Antwort héher ausfallen, desto haufiger Zeitdruck in
der Beschaftigung auftritt. Zugleich ist Zeitdruck damit die Facette der Arbeit, die
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sich am haufigsten fur die Geforderten als problematisch erweist. Am seltensten ist
dies der Fall bei stark repetitiven Tatigkeiten (4,4 Prozent), die fir die allermeisten
Geforderten leicht zu bewadltigen sind (87,1 Prozent). Anders als zuvor lasst sich
jedoch nicht beobachten, dass eine starkere Determiniertheit der Arbeit damit ein-
hergeht, dass dies haufiger Probleme bereitet.

Tabelle 20
Bewaltigung der Arbeitsanforderungen durch die Gefdrderten |
fiel mir eher fiel mir eher DI? Anfordgrupg
leicht schwer LA LIl
nicht
Mit dem Zeitdruck umzugehen, ... 62,1 % 20,8 % 172 %
ngflg denselben Arbeitsgang/Arbeitsschritt zu 87.1% 4.4% 8.5 %
wiederholen, ...
Haufig neue Probleme zu bewdltigen, ... 69,0 % 15,5 % 15,5 %
Durchgehend aufmerksam sein zu missen, ... 79,4 % 135% 71%

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Die Bewaltigung von Gewahrleistungsanforderungen scheint den Gefdrderten da-
gegen eher Probleme zu bereiten, wie eine Zustimmung zu dem entsprechenden
Item von 15,5 Prozent belegt, wenngleich auch hier kein klarer Zusammenhang der
Probleme mit der Starke der Auspragungen dieser Anforderung zu beobachten ist.
Durchgangige Aufmerksamkeit schlie3lich stellt einen Anteil von 13,5 Prozent der
Geforderten vor Probleme, nur fir eine kleine Gruppe von 7,1 Prozent gibt es eine
solche Anforderung gar nicht.

Tabelle 21
Bewadltigung der Arbeitsanforderungen durch die Geférderten i

trifft voll zu trifft etwas teils teils trlfft eher tr.lfft gar

zZu nicht zu nicht zu

Manche Aufgaben sind mir zu
kompliziert, weil ich keine Anleitung 4,5% 13,5% 17,0% 31,6% 33,4%
oder Ausbildung dafur habe.
Es werden zu hohe Anforderungen
an meine Konzentrationsfahigkeit 2,5% 8,9% 12,8% 38,1% 37,5%
gestellt.

Anm.:  Fallzahl Geférdertenbefragung: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Als weitere Facette der Bewdltigung der Arbeitsanforderungen wurde unter den Ge-
forderten erfragt, inwieweit die Ubertragenen Aufgaben an sich als Uberfordernd
wahrgenommen werden (vgl. Tabelle 21), entweder aufgrund fachlicher Aspekte
(Item 1) oder der erforderlichen Konzentration (Item 2). Erneut stellen Uberforde-
rungen eher die Ausnahme dar, wobei dies mit einer Zustimmung von 18 Prozent
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eher die fachlichen Anforderungen betrifft, wohingegen dies mit einer Zustimmung
von 11,4 Prozent hinsichtlich der Konzentrationsfahigkeit von den befragten Gefor-
derten deutlich seltener berichtet wird. Wie auf der anderen Seite Ablehnungen der
Uberforderung von 65 bzw. 75,6 Prozent belegen, scheinen sich die meisten Gefor-
derten den von ihnen ausgetbten Tatigkeiten gewachsen zu fuhlen.

Tabelle 22
Belastende Bedingungen bei der Arbeit der Geférderten
ja, und ich emp- ja, aber ich emp- | nein, das kommt
finde das als be- | finde das nicht als | bei meiner Arbeit
lastend belastend nicht vor
Haben Sie bei Ihrer Arbeit mit schwierigen
Bedingungen zu tun wie Schmutz, Kalte/Hitze, 21,4 % 52,2 % 26,4 %
Larm oder schwerem Heben?
Miissen Sie regelméaRig Uberstunden, Wo- 0 o 0
chenend-, Nacht- oder Schichtarbeit leisten? 7.0% 19.7% 73,4 %

Anm.:  Fallzahl Geférdertenbefragung: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Hinsichtlich der Arbeitsbedingungen zeigen die beiden Fragen in Tabelle 22, dass
fast Dreiviertel der Geftérderten schwierigen Bedingungen wie Schmutz, Kéalte, Hitze,
Larm oder schwerem Heben ausgesetzt sind, wenngleich nur gut jeder Finfte von
diesen das auch als Belastung empfindet. Mit anderen Worten stellen widrige Um-
stande keine Seltenheit, jedoch in der Regel kein Problem dar. Dabei sind Manner
deutlich haufiger derartigen Anforderungen ausgesetzt als Frauen (81,5 Prozent vs.
62,3 Prozent), berichten allerdings, wenn dies der Fall ist, jedoch etwas haufiger von
Belastungen (23,2 Prozent vs. 18,6 Prozent). Diese Verteilung dirfte im Wesentli-
chen eine Folge der auch in der 6gB-Forderung prasenten Unterteilung in ge-
schlechter-stereotype Téatigkeiten sein. Dies verdeutlicht beispielsweise die Tatsa-
che, dass sich in Projekten des Garten- und Landschaftsbaus praktisch keine Frau-
en finden, genauso im Bereich von Transport- und Entriimpelungsdienstleistungen.
Vermehrt weibliche Gefdrderte finden sich hingegen in Grof3kiichen, in denen ent-
sprechend belastende Umstande vorherrschen. Belastungen durch schwierige Ar-
beitszeiten wie Schichtdienst, Nacht- und Wochenendarbeit sowie Uberstunden sind
der Befragung zufolge hingegen eher selten, da nur ein gutes Viertel der Geforder-
ten hiervon berichtet. Sie dirften am ehesten in Projekten gegeben sein, die gastro-
nomische oder im weiten Sinne auf den Handel bezogene Dienstleistungen anbie-
ten.

Fuhrt man sich bilanzierend vor Augen, dass die Anforderungen nur von geringen
Teilen der Geférderten als Uberfordernd empfunden werden, da entsprechende An-
gaben maximal 20 Prozent erreichen und meist deutlich niedriger liegen, kann dies
einerseits dahingehend interpretiert werden, dass die Arbeitsbelastungen in der
Uberwiegenden Mehrheit angemessen dosiert werden. Andererseits belegen die
Aussagen der Geforderten zu den verschiedenen Anforderungen, dass dies keines-
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falls bedeutet, dass die Arbeit nicht durchaus einen fordernden Charakter hatte, wie
die Angaben zum Zeitdruck, den Gewahrleistungsanforderungen sowie den Kon-
zentrationsanforderungen belegen. Vielmehr werden die teils belastenden Arbeits-
bedingungen als unumganglicher Bestandteil der Arbeit akzeptiert, mit dem man
sich arrangiert, wie sich auch der Aussage eines Geférderten entnehmen lasst, der
im Bereich des Matratzen-Recyclings beschéftigt ist und seine Arbeitsbedingungen
in der folgenden Weise beschreibt:

.Man hat ja, das riecht ja manchmal abartig da drin, besonders im Sommer, ja. Bah,
dann geht dat schon ab da. (...) Joa, kaputt bin ich schon, ja, wenn ich nachhause
komme, weil ich en ganzen Tach am ziehen bin mit ein Arm, und dann in den an-
dern Arm steigt er dann auf. Ja. (...) Ja und wennse dann aufreiRen, [den
Gegenstand], dann hamse so dicke Finger und angeschwollen, aber ansonsten, da
gewohnen die Jungs sich alle dran.” (5_2_Gefl: 58 ff.)

Insofern deuten die Angaben aus der Geférdertenbefragung darauf hin, dass in der
Regel eine Balance aus forderndem Charakter und Anpassung an die individuelle
Belastbarkeit in der Gestaltung der Tatigkeiten der Geférderten gefunden wird.

Das sozialrechtliche Beschéaftigungsverhaltnis

Der Fokus der bisherigen Schilderung der Arbeit der Geforderten lag primér auf der
Praxis der von ihnen verrichteten Tatigkeiten. Eine zweite wesentliche Facette stellt
daruber hinaus die Tatsache dar, dass zwischen den Projekttrdgern und den Gefér-
derten ein sozialrechtlich fundiertes Beschéftigungsverhéltnis besteht, da die Gefor-
derten zu Beginn ihrer Teilnahme am Modellprojekt einen entsprechenden Arbeits-
vertrag unterschreiben.

Aus diesem sozialrechtlichen Verhéltnis zwischen Arbeitgeber und Arbeitnehmer
lassen sich konkrete Anforderungen ableiten, an denen sich die Gefoérderten in ih-
rem Verhalten orientieren missen, wenn sie ihre Seite des Arbeitsvertrags erfiillen
und somit der Mdglichkeit einer verhaltensbedingten Kindigung entgegenwirken
wollen. Als Beispiele fir betriebliche Regeln, an die sich die Geforderten halten
mussen, konnen die folgenden Bereiche genannt werden: das Befolgen der Anwei-
sungen durch die Vorgesetzten, der respektvolle Umgang mit Vorgesetzten und
Kollegen, das Vermeiden von Leistungszurickhaltung, Punktlichkeit, rechtzeitige
Krankmeldung oder auch angemessenes Verhalten gegeniber Kunden, soweit Kon-
takt mit diesen besteht oder allgemein in der Offentlichkeit, wenn man eindeutig als
Mitglied eines Betriebs erkennbar ist, etwa durch eine uniforme Arbeitskleidung.

Dass dies — wie auch bei ungefordert Beschéftigten — keineswegs selbstverstandlich
ist, lasst sich vor allem aus der Perspektive der interviewten Anleiter und Geschafts-
fuhrer nachvollziehen, da diese gewissermal3en die betriebliche Ordnung reprasen-
tieren und aufrechterhalten und ihnen zudem im Zweifelsfalle die Entscheidung tber
arbeitsrechtliche Sanktionen zufallt, also Ermahnungen, Abmahnungen und Kindi-
gungen. Aus der Perspektive der Geforderten hingegen scheint zumindest die Fa-
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cette der Akzeptanz betrieblicher Herrschaftsverhéltnis nur in wenigen Fallen ein
Problem darzustellen, wie bereits erlautert wurde (vgl. Tabelle 8). Welche Konflikte
bezuglich der Orientierung an betrieblichen Verhaltensregeln entstehen kénnen, soll
jedoch vertiefend anhand einiger Berichte von Anleitern und Geschéftsfihrern ver-
deutlicht werden.

Dabei ist zunéchst festzuhalten, dass sich rein rechtlich die Pflichten der Geforder-
ten aus dem Status als Mitglied der Organisation ergeben und prinzipiell unabhan-
gig von der ,Person” sind, so dass eine klare Unterscheidung zwischen privat und
betrieblich vorgenommen werden kann. Dass diese Unterscheidung in der Praxis
nicht immer selbstverstandlich ist, verdeutlicht ein Anleiter im Interview, wenn er
darauf eingeht, dass er den Gefdrderten bisweilen erklaren misse, dass seine Kritik
an ihnen eben nicht ,personlich sei, der Geforderte auRerhalb der Arbeitszeiten
durchaus ein netter Gesprachspartner sein kdnne, sein Verhalten im Betrieb aber
schlichtweg unangemessen sei (5_2_ An). Wie unterschiedlich die Reaktionen von
Geforderten auf die Kritik an Fehlverhalten ausfallen, zeigt exemplarisch ein ande-
res Anleiterinterview am Beispiel des Umgangs mit Krankmeldungen. Bei einer ver-
saumten Krankmeldung séhen manche Geférderten ihre Fehler ein, wenn sie aus-
driicklich ermahnt wirden, wohingegen andere die Kritik als ,striezen" auffassten.
Hier gelingt es den Gefdrderten mit anderen Worten nicht, ihr Versaumnis als reine
Regelverletzung zu begreifen, die sie abstellen miissen und nichts mit ihnen person-
lich zu tun hat.

Nicht zuletzt aufgrund der Entwéhnung der Geférderten von regelmafiger Beschéf-
tigung missen die Regeln des Betriebs sowie die Leistungsanforderungen in der
Praxis immer wieder durch die Anleiter vermittelt werden. Dies erfolgt teilweise
symbolisch, etwa anhand der Insistenz auf eine in gewisser Weise artifizielle Plnkt-
lichkeit, um die Reziprozitat eines Beschéaftigungsverhaltnisses zu unterstreichen.
Ein Anleiter besteht daher darauf, dass morgens alle Beschaftigten punktlich um
sieben Uhr und keine Minute spéter erscheinen. Sein diesbeziigliches Argument
gegeniber den Geforderten lautet, dass diese genauso und mit gutem Recht erwar-
teten, dass sie puinktlich zum Ersten des Monats und nicht zum Zweiten ihren Lohn
erhielten. Ein anderer Anleiter schildert die Vermittlung der Regeln sehr pragnant
und mit erheblichem Nachdruck:

.Das heifdt also in jedem Arbeitsvertrag, den hier eine Mitarbeiterin schlief3t, gibt es
Dienstanweisungen. Die sind Bestandteil des Arbeitsvertrages. Die werden durch-
gesprochen. Regelmafige Dienstbesprechungen, wo solche Themen aufgegriffen
werden. Und natdrlich auch, wenn ein Regelverstol3 vorliegt, gibt es ein intensives
Personalgespréach, und es wird auf diese Dienstanweisung noch mal eklatant hin-
gewiesen.” (5_1 PL: 537 ff)

Neben Fragen der betrieblichen Ordnung wie Punktlichkeit, Krankmeldung oder
Umgang mit Vorgesetzten besteht eine wichtige Aufgabe aber auch in der Vermitt-
lung der Leistungsanforderungen im Betrieb. Denn trotz einer Forderung von in der
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Regel 75 Prozent des erhaltenen Lohns bleibt fir die Anleiter die Referenz der An-
forderungen einer ungeférderten Beschaftigung, die auch im Rahmen der Férderung
vermittelt werden sollen:

.Leistung, ja Leistung ist in dem Sinne gefordert, weil ja auch ein Lohn gezahlt wird.
Ne, und die missen ja eigentlich auf den ersten Arbeitsmarkt vorbereitet werden.
Ich sag ja immer wieder: "Wenn Sie so arbeiten, und ich vermittel Sie in einen Be-
trieb, dann ruft der mich nach zwei Stunden an und sagt, wen haben Sie mir da ge-
schickt?" (5_2_An: 57 ff.)

Wie strikt der Umgang mit betrieblichen Regeln als auch die Leistungsanforderun-
gen gehandhabt werden, scheint dabei zwischen den verschiedenen Arbeitgebern
zu variieren. Wahrend manche sehr stark die Prioritat betrieblicher Interessen sowie
die Nahe zu den Anforderungen in einem privatwirtschaftlichen Betrieb betonen —
wie die Position des oben zitierten Anleiters hinsichtlich der Dienstanweisungen
veranschaulicht — , steht flr andere hingegen starker der soziale und betreuende
Auftrag gegeniuber den Geforderten im Vordergrund. Dass dies teilweise sogar in-
nerhalb eines Tragers zwischen den verschiedenen Arbeitsfeldern variieren kann,
legt ein Anleiter eines gro3eren Tragers dar:

-Wir haben zum Beispiel den Integrationsbetrieb, Elektrorecyclingbetrieb, wir arbei-
ten dort sehr nahe am Markt, das heif3t, wir sind auch so aufgestellt, dass wir die
30 Prozent Eigenleistung, dass die Leute auch diese 30 Prozent bringen sollen und
mussen. (...) Andererseits haben wir andere Geschéftsfelder, wo (...) man da auch
sagen kann, wo's in Anfilhrungszeichen etwas ruhiger ist, ne.” (5_3_JC; 786 ff.)

Als Beispiel fur hohere Toleranz gegenuber Abweichungen von den Verhaltensre-
geln wird von einem anderen Anleiter genannt, dass die Geférderten bisweilen wéh-
rend der Arbeitszeit in den Pausenraum gingen, um zu rauchen, was in einem Be-
trieb des ersten Arbeitsmarkts in der Regel konsequent sanktioniert wirde, im Fall
des Tragers aber weniger rigide gehandhabt werde.

Wo genau die Linie verlauft, jenseits derer der Arbeitgeber letztlich verhaltensbe-
dingt personalrechtliche Konsequenzen zieht, ist folglich ebenfalls keineswegs ein-
heitlich, doch wird in Gesprachen mit Anleitern immer wieder hervorgehoben, dass
es einen Punkt gibt — etwa wenn die Arbeitsleistung und -motivation aller Mitarbeiter
durch provokatives Verhalten und Leistungszurickhaltung durch einen Einzelnen in
Mitleidenschaft gezogen werden —, an dem eine Kiindigung den einzig méglichen
Schritt darstellt. Dass dies immer wieder vorkommt, lasst sich auch daran ablesen,
dass es wahrend des Projektverlaufs zu 87 vorzeitigen Kiindigungen kam.*?

42 Der Datenbank lasst sich nicht entnehmen, ob es sich dabei um Kindigungen durch Ar-

beitgeber oder Arbeitnehmer handelte, doch erfahrungsgemal stellen Kiindigungen
durch Geforderte in diesem Kontext eine eher seltene Ausnahme dar.
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Zahlung eines sozialversicherungspflichtigen Lohns

Das sozialrechtliche Verhéltnis zwischen Gefoérderten und Projekttrdgern bedingt
neben den verhaltensbezogenen Implikationen des vorangegangenen Unterkapitels,
dass die Geforderten einen sozialversicherungspflichtigen, tariflichen Lohn erhalten,
wodurch sich die FAV-Foérderung von praktisch allen anderen arbeitsmarktpoliti-
schen MaRnahmen im SGB Il abhebt.*® Die Tatsache, dass die Geférderten nun
eine Gehaltsabrechnung erhalten, die mit Ausnahme der fehlenden Abgaben fir die
Arbeitslosenversicherung mit der eines ungefdrdert Beschaftigten identisch ist, tragt
wesentlich dazu bei, dass die Differenz zu einer ebensolchen ungefoérderten Be-
schaftigung praktisch fur die Geférderten verschwimmt, was auch im Sinne einer
Normalitatssuggestion begriffen werden kann. Trotz der hohen Subvention, die in
bis zu 75 Prozent ,Zuschuss" zum Lohn besteht, sollen die Geforderten die Ge-
samtheit der Gehaltszahlung als ,eigenen” und verdienten Lohn verstehen kdnnen.

Wahrend die Frage nach den Folgen dieser Entlohnung Gegenstand des Kapitels
Zu den Zustandsverdnderungen sind, lassen sich anhand der G.l.B.-Datenbank
Aussagen zur Héhe der Entlohnung sowie der Notwendigkeit des Bezugs aufsto-
ckender Leistung wahrend der Forderung treffen. Die Auswertung der gezahlten
Stundenléhne in Tabelle 23 zeigt, dass teilweise ein Lohn unterhalb des mittlerweile
geltenden Mindestlohns von 8,50 Euro, der zugleich das 1. Quartil markiert, gezahit
wird. Dies betrifft insgesamt 23 Prozent bzw. 212 Geférderte. Der durchschnittliche
Stundenlohn betragt gut neun Euro, der flr Ausrei3er etwas weniger anfallige Medi-
an liegt mit 8,72 Euro etwas niedriger. 104 Geforderte bzw. 11,4 Prozent erhalten
einen Lohn von 10 Euro und mehr in der Stunde. Es gibt also durchaus bemer-
kenswerte Lohnunterschiede im Rahmen der verschiedenen Modellprojekte.

Tabelle 23
Stundenlohn aller Geférderten
Minimum 1. Quartil Median Durchschnitt 3. Quartil Maximum
6,87 € 8,50 € 8,72 € 9,01 € 9,50 € 14,26 €

Quelle: G.l.B.-Datenbank.

Da die Beschéftigung im Rahmen der 6gB-Modellprojekte fast durchgehend in Voll-
zeit ausgelbt wird, ergibt sich fir die meisten Geférderten ein Monatslohn, der sich
im Bereich zwischen 1.200 und 1.400 Euro bewegt, was in der Regel dem andern-
falls am ersten Arbeitsmarkt erzielbaren Lohn der betreffenden Personen entspre-
chen durfte.

Allerdings reicht der wahrend der Projektteilnahme erhaltene Lohn nicht fur alle Ge-
forderten, um den Leistungsbezug nach dem SGB Il ganzlich zu beenden. Mit
23,4 Prozent ist ein knappes Viertel der Geférderten auch wahrend der Teilnahme

43 Eine Ausnahme stellt hier die Arbeitsgelegenheit in der Entgeltvariante dar, die sich je-

doch in der Regel an besonders marktnahe Arbeitslose innerhalb des SGB Il richtet.
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auf aufstockende Leistungen angewiesen. Erwartungsgemalfd hangt die Frage nach
dem Anspruch auf erganzende ALG-II-Leistungen wesentlich mit der Struktur der
Bedarfsgemeinschaft der Geférderten zusammen. Wahrend mit 7,3 Prozent der
Aufstocker-Status unter den Singles eine Ausnahme darstellt, ist dieser unter Allein-
erziehenden sowie bei Gefdrderten mit Partner und Kind(ern) mit 55,4 bzw.
53,8 Prozent bei mehr als der Halfte der Fall. Die Tatsache, trotz einer vollzeitigen
Erwerbstatigkeit sowie einer sozialversicherungspflichtigen Entlohnung weiterhin die
Prozeduren der Leistungsbeantragung durchlaufen zu missen, kann dabei nicht nur
als unangenehme birokratische Aufgabe begriffen werden, sondern auch als Quelle
der Stigmatisierung. Dass nach wie vor die Abhangigkeit von der Grundsicherung
erfahren wird, dirfte zu einer erheblichen Minderung der Normalitdtssuggestion der
geforderten Beschaftigung fiihren.

Wegfall der Aktivierung

Auch wenn der Bezug erganzender ALG-lI-Leistungen die Geforderten besonders
nachdricklich an den Sachverhalt erinnert, dass sie nach wie vor formal als er-
werbsfahige Leistungsbeziehende gelten, so bedeutet die Projektteilnahme dennoch
in aller Regel den weitgehenden Wegfall aktivierender Bemihungen durch das Job-
center. Dies stellt zwar im engen Sinne keine ,aktive" Leistung der Forderung dar,
doch kann die Aussetzung der Aktivierung dennoch als eine wichtige Begleiter-
scheinung der Projektteilnahme begriffen werden, die sich gewissermalfien ex nega-
tivo definiert. Wie sich im Zusammenhang mit der Ermdglichung einer erwerbs-
zentrierten Lebensfuhrung als wesentlicher Effekt der Forderung zeigen wird, kann
die Tatsache, nicht mehr aktiviert zu werden, aus Sicht der Geforderten als eine
wichtige Erleichterung begriffen werden. Fur viele steht das Jobcenter eben nicht
nur fir die Institution, die fur sie die Grundsicherungsleistungen verwaltet, sondern
auch als ein schmerzhaftes Zeichen der Abhangigkeit und der bei jedem Kontakt
reaktualisierten Chancenlosigkeit am Arbeitsmarkt.

Die Interviews mit den Geforderten streifen die Modalitdten des Wegfalls der Aktivie-
rung meist nur am Rande. Entweder wird, so dies der Fall ist, von der als problema-
tisch empfundenen Notwendigkeit der Beantragung aufstockender Leistungen be-
richtet, die subjektiv den Wegfall der Aktivierung relativiert. Oder die Gefdrderten
schildern, dass sie zwar in groé3eren Abstanden noch Termine im Jobcenter haben,
dort aber in der Regel eine Eingliederungsvereinbarung abschlieRen, die entweder
keine Forderungen enthalt oder lediglich festschreibt, dass die Aufrechterhaltung
der offentlich geforderten Beschéftigung das zentrale Ziel der kommenden Monate
darstellt.

8.3.2 Begleitung der Arbeit durch Jobcoaches

Die zweite wesentliche Sdule des Treatments besteht in der zusétzlich zur FAV-
Forderung bereitgestellten padagogischen Begleitung der Geférderten durch die
Jobcoaches. Wenngleich eine Flankierung arbeitsmarktpolitischer Maflihahmen
durch Tragerpersonal kein Novum darstellt, so kann der Betreuungsschlissel von
1:20 in der 6gB-Forderung als Uberaus grof3ziigig erachtet werden, so dass ent-

IAB-Forschungsbericht 7/2016 = 156



sprechend weitreichende Chancen der Betreuung und Begleitung eroffnet werden.
Wahrend Details zum Coaching Gegenstand des Kapitels 6 sind, soll im Folgenden
vor allem entlang der Befunde aus den standardisierten Befragungen von Geférder-
ten und Jobcoaches der Blick auf Art und Haufigkeit verschiedener Unterstitzungs-
leistungen gerichtet werden. Den Gefdrderten wurde in diesem Zusammenhang
eine Liste von insgesamt 13 Unterstitzungsleistungen vorgelegt, deren Inanspruch-
nahme sie angeben sollten. Innerhalb dieser Leistungen lasst sich dabei differenzie-
ren zwischen

® Leistungen, die auf betriebliche Unterstiitzung abstellen, etwa bei der Einarbei-
tung oder Konflikten im Betrieb (3 Items),

® Leistungen, bei denen die berufliche Orientierung und Vermittlung im Vorder-
grund steht, wie der Erstellung von Bewerbungsunterlagen und der Vorbereitung
von Bewerbungsgesprachen (4 Items),

® Leistungen, die der Bearbeitung von persdnlichen Probleme dienen einschliel-
lich der Vermittlung an Spezialisten (2 Items),

® Leistungen, die auf die Organisation und Vermittlung von Qualifizierungen abstel-
len (2 Items), sowie

® Leistungen, die der Unterstitzung bei alltagspraktischen Problemen wie Kinder-
betreuung und Burokratie dienen (2 Items).

Auswertungen Uber die Summe der im Projekt geleisteten Unterstiitzungen zeigen
bereits, dass sowohl der Bedarf als auch die Inanspruchnahme erheblich variieren,
was angesichts der Heterogenitat der Problemlagen bei den Geférderten ein Ergeb-
nis ist, das zu erwarten war und daher starker auf einen angemessenen Einsatz der
Coaches verweist als auf Probleme. Dabei wurde in der Befragung der Geférderten
differenziert zwischen erhaltenen Unterstiitzungsleistungen einerseits. Andererseits
wurden innerhalb der nicht erhaltenen Unterstiitzungsleistungen dahingehend un-
terschieden, ob diese aus Sicht der Geforderten auch nicht bendtigt wurden, oder
ob diese eigentlich bendétigt worden waren. Insofern liegt hier eine Unterscheidung
zwischen Versaumnissen und fehlendem Bedarf vor.

Tabelle 24

Erhaltene Unterstitzungsleistungen durch die Jobcoaches

keine Unterstitzungsleistungen erhalten 18,3 %
1 bis 3 Unterstitzungsleistungen erhalten 29,1 %
4 bis 8 Unterstiitzungsleistungen erhalten 40,3 %
mehr als 8 Unterstiitzungsleistungen erhalten 12,3 %

Anm.:  Fallzahl Gefdrdertenbefragung: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.
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Richtet man in einem ersten Schritt den Blick auf die erhaltenen Unterstiitzungsleis-
tungen (vgl. Tabelle 24) so zeigt sich, dass es eine nicht unerhebliche Gruppe von
18 Prozent der Geférderten gibt, die nach eigener Aussage keine der 13 angegebe-
nen Unterstitzungsleistungen durch den Jobcoach erhalten haben. Weitere
29 Prozent haben mit ein bis drei Leistungen Unterstiitzung in einem eher geringen
Umfang erhalten. Die grofte Gruppe von gut 40 Prozent hat vier bis acht Leistungen
in Anspruch genommen, und ein knappes Achtel wurde mit Uber acht Leistungen
unterstutzt.

Aufgrund der uns verflugbaren Informationen kénnen wir auch einen Indikator fir
den guantitativen Bedarf an Leistungen bilden. Bildet man die Summe aus erhalte-
nen und benétigten Unterstitzungsleistungen, die aber nicht erbracht wurden (vgl.
Tabelle 25 und Tabelle 26), sieht man, wie viele Unterstiitzungsleistungen im
Durchschnitt als nétig erachtet worden waren. Dieser Indikator I&sst erkennen, dass
mit etwas mehr als 47 Prozent etwa die Halfte der Geftrderten vier Unterstlitzungs-
leistungen und weniger fur erforderlich halten. Dies sagt zwar nichts Uber den zeitli-
chen Umfang des Betreuungsbedarfs aus, da die Erbringung einer einzelnen Leis-
tung wie die Unterstltzung bei persdnlichen Problemen sehr viel Aufwand erfordern
kann, doch lasst sich daraus folgern, dass es in aller Regel ein individuell begrenz-
tes Spektrum an Problemen gibt. Zudem ist der Anteil von 14,6 Prozent der Geftr-
derten, die angeben, gar keine Unterstitzungsleistungen benétigt zu haben, durch-
aus erheblich. Intensiver ist der Bedarf an Hilfe mit finf bis neun Leistungen bei ei-
nem knappen Viertel der Geforderten, und weitere zehn Prozent geben an, zehn
oder mehr der angegebenen Leistungen bendtigt zu haben. Insbesondere die letzt-
genannte Gruppe benétigt demnach eine weitreichende Unterstiitzung, stellt zu-
gleich aber eher einen kleinen Anteil der Geférderten. Auch das ist eine weitere Fa-
cette der Heterogenitat bei den Geforderten: Nicht alle, sondern nur ein begrenzter
Teil schatzt sich selbst so sein, dass er maximaler Unterstitzung bedarf.

Tabelle 25

Bendtigte Unterstlitzungsleistungen durch die Jobcoaches

4 und weniger Unterstitzungsleistungen benétigt 47,2 %
5 bis 9 Unterstiitzungsleistungen benétigt 22,7 %
10 bis 13 Unterstltzungsleistungen benétigt 11,1 %

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Schlief3lich lasst sich aus Tabelle 26 eine weitere Differenzierung entnehmen, und
zwar zwischen Gefdrderten, die alle subjektiv bendtigten Leistungen der Jobcoa-
ches erhalten haben, und solchen, bei denen mindestens eine bendétigte Leistung
nicht erbracht wurde. Mit gut 77 Prozent bzw. gut drei Vierteln hat die Uberwiegende
Mehrheit der Geférderten offensichtlich nicht die Erfahrung gemacht, dass wichtige
Hilfestellungen durch die Jobcoaches nicht geleistet wurden. Die deutlich kleinere

IAB-Forschungsbericht 7/2016 = 158



Gruppe von etwas weniger als 23 Prozent moniert hingegen das Fehlen mindestens
einer Unterstiitzungsleistung.*

Tabelle 26
Erhaltene Unterstitzungsleistungen durch die Jobcoaches

alle bendtigten Unterstiitzungsleistungen erhalten 77,1 %

mindestens eine bendtigte Unterstiitzungsleistung nicht erhalten 22,9 %

Anm.:  Fallzahl Geférdertenbefragung: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG

Insgesamt vermitteln die Angaben der Gefdrderten zu den Unterstlitzungsleistungen
den Eindruck, dass ihr Bedarf an Hilfe durch die Jobcoaches im Wesentlichen ge-
deckt werden konnte. Allerdings lassen sich dabei einige aufschlussreiche teilgrup-
penspezifische Differenzen beobachten. Frauen erhalten nach eigenen Angaben im
Durchschnitt 5,1 Leistungen, wahrend diese Zahl bei Mannern lediglich 3,7 betragt.
Dies deutet darauf hin, dass es Frauen leichter fallen konnte, die eigenen Probleme
zu artikulieren und entsprechende Hilfe gegebenenfalls auch aktiv einzufordern.
Manner hingegen scheinen hier etwas passiver, wie auch die Tatsache verdeutlicht,
dass diese deutlich haufiger das Fehlen von Unterstitzungsleistungen monieren. Im
Durchschnitt wurde die Unterstitzung von Méannern in 0,8 Bereichen versaumt, bei
den Frauen wiederum betragt diese Zahl mit 0,4 im Vergleich nur die Halfte. Auch
jungere Geforderte erhalten der Befragung zufolge etwas mehr Unterstitzung. Mit
67 Prozent wurden mehr als zwei Drittel der Geférderten unter 30 mit sechs oder
mehr Leistungen unterstitzt, ein Anteil, der unter den Ubrigen Gefdrderten mit
53,7 Prozent deutlich niedriger liegt.

Eine letzte Differenz in diesem Zusammenhang betrifft die Nahe des Jobcoachs zu
den Geforderten, die ebenfalls in der Befragung erhoben wurde. Kommt der
Jobcoach nach Angaben der Gefdrderten ,haufig am Arbeitsplatz vorbei und hat ein
offenes Ohr* fiur sie, werden durchgehend mehr Unterstitzungsleistungen erbracht.
Dies mag daraus folgen, dass eine starkere Nahe der Coaches zur Arbeit der Ge-
forderten es erleichtert, Bedarfe zu erkennen bzw. aus Sicht der Geforderten diese
zu artikulieren. Gleichzeitig wird héufiger von fehlenden Unterstitzungsleistungen
berichtet, wenn eine solche Né&he nicht der Fall ist. So monieren nur 20,6 Prozent
der Geforderten mit einem starker pradsenten Jobcoach, dass ihnen mindestens eine
Leistung vorenthalten wurde, wahrend dieser Anteil bei den Ubrigen Geférderten mit
28,3 Prozent deutlich hoher ausféllt. Ein Befund, der die Annahme stulitzt, dass die
Nahe zum Arbeitsplatz die Identifizierung von Unterstiitzungsbedarfen erleichtert.
Kein Unterschied lasst sich hingegen bezlglich der Notwendigkeit einer Terminver-
einbarung beim Jobcoach erkennen. Die formale Regelung des Zugangs scheint

4 Eine weitere Differenzierung innerhalb der letztgenannten Gruppe ist wenig aufschluss-

reich, da es sich Uberwiegend um ein oder zwei fehlende Leistungen handelt.
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demnach keine Hirde bei der Nachfrage nach Unterstiitzung durch die Geférderten
darzustellen. Nur auf den ersten Blick scheint die Notwendigkeit, fir den Zugang
zum Jobcoach einen Termin vereinbaren zu missen, eine erhebliche Hiirde darzu-
stellen. Tatséachlich ergibt sich schon daraus, dass Jobcoaches haufig einzelfallbe-
zogene Klientengesprache fuhren, dass sie nicht stéandig fur jeden Einzelnen ver-
flgbar sein kénnen. Das mindert allerdings keinesfalls die Bedeutung der Demonst-
ration von Prasenz und Zugewandtheit der Jobcoaches fur die Inanspruchnahme
von Leistungen.

Stabilisierung der Beschaftigung in der Praxis

Da die 0gB-Forderung zum einen nicht auf eine moglichst schnelle Vermittlung in
den ersten Arbeitsmarkt ausgerichtet ist und zum anderen die Arbeit als Wirkme-
chanismus der Forderung Zeit braucht, um ihre Wirkung zu entfalten, besteht eine
erste wichtige Aufgabe der Begleitung darin, die Beschaftigung selbst zu stabilisie-
ren, was auch als selbstreferentielle Funktion innerhalb des Treatments begriffen
werden kann: Damit das Treatment wirken kann, muss sichergestellt werden, dass
es ausreichend Zeit dafur erhalt. Im Vordergrund stehen dabei die Bemihungen,
den Ubergang von Langzeitarbeitslosigkeit in vollzeitige geférderte Beschéftigung
soweit zu moderieren, dass gravierende Konflikte, Uberforderungen oder gar Kiindi-
gungen mdglichst vermieden werden. Mit anderen Worten handelt es sich hierbei
um eine Aufgabe, die relativ nah an der betrieblichen Praxis liegt und daher oftmals
auch eine enge Kooperation mit den zustandigen Anleitern erfordert. Allerdings en-
det der Stabilisierungsbedarf nicht mit der gegliuckten Einarbeitung, denn Konflikte
mit Vorgesetzten und/oder Kollegen sowie Uber- oder Unterforderungen in der Ar-
beit kdnnen selbstverstandlich zu jedem beliebigen Zeitpunkt wahrend der Projekt-
teilnahme auftreten. Auch kann es gegen Ende des FoOrderzeitraums, wenn Klar
wird, dass wieder Arbeitslosigkeit und Abhangigkeit von der Grundsicherung droht,
zu innerbetrieblichen Konflikten kommen.

Inwieweit Leistungen, die vor allem auf einen Erhalt der geforderten Beschéftigung
abstellen, von den Geférderten in Anspruch genommen werden, lasst sich korres-
pondierenden Items aus der Befragung der Gefdrderten entnehmen (vgl. Tabelle
27).
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Tabelle 27

Stabilisierung des Beschéaftigungsverhéltnisses durch Jobcoaches

. . Nein, aber ich
Nein, und ich habe "
Der Jobcoach hat... Ja ) hatte es ge-
es nicht gebraucht
braucht
... mich neben meinem Anleiter/Vorgesetzten 0 0 o
bei der betrieblichen Einarbeitung unterstitzt. 41,4 % 48,9 % 3.7%
bei Problemen mit Kollegen im Betrieb ver- 18.8 % 75.5 % 57 %
mittelt.
bgl Proble.men mit meinem Vorgesetzten im 19.3 % 75.8 % 49 %
Betrieb vermittelt.

Anm.:  Fallzahl Geférdertenbefragung: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Der Anteil von 47,4 Prozent der Geforderten, die durch den Jobcoach bei der Einar-
beitung unterstitzt werden, zeigt zum einen, dass in fast der Halfte der Falle die
Nahe des Jobcoachs zur Arbeit so grof3 ist, dass er diese Aufgabe erfiillen kann,
und zum anderen, dass eine ebensolche Hilfestellung vergleichsweise haufig bend-
tigt wird. Die Einarbeitung scheint daher nicht ausschliefZlich ein fachliches Problem
zu sein, denn dann bedurfte es ausschlielRlich des Fachanleiters. Vielmehr treten in
ihrem Rahmen auch soziale Probleme, Probleme mit Uberforderungen und Proble-
me, die sich aus der privaten Lebensfihrung bzw. den privaten Lebensumstanden
der Gefdrderten ergeben, auf. Auch das ist ein Resultat, das die Interviews mit den
Jobcoaches, den Anleitern und den Geférderten eindeutig bestatigen. Nur selten
wird hingegen mit 3,7 Prozent das Fehlen einer solchen Hilfe bemangelt.

In der Praxis kann diese Unterstiitzung sehr arbeitsnah geschehen, etwa im Falle
einer Grof3kiiche, in der der Jobcoach unmittelbar personlich die Einarbeitung be-
gleiten und bei Problemen am Arbeitsplatz gegebenenfalls direkt helfen kann. Bei
einer grof3eren Distanz zur Arbeit kann die Hilfe eines Jobcoachs in diesem Zu-
sammenhang aber auch darin bestehen, dass dieser bei Anfangsschwierigkeiten ein
offenes Ohr fiir Uberforderungsgefiihle hat und die Teilnehmenden ermutigt, wie
manche Geforderten im Interview berichten. Ein anderes Beispiel findet sich bei
einer Geforderten, die Demenzkranke begleitet. In ihrem Fall kommt es mit als
schwierig empfundenen Klienten zu Konflikten, so dass die Klienten ihrerseits Un-
mut Uber die Arbeit der Gefoérderten artikulieren. Dies stellt fir den Jobcoach Anlass
fur eine Intervention dar: Er wirbt bei den betreffenden Klienten erfolgreich um Ver-
standnis fir die Geférderte mit dem Argument, dass diese sich erst an ihre neue
Arbeit gewbhnen musse (1_Gef2: 583).

Auch im weiteren Verlauf der Férderung kénnen selbstverstéandlich Probleme auf-
tauchen, die sich aus der Arbeitslast ergeben und Unterstitzungsbedarf anzeigen.
Ein solches Beispiel findet sich etwa bei einer Geférderten, die infolge der kérperli-
chen Belastung bei ihrer Arbeit gesundheitliche Probleme bekam und sich nicht zu
helfen wusste, woraufhin der zustandige Jobcoach ihr einen Kurs ,Wirbelsau-
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lengymnastik” vermittelte, dank dessen sich die Beschwerden besserten und die
Geforderte weiterhin ihrer Arbeit nachgehen konnte (5_1_ PL: 890 ff.).

Als weitere Quelle der De-Stabilisierung kdnnen wéahrend sowie nach der geglick-
ten Einarbeitung Konflikte mit Vorgesetzten und Kollegen erachtet werden, wie dies
im Kontext des sozialrechtlichen Aspekts des Beschéaftigungsverhéltnisses und den
betrieblichen Verhaltensregeln skizziert wurde. Mit 18,8 Prozent im Falle von Kolle-
gen sowie geringflgig haufiger mit 19,3 Prozent im Falle von Vorgesetzten, berich-
ten die Geférderten von solchen Konfliktmoderationen durch den Jobcoach. Im Gros
von jeweils drei Viertel der Geférderten ist eine solche Intervention nicht nétig, in
etwa einem von 20 Fallen bzw. 4,9 Prozent schlie3lich wird sie jedoch benétigt und
nach Auskunft der Gefdrderten durch die Jobcoaches nicht erbracht.

Betriebliche Konflikte mit Vorgesetzten kénnen sich dabei genauso an den Leis-
tungsanforderungen entziinden, wie auch an zwischenmenschlichen Problemen im
Umgang. So kann bei wahrgenommenen Uberforderungen durch Vorgesetzte oder
einem falschen Tonfall gegeniber den Geférderten der Jobcoach als eine Art
-Kummerkasten“ fungieren, bei dem sich die Geférderten, in ihren eigenen Worten,
»=auch mal ausheulen kénnen®. Bei gravierenderen Konflikten jedoch wird oftmals
eine komplexere Intervention notwendig, bei der zwischen den verschiedenen Inte-
ressen der Beteiligten abzuwégen ist, dem Wohl der Geférderten und den Interes-
sen des Betriebs.

Tabelle 28
Kooperation der Jobcoaches mit den Anleitern

stimme voll stimme stimme stimme
Verhaltnis zu Anleitern und ganz eher nicht | Uberhaupt

eher zu .
zZu zu nicht zu

Bgl bgtrlebllchen .Kor]fllkten, in die Qeforderte invol- 57.6 % 33.9% 6.8 % 1.7 %
viert sind, werde ich in der Regel hinzugezogen.
Bei Problemen mit Gefordert_en kommen die betriebli- 74.1 % 20,7 % 1.7 % 3.4%
chen Ansprechpartner auf mich zu.
Ich kann die Ansprechpartner der Geftérderten im
Betrieb auch wegen persénlicher Probleme der Ge- 70,2 % 22,8% 53 % 1,8%
férderten ansprechen.
Meine Distanz zu den betrieblichen Ablaufen macht
es"schW|er|g, die spezllflsc.:hen Beratungs- und Unter- 1.8 % 8.8 % 40,4 % 49.1 %
stlitzungsangebote, die ein Jobcoach machen kann,
dort zu verwirklichen.

Anm.:  Fallzahl Jobcoachbefragung: N = 61.
Quelle: Jobcoachbefragung IAB/ISG.

Dass die Jobcoaches sich selbst in einer ebensolchen moderierenden Funktion se-
hen und bei entsprechenden Anldssen auch von den betrieblichen Ansprechpart-
nern eingeschaltet werden, belegt liberdies die standardisierte Erhebung unter den
Jobcoaches (vgl. Tabelle 28). Die Einbeziehung des Jobcoachs bei betrieblichen
Konflikten ist demzufolge der Normalfall, da nur 6,8 bzw. 1,7 Prozent der befragten
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Coaches der Aussage ,eher nicht* bzw. ,iberhaupt nicht* zustimmen, dass sie in
solchen Féallen hinzugezogen werden. Noch starker fallt die Zustimmung bei der
Einschaltung der Jobcoaches durch die Anleiter aus, hinsichtlich derer sich die ab-
lehnenden Einschéatzungen auf gerade einmal 5,1 Prozent summieren. Mit anderen
Worten sind die Jobcoaches auch in ihrer Selbstwahrnehmung die zentralen An-
sprechpartner fir betriebliche Konflikte.

Dass sich der Austausch der Jobcoaches mit den Anleitern nicht nur auf strikt beruf-
liche Fragen erstreckt, sondern fast durchgehend auch ,personliche” Probleme der
Geforderten umfasst, liegt angesichts der Aufgabenstellung der sozialpddagogi-
schen Begleitung und der Zielgruppe der 6gB-Foérderung nah und wird zudem auch
laut befragten Jobcoaches fast durchgehend realisiert. Ablehnende diesbeziigliche
Einschatzungen finden sich nur bei 7,1 Prozent. Nimmt man schliellich die bereits
thematisierte Frage nach der Nahe bzw. Distanz zu den betrieblichen Ablaufen als
Voraussetzung fur eine erfolgreiche Arbeit als Jobcoach in den Blick, so scheint dies
aus Sicht der Jobcoaches selbst eher selten ein Problem darzustellen. Mit
10,6 Prozent stimmt lediglich ein kleiner Teil der Aussage ,voll und ganz“ oder ,e-
her* zu, dass die Ferne zur Praxis der Arbeit die Betreuungsarbeit erschwert. So
lasst sich auch aus der Perspektive der Jobcoaches der Eindruck gewinnen, dass
die N&he zur Arbeit und damit die Mdglichkeit zur Stabilisierung in der Beschéatti-
gung selbst in der weit Uberwiegenden Zahl der Falle in hinreichender Weise gege-
ben ist bzw. die Distanz zur Arbeit der Betreuung zumindest nicht maf3geblich ent-
gegen steht.

Identifikation und Bearbeitung personlicher Probleme

Jenseits der Praxis der eigentlichen Arbeit stellen persénliche Probleme der Gefor-
derten eine weitere Quelle dar, die Anlass zur Intervention durch den Jobcoach ge-
ben kdnnen. Dies kann daher riihren, dass die personlichen Probleme unmittelbar in
die Arbeit Gbergreifen, etwa durch unentschuldigtes Fehlen, eine sinkende Arbeits-
leistung, Lohnpfandungen oder Verhaftungen, oder gewissermaf3en im Hintergrund
ein Risiko oder Hindernis auf dem Weg in die Integration in den Arbeitsmarkt dar-
stellen. Die Identifikation von solchen Problemen kann in Kooperation mit Anleitern
erfolgen, falls diese im taglichen Umgang Probleme beobachten. Genauso kann es
vorkommen, dass den Jobcoaches aus friiheren Malinhahmen oder vom Jobcenter
bereitgestellten Dokumenten solche Probleme bereits bekannt sind und somit die
Notwendigkeit der Identifizierung entféallt. Im vorliegenden Kapitel soll in diesem Zu-
sammenhang allerdings die Betrachtung dieses Komplexes auf die Haufigkeit der
Nutzung ebensolcher Unterstitzungsleistungen beschrankt werden.
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Tabelle 29

Bearbeitung persénlicher und gesundheitlicher Probleme durch Jobcoaches

Nein, und ich Nein, aber ich
Der Jobcoach hat... Ja habe es nicht hatte es ge-
gebraucht braucht
... mich bei d“er Bewaéltigung personlicher Prob- 30,6 % 64.4 % 509%
leme unterstitzt.
... mich bei gesundheitlichen Fragen beraten. 27,4 % 67,9 % 4,6 %

Anm.:  Fallzahl Geférdertenbefragung: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Wie in Tabelle 29 dargestellt, wird mit 30,6 Prozent fast jeder dritte Gefdrderte laut
eigener Aussage bei der Bewaltigung von Problemen unterstitzt, die im weitesten
Sinne im Bereich des Persdnlichen liegen. Knapp zwei Drittel (64,4 %) sehen einen
Bedarf an einer solchen Leistung nicht, wahrend mit fiinf Prozent einer von 20 Ge-
forderten in ebendiesem Bereich gerne Hilfe gehabt hatte, die ihm aber durch den
Jobcoach nicht zuteilwurde. Der letztgenannte Anteil ist zwar sehr gering, verweist
aber auf die grundlegende Schwierigkeit der Identifikation ebensolcher Bedarfe, da
hierfir die Kooperation und Offenheit der Geférderten zwingende Bedingung ist.
Wie an anderem Ort diskutiert wurde, kann nicht nur die Schwierigkeit der Identifika-
tion derartiger Probleme der negativen Antwort zugrunde liegen, sondern auch ein
Scheitern der Intervention, da diese keineswegs notwendigerweise gelingen muss.
Interessanterweise scheint dies hier nur aulRerst selten vorzukommen.

Hinsichtlich gesundheitlicher Fragen und Probleme, die hier — auch aufgrund der
oftmals unscharfen Trennung etwa bei psychosomatischen oder suchtbezogenen
Erkrankungen — haufig auftreten, Iasst sich eine relativ ahnliche Verteilung des Ant-
wortverhaltens erkennen: Etwas mehr als jeder Vierte wird in solchen Fragen bera-
ten, mehr als zwei Drittel benttigen dies nicht, und etwas weniger als funf Prozent
sehen es als Versaumnis an, beziiglich entsprechender Problemlagen nicht beraten
worden zu sein. Von der Haufigkeit der Nutzung her bewegen sich beide Arten von
Unterstitzung damit im Mittelfeld der verschiedenen Leistungen, und auch hinsicht-
lich des nicht erkannten Bedarfs konstituieren solche Probleme der Geftrdertenbe-
fragung nach zu schlief3en im Vergleich mit anderen Problemlagen keinen ,blinden
Fleck* der Betreuung.

Weiterleitung an Experten/Einbindung kommunaler Beratungsleistungen
Manche der persdnlichen Probleme kdnnen sich als so gravierend erweisen, dass
sie nicht von den Jobcoaches selbst geldst werden kdnnen, sondern der Behand-
lung durch einen Spezialisten bediirfen. Neben der Uberweisung an einen Facharzt
oder der Initiilerung einer Psychotherapie betrifft eine solche Uberstellung an Exper-
ten in aller Regel einschlagige Angebote im Rahmen kommunaler Eingliederungs-
leistungen nach § 16a SGB II: Suchtberatung, Schuldnerberatung sowie psychoso-
Ziale Beratung.
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Da die enge Verknipfung mit ebensolchen Leistungen ein wesentlicher Bestandteil
der mit den 6gB-Modellprojekten verknipften Ziele war, wurde auch in den Befra-
gungen der verschiedenen Akteure ein entsprechender Fokus darauf gerichtet. Zum
einen wurden die Geforderten hierzu befragt. Nach eigener Auskunft hat mit
25,1 Prozent jeder vierte Geforderte wahrend der Projektteilnahme eine solche Be-
ratungsleistung in Anspruch genommen, was als Uberaus hoher Anteil einzuschét-
zen ist (vgl. Tabelle 30).

Tabelle 30
Nutzung kommunaler Beratungsleistungen

Ja 251%

Nein 74,9 %

Anm.:  Fallzahl Geférdertenbefragung: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Dass zudem mit diesen Leistungen vor allem solche Personen erreicht wurden, die
in dieser Hinsicht einen besonderen Bedarf haben, zeigt sich bei einer Einbeziehung
der Frage nach ,persdnlichen Problemen” als Ursache der Arbeitslosigkeit. Demzu-
folge wird von 40 Prozent der Geforderten, die derartige Konstellationen als Hinter-
grinde ihrer Arbeitslosigkeit einrdumen, eine kommunale Beratungsleistung in An-
spruch genommen, wahrend unter den Ubrigen Geférderten der Durchschnitt mit
17 Prozent weniger als die Halfte betragt. Diese Ergebnisse sprechen stark dafir,
dass die kommunalen Beratungsleistungen im Rahmen der 6gB-Projekte tberaus
zielgruppengerecht in Anspruch genommen wurden. Gleichwohl ist einzurdumen,
dass eine solche Beratung nicht zwingend auf eine Intervention im 6gB-Projekt zu-
riickgehen muss, weshalb eine weitere Frage auf die Bedeutung des Jobcoachs bei
der Inanspruchnahme abstellte (vgl. Tabelle 31).

Tabelle 31
Rolle des Jobcoaches bei Nutzung kommunaler Beratungsleistung (Mehrfach-
nennungen maoglich)

Der Jobcoach hat mich auf diese Beratungsleistung aufmerksam gemacht 56,4 %
Der Jobcoach hat fur mich einen Beratungstermin vereinbart. 345%
Der Jobcoach hat mich Uberzeugt, diese Beratungsleistung in Anspruch zu nehmen. 34,5 %
Ich habe die Beratung ohne Unterstlitzung des Jobcoaches in Anspruch genommen. 30,9 %

Anm.:  Fallzahl: N = 124 (reduzierte Fallzahl aufgrund eines vorgeschalteten Filters).
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

In der Tat hat mit 30,9 Prozent ein knappes Drittel der Gefdrderten fir die Nutzung
einer kommunalen Beratungsleistung keiner Unterstlitzung durch den Jobcoach
bedurft. In der Mehrheit der Félle, in denen der Jobcoach die Nutzung einer solchen
Beratungsleistung (mit) initiiert hat, beschrankte sich dies auf den Hinweis auf die
Existenz des Angebots, etwa durch das Aushandigen eines Flyers (56,4 Prozent). In
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jeweils einem guten Drittel der Falle (34,5 Prozent) ging die Einbindung des
Jobcoachs hingegen deutlich weiter, da er in diesen Fallen entweder stellvertretend
fur den Gefdrderten einen Termin vereinbart oder diesen gar erst von der Zweck-
mafigkeit der Nutzung eines Beratungsangebots Uberzeugt hat. Mit anderen Wor-
ten erweist sich der Jobcoach in diesem Zusammenhang als Initiator und Tur6ffner
auf dem Weg zur Inanspruchnahme wichtiger flankierender Leistungen.

Komplementéar zur Befragung der Gefdrderten wurden auch die Jobcoachs in der
standardisierten Erhebung um Angaben zur Vermittlung kommunaler Beratungsan-
gebote gegeben. Diese zeichnet in quantitativen Dimensionen im Wesentlichen ein
identisches Bild. Im Durchschnitt wurden laut Jobcoaches 6,4 Geforderte an kom-
munale Beratungsstellen vermittelt, wobei der Median mit 4 Fallen pro Jobcoach
etwas niedriger lag. Bricht man dies auf den Anteil an betreuten Geférderten von ca.
20 pro Coach herunter, so betragt auch hier der Anteil der vermittelten Geférderten
ca. 25 Prozent.

Wie diffizil sich die Initierung eines solchen Verweises an Spezialisten gestalten
kann und wie sich diese vollzieht, schildert ein Jobcoach sehr plastisch:

»Also wenn wir zum Beispiel feststellen, da gibt's nen Schuldenproblem, dann be-
spricht das erst mal der Jobcoach, dann versucht man den Teilnehmer, (...) so weit
zu motivieren, dass sie a) das Problem benennt, b) ein zweites Mal bereit is, Uber
dieses Problem zu sprechen. Dann muss sie, dann muss man sie dahin motivieren,
dass sie bereit is, einen Termin mdglicherweise mal ins Auge zu fassen. Dass sie,
bis der Termin da is, bereit is, ihre Plastiktiten voll unbezahlter Rechnungen ausm
Keller zu wuchten. Dass sie dariiber nicht so viel Angst kriegt und (...) so krank
wird, dass sie erst mal nich hingehen kann, und dann, dann is man vielleicht ir-
gendwann so weit, dass man mit ihr zur Schuldnerberatung gehen kann und dass
sie dann langsam anfangt, Schritt fur Schritt.” (10_GF: 336 ff.)

Vor dem Hintergrund dieser durchaus hohen Anforderungen fir die Erzeugung von
Bereitschaft, vorhandene Beratungsleistungen in Anspruch zu nehmen, kann die
Haufigkeit der Vermittlung in den 6gB-Modellprojekten als wichtiger Erfolg begriffen
werden, was bislang oftmals ein Problem im SGB Il darstellte (Kaltenborn/Kaps
2012). Das kann sachlich in einen Zusammenhang mit der Art des Treatments ge-
bracht werden. Wie das Zitat andeutet, bedarf es nicht nur der Beharrlichkeit seitens
des Jobcoaches, sondern er muss auch ein vertrauensvolles Verhaltnis zu seinem
Klienten etabliert haben, um von den betreffenden Problemen zu erfahren und in der
Lage zu sein, glaubhafte und handlungsrelevante Ratschlage geben zu kdnnen. In
einer solchen Situation sind Mitarbeiter von Jobcentern haufig nicht. Insofern muss
diese Art der transferierenden Unterstitzung als ein relevantes und integrales Auf-
gabenfeld von sozialpadagogischer Unterstiitzung im Rahmen o6ffentlich geférderter
Beschaftigung betrachtet werden. Hier lassen sich regelmafiig Probleme finden, die
der kommunalen Beratung zugefiihrt werden sollten, und hier bestehen die persona-
len, fachlichen und sozialen Voraussetzungen, dies zu tun.
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Vermittlung zertifizierter Qualifizierungen

Einen weiteren Baustein des Férderkonzepts der Modellprojekte als Bestandteil des
Treatments umfasst die Integration von Qualifizierungen in die Beschaftigung. Hin-
sichtlich der Arten der Qualifizierung kann dabei zwischen drei grundsatzlichen Ty-
pen unterschieden werden. Zum einen gibt es solche Qualifizierungen, die unmittel-
bar auf die Arbeit im Projekt ausgerichtet sind, wie der Erwerb eines Motorsagen-
scheins bei der Arbeit im Garten- und Landschaftsbau oder eine Qualifizierung im
Betreuungsbereich fur die Auslibung personenbezogener Dienstleistungen. Zum
anderen gibt es solche Zertifikate, die auf allgemein am Arbeitsmarkt verwertbare
Qualifizierungen verweisen, etwa Staplerscheine, und nicht unbedingt mit der Arbeit
im Projekt zusammenhdngen missen. Ein weiteres Beispiel hierfiir ist der Erwerb
des Fuhrerscheins, der sowohl die Voraussetzung zur Ausubung von Fahrertatigkei-
ten schafft, als auch die Mobilitdt und damit das Spektrum raumlich erreichbarer
Arbeitsplatze erweitert. Schliel3lich schildert ein Jobcoach auch die gezielte Qualifi-
zierung von Geforderten innerhalb der Projektlaufzeit fur einen bereits akquirierten
Arbeitsplatz im ersten Arbeitsmarkt. Im Sinne eines Entgegenkommens gegeniber
dem zukilnftigen Arbeitgeber werden im Rahmen des Projekts bereits qualifikatori-
sche Defizite bearbeitet, um den spateren Ubergang in ungeforderte Beschaftigung
bei einem anderen Arbeitgeber zu ermdglichen.

Hinsichtlich der Durchfiihrung und Finanzierung von Qualifizierung kann sich zudem
die Kooperation mit Dritten als zweckmalig erweisen. Dies betrifft fur die Durchfuh-
rung mogliche Bildungstrager als Anbieter spezialisierter Qualifizierungen, die vom
Projekttrager nicht selbst angeboten werden, oder auch fir die Finanzierung eine
Abstimmung mit dem Jobcenter, das sich bisweilen an den Kosten entsprechender
Quialifizierungen beteiligt.

Zwar lassen sich diese Unterscheidungen und Differenzierungen anhand der vorlie-
genden Daten nicht abbilden, doch kann der allgemeine Einsatz von Qualifizie-
rungselementen zum einen anhand der Dokumentation entsprechender Qualifizie-
rungen in der G.l.B.-Datenbank nachvollzogen werden, zum anderen anhand ent-
sprechender Fragen unter den Geforderten zur Unterstiitzung durch den Jobcoach
im Bereich der Qualifizierung.

Wendet man sich zunéchst den Angaben der Geférderten zu, so gibt hinsichtlich der
mittelfristigen Planung und strategischen Einbindung der Qualifizierung in den Pro-
jektverlauf fast die Halfte aller Geférderten an, dass zu Beginn der Foérderung ge-
meinsam mit dem Jobcoach ein Qualifizierungsplan erarbeitet wurde. Bei einem
Anteil von gut 45 Prozent war dies nicht vonnéten, und 5,4 Prozent der Befragten
geben an, dass sie einer solchen Hilfe bedurft héatten, diese aber nicht geleistet
wurde (vgl. Tabelle 32).
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Tabelle 32

Unterstiitzung durch den Jobcoach bei der Qualifizierung

Nein, und ich Nein, aber ich
Der Jobcoach hat... Ja habe es nicht hatte es ge-
gebraucht braucht
... mit mir zu Beginn des Modellprojektes erar-
beitet, welche Qualifikationen ich im Projekt 49,6 % 45,1 % 54 %
erwerben soll.
... mir einen Lehrgang vermittelt. 38,6 % 55,2 % 6,2 %

Anm.:  Fallzahl Geférdertenbefragung: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Zugleich erweist sich die Qualifizierungsplanung damit als am zweithaufigsten er-
brachte Unterstitzungsleistung, die zudem im Vergleich eher selten versaumt wird,
so dass sich sagen lasst, dass — soweit notig — Fragen der Qualifizierung von den
Jobcoaches in aller Regel strategisch in den individuellen Projektverlauf eingebettet
werden. Als nitzlich kann sich — wie Interviews mit Anleitern zeigen — auch die Ko-
operation mit Anleitern erweisen, die anhand der Beobachtung der taglichen Arbeit
der Geforderten wichtige Hinweise auf Qualifizierungsbedarfe liefern kénnen.

Bei der etwas konkreteren Unterstitzungsleistung der Vermittlung in einen Lehr-
gang fallt jedoch die Zustimmung etwas niedriger aus, da hiervon nur 38,6 Prozent
der Geforderten berichten und 6,2 Prozent dies als Licke in der Unterstiitzung be-
zeichnen. Dies mag einerseits der Tatsache geschuldet sein, dass viele Qualifizie-
rungen gewissermalf3en ,on the job" durchgefuhrt werden und nicht immer als solche
erkennbar sind fur die Geférderten. Andererseits gibt es auch solche Projekte, etwa
im Bereich der Begleitung von Demenzkranken, in denen eine Eingangsqualifizie-
rung verpflichtender Bestandteil ist und somit gar nicht vom Jobcoach initiiert wer-
den muss.

Erganzend konnen an dieser Stelle die in der Datenbank erfassten Qualifizierungen
angefiihrt werden. Zum Zeitpunkt der Befragung hatten laut dieser Quelle ca.
17 Prozent aller Geforderten eine Qualifizierung absolviert. In der Regel handelte es
sich dabei um eine Qualifizierung, wobei ein Anteil von einem guten Viertel der Teil-
nehmenden zwei oder mehr Qualifizierungen erhielten. Besonders haufig wurden
dabei Qualifizierungen im Bereich der Ersten Hilfe sowie der Erwerb eines Stapler-
oder Fuhrerscheins genutzt.

Alltagspraktische Unterstitzung

Dass es verschiedene Problemlagen unter den Gefdrderten gibt, die weniger mit
personlichen Problemen zu tun haben, sondern eher praktischer und alltdglicher
Natur sind, wurde bereits im Zusammenhang mit der Situation der Geférderten the-
matisiert. Da auch diese Art von Problemen Uberforderungen provozieren kénnen,
die eine dauerhafte Projektteilnahme gefahrden, richten sich Teile der Unterstut-
zungsangebote der Jobcoaches auf teils einfache, aber mitunter sehr wichtige und
wirksame Hilfen bei der Bewaltigung alltaglicher und praktischer Probleme.
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Tabelle 33

Unterstiitzung durch den Jobcoach bei alltagspraktischen Fragen

Nein, und ich Nein, aber ich

Der Jobcoach hat... Ja habe es nicht hatte es ge-

gebraucht braucht
mlch |m Umgang n.1.|t Behodrden ode.r. bei 37.1% 50.4 % 3.5%
Formalitdten wie Antragen etc. unterstutzt.
....mich bei der Organisation der Betreu-
ung/Pflege meiner Kinder/Angehérigen unter- 7,3% 86,7 % 6,0 %
statzt.

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Hinsichtlich dieser Facette der Begleitung durch die Jobcoaches zeigen die Ergeb-
nisse der standardisierten Befragung unter den Geforderten (vgl. Tabelle 33), dass
mit 37,1 Prozent mehr als jeder Dritte die Unterstiitzung des Jobcoaches im Um-
gang mit Behdrden in Anspruch nimmt; eine Leistung, die mit 3,5 Prozent nur von
wenigen Geforderten als fehlend wahrgenommen wird. Ublicherweise handelt es
sich dabei vor allem um Fragen im Kontakt mit dem Jobcenter und dazugehdrigen
Antragen und Formalia, doch auch der Umgang mit Schreiben der Schufa oder die
aufgrund der Projektteilnahme anzufertigende Steuererklarung werden in Gespra-
chen mit Gefdrderten und Jobcoaches als Leistungen dieser Art genannt. Etwas
abstrakter und allgemeiner im Sinne einer ,praktischen Lebenshilfe* bespricht ein
interviewter Jobcoach regelmallig mit allen von ihm betreuten Geforderten ver-
schiedene praktische Fragen. Bei diesen Gruppenterminen geht es beispielsweise
darum, den Geférderten zu vermitteln, wie sie sich eigenstandig informieren kdnnen
— Uber Internet, Telefon etc. — so dass sie auf Sicht nicht mehr auf die stellvertreten-
de Bewaltigung solcher Probleme durch den Jobcoach angewiesen sind. Instruktiv
ist auch die Initiative eines anderen Jobcoaches, der einer Gruppe von Geférderten
zeigt, wie sie gemeinsam lernen kénnen, um die Vorbereitung auf die theoretische
Prifung beim Fuhrerscheinerwerb vorzubereiten (3_JC). Damit schlagt er gewis-
sermal3en ,drei Fliegen“ mit einer Klappe: Er unterstiitzt das soziale Lernen, das er
zuvor als eine Schwachstelle seiner Geforderten identifiziert hat, Uberfiihrt seine
Anleitung zum gemeinsamen Uben in eine eigenstandige Praxis bei den Geforder-
ten, die zudem zielgerichtet ist und Ernstcharakter hat, weil es um etwas wirklich
Wichtiges geht, und last, but not least, unterstiitzt er seine Klienten indirekt dabei,
arbeitsmarktrelevante Zertifikate zu erwerben.

Bemerkenswert ist hinsichtlich der Haufigkeit solch praktischer Unterstiitzungsleis-
tungen, dass diese bei den jingeren Geforderten unter 30 Jahren mit 67,5 Prozent
mehr als doppelt so oft geleistet werden wie im Durchschnitt der Geférderten. Dies
verweist auf mehr oder weniger altersbedingte Orientierungsdefizite im Umgang mit
Institutionen, die im Verlauf der Modellprojekte ebenfalls bearbeitet werden.

Die mit weitem Abstand seltenste Unterstitzungsleistung der Jobcoaches, die je-
doch auch dem alltagspraktischen Bereich zuzuordnen ist, betrifft schliellich die
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Organisation der Betreuung und Pflege von Kindern und Angehdrigen der Geforder-
ten. Lediglich 7,3 Prozent der Geférderten haben hierbei nach eigener Aussage
Hilfe erhalten, doch mit 86,7 Prozent benétigen die allermeisten derartige Leistun-
gen auch gar nicht. Dabei dirfte sich der schwach ausgepragte Unterstitzungsbe-
darf in diesem Bereich zumindest in Teilen dadurch erklaren, dass es relativ wenige
Geforderte mit Kindern gibt, wahrend Uber die Bedeutung von Angehérigen keine
Angaben verfiigbar sind.* Gleichwohl ist mit sechs Prozent der Anteil der Geforder-
ten, die angeben, dass sie eine solche Unterstlitzung bendtigt hatten, aber nicht
erhalten haben, fast genauso hoch wie der Anteil derer, denen diese Hilfe zuteilwur-
de. Dies konnte darin begrindet sein, dass es den Jobcoaches nicht immer gelingt,
entsprechende Angebote zu organisieren, oder auch die Bedarfe nicht deutlich ge-
nug artikuliert wurden, wenngleich dies hier MutmafRungen bleiben miissen.

Ein Blick in die Praxis einzelner Modellprojekte ist in diesem Zusammenhang noch
einmal aufschlussreich, da zielgruppenabhéngig der Bedarf an einer solchen Unter-
stutzungsleistung unterschiedlich ausgepragt sein kann:

+Ein Thema gerade bei uns ist auch haufig Kinderbetreuung. Wir ham ja eben fast
die Halfte der Mitarbeiterinnen, die alleinerziehend sind und wo's naturlich gerade in
den Ferienzeiten, wo Kindergarten teilweise schlieBen, Schulen schliel3en, wo es
darum auch geht, die zu unterstitzen, diese Betreuungszeiten dann auch tberbri-
cken, weil die ham bei uns natirlich nicht so viel Urlaubsanspruch, beziehungsweise
kénnen nicht so viel Uberstunden aufbauen, dass die diese Zeit komplett dadurch
abgedeckt bekommen, ne?" (1_JC: 249 ff.)

Dieser Passage, die dem Interview mit einem Jobcoach entnommen ist, lasst sich
recht klar entnehmen, dass eine solche Hilfestellung sich fur ein ganzes Projekt als
geradezu essentiell erweisen kann.

Orientierung am Arbeitsmarkt

Sowohl jenseits von Fragen, die wie die Qualifizierung und Stabilisierung unmittel-
bar mit dem Projekt zusammenhangen, als auch solchen, die eng mit der Person
des Geférderten zusammenhéngen, besteht eine weitere Art von Unterstitzungs-
leistungen der Jobcoaches darin, die Geforderten bei der Orientierung am Arbeits-
markt zu unterstiitzen. Hierzu zahlt die Klarung grundsatzlicher Fragen der Orientie-
rung — ,wo will und kann ich arbeiten?“ — genauso wie rein praktische Fragen hin-
sichtlich des Such- und Bewerbungsverhaltens.

% Weitere Auswertungen in diesem Zusammenhang zeigen, dass eine solche Unterstiit-
zung von 11,8 Prozent der Alleinerziehenden in Anspruch genommen wird, sowie von
10,1 Prozent aller Geférderten, in deren Haushalt ein Kind lebt. Demgegeniber stehen
Anteile von 6,2 bzw. 6,5 Prozent der Ubrigen Geforderten, die auf diese Weise untersttitzt
wurden.
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Tabelle 34

Unterstiitzung durch den Jobcoach bei der Orientierung am Arbeitsmarkt

Nein, und ich Nein, aber ich

Der Jobcoach hat... Ja habe es nicht hatte es ge-

gebraucht braucht
... mich bei der Frstellung von Bewerbungsun- 48.8 % 46.8 % 4.4%
terlagen unterstutzt.
mlt?.h bei der VorPereltung von Bewerbungs- 38.6 % 56.4 % 509%
gesprachen unterstitzt.
... mich l?EI der Entw.l.cklung neuer beruflicher 49.8 % 417 % 8.5%
Perspektiven unterstitzt.

Anm.: Fallzahl: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Die hierzu erhobenen Daten in Tabelle 34 aus der Gefdrdertenbefragung zeigen,
dass der Aspekt der Unterstitzung bei der beruflichen Orientierung auch im Rah-
men Offentlich geférderter Beschaftigung keineswegs unterschatzt werden sollte, da
die ,Entwicklung neuer beruflicher Perspektiven die am haufigsten in Anspruch
genommene Leistung durch die Jobcoaches darstellt, und auch die Erstellung von
Bewerbungsunterlagen fast ebenso haufig vorkommt. Beide Hilfestellungen werden
von fast der Halfte der Geférderten genannt. Die starker auf ein konkretes Bewer-
bungsverfahren abstellende Frage nach der Vorbereitung eines Bewerbungsge-
sprachs ist mit 38,6 Prozent etwas seltener, wohl auch aufgrund der Tatsache, dass
dies nur bei einem Teil der Geforderten tatsachlich wahrend der Projektteilnahme
ansteht, wie auch der hohere Anteil von Geforderten verdeutlicht, die eine solche
Hilfestellung laut eigener Aussage gar nicht benétigt haben.

Gleichzeitig fallt jedoch auf, dass mit 8,5 Prozent die Entwicklung neuer beruflicher
Perspektiven auch die Leistung der Jobcoaches ist, deren Fehlen am haufigsten
moniert wird. Zwar betrifft dies immer noch eine kleine Gruppe von Geforderten,
doch zeigt sich hieran die Schwierigkeit einer solchen Aufgabe. Dies mag zum einen
daher rithren, dass manche Coaches sich starker auf die Beschaftigung im Modell-
projekt konzentrieren und es ihnen nicht gelingt, den Fokus zu erweitern, weil sie
gewissermalden in die Praxis der geforderten Arbeit vertieft sind. Zum anderen zei-
gen Interviews mit Geforderten, dass diese sich teilweise ,verrennen® hinsichtlich
bestimmter Beschaftigungswiinsche und daher selbst bei bestehendem Bedarf an
einer beruflichen Orientierung nur schwer fir diesbezigliche Beratungsprozesse
aufzuschlieBen sind. Zudem kommt in dem Antwortverhalten der Gefdrderten wo-
moglich der Doppelsinn des Begriffs ,Perspektive” zum Tragen. Hier geht es dann
nicht nur darum, dass eine berufliche Umorientierung initiiert wird, sondern auch um
die generelle Frage nach Chancen am Arbeitsmarkt, hinsichtlich derer eine teils
empirisch begriindete Skepsis auch bei den Geférderten selbst vorherrscht. Vor
diesem Hintergrund lasst sich der vergleichsweise hohe Anteil an nicht erbrachten
Unterstutzungsleistungen dahingehend interpretieren, dass auch der Arbeit eines
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Jobcoaches durch die objektiven Bedingungen am Arbeitsmarkt gewissermafien
natirliche Grenzen gesetzt sind, die von den Geférderten auch reflektiert werden.

Gerade die Tatsache, dass die Geftrderten ja einen Arbeitsvertrag haben, er-
schwert es, diese in der Beratung auf die Zeit nach Ende der Férderung vorzuberei-
ten, wie verschiedene Jobcoaches in Interviews schildern. Dabei sind sich auch die
Geforderten bisweilen der Gefahr bewusst, aufgrund der Férderung einer Tragheit
Zu erliegen, die als praktische Verkdrperung des Lock-in-Effekts verstanden werden
kann. Ebendiese Ambivalenz wird in einem Interview mit einem Geférderten deut-
lich:

Jch bin 36 Jahre, wenn man jetzt mal hochrechnet, wie viel Jahre ich noch zu arbei-
ten hab, da hab ich keine Lust von MaRhahme zu MalRBnahme zu gondeln, sondern
das ist fur mich einfach, um am Ball zu bleiben jetzt. Und da unterstitzt mich die
[Name des Jobcoaches] auch, hat mir auch schon gesagt, dass sie da auch auf
Wunsch 'n bisschen Druck macht, dass ich mich auch noch bewerbe nebenbei und
die Augen und Ohren offen halte, was der erste Arbeitsmarkt zu bieten hat, ne. (...)
Ja, mir geféllt's hier gut, und wenn man so im Trott is, im taglichen Arbeitstrott, dann
vergisst man das mitunter.” (7_Gef2: 489 ff.)

Nichtsdestotrotz stellt die Unterstlitzung anderweitiger Vermittlungsbemihungen in
vielen Gesprachen mit Geférderten eine geradezu typische Leistung dar, von der im
Zusammenhang der Begleitung der Forderung immer wieder die Rede ist, insbe-
sondere wenn in anderen Bereichen kaum von der Notwendigkeit einer Unterstut-
zung berichtet wird.

Vermittlung in Beschéftigung

Noch einen Schritt weiter reicht schliel3lich die Vermittlung von Gefdrderten in eine
konkrete Beschaftigung. Solche Leistungen wurden im Projektaufruf zwar nicht ex-
plizit gefordert, doch allein schon die Tatsache, dass in mehreren Projektantréagen
teils Uberaus ambitionierte Vermittlungsquoten angeboten wurden, verdeutlicht be-
reits, dass die Arbeitsvermittiung durch die Jobcoaches oftmals als Bestandteil der
Begleitung begriffen wird. Auch wenn Vermittlung keineswegs das priméare Ziel der
Modellprojekte darstellt, ist eine grundsatzliche Durchlassigkeit aus der Forderung in
den ersten Arbeitsmarkt fiir die Teilnehmenden, die dessen Anforderungen gewach-
sen sind, sinnvoll. Die Feststellung einer solchen Arbeitsmarktnéahe sowie die Initiie-
rung entsprechender Vermittlungsbemihungen kann als wichtige Aufgabe der
Jobcoaches verstanden werden. Zudem sind die Ubergange zwischen Fragen der
Orientierung am Arbeitsmarkt im vorigen Unterkapitel hin zu konkreten Vermitt-
lungsbemiihungen oftmals flieRend.

Dass mit 45,4 Prozent fast die Halfte aller Geférderten eine solche Unterstiitzung
erhalten hat (vgl. Tabelle 35), kann somit als umfangreiche Bemihung um Durch-
lassigkeit in den ersten Arbeitsmarkt verstanden werden. Demgegentber steht ein
Anteil von 46,8 Prozent der Gefdrderten, der in diesem Bereich keinen Bedarf sah.
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Fast acht Prozent nehmen in diesem Bereich jedoch durchaus die Notwendigkeit
einer Unterstitzung wahr, die durch den Jobcoach nicht gedeckt wurde, was moég-
licherweise auch Ausdruck der subjektiv erlebten und faktischen Chancenlosigkeit
eines Teils der Geférderten ist. Insofern gleicht die Verteilung im Wesentlichen den
Angaben zu anderen arbeitsmarktbezogenen Unterstitzungsleistungen, die prak-
tisch durchgehend relativ haufig erbracht werden.

Tabelle 35
Unterstitzung durch den Jobcoach bei der Arbeitssuche

Nein, und ich

Nein, aber ich

Der Jobcoach hat... Ja habe es nicht hatte es ge-
gebraucht braucht
.... mich bei der Suche nach einem méglichen 454 % 46.8 % 7.8%

Arbeitgeber unterstutzt.

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Als letzter Befund zum Treatment, der zugleich auch den gewissermalien flieRen-
den Ubergang zu den im nachsten Kapitel thematischen Zustandsveranderungen
markiert, wurde unter den Gefdrderten ebenfalls erhoben, inwieweit es schon zu
einer erfolgreichen Arbeitsvermittiung gekommen ist (vgl. Tabelle 36).“° Eine kleine
Gruppe von 4,6 Prozent hat demzufolge bereits einen (ungeférderten) Arbeitsver-
trag beim jetzigen Arbeitgeber abgeschlossen, was im Sinne von Klebeeffekten in-
terpretiert werden kann. Weitere 19,5 Prozent haben einen solchen Vertrag zumin-
dest zum Befragungszeitpunk in Aussicht. Hierin deutet sich an, dass Klebeeffekte
in den d8gB-Modellprojekten durchaus mdglich sind, wenngleich deren Umfang —
genauso wie der der tatsdchlichen Integrationen — erst im Nachgang beobachtet
werden kann. Die Erzielung solcher Klebeeffekte bedarf zudem entsprechender
organisatorischer Voraussetzungen, da die betreffenden Trager entweder mit einer
gewissen betriebswirtschaftlichen Orientierung vakante Marktsegmente erschlief3en
muissen oder andere Mdglichkeiten haben missen, Nischen- und Schonarbeitsplat-
ze einzurichten, etwa durch Quersubventionierungen aus anderen Projekten oder
anderen Fordertdpfen.

¢ Da die Befragung im Herbst 2014 durchgefiihrt wurde, bestand fir die meisten der Be-
fragten eine verbleibende Forderdauer von sechs Monaten und mehr. Daher gilt es, die
Zahlen zu den Anschliissen und Vermittlungen mit der gebotenen Vorsicht zu interpretie-
ren, da zu diesem Zeitpunkt schon von der Logik der Modellprojekte her keine hohen
Vermittlungsquoten zu erwarten sind.
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Tabelle 36
Weitergang nach dem Ende des Modellprojekts

Ich habe bereits einen Anschlussvertrag bei meinem jetzigen Arbeitgeber abgeschlossen. 4,6 %
Ich habe bereits einen Anschlussvertrag bei meinem jetzigen Arbeitgeber in Aussicht. 19,5 %
Ich habe bereits einen Anschlussvertrag bei einem anderen Arbeitgeber abgeschlossen. 0,0 %
Ich habe bereits einen Anschlussvertrag bei einem anderen Arbeitgeber in Aussicht. 21%
Ich habe noch keinen Anschlussvertrag in Aussicht, ... 73,9 %

Anm.: Fallzahl: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Nur eine kleine Minderheit von 2,1 Prozent gibt an, einen Arbeitsvertrag bei einem
anderen Arbeitgeber in Aussicht zu haben, was zehn Féllen entspricht.*’ Dariiber
hinaus lassen sich in diesem Kontext noch die Zahlen vorzeitiger Vermittlungen aus
dem Monitoring heranziehen, die sich zum letzten verfligbaren Zeitpunkt ebenfalls
auf zehn Falle beliefen.*® Derartige Briickeneffekte in den ersten Arbeitsmarkt ver-
weisen stark auf personliche Netzwerke und den Einsatz des Sozialkapitals der
Jobcoaches, die sich beispielsweise bei ihnen bekannten Arbeitgebern fiir von ihnen
vermittelte Geférderte personlich verbirgen.

Anders als die zuvor thematische Orientierung am Arbeitsmarkt, die in ahnlicher
Weise in Jobcentern geleistet werden kann, stellen solche Vermittlungsbemihungen
einen Bereich dar, in dem Trager ihre spezifischen Starken und Erfahrungen zum
Tragen bringen kdénnen, die durchaus in unterschiedlichen Bereichen liegen, wie vor
allem die Interviews mit Jobcoaches und Geschéftsfuhrern verdeutlichen. So zeigt
sich, dass gerade bei grol3en Tragern mit zahlreichen Bereichen und Projekten im-
mer wieder Bedarf an sozialversicherungspflichtigen Beschaftigten entsteht, der mit
ehemaligen Geforderten gedeckt werden kann, die sich in vorangegangenen Projek-
ten als Arbeitskrafte bewahrt haben. Eine weitere Chance bei gro3en Tragern be-
steht zudem darin, dass zumindest einer aus dem Sample der 6gB-Projekte Uber
eine eigene Vermittlungsabteilung verfligt, die eine spezialisierte Dienstleistung an-
bietet, die durch die Jobcoaches bei Bedarf hinzugezogen werden kann. Kleinere
Projekttrager hingegen zeigen sich bisweilen besonders versiert in der Erschliel3ung
und Besetzung von Nischen. So gelingt es etwa dem Trager eines kleinen Modell-
projekts im Bereich Garten- und Landschaftsbau immer wieder, Geférderte ungefoér-

4" Dass kein Geforderter die Option wahlt, dass er bereits einen Vertrag bei einem anderen

Arbeitgeber abgeschlossen hat, lberrascht nicht, da er in diesem Fall wahrscheinlich
nicht an der Befragung teilgenommen hatte.

Die Zahlen zu den Vermittlungen sind allerdings als vorlaufig zu betrachten und belegen
lediglich, dass es zu Ubergangen in ungeforderte Beschaftigung bei anderen Arbeitge-
bern kommen kann. Alle weiteren Ergebnisse hinsichtlich der Arbeitsmarktintegrationen
mussen in der Zukunft anhand von Wirkungs- und Verbleibsanalysen geklart werden.
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dert weiter zu beschéftigen, da sich das Geschéaftsmodell Uber die Jahre hinweg
stabilisiert und etabliert hat.

Zusammenhange zwischen Merkmalen der Jobcoaches und der Erbringung
der Unterstitzungsleistungen

Die bisherigen Ausfihrungen zu den Unterstiitzungsleistungen der Jobcoaches aus
Sicht der Geforderten lassen sich anhand von Auswertungen des kombinierten Da-
tensatzes von Geforderten und betreuenden Jobcoaches vertiefen, um so die Fol-
gen der organisationalen Konstellationen und Selbstverstandnisse der Jobcoaches
(Ansprechbarkeit des Jobcoachs, Koprasenz des Jobcoaches, gemeinsame Orga-
nisationsmitgliedschaft und Néhe zur betrieblichen Praxis) fiur die Umsetzung ihrer
Arbeit aufzuzeigen.

Mit Blick auf die Haufigkeit der Erbringung einzelner einschlagiger Unterstitzungs-
leistungen finden sich keine aufschlussreichen Unterschiede in Abhangigkeit von
den betreuenden Jobcoaches. Weder erhalten die Geftérderten haufiger vermitt-
lungsbezogene Unterstitzungsleistungen wenn sie von Jobcoaches betreut werden,
die nach eigener Aussage starker an Vermittlungen orientiert sind, noch leisten die
starker entwicklungsorientierten Jobcoaches haufiger Unterstlitzung im Bereich per-
sonlicher Probleme. Auch fur die Unterscheidung zwischen Jobcoaches mit pada-
gogischer Qualifikation und solchen, die als ,Quereinsteiger* Uber einen anderen
fachfremden Berufsabschluss verfligen, zeigen sich in diesem Bereich keine erwah-
nenswerten Unterschiede.

Nimmt man jedoch die Summe der erhaltenen bzw. fehlenden Jobcoach-Leistungen
in den Blick, so zeigen Auswertungen des zusammengespielten Datensatzes, dass
fur den Fall, dass Jobcoaches ausschlie3lich Gefoérderte in raumlicher Nahe zu ih-
rem eigenen Arbeitsplatz betreuen, signifikant mehr Jobcoach-Leistungen erbracht
werden. Hier scheint die rdumliche Nahe die Umsetzung entsprechender Unterstuit-
zungsangebote zu beglnstigen. Allerdings zeigen diese Auswertungen auch Gren-
zen auf, da sich darlber hinaus beobachten lasst, dass die Nahe der Jobcoaches
zu den betrieblichen Ablaufen geradezu kontraproduktiv wirken kann fir die Betreu-
ung. FuUr eine starkere Zustimmung zu der Aussage der Jobcoaches, dass diese
sich als Bestandteil der betrieblichen Ablaufe begreifen, ergibt sich ein hochst signi-
fikanter positiver Einfluss auf die Anzahl der nicht erhaltenen, aber fur notwendig
erachteten Unterstiitzungsleistungen unter den Gefdrderten. Dieses Ergebnis liel3e
sich dahingehend interpretieren, dass Jobcoaches, die zu stark in die betrieblichen
Ablaufe involviert sind, zu einer geringeren Sensibilitat fur die Unterstitzungsbedar-
fe der von ihnen betreuten Geférderten neigen und sich womdglich zu stark auf die
betrieblichen Ablaufe fokussieren. Dies legt die bereits referierte Beobachtung nah,
dass solche Jobcoaches sensibler fir eine mdglichst angemessene Gestaltung der
Arbeit sind.

Ahnliche Folgen zeitigt die Tatsache, dass Jobcoaches ausschlieRlich Geforderte
betreuen, die bei demselben Arbeitgeber wie sie selbst beschaftigt sind. Eine solche
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Position wirkt sich Regressionsanalysen zufolge sowohl negativ auf die Anzahl der
erhaltenen Jobcoach-Leistungen insgesamt aus, und kehrseitig positiv auf die An-
zahl der bendtigten, aber nicht erhaltenen Jobcoach-Leistungen. Hier kommt es
folglich eher zu Versdumnissen hinsichtlich der Unterstiitzung der Geférderten.

Interessanterweise lassen sich diesen Komplex beschlieBend Zusammenhénge
zwischen dem Selbstverstandnis der Jobcoaches und den erbrachten bzw. nicht
erbrachten Unterstiitzungsleistungen fiir die Geférderten identifizieren. Wahrend die
Geforderten der Jobcoaches, die den Aspekt der Entwicklung der Geférderten beto-
nen, signifikant haufiger von nicht erbrachten, aber bendétigten Unterstiitzungsleis-
tungen berichten, ist bei den Geftrderten der vermittlungsorientierten Jobcoaches
das Gegenteil der Fall. Diese berichten signifikant seltener von Ubersehenen
Jobcoach-Leistungen und zudem haufiger von erbrachten Jobcoach-Leistungen.
Eine Deutung fur diesen Sachverhalt konnte sein, dass auf Entwicklungsprozesse
ausgerichtete Jobcoaches Bildungsprozesse, die die Teilnehmenden selbst vollzie-
hen missen, in Gang bringen wollen; hier dirfte die Orientierung ,Hilfe zur Selbsthil-
fe* im Vordergrund stehen, die womdglich von den Geférderten weniger stark als
Unterstiutzung wahrgenommen wird. Im Gegensatz dazu mag die stellvertretende
Problembewaltigung eine greifbarere Unterstiitzungsleistung darstellen.

Zusammenhé&nge zwischen organisationaler Einbindung der Jobcoaches und
den Einschatzungen der Gefdrderten

Nicht nur fir die Anzahl der Jobcoach-Leistungen erweisen sich die Konstellationen
sowie das Selbstverstandnis der Betreuenden als folgenreich, sondern auch fur wei-
tere Einschatzungen lassen sich mittels des gematchten Datensatzes Zusammen-
hange aufzeigen.

Fur die beiden Aussagen der Geforderten ,Der Jobcoach kommt haufig an meinem
Arbeitsplatz vorbei und hat ein offenes Ohr fiir mich“ sowie ,Der Jobcoach ist fur
mich jederzeit ansprechbar” lasst sich deskriptiv ein starker Zusammenhang mit den
darauf bezogenen Aussagen der sie betreuenden Jobcoaches erkennen. Umso
starker die betreuenden Jobcoaches der Aussage zustimmen, dass die regelmafige
Prasenz im Betrieb und der Kontakt zu den Geférderten dort fur sie von groRer Be-
deutung ist, desto haufiger berichten analog dazu die Geférderten davon, dass der
Jobcoach haufig an ihrem Arbeitsplatz vorbeikommt und jederzeit fir sie ansprech-
bar ist. Aufgrund der generell hohen Zustimmung zu dieser Aussage unter den Ge-
férderten nimmt sich dabei die absolute Differenz in der Zustimmung allerdings rela-
tiv gering aus. Gut 82 Prozent stimmen dieser Aussage zu, selbst wenn der
Jobcoach die Bedeutung seiner Prasenz im Betrieb wenig Bedeutung beimisst
(,stimme Uberhaupt nicht zu“), wahrend dieser Anteil fir den Fall einer hohen Be-
deutung (,stimme voll und ganz zu*) bei knapp 94 Prozent liegt.

Ausgepragter sind die Differenzen fir das Item ,der Jobcoach kommt haufig an
meinem Arbeitsplatz vorbei und hat ein offenes Ohr fiir mich®. Stimmt der betreuen-
de Jobcoach ,voll und ganz“ oder ,etwas" zu, dass seine Prasenz im Betrieb fiir ihn
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von Bedeutung ist, liegen die Anteile der Geférderten, die von der regelméRigen
Prasenz des Jobcoaches am Arbeitsplatz berichten, bei gut 76 Prozent, wahrend sie
in den Ubrigen Fallen mit 31 Prozent weniger als die Halfte betragt. Diese Differenz
erweist sich auch als statistisch auf dem hdchsten Niveau signifikant. Mit anderen
Worten bestétigen diese Auswertungen, dass die Bedeutung, die Jobcoaches der
N&ahe zur Praxis der Arbeit der Gefdrderten beimessen, sich auch in der Wahrneh-
mung der Présenz der Jobcoaches durch die Geférderten niederschlagt.

Weniger deutlich ist der Zusammenhang zwischen der vom Jobcoach eingeschatz-
ten Nahe zu den betrieblichen Ablaufen und der Ansprechbarkeit durch die Gefor-
derten. Zwar zeigen sich hier deskriptiv etwas héhere Zustimmungen unter den Ge-
forderten, wenn die betreuenden Jobcoaches ihre N&he zu den betrieblichen Ablau-
fen betonen, doch sind diese nicht statistisch signifikant und gehen auch deskriptiv
nicht Gber eine Differenz von zehn Prozentpunkten hinaus. Dies deutet darauf hin,
dass weniger die Einbindung der Jobcoaches in die Praxis der Arbeit ausschlagge-
bend ist fur deren Erreichbarkeit, als vielmehr ihre grundlegende Koprasenz im Be-
trieb, auch wenn ihre Funktion von denen eines fachlichen Anleiters klar geschieden
ist und eine Fokussierung auf padagogische Arbeit im engeren Sinne stattfindet.

Dasselbe Muster zeigt sich flr die Fragen nach dem Arbeitgeber und der raumli-
chen Nahe zu den betreuten Geforderten. Einerseits lassen sich keine systematisch
héheren Werte fur die Erreichbarkeit des Jobcoaches erkennen, wenn dieser nur
Geforderte bei seinem eigenen Arbeitgeber betreut. Es treten aber deutliche Diffe-
renzen hinsichtlich der Prasenz des Jobcoaches zutage, falls nur Geférderte in
raumlicher Nahe zum eigenen Arbeitsplatz betreut werden. So trifft es bei Uber
85 Prozent der Gefdrderten zu, dass der Jobcoach diese regelméalRig am Arbeits-
platz aufsucht, wenn eine rdumliche Nahe gegeben ist, wdhrend dieser Anteil bei
den Ubrigen Geforderten bei gut 65 Prozent liegt. Entscheidend ist somit die raumli-
che Nahe, die nicht zwingend mit der Tatsache einhergeht, dass Jobcoach und Ge-
forderte bei demselben Arbeitgeber beschéttigt sind.

Zwischenfazit zum Treatment

Die Heterogenitat, die im Zwischenfazit zur Ausgangslage bereits als charakteris-
tisch fur die Beschaffenheit der Zielgruppe dargestellt wurde, findet ihre Entspre-
chung auf der Ebene der Arbeit der Geférderten in einer vergleichbaren Vielgestal-
tigkeit. Die Anforderungen der Arbeit sind demzufolge hdchst unterschiedlich und
reichen von stark standardisierten Tatigkeiten bis hin zu Tatigkeiten mit hohen Ge-
wahrleistungsanteilen, die die Geftrderten vor teils erhebliche Anforderungen hin-
sichtlich der Bewaltigung potenzieller Krisen stellen. Ein &hnlich breites Spektrum
findet sich fur den Umfang der Belastungen und den Zeitdruck, unter dem die gefor-
derte Arbeit zu bewaéltigen ist. Diese Heterogenitat erfordert zugleich eine moglichst
passgenaue Zuweisung von Personen auf Stellen und verweist auf die Bedeutung
des Selektionsprozesses. Ebendies scheint in der deutlichen Mehrheit der Féalle
gelungen zu sein, wie zum einen die Angaben zur Bewaéltigung der Arbeit zeigen,
und zum anderen im Kontext der Zustandsveranderungen noch deutlicher heraus-
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gearbeitet werden wird. Fir den Vergleich der Beschaffenheit der geforderten Arbeit
mit der Arbeit ungefordert Beschaftigter ist schlie3lich festzuhalten, dass auf der
einen Seite auch im Sinne einer Anpassung an die individuellen Méglichkeiten die
Gestaltungsmaéglichkeiten hinsichtlich Tempo und Arbeitsablaufen in der geférderten
Beschéftigung hoher ausfallen. Auf der anderen Seite zeigen sich mit Blick auf die
Gewahrleistungsanforderungen schwachere Auspragungen in der geférderten Be-
schéftigung, so dass eine reduzierte Krisenanfalligkeit als wichtiges Merkmal einer
solchen Arbeit betrachtet werden kann. Gleichwohl ist deutlich geworden, geférderte
Beschéftigung ist nicht nur lediglich hochstandardisierte und durchroutinisierte
»Teilmaschinenarbeit’, sondern weist vielfaltige Merkmale von Anforderungen und
Anpassungsbedarfen auf. Sie unterscheidet sich von ungeférderter Arbeit, ist ihr
aber durchaus nah und vergleichbar. Auch das tragt dazu bei, dass Normalisie-
rungs- und Teilhabeeffekte erreicht werden kdnnen.

Eine nicht zu unterschatzende Konfliktquelle in der Arbeit stellt hingegen die Einhal-
tung der betrieblichen Verhaltensregeln dar, wie insbesondere die Schilderungen
von Anleitern verdeutlichen. Die Anpassung an die betrieblichen Verhéaltnisse und
Regeln stellt somit ein wichtiges Lernziel im Rahmen der Foérderung dar. Als
Schlissel erweist sich hier die Kooperation von Jobcoaches und Anleitern, die fast
durchgehend sehr ausgepragt ist, sowie die Unterstiitzung bei der Einarbeitung und
die Intervention bei Konflikten durch die Jobcoaches. Ubergangskrisen kénnen so-
mit moderiert und die betriebliche Integration stabilisiert werden.*®

Die Heterogenitéat setzt sich schliel3lich auch in der anderen zentralen Facette des
Treatments fort, der Unterstiitzung durch die Jobcoaches. Wéahrend ein Teil der Ge-
forderten angibt, keine der genannten Jobcoach-Leistungen Uberhaupt zu bendti-
gen, sehen andere wiederum Bedarf an allen 13 genannten Leistungen. Dabei zei-
gen die Auswertungen, dass fast durchgehend die Angebote dem individuellen Be-
darf erfolgreich angepasst werden, so dass es entweder den Geférderten gelingt,
die Bedarfe aktiv einzufordern, oder die Jobcoaches diese von sich aus erkennen
und initiieren. Mit anderen Worten wird die Heterogenitat fast durchgehend als sol-
che erkannt und durch die Jobcoaches bearbeitet, wie nicht zuletzt die Tatsache
verdeutlicht, dass laut Geférderten Ubersehene, aber bendtigte Unterstitzungsleis-
tungen eine eher seltene Ausnahme darstellen.

Trotz aller Unterschiedlichkeit ist fUr praktisch alle Geférderten zu konstatieren, dass
der Status der sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung im Rahmen der Teil-
nahme an den Modellprojekten selbst als Teil des Treatments begriffen werden

49" Gleichwohl kommt es nach wie vor zu substanziellen Abbriichen von ca. 50 Prozent, von
denen wiederum ein Viertel jedoch direkt in geférderte oder ungeférderte Beschéaftigung
Ubergeht (Quelle: G.I.B.-Monitoring). Damit liegen die Zahlen ca. doppelt so hoch wie et-
wa in dem Modellprojekt ,JobTrainer NRW*, das sich dezidiert an arbeitsmarktnahe
SGB IlI-Beziehende richtete (Bauer/Fuchs 2009). Dies spricht fiir die nach wie vor erheb-
lichen Probleme vieler Geférderter, die Belastungen einer vollzeitigen Erwerbstatigkeit zu
bewaltigen.
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kann. Die Aktivierung durch das Jobcenter ist zumindest fur die Dauer der Teilnah-
me mehr oder weniger stillgestellt, und die Zahlung eines tariflich orientierten Lohns
suggeriert den Geforderten eine Normalitat, die der eines ungefordert Beschaftigten
weitgehend angeglichen ist.

Als letztes wichtiges Ziel mit Blick auf das Treatment in den Modellprojekten muss
an dieser Stelle festgehalten werden, dass die Verknipfung mit kommunalen Bera-
tungsleistungen in besonderer Weise und bedarfsgerecht gelungen ist. Es kommt zu
erheblichen Uberstellungen an einschlagige Beratungsstellen, bei denen sich zum
einen die Jobcoaches als wichtige Turoffner erweisen und durch die zum anderen
teils umfangreiche Prozesse der Stabilisierung bei den Geférderten in Gang ge-
bracht werden. Demnach stellt die Arbeit mit Jobcoaches aufgrund des Vertrauens-
verhaltnisses eine wichtige Chance dar, solche Beratungen zu initiieren, was in Job-
centern aufgrund struktureller Hindernisse oftmals nicht in derselben Weise zu ge-
lingen scheint.

8.4 Zustandsveranderungen

Die im vorangegangenen Kapitel dargelegten Elemente des Treatments kdnnen
letztlich allesamt als Mittel zum Zweck begriffen werden, namlich als Wirkungsme-
chanismus bei der Erzeugung von Zustandsveranderungen innerhalb der Gruppe
der Geforderten, die moglichst passgenau bei den individuellen Problemen und Be-
darfen ansetzen. Dabei ist eine grundsatzliche Unterscheidung vorzunehmen. Auf
der einen Seite gibt es solche Zustandsverdnderungen, die sich unmittelbar aus der
Projektteilnahme ergeben und daher potenziell nach Ende der geférderten Beschéf-
tigung nicht weiter fortbestehen. Fur diese Art von Zustandsveranderungen wird zu
einer besseren Unterscheidung der Begriff des Effekts verwendet. Auf der anderen
Seite stehen solche Zustandsveranderungen, die sich aufgrund des Treatments
ergeben und nicht primar an die Teilnahme an den Modellprojekten an sich gebun-
den sind. Hierunter fallen die Bearbeitung personlicher Probleme genauso wie Ver-
besserungen der Beschaftigungsfahigkeit infolge von Gewodhnungseffekten und
Qualifizierungen oder die tatsachliche Vermittlung in ungeférderte Beschéaftigung.
Ebensolche Zustandsverdnderungen werden unter dem Begriff ,Entwicklungen”
subsumiert.

Diese Dimension der Modellprojekte wird im Folgenden — wie zuvor — sowohl an-
hand illustrierender Befunde aus den Interviews mit den verschiedenen Akteuren
naher beleuchtet, als auch im Rickgriff auf Ergebnisse aus den standardisierten
Erhebungen. In Erganzungen zu den bisherigen Auswertungen wird dabei die Be-
trachtung der Effekte neben dem Verweis auf auffallige Haufungen bei der gemein-
samen Auswertung verschiedener Merkmale um Regressionsanalysen ergénzt, die
statistisch gesicherte Riickschliisse auf inhaltiche Zusammenhange zwischen ver-
schiedenen Merkmalen von Treatment und Ausganslage einerseits sowie Zustands-
veranderungen andererseits ermdglichen.
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8.4.1 An das Projekt gebundene Effekte

Zunéchst sollen die Effekte der Forderung im Vordergrund stehen, die unmittelbar
an die Teilnahme an sich geknipft sind und damit vor allem auf den Status der Ge-
férderten als sozialversicherungspflichtige Beschéftigte und die in der Praxis taglich
geleistete Arbeit zurtickzufuihren sind. Hierzu zahlen die soziale Integration, die Er-
moglichung einer erwerbszentrierten Lebensfuhrung sowie die Verbesserung der
Einkommenssituation.

Soziale Integration

Erwerbsarbeit kann in zweierlei Hinsicht eine wichtige Quelle der sozialen Integrati-
on sein. Zum einen bedingt allein schon der Status als Erwerbstatiger die Zuwei-
sung einer gesellschaftlichen Position, die aufgrund des dadurch implizierten Bei-
trags zur gesellschaftlichen Produktivitat eine Quelle der Anerkennung durch Dritte
sein kann. Dass die Abweichung von ebendiesem Status und somit die Erfahrung,
das geteilte Ziel der Erwerbstatigkeit mit den gegebenen Mitteln nicht (mehr) errei-
chen zu kénnen, von den Geforderten fast durchgehend als Gberaus schmerzhaft
empfunden wird, wurde im Zusammenhang mit dem Leiden unter dem Fehlen einer
erwerbszentrierten Lebensfihrung bereits thematisiert. Die Forderung und der
dadurch bedingte Status samt der Tatsache, keine oder allenfalls aufstockende
Leistungen vom Jobcenter zu erhalten, bedeuten fiir die Mehrheit der Geférderten
einen substanziellen Zugewinn an sozialer Freiheit (fur die BEZ-Geforderten hierzu
Hirseland/Ramos Lobato/Ritter 2012). Dies betrifft nicht nur die im weiteren Verlauf
adressierten Fragen des materiellen Zugewinns und der erwerbszentrierten Lebens-
fuhrung, sondern auch den Sachverhalt, dass sich die Geférderten als nunmehr
sozialversicherungspflichtig Beschéftigte auf andere Weise selbst innerhalb des
sozialen Gefliges verorten, wie das erste Item aus Tabelle 37 verdeutlicht.

Demzufolge berichtet mit 54,4 Prozent gut die Halfte der Geforderten, dass ihr ,An-
sehen bei Anderen” dank der Férderung nun besser sei. Eine Verschlechterung wird
nur in absoluten Ausnahmefallen wahrgenommen (0,8 Prozent). Dabei zeigen wei-
tere Analysen, dass Manner deutlich haufiger eine diesbeziigliche Verbesserung
wahrnehmen: Mit 57,5 Prozent liegt der Anteil gegeniiber 51,4 Prozent unter den
Frauen deutlich héher, ein Zusammenhang, der sich auch in einer Regressionsana-
lyse als hoch signifikant erweist. Denkbar ist, dass hier die starke Verinnerlichung
der geschlechterstereotypen Ernéhrerrolle unter méannlichen Geférderten eine Rolle
spielt und den Status als Erwerbstétiger subjektiv bedeutsamer erscheinen Iasst.
Auch die Anzahl der erhaltenen Jobcoach-Leistungen erweist sich diesbezlglich als
signifikante positive Einflussgrof3e.
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Tabelle 37

Verbesserung der sozialen Integration unter den Geférderten

besser gleich schlechter
Ich glaube, mein Ansehen bei Anderen ist jetzt ... 54,4 % 44,6 % 0,9%
Mein Kontakt zu Freunden und Bekannten ist jetzt ... 27,5% 63,7 % 57%

Fallzahl: N = 494.
Geférdertenbefragung IAB/ISG.

Anm.:
Quelle:

Weniger ausgepragt sind hingegen die Verbesserungen im Bereich der sozialen
Integration auRerhalb der Arbeit, der Kontakt zu Freunden und Bekannten, der mit
27,5 Prozent nur bei einem guten Viertel der Falle durch die Projektteilnahme befér-
dert wurde. Das ist darauf zuriickzufiihren, dass statusorientierte Anerkennungspro-
zesse in privaten und freundschaftlichen Kontexten eine geringere Rolle spielen,
wahrend sie im distanzierteren sozialen Verkehr zentral sein kbnnen. Dass zudem
eine recht kleine Gruppe von 5,7 Prozent der Befragten eine diesbezigliche Ver-
schlechterung wahrnimmt, mag der Tatsache geschuldet sein, dass aufgrund einer
vollzeitigen Erwerbstétigkeit entsprechend weniger frei verfligbare Zeit verbleibt, in
der man soziale Kontakte pflegen kann.

Etwas allgemeiner erfasst eine weitere Frage an die Geforderten das Gefuhl der
gesellschatftlichen Integration (vgl. Tabelle 38). Die Einordnung des eigenen Zuge-
horigkeitsgefihls durch die Geforderten auf einer 10er-Skala fallt mit einem Durch-
schnitt von 7,1 vergleichsweise hoch aus. Sie liegt damit Uber dem Referenzwert
von 7,0 fur erwerbstatige ALG-1I-Beziehende und 6,0 fur arbeitslose Leistungsemp-
fanger auf der einen Seite sowie unterhalb des korrespondierenden Werts von 8,0
unter allen Erwerbstatigen auf der anderen Seite (Beste et al. 2014).

Tabelle 38
Gesellschaftliche Integration der Gefdrderten
BEZ- Erwerbstati- | Arbeitslose Alle Erwerb-
. R ge ALG-II- ALG-II- o
6gB- Geférderte . . stétigen
R . Beziehende Beziehende
Gefdrderte (Christoph (Beste et al.
et al. 2015) (Beste et al. (Beste et al. 2014)
’ 2014) 2014)
Inwieweit fiihlen Sie sich
eher dazugehorig oder aus-
geschlossen? (Durch- 7,1 6,8 7,0 6,0 8,0
schnittswert auf einer Skala
von 0 bis 10)

Anm.:
Quelle:

Fallzahl Gefoérdertenbefragung: N = 494.
Gefordertenbefragung IAB/ISG; Christoph et al. 2015; Beste et al. 2014.

Diese Ergebnisse bestéatigen und erweitern damit die Befunde aus der Begleitfor-
schung zum Beschaftigungszuschuss (ISG et al. 2011). Es zeigt sich nicht nur er-
neut, dass geforderte Beschaftigung messbare Teilhabeeffekte unter den Geférder-
ten zeitigen kann, sondern zudem liegt der Wert fir die 6gB-Geforderten 0,3 Punkte
oberhalb des Werts, der fur die friheren BEZ-Geforderten ermittelt wurde. Plausibel
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scheint hier die Annahme, dass diese Differenz nicht zuletzt der flankierenden Be-
treuung durch die Jobcoaches geschuldet ist, die eine wesentliche Weiterentwick-
lung der Implementation 6ffentlich geférderter Beschéftigung darstellt. Weiterhin ist
die relativ hoch eingeschéatzte soziale Zugehorigkeit auch Ausdruck der fiir diese Art
von Foérderung charakteristischen Normalitatssuggestion durch den erhaltenen sozi-
alversicherungspflichtigen Lohn. Dies ist auch im Sinne eines Zugewinns sozialer
Freiheit zu verstehen, da die Geforderten einer regelmalligen Erwerbstatigkeit
nachgehen und nunmehr nicht mehr ,lberflissig” in der Arbeitsgesellschaft sind,
wie die Annaherung an den Wert fur alle Erwerbstatigen veranschaulicht. Schliel3-
lich ist darauf hinzuweisen, dass derartige Veranderungen in sich bereits als saluto-
gen und stabilisierend begriffen werden kdnnen. Mit anderen Worten kann bereits
die subjektiv empfundene Zugehorigkeit zur Gesellschaft unter den Geférderten als
positiver Effekt und gelungene Vermittlung von Teilhabe durch die Férderung inter-
pretiert werden.

Nimmt man diese deskriptiven Befunde ergénzend die Ergebnisse der Regressi-
onsanalysen hinzu, zeigt sich zum einen, dass diese Einschéatzung signifikant mit
der Beurteilung der eigenen Selbstwirksamkeit zusammenhangt. Haben die Gefor-
derten mehr Vertrauen in ihre Selbstwirksamkeit, neigen sie auch zu einer héheren
Einschétzung ihrer gesellschaftlichen Zugehdorigkeit. Zum anderen lassen sich auch
zwei aufschlussreiche, signifikant negative Zusammenhange identifizieren. So be-
eintrachtigt die Tatsache, dass personliche Probleme als urséchlich fir die Arbeits-
losigkeit bezeichnet werden, die Einschéatzung der sozialen Zugehorigkeit genauso
wie das Fehlen von Unterstitzungsleistungen der Jobcoaches. Positiv hingegen
wirkt auf die Beurteilung der Zugehorigkeit die Nutzung kommunaler Beratungs-
dienstleistungen, die hier offensichtlich einen wichtigen Beitrag zur Verbesserung
der Situation der Geforderten leistet.

Inwieweit die geférderte Beschéaftigung bedeutsame Quelle sozialer Kontakte sein
kann, lasst sich weiterhin im Sinne eines Umkehrschlusses daraus ableiten, dass
laut Geforderten ein vergleichsweise geringer Bedarf an Schlichtung von Konflikten
durch den Jobcoach besteht (vgl. Tabelle 27). Zieht man zudem die Aussagen ver-
schiedener Geforderter aus den gefihrten Interviews hinzu, wird ersichtlich, welche
Bedeutung dem Betrieb als zentralem Ort der Vergemeinschaftung fir manche Ge-
férderte zukommt. In den Interviews finden sich mehrfach Verweise auf das ,familia-
re* Verhaltnis innerhalb des Betriebs. Dies betrifft sowohl die als bereichernd emp-
fundene kollektive Bewaltigung der Arbeit im Sinne der Zugehorigkeit zu einem
Team als auch den von mehreren Geférderten betonten Aspekt, dass man bei den
Beschaftigungstragern in Kontakt mit Menschen komme, die vor ahnlichen Proble-
men stunden.

Zudem wird der als bereichernd empfundene Austausch mit Kollegen und die im
Betrieb erhaltene Anerkennung regelmafdig mit Schilderungen der vorangehenden
Vereinsamung und einem Mangel an Aufgaben wahrend der Arbeitslosigkeit kon-
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trastiert. Dies reicht schlie3lich so weit, dass in zumindest einem Fall die Interaktion
im Betrieb zum wichtigsten Motiv fir Erwerbstatigkeit tberhaupt wird:

-Ein Problem is halt die Vereinsamung en bisschen. Ja gut, man hat seine Freunde,
aber das is halt dann auch immer en bisschen, doch, dieses, Kollegenumgang, Be-
ziehungsgeflecht, das fehlt einem dann doch nach ner Weile, und das wére halt fur
mich auch en Hauptanreiz Uberhaupt, um arbeiten zu gehen, dass ich Kollegen hab
und dass man da en bisschen kommuniziert und Interaktion hat und so.” (8_3_Gef1)

In Abhéangigkeit von der ausgeibten Tatigkeit sowie persdnlichen Disposition tritt in
einigen Féllen fur die Geférderten zudem die Interaktion mit Kunden als wichtige
Dimension der sozialen Kontakte und Quelle der Anerkennung hinzu. Dies ist insbe-
sondere bei der Erbringung personenbezogener Dienstleistungen, die ihrerseits als
geradezu sinnstiftend erfahren werden, zu beobachten. Eine Geférderte, die demen-
te Menschen begleitet, berichtet von ihren Erfahrungen wéahrend der Arbeit:

JAlso das, weil das Arbeiten mit diesen alten Leuten oder Senioren, (...), also das
gibt unheimlich viel. Wenn ich geh, und ich sehe dieses Leuchten in den Augen, und
die sind gliicklich, es war einer da, es hat sich einer um sie gekimmert.“ (1_Gef1.:
342 ff.)

Die Effekte im Feld der sozialen Integration, die wahrend der Beschéftigung in den
0gB-Modellprojekten zu verzeichnen sind, lassen sich somit als erheblich bezeich-
nen. Gleichwohl finden sich vergleichbare Effekte auch in anderen Mal3Bhahmen, wie
zum einen die Vergleichswerte zum Indikator der sozialen Zugehdérigkeit belegen,
sowie zum anderen die Schilderungen der sozialen Integration, die sich auch in an-
deren Kontexten finden (exemplarisch fiir ein vergleichbares Programm: Fertig et al.
2015).

Erwerbszentrierte Lebensfihrung

Neben den Fragen der sozialen Integration kommt der Erwerbsarbeit an sich als
wesentlichem Bestandteil der Forderung eine zentrale Bedeutung unter den Effek-
ten zu, die sich unmittelbar aus der Teilnahme an den Modellprojekten ergeben. In
diesem Zusammenhang wurden in der standardisierten Erhebung unter den Gefor-
derten einige bilanzierende Einschatzungen erhoben, die auf den fordernden Cha-
rakter der Arbeit, die Arbeit als Chance zur Entfaltung der Leistungsfahigkeit sowie
die Sinnstiftung durch Arbeit abstellen (vgl. Tabelle 39).
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Tabelle 39
Bewadltigung der Arbeit

. . . . stimme
stimme stimme stimme stimme .

: - S uber-
voll und | ein wenig | teilweise eher hauot
ganz zu zZu Zu nicht zu naup

nicht zu
Die Arbeit hat mich haufig uberfordert. 5,6 % 11,0 % 14,2 % 30,5% 38,7 %
Alles in allem hat mich die Arbeit eher unterfor-
dert, so dass ich meine Leistungsféhigkeit nicht 7,0 % 11,8 % 21,6 % 28,0 % 31, 7%
zeigen konnte.
Die Arbeit war fordernd, aber ich bin gut damit 73.6 % 14,1 % 9.7 % 1.8 % 0.8 %
zurechtgekommen.
Im. Rahmgn dgr Arbelt"hgtt.e |ch.GeIegenhe|t zZu 66,1 % 15.9 % 14,2 % 2.0% 0.8 %
zeigen, wie leistungsfahig ich bin.
In der Arbeit habe ich eine Aufgabe gefunden, 64.6 % 16,1 % 12.8 % 40% 2.5%

die mir etwas bedeutet.

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Nimmt man in einem ersten Schritt den fordernden Charakter der Arbeit in den Blick,
so lasst sich ganz allgemein festhalten, dass Uberforderungen genauso wie Unter-
forderungen in den Modellprojekten eher die Ausnahme bilden. Folglich stimmen
der Aussage, dass es ,haufig® zu Uberforderungen in der Arbeit kam, 16,6 Prozent
der Geforderten ,eher” oder ,voll und ganz“ zu, ein Anteil der hinsichtlich der syste-
matischen Unterforderung mit 18,8 Prozent gut zwei Prozentpunkt héher liegt. Beide
Werte kdnnen aber als eher gering bezeichnet werden.

Dass die Entwdhnung von Arbeit fir die erfolgreiche Bewaltigung der im Projekt
gestellten Aufgaben eine nicht unwesentliche Rolle spielt, l&sst sich aus der Tatsa-
che schliel3en, dass Regressionsergebnisse einen hochsignifikanten positiven Zu-
sammenhang zwischen Uberforderungen und Dauer der Arbeitslosigkeit ausweisen.
Mit anderen Worten: War die Phase der Arbeitslosigkeit vor Beginn der Férderung
besonders lang, ist es deutlich wahrscheinlicher, dass die Geférderten von der Ar-
beit Gberfordert sind. Signifikant seltener kommt es hingegen zu Uberforderungen,
wenn umfénglichere Unterstltzungsleistungen durch den Jobcoach in Anspruch
genommen werden, so dass hier offensichtlich wirksame Hilfe geleistet wird.

Unterforderungen treten den 6konometrischen Analysen zufolge systematisch sel-
tener bei héheren Gewabhrleistungsanforderungen der ausgelbten Tatigkeiten auf
und haufiger bei einer starken Standardisierung der geleisteten Arbeit. Dies deutet
daraufhin, dass die Krisenanfélligkeit einer Tatigkeit maf3geblich ist mit Blick auf die
Entstehung von Unterforderungen. Gibt es nur geringe Risiken fir die Notwendigkeit
der Bewadltigung unerwarteter Krisen in der Arbeit wie im Fall von stark standardi-
sierten Tatigkeiten, etwa der Zerlegung und Sortierung von alten Fenstern, kommt
es selten zu Unterforderungen. Hingegen bei Tatigkeiten mit starkem Gewadhrleis-
tungscharakter, etwa personenbezogene Dienstleistungen, ist dies deutlich haufiger
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der Fall ist, da wesentlich haufiger unerwartete Situationen und Probleme bewaéltigt
werden muissen. Zudem zeigt sich hier auch, dass Frauen signifikant seltener von
Unterforderungen berichten und auch hier erhaltene Jobcoachleistungen Unterfor-
derungen vorbeugen.

Insgesamt scheint die Arbeit in den Modellprojekten den Geférderten in angemes-
sener Weise die Chance zu bieten, die eigene Leistungsfahigkeit unter Beweis zu
stellen. Dies belegen vor allem die hohen Zustimmungsraten von 87,7 bzw.
82 Prozent hinsichtlich des hinreichend fordernden Charakters der Arbeit und der
Gelegenheit zur Leistungsentfaltung in der Arbeit. Vergegenwartigt man sich in die-
sem Zusammenhang noch einmal die Ergebnisse zur Beschaffenheit der Arbeit im
vorherigen Unterkapitel, so lie3e sich auch sagen, dass die hier zum Ausdruck
kommende subjektiv erlebte Qualitat der Arbeit auch Folge der angemessenen Ar-
beitsgestaltung sowie in Teilen der Souveranitat der Geforderten in der Gestaltung
der eigenen Arbeit ist. Interessant sind schlie3lich zwei Befunde aus den Regressi-
onsanalysen zur Leistungsentfaltung. Auf der einen Seite wird signifikant haufiger
von der Chance zur Entfaltung der Leistungsfahigkeit berichtet, wenn die Geférder-
ten schwerbehindert sind oder von gesundheitlichen Einschrankungen berichten.
Fur diese Teilgruppe scheint es demnach besonders gut zu gelingen, in der Férde-
rung angepasste Beschaftigungsbedingungen zu schaffen, die eine fordernde Er-
werbsteilhabe trotz Einschrankungen erméglichen. Auf der anderen Seite findet sich
eine (leicht) signifikant schwéchere Zustimmung zu dieser Aussage unter Geforder-
ten, die Uber eine abgeschlossene Berufsausbildung verfigen. In diesen Fallen
kommt womoglich die Erfahrung zum Tragen, dass neben der Referenz der friihe-
ren Tatigkeit als Facharbeiter die geférderte Beschéaftigung in den Modellprojekten
als weniger fordernd wahrgenommen wird. Dartber hinaus beeintrachtigt das Vor-
liegen personlicher Probleme als Ursache der Langzeitarbeitslosigkeit auch die
Chance der Leistungsentfaltung in signifikanter Weise.

Besonders weitreichend ist schlielRlich der Fokus des letzten Items in Tabelle 39,
das auf die subjektive Sinnstiftung durch die im Modellprojekt geleistete Arbeit ab-
hebt. Mit 80,7 Prozent stimmen vier von fiinf Befragten der Aussage ,eher* oder
.voll und ganz“ zu, dass sie in der geforderten Beschaftigung eine Aufgabe gefun-
den haben, die ihnen etwas bedeutet. Arbeit ist in diesen Fallen nicht blo3e Ein-
kommensquelle oder ein Korsett, in dem sich Normalitat herstellen lasst, sondern
vielmehr Quelle subjektiven Sinns. Auch hier erweist sich laut Regressionsanalysen
das Vorliegen personlicher Ursachen der Langzeitarbeitslosigkeit als signifikante
Beeintrachtigung fir die Herstellung eines Sinnbezugs zur Arbeit. Dasselbe gilt fur
altere Geforderte Uber 50, die womaoglich in Teilen eine geforderte Beschaftigung
allenfalls als ,second best* Losung akzeptieren, die der Arbeitsmarkt aufgrund ihres
Alters fUr sie noch bereithalt.

Starker ausgepragt stellt sich diese Aufladung der Arbeit unter den weiblichen Ge-
forderten dar, die zu 86,3 Prozent der entsprechenden Aussage zustimmen, wah-
rend der korrespondierende Anteil unter den Mannern 76,7 Prozent betragt; eine
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Differenz, die sich laut Regressionen jedoch als knapp nicht signifikant erweist. Die-
ser dennoch bemerkenswerte Unterschied mag entweder geschlechtsspezifischen
Dispositionen geschuldet sein oder auch geschlechtsspezifischen Mustern bei der
Auslibung verschiedener Tatigkeiten in der Férderung. So finden sich unter Projek-
ten mit kurativen Tatigkeiten, die durch ihren unmittelbar helfenden Charakter in
besonders augenfalliger Weise wichtige Hilfen fur Dritte bedeuten, etwa der Beglei-
tung von Demenzkranken, besonders hohe Anteile von weiblichen Geférderten.
Diesbeziglich erweist sich die Aussage eines Jobcoachs als aufschlussreich, der
von der Anerkennung und Wertschatzung berichtet, die den Geférderten bei der
Erbringung von haushaltsbezogenen Dienstleistungen von den Kunden entgegen-
gebracht wird:

.und dann natirlich nicht zu vergessen das Lob, die Anerkennung lUber den Kun-
den. Der Kunde, der sich freut, der alte Mensch, der auf die Haushaltshilfe wartet,
oftmals der einzige Kontakt in der Woche Uberhaupt. (...) Das heil3t also, man
merkt, ich werde gebraucht, ich gebe Hilfe weiter, und auch diese Feststellung, es
gibt Menschen, denen geht es sozial noch viel schlechter als mir. Ich tue etwas Gu-
tes.” (5_1_PL: 500 ff.)

Gleichwonhl ist anzumerken, dass nicht nur kurative Tatigkeiten durch ihren sehr
unmittelbaren helfenden Charakter eine wertgestiitzte Dimension aufweisen. So
werden von den Geforderten auch Arbeiten im Bereich Okologie oder Recycling
durchaus als Beitrag zum Gemeinwohl erlebt, was wiederum einen positiven Sinn-
bezug ermdglicht.

Auch im Kontext der Bewaltigung der Arbeit ergeben sich aus der Auswertung des
verkniipften Datensatzes aus Geférderten- und Jobcoach-Befragung einige interes-
sante Befunde. Zunéchst zeigt sich, dass Geftrderte signifikant seltener von Unter-
forderungen berichten, wenn der jeweils betreuende Jobcoach angibt, dass es fir
ihn wichtig ist, im Betrieb Kontakt zu den Gefdrderten zu suchen. Demnach ist eine
solche Néhe zur Praxis der Arbeit offensichtlich dazu geeignet, systematische Un-
terforderungen zu erkennen und eine entsprechende Anpassung der Arbeit zu ver-
anlassen. Fir Uberforderungen jedoch gilt dies laut den Auswertungen nicht in glei-
cher Weise. Allerdings berichten die Geforderten signifikant haufiger von Uberforde-
rungen, wenn sie von einem Jobcoach betreut werden, der ausschliel3lich Geforder-
te betreut, die bei demselben Arbeitgeber beschaftigt sind wie er. Eine denkbare
Erklarung fir dieses Ergebnis kénnte dahingehend lauten, dass diese Jobcoaches
sich aufgrund ihrer Mitgliedsrolle im Betrieb starker dem 6konomisch profitablen
Einsatz der Arbeitskraft der Geférderten verpflichtet fihlen, da dieser unmittelbar die
Situation ihres eigenen Arbeitgebers beeinflusst. Anders gewendet wirde das be-
deuten, dass sich hier ein Interessenskonflikt fiir solche Jobcoaches andeutet:; zwi-
schen dem Anreiz, im Interesse des Betriebs eine (zu) hohe Produktivitat von den
Geforderten zu fordern auf der einen Seite, und der Aufgabe, ein betrieblicher Fir-
sprecher fur die Geforderten zu sein, auf der anderen Seite.
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Weniger ambivalent stellen sich zwei Zusammenhéange fiir die Aussage der Jobcoa-
ches dar, der zufolge diese sich selbst als Bestandteil der eigentlichen Arbeitsablau-
fe betrachten. Wie eine Regressionsanalyse nahelegt, beglinstigt eine solche Posi-
tion in signifikanter Weise, dass die betreuten Geférderten die Arbeit als fordernd
wahrnehmen, ohne dass es zu Uberforderungen kommt. In &hnlicher Weise verhin-
dert eine solche Position der Jobcoaches, dass die Geférderten nicht dazu in der
Lage sind, aufgrund von Unterforderungen in der Arbeit ihre Leistungsfahigkeit in
angemessener Weise zu zeigen. Eine solche Nahe zur Arbeit, die Uber die raumli-
che Koprasenz hinausgeht, kann somit hilfreich sein flr eine mdglichst angemesse-
ne Gestaltung der Arbeit der Geférderten.

In Interviews mit Geforderten treten die Folgen der Tatsache, nun wieder einer re-
gelmafigen und sozialversicherungspflichtig entlohnten Tatigkeit nachzugehen, als
ein schwer zu differenzierendes Syndrom auf, so dass sich eine teilweise geradezu
allumfassende Verbesserung der Lebenssituation einstellt, die ganz eng mit der
Normalisierung der Lebensfiihrung zusammenhéangt, wie sich der Schilderung einer
Interviewpartnerin entnehmen lasst:

.Fraher war ich halt nur zu Hause, also die Zeit, wo ich jetzt nicht gearbeitet habe,
und war alles monoton. Also das, immer dasselbe, dann steht man auf, Fernseher,
isst man, und dann bewirbt sich irgendwo hin, da und hier, und dann, ich hab ofter
versucht, irgendwelche Stellen zu bekommen, aber irgendwie nicht geklappt oder
war das mit der Gesundheit vielleicht nix (...) Und seitdem ich hier bin, ist alles an-
ders. Also ist wie en ganz, alles wie normal, wie bei jedem, der normal arbeiten
geht. Die, die Sorgen sind nicht mehr da, die man hatte.” (5_2_Gef2: 143 ff.)

Vor diesem Hintergrund des individuell schwer entwirrbaren Syndroms von positiven
Begleiterscheinungen einer erwerbszentrierten Lebensfuhrung ist auch die Frage
nach der allgemeinen Lebenszufriedenheit der Gefdrderten in Tabelle 40 zu inter-
pretieren.

Tabelle 40
Lebenszufriedenheit der Geférderten
6gB- Erwerbstatige Arbeitslose Alle Erwerb-
Geforderte ALEAL: ALEA statigen
Beziehende Beziehende 9
Wie zufrieden sind Sie gegenwartig,
alles in allem, mit lhrem Leben?
(Durchschnittswert auf einer Skala von 6.8 6.7 5.8 7.6
0 bis 10)

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG, Beste et al. 2014.

So bewerten die Gefdrderten im Durchschnitt ihre aktuelle Lebenszufriedenheit auf
einer 10er-Skala mit 6,8 Punkten. Der Kontrast mit Referenzgruppen, wie zuvor im
Fall der sozialen Zugehdrigkeit, liefert zudem ein fast identisches Bild. Die Lebens-
zufriedenheit der 6gB-Geférderten liegt demnach 0,1 Punkte Uber dem Durchschnitt
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erwerbstéatiger ALG-11-Beziehender und einen ganzen Punkt hdher als unter arbeits-
losen ALG-II-Beziehenden, unter denen die Lebenszufriedenheit im Durchschnitt 6,7
bzw. 5,8 Punkte betragt. Allerdings liegt der Durchschnittswert der Lebenszufrie-
denheit fur alle Erwerbstéatigen mit 7,6 Punkten erneut 0,8 Punkte hdher, so dass
man auch sagen konnte, dass die Effekte nicht so weit reichen, dass es zu einer
vollstandigen Assimilierung der Férderung an ein ungefdrdertes Beschéaftigungsver-
haltnis kommt. Dabei ist selbstverstandlich in Rechnung zu stellen, dass in der Re-
ferenzgruppe aller Erwerbstatigen auch Hochqualifizierte und Besserverdienende
vertreten sind, deren Einkommen fir die wenigsten der Geférderten Uberhaupt er-
reichbar sein dirfte. Insofern ist diese Kontrastierung mit einer gewissen Vorsicht zu
geniel3en. Dies ergdnzend lasst sich infolge von Regressionsanalysen festhalten,
dass erneut die persdnlichen Ursachen der Langzeitarbeitslosigkeit wenig Uberra-
schend auch die Wahrnehmung der Lebenszufriedenheit beeintrdchtigen. Einen
hoch signifikanten und starken positiven Einfluss lbt hingegen das Selbstwirksam-
keits-ltem ,Fir jedes Problem habe ich eine Losung“ aus, was auf den Zusammen-
hang mit persdnlichen Dispositionen fur eine solche allgemeine Einschéatzung ver-
weist.

Verbesserung der Einkommenssituation

Ein Bestandteil dieses Syndroms der Verbesserungen, die mit einer erwerbs-
zentrierten Lebensflihrung im Kontrast zum Zustand der Langzeitarbeitslosigkeit
einhergehen, ist erwartungsgemal auch der 6konomische Zugewinn, den die Zah-
lung des sozialversicherungspflichtigen Lohns in den meisten Féllen bedeutet. Wie
eng dieser Effekt mit dem Status als Erwerbstatiger verbunden ist, tritt eindriicklich
in dem folgenden Auszug aus dem Interview mit einer Geforderten zutage:

-Wenn ich vorher zu Hause alleine war und wirklich nicht gliicklich war, bin ich jetzt,
ich bin sehr zufrieden. Und glicklich darber, dat ich wieder gebraucht werde. Und
ich kann fir mich wieder selber sorgen, weil ich bekomm ja auf der anderen Seite
auch ne Leistung dafiir, von [Name des Arbeitgebers], dat ich auch ne Leistung
vollbring, also am Monatsende.” (1_Gef2: 875 ff.)

Dass der Sachverhalt der Férderbedurftigkeit von in der Regel 75 Prozent des erhal-
tenen Lohns dem subjektiven Gefuihl 6konomischer Selbsténdigkeit dabei keines-
wegs entgegensteht, belegt dartiber hinaus das Antwortverhalten der Geforderten
hinsichtlich einer weiteren diesbezliglichen Frage (vgl. Tabelle 41).
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Tabelle 41

Okonomische Selbstandigkeit der Geforderten

stimme stimme ein stimme stimme stimme
voll und . teilweise | eher nicht | GUberhaupt
wenig zu .
ganz zu zZu zZu nicht zu
Qank des !Tohns stehe ich finanziell auf 54.4 % 13.6 % 17.3% 71% 75%
eigenen FlfRen.

Fallzahl: N = 494.
Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Anm.:
Quelle:

Mit 68 Prozent stimmen mehr als zwei Drittel der Geférderten ,voll und ganz“ oder
zumindest ,ein wenig" der Aussage zu, dass sie dank des erhaltenen Lohns ,finan-
ziell auf eigenen FuRen” stehen. Dies spricht daflr, dass in der deutlichen Mehrheit
der Geforderten die subjektive Wirkung des erhaltenen Lohns nicht durch die Tatsa-
che geschmalert wird, dass dieser zu groBen Teilen nach wie vor aus Mitteln des
Jobcenters finanziert wird. Mit anderen Worten wird der Sachverhalt der Forderung
haufig so weit normalisiert, dass der Lohn in den Modellprojekten, wie in dem oben-
stehenden Zitat, als ganz reguléare und keineswegs Defizite implizierende Gegen-
leistung fir die erbrachte Arbeit wahrgenommen wird, so dass die Normalitatssug-
gestion der FAV-Fdrderung Uberwiegend funktioniert. Damit ist auch im Rahmen der
quantitativ orientierten, auf standardisierte Befragungen sich beziehenden For-
schung ein Sachverhalt belegt, der sich bereits in qualitativen Befunden zur Jobper-
spektive (vgl. Bauer et al. 2011 und Hirseland/Ramos Lobato/Ritter 2012) gezeigt
hat. Negativ beeinflusst wird diese Einschatzung in statistisch signifikanter Weise
durch den Bezug aufstockender Leistungen, der diese Normalitdt gewissermal3en
zerstort, was im Sinne einer Einschréankung der Perspektive zu verstehen ist.*

Den Aspekt der Normalitatssuggestion bringt ein Gefoérderter im Interview pragnant
auf den Punkt, da sich fur die meisten Geférderten 6konomische Selbstandigkeit
praktisch darin Gbersetzt, nicht mehr auf direkte Leistungen des Jobcenters ange-
wiesen zu sein:

LAber das tut mir gut, weil ich jetzt, ich sag immer ich bin nicht mehr vom Arbeits-
amt, kein Jobcenter, ich bekomm keine Leistungen, ich hab, verdien mein Geld, ich
bezahl meine Miete alleine, Strom, was ja vorher Miete war ja noch Zuschuss mit
Wohngeld, das alles trag ich selber.” (10_Gef: 134 ff.)

Uberdeutlich kommt hierin die Unabhangigkeit von der ,fiktiven Geber-Gemeinschaft
der Steuerzahler* zum Ausdruck (Hirseland/Ramos Lobato/Ritter 2012: 100), der
gegeniber sich die Geforderten nunmehr nicht mehr rechtfertigen mussen, was
ebenfalls einen wichtigen Beitrag zu einer Steigerung des Selbstwertgefihls leistet.

0 In diesem Zusammenhang spielt auch der Foérderzeitraum von zwei Jahren im Rahmen

der Modellprojekte eine Rolle, da in der Mehrheit der Falle unklar ist, was nach dieser
Zeit kommt, so dass dies gewissermal3en die zeitliche Einschrankung der Perspektive
markiert, da die Option der Entfristung anders als beim BEZ gar nicht existiert.
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Dass diese Suggestion erwerbsbezogener Normalitat allerdings nicht zwangsweise
mit einer Verbesserung der Einkommenssituation der Gefdrderten im Vergleich zum
vorherigen Leistungsbezug einhergeht, zeigen die Antworten auf eine entsprechen-
de Frage (vgl. Tabelle 42).

Tabelle 42
Verbesserung der Einkommenssituation der Gefdrderten

Besser gleich schlechter
Meine finanzielle Situation ist jetzt... 79,3 % 18,3 % 21%

Anm.: Fallzahl: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Zwar berichten mit 79,3 Prozent fast vier von funf Geférderten von einer Verbesse-
rung der Einkommenssituation, doch immerhin 18,3 Prozent nehmen keinerlei Ver-
anderung wahr, und in der kleinen Gruppe von 2,1 Prozent der Geférderten kommt
es laut eigener Aussage sogar zu einer Verschlechterung. Die Unterschiede dirften
zum einen mit der Hohe des gezahlten Stundenlohns zusammenhangen, der — wie
gesehen — mitunter deutlich variiert (vgl. Tabelle 23). Ein weiterer Faktor ist zum
anderen die Struktur der Bedarfsgemeinschatft, in der der einzelne Geforderte lebt.
Die Tatsache, dass ein Uberproportionaler Anteil an Alleinlebenden im Rahmen der
Modellprojekte gefdrdert wurde, dirfte die obenstehende Bilanz der finanziellen
Verbesserungen nicht unwesentlich beglnstigen, wie auch weitere Auswertungen
verdeutlichen.

Wenig Uberraschend verbessert sich namlich die finanzielle Lage von Haushalten, in
denen Kinder leben, seltener als die von Haushalten, in denen dies nicht der Fall ist.
Waéhrend 85,7 Prozent der Alleinlebenden angeben, durch die Forderung finanziell
bessergestellt zu sein, liegen diese Anteile in Bedarfsgemeinschaften mit Partner
und Kind bei 76,9 Prozent und in der Gruppe der Alleinerziehenden bei
68,1 Prozent. Auch wenn sich diese Differenzen in Regressionsanalysen als statis-
tisch nicht signifikant erweisen, deuten sie doch darauf hin, dass die Struktur der
Bedarfsgemeinschaft keine unwesentliche Rolle spielt fir die 6konomische Verbes-
serung der Haushaltssituation wahrend der Projektteilnahme. Darlber hinaus wei-
sen Regressionsanalysen erneut die Notwendigkeit des Bezugs aufstockender Leis-
tungen als signifikante Einflussgrof3e aus, die sich wie zuvor im Falle der 6konomi-
schen Selbstandigkeit negativ auf die Wahrnehmung von finanziellen Verbesserun-
gen auswirkt.

Wie sich den Interviews mit Geforderten entnehmen lasst, werden hinsichtlich des
finanziellen Zugewinns insbesondere zwei Aspekte hervorgehoben. Auf der einen
Seite stehen die erweiterten Chancen der Teilhabe, etwa durch gemeinsame Aktivi-
taten mit Freunden, die nun finanziert werden kénnen. Hier bedingen sich 6konomi-
scher Zugewinn und soziale Teilhabe wechselseitig. Auf der anderen Seite steht der
Konsum jenseits des unbedingt Notwendigen, also die Beobachtung, nicht mehr
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jeden Cent umdrehen zu missen, wie zuvor im Leistungsbezug, was als erhebliche
Entlastung und soziale Aufwertung erfahren wird. Ebendies lasst sich zurtickbinden
an Fragen der Teilhabe, da auch solche vermeintlich kleinen Freiheiten einen wich-
tigen Beitrag zur Steigerung des Selbstwertgefuhls und damit der sozialen Teilhabe
leisten kdnnen (Hirseland/Ramos Lobato/Ritter 2012: 100). Da Konsum und die
Mdglichkeiten des Konsumverhaltens einen wichtigen Gradmesser der Teilhabe
darstellen, bedeutet die Tatsache, souverdner und weniger restringiert Uber den
eigenen Konsum entscheiden zu kénnen, einen substanziellen Zugewinn an Auto-
nomie. Dieser ,Autonomie-Effekt* hat dabei einen eigenstdndigen Kern. Die Wahr-
nehmung der Unabhangigkeit vom Jobcenter und der Stolz auf den eigenen Lohn
kommen auch zustande, wenn der materielle Wohlstand sich nicht verbessert hat.

Tabelle 43
Lebensbedingungen der Gefdrderten
Durchschnitt o Median ehema- | _Median ver-
. Median 6gB- . gleichsgruppe
069gB- N lige BEZ-
R Geforderte i BEZ-
Geforderte Geforderte R
Geférderte
Wie bewerten Sie die gegenwartigen 70 7 6 5
Lebensbedingungen Ihres Haushalts? ’
Was erwarten Sie, wie werden die
Lebensbedingungen Ihres Haushalts in 6,7 7 5 5
funf Jahren aussehen?

Fallzahl: N = 494,
Gefordertenbefragung IAB/ISG, ISG et al. 2011.

Anm.:
Quelle:

SchlieBlich soll der Blick auf die allgemeine Einschatzung der gegenwartigen sowie
der zukinftigen Lebenssituation der Gefdrderten gerichtet werden (vgl. Tabelle 43).
Mit genau sieben Punkten auf einer von 0 bis 10 reichenden Skala liegt der Durch-
schnitt der Einschatzung der aktuellen Situation etwas hoher als die erwarteten Le-
bensbedingungen in funf Jahren, die mit 6,7 Punkten durchschnittlich 0,3 Punkte
niedriger eingeschatzt werden. Insofern zeigt sich hier eine vorsichtige Skepsis hin-
sichtlich der weiteren Entwicklungen der Lebensbedingungen unter den Gefdrder-
ten.

Auch hierzu lassen sich Vergleichsgruppen heranziehen, und zwar aus der Evalua-
tion der Forderung nach § 16e SGB I, wofir jeweils allerdings nur die Median-
Werte und nicht die Durchschnittswerte zur Verfigung stehen (ISG/IAB/RWI 2011).
Unter den friheren BEZ-Geftrderten lag der Median der gegenwartigen Lebensbe-
dingungen bei sechs Punkten, der der zukinftigen hingegen bei funf Punkten und
somit einen bzw. zwei Punkte niedriger als unter den gegenwartigen 06gB-
Geforderten. Innerhalb einer Vergleichsgruppe von nicht geférderten Erwerbslosen
im SGB Il lagen die Mediane beider Variablen bei finf Punkten und damit zwei
Punkte niedriger als unter den 6gB-Geforderten. Die Einschatzung sowohl der ge-
genwartigen als auch der zukiinftigen Lebensbedingungen fallt damit unter den 6gB-
Geférderten sowohl verglichen mit friheren BEZ-Geftrderten als auch verstarkt
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noch einmal neben einer Vergleichsgruppe von nicht Geférderten deutlich positiver
aus. Das bedeutet, dass von einer Verbesserung der Einschatzung der gegenwarti-
gen Lebensbedingungen ebenso auszugehen ist wie von einer gewachsenen Zu-
versicht, dass die angestof3enen Entwicklungen auch in die Zukunft ausstrahlen.
Das sollte angesichts der Hoffnungslosigkeit einer als dauerhaft erlebten Chancen-
losigkeit von Langzeitarbeitslosen nicht unterschatzt werden.

Ein bemerkenswerter signifikant positiver Einfluss fir die gegenwértigen Lebensbe-
dingungen lasst sich in Gestalt der Nutzung einer kommunalen Beratungsleistung
identifizieren, die offensichtlich auch auf dieser Ebene wirksam wird, wéhrend das
Gegenteil fir das Vorliegen von persoénlichen Problemen als Ursachen der Lang-
zeitarbeitslosigkeit der Fall ist. Hinsichtlich der zukunftigen Erwartungen jedoch
zeichnen die Regressionsanalysen ein etwas komplexeres Bild. Zunéchst erweisen
sich erhaltene Jobcoachleistungen als signifikant positiver Einfluss, wahrend das
Fehlen von derartigen Leistungen sich signifikant negativ auswirkt. Ein ebenfalls
ausgepragter und signifikant negativer Einfluss findet sich fir das Vorliegen einer
abgeschlossenen Berufsausbildung, was auf die Referenz einer Beschaftigung als
Facharbeiter verweist, die vermutlich als nicht (mehr) erreichbar wahrgenommen
wird und somit die Erwartungen an die Zukunft in ein anderes Licht riickt. Ein eben-
SO0 ausgepragter, signifikant positiver Einfluss ist jedoch der Selbstwirksamkeit zu-
zuschreiben, hier in Gestalt des Items ,Die Lésung schwerer Probleme gelingt mir
immer, wenn ich mich darum bemihe®. Eine solche Einstellung begiinstigt die posi-
tiven Erwartungen an die Zukunft deutlich und in signifikanter Weise.

8.4.2 Entwicklungen, die tUber das Projekt hinausweisen

Wahrend die bislang berichteten Zustandsveranderungen vor allem temporarer Na-
tur sind, da sie den strain der Abweichung von verinnerlichten Werten abmildern
und eine erwerbszentrierte Lebensfiihrung ermoglichen, muss die weitere Aufmerk-
samkeit der Frage gelten, inwieweit es zu Entwicklungen Uber diese unmittelbaren
Effekte hinaus kommt. Dass das Ziel der 6gB-Modellprojekte nicht blof3 in der Ver-
mittlung von Wohlfahrt qua Bereitstellung von geférderter Beschaftigung besteht,
lasst sich dabei bereits an der Zielgruppendefinition des Aufrufs ablesen, der zufol-
ge Personen mit ,mittelfristigen Entwicklungspotenzialen® geférdert werden sollen.
Insofern erschdpft sich die 6gB-Férderung nicht wie die urspriingliche Form der 16e-
Forderung (potenziell) in dem Verweis auf die unmittelbar mit der Forderung ver-
bundene Wohlfahrtssteigerung, sondern hat immer noch das Ziel der Arbeits-
marktintegration bzw. der Verbesserung der Chancen dazu im Blick.

Persdnliche Stabilisierung

Dass sich die Hindernisse auf dem Weg zur Integration in den Arbeitsmarkt bei vie-
len Geférderten nicht auf die Aufsummierung arbeitsmarktbezogener Probleme be-
schranken, impliziert nicht nur die gesetzliche Fordergrundlage 8 16e SGB I, son-
dern konnte auch durch die ndhere Beleuchtung der Ausgangssituation der Gefor-
derten aufgezeigt werden. Eben deshalb kann die personliche Stabilisierung als
wesentlicher Beitrag zur Verbesserung der Arbeitsmarktchancen gewertet werden.
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Sie ermdglicht es den Geforderten, private Konflikte besser oder schneller zu bewal-
tigen, und tragt somit dazu bei, die ,Schleuse” zwischen Privatem und Beruflichem
zu schlieRen und die Arbeitsleistung nicht so stark von privaten Problemen beein-
trachtigen zu lassen.

Zunéchst bietet sich in diesem Zusammenhang der Blick auf zwei Items aus der
Gefordertenbefragung an, die auf die Entwicklung des Selbstwertgefiihls bzw. etwas
diffuser auf die Veranderung der gesamten Geflhlslage abstellen (vgl. Tabelle 44).
Die Auswertungen zeigen, dass mit 69 Prozent mehr als zwei von drei Geforderten
von einer Verbesserung des Selbstwertgefuihls berichten, wahrend Verschlechte-
rungen mit 1,7 Prozent eine seltene Ausnahme darstellen. Dies erganzend lassen
sich drei Befunde aus den Regressionsanalysen anfiihren. Zum einen beeinflusst
die Anzahl der erhaltenen Unterstitzungsleistungen durch den Jobcoach die Veran-
derung des Selbstwertgefihls in positiver Weise. Wer also mehr Unterstiitzung un-
terhalt, nimmt auch eher eine Verbesserung des Selbstwertgefiihls wahr. Eine zu-
mindest deskriptiv auffallige, statistisch aber knapp insignifikante Haufung von posi-
tiven Entwicklungen findet sich zudem unter den Personen, die eine kommunale
Beratungsleistung in Anspruch genommen haben. Hier liegt der Anteil der Geforder-
ten mit einer Verbesserung bei 73,4 Prozent gegenliber 64,9 Prozent unter den Ub-
rigen Geforderten. Zum anderen findet sich ein signifikant negativer Einfluss fir den
Bezug aufstockender Leistungen. Wahrend die positiven Einflisse auf die Interven-
tion im Modellprojekt zurlickgehen, lasst sich die Wirkung der Aufstockung als emo-
tional beeintrachtigende Folge der Transferabhangigkeit interpretieren. Wie bereits
angefuhrt, kann die Steigerung des Selbstwertgefiihls als eine Dimension sozialer
Teilhabe verstanden werden, so dass sich diesbeziiglich festhalten lasst, dass de-
ren Vermittlung sehr haufig gelingt, doch die Tatsache, trotz vollzeitiger Erwerbsta-
tigkeit Leistungen vom Jobcenter zu beziehen, sich hier als Einschrankung der Per-
spektive erweist.

Tabelle 44
Veranderung des Wohlbefindens der Geférderten

Besser gleich schlechter
Mein Selbstwertgefihl ist jetzt... 69,0 % 29,4 % 1,7 %
Insgesamt fiihle ich mich jetzt... 80,0 % 18,1 % 1,9 %

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Fur das Item der Verbesserung des Gemutszustands findet sich eine noch stérkere
Zustimmung. Vier von funf Geforderten (bzw. 80 Prozent) geben an, dass sich ihr
Gesamtzustand verbessert hat, wobei sich auch hier die Minderheit, die von einer
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Verschlechterung® berichtet, mit 1,9 Prozent sehr gering ausnimmt. Beeintréachtigt
wird diese Wahrnehmung einer Verbesserung erneut in statistisch signifikanter Wei-
se durch den Status als Aufstocker, doch zeigt sich zumindest deskriptiv ein Zu-
sammenhang flr das Vorliegen von personlichen Problemen als Ursache der Lang-
zeitarbeitslosigkeit. So berichten 85 Prozent dieser Personengruppe von entspre-
chenden Verbesserungen, wahrend der Anteil unter den Ubrigen Geférderten mit
75,1 Prozent knapp neun Prozentpunkte niedriger ausféllt; eine Differenz, die sich
jedoch in Regressionen als statistisch nicht signifikant erweist. Der Tendenz nach
profitieren insbesondere solche Personen von der 6gB-Foérderung, die ihrer eigenen
Wahrnehmung zufolge besonders komplexe Problemlagen aufweisen, was auch im
Sinne einer besonders gelungenen Zielgruppenansprache interpretiert werden kann.

Dieses etwas diffuse Gefiihl einer grundsatzlichen und nicht immer klar benennba-
ren Verbesserung der Lebenssituation wird auch in den Interviews von den Gefér-
derten immer wieder angesprochen. Dies verdeutlicht die folgende Passage aus
dem Interview mit einer Gefdrderten, die geradezu Uberwaltigt und daher von
Sprachlosigkeit gekennzeichnet ist:

,~Ja alles hat sich verbessert. Die Gesundheit hat sich verbessert, ich bin ja, so, wie
muss ich da sagen so, ich, den Ausdruck find ich jetzt nicht, hab ich auf der Zunge
und so. Also alles ist fir mich besser geworden. Ich bin besser drauf, ich, ich, ich
hab mehr Kraft, in allgemein alles. Ich kann besser auf die Leute zugehen, weil ich
die Freude kann mitteilen, dass ne?* (8_2_Gef1: 298 ff.)

Andere Geférderte kénnen hingegen klar benennen, in welchen Bereichen es zu
einer Stabilisierung gekommen ist, da sie zugleich einen klaren Begriff ihrer Prob-
lemlage haben. Dies ist etwa bei dem im Folgenden zitierten Geftrderten der Fall,
der unter psychischen Problemen litt, die er nunmehr im Rahmen seiner geforderten
Arbeit weitgehend unter Kontrolle hat, wenngleich ihm zu Beginn seiner Ausfiihrun-
gen ein vielsagender Fauxpas unterlauft:

,und ich bin ja auch son bisschen unlabil gewesen, und steh jetz eigentlich mit bei-
den Beinen im Leben, klar, hab ich mal zwischendurch meine Tiefs und meine, aber
dann minimal.” (4_Gefl: 294 ff.)

Inwieweit geforderte Arbeit dazu geeignet ist, nicht nur die Geférderten zu stabilisie-
ren, sondern dartber hinaus auch Verdnderungsprozesse im privaten Bereich an-
zustolRen, schildert ein Jobcoach im Interview:

L Auch fir solche Entwicklungen haben wir illustrative und erhellende Beispiele finden kon-
nen, etwa Geférderte, die sich grundlegend tberfordert fiihlen und von ihrer Selbstwahr-
nehmung lieber in einer Werkstatt fir Menschen mit Behinderung arbeiten méchten, oder
solche, fir die die Tatsache, dass ihre Verbesserungsvorschlage nicht gehort werden
und sie sich den (aus ihrer Sicht unverniinftigen) Anweisungen der Vorgesetzten beugen
mussen, eine schwer zu verarbeitende Krankung darstellt.
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-Was wir da haben oft, Frauen, die sich wirklich tatsachlich getrennt haben aus Be-
ziehungen. Hier. Weil sie plétzlich gemerkt haben, ich hab en ganz anderes
Standing, ich kann auch selber was, ich kann was lernen, ich kann was leisten, ich
kann eigenes Geld verdienen, ich muss mich nicht immer zu Hause drangsalieren
lassen, und tatséchlich Trennung quasi nicht ausgeldst, aber, wie soll man jetzt sa-
gen, der Vollzug dann tatsachlich dadurch angefeuert haben. (...) Das aber alles
nur, weil die Basis da ist.“ (5_1_PI: 1521 ff.)

Diese Befunde sprechen damit bereits im Sinne von ,soft facts” fur erhebliche Ver-
besserungen im personlichen Bereich unter den Gefdrderten. Verbleibt man bei der
Betrachtung der Geférderten mit Problemlagen, die einen besonderen Unterstit-
zungsbedarf anzeigen, so sind als weitere Entwicklungen die Folgen der Inan-
spruchnahme der kommunalen Beratungsleistungen 0gB-
Modellprojekte von Interesse (vgl. Tabelle 45).

im Rahmen der

Den Angaben der Geférderten nach zu schlieRen, erweisen sich die genutzten
kommunalen Beratungsleistungen in der weit Gberwiegenden Mehrheit als hilfreich.
So stimmen mit 74,7 Prozent knapp drei Viertel der Nutzer dieser Angebote der
Aussage ,ein wenig“ oder ,voll und ganz" zu, dass sich durch die Beratung ihre per-
sonliche Situation verbessert hat, wahrend auf der anderen Seite lediglich
6,6 Prozent der Antwortenden eher skeptisch hinsichtlich des Nutzens dieser Bera-
tungsleistung sind.

Tabelle 45
Effekte der Nutzung kommunaler Beratungsleistungen
stimme stimme stimme stimme stimme
vollund | ein wenig | teilweise | eher nicht | Uberhaupt
ganz zu zZu Zu Zu nicht zu
Durch_ die _Beratung hat sich meine personli- 52.3 % 22.4 % 18,7 % 1.9 % 47 %
che Situation verbessert.
Durch die Bere_ttung kapn ich mICh jetzt 45.4 % 22.2 % 19.4 % 8.3 % 46%
besser auf meine Arbeit konzentrieren.
Durc.h Q|e Beratung habe |£;h begonnen, 44.3% 23.6 % 12.2 % 11,3 % 8.5%
personliche Probleme zu lésen.

Anm.:

Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Fallzahl: N = 124 (reduzierte Fallzahl aufgrund eines vorgeschalteten Filters).

Fur gut zwei Drittel (67,6 Prozent) erweist sich die Beratung zudem als Erleichte-
rung bei der Bewaltigung der Arbeitsaufgaben, wenngleich hier der Anteil der Kriti-
schen Einschatzungen mit 12,9 Prozent etwas hdher ausfallt. Letzteres kénnte der
Notwendigkeit geschuldet sein, dass zum einen die Aufarbeitung solcher Probleme
personliche Aufmerksamkeit bindet, zum anderen aber auch die rein praktische
Notwendigkeit besteht, die Wahrnehmung der Beratungstermine mit der Arbeitszeit
Zu vereinbaren.
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Ebenfalls etwas mehr als zwei Drittel (67,9 Prozent) stimmen mehr oder weniger
stark der Aussage zu, dass die Beratung Uberhaupt erst einen Problemlésungspro-
zess initiiert hat, was als starker Beleg dafur gewertet werden kann, dass die Beglei-
tung in den Modellprojekten samt Verweis an Spezialisten einen wichtigen Beitrag
zur Bearbeitung tiefliegender Probleme und damit zu einer nachhaltigen Verbesse-
rung der Lebenssituation leisten kann. Gleichwohl ist der Anteil eher ablehnender
Aussagen mit 19,8 Prozent bei dieser Aussage am hdchsten. Demzufolge scheint
ein Teil der Beratenen sich bereits langer mit dem fraglichen Thema auseinander-
Zusetzen, jetzt erst allerdings mit entsprechender Unterstiitzung durch einen Spe-
zialisten.

Hinsichtlich der kommunalen Beratungsleistungen Iasst sich somit ein beraus posi-
tives Fazit ziehen. Dass an diesem Erfolg die betreuenden Jobcoaches einen nicht
unerheblichen Anteil haben — sei es als Turoffner oder auch weiterer Begleiter des
Beratungsprozesses — belegt dartiber hinaus die Tatsache, dass sich fur alle drei
Items der Umfang der Unterstiitzung durch den Jobcoach als statistisch signifikanter
positiver Einfluss erweist.

Steigerung der Beschaftigungsfahigkeit

Fragen der personlichen Stabilisierung sind zundchst weitgehend unabhangig von
weiteren arbeitsmarktbezogenen Merkmalen, da sich ungel6ste Probleme im priva-
ten Bereich ungeachtet von Qualifikation, Alter oder sonstigen formalen Merkmalen
als Hindernisse bei der Arbeitssuche bzw. der Bewaéltigung der Arbeit erweisen kbn-
nen. Neben der flankierenden Bearbeitung derartiger Probleme zielt die 6gB-
Forderung durch die Arbeit selbst sowie die begleitende Qualifizierung aber auch
auf die Steigerung der Beschéftigungsfahigkeit. Gemeint wird mit diesem Begriff in
der Regel eine ,dem Individuum attribuierbare Eigenschaft im Sinne einer in der
Person liegenden Grundvoraussetzung fur die Vermittelbarkeit auf dem Arbeits-
markt* (Apel/Fertig 2008: 6) Zwar sind Operationalisierungen dieser Gréf3e oftmals
schwierig und bisweilen umstritten, doch lasst sich in diesem Zusammenhang ne-
ben den bereits betrachteten Merkmalen wie Qualifikation, Alter etc. zumindest auf
einige Selbsteinschatzungen der Geférderten zurtickgreifen.

Ein Blick auf die Veranderungen im Bereich der Belastbarkeit (vgl. Tabelle 46) zeigt,
dass es mit 49,2 Prozent bei knapp der Halfte der Geférderten in diesem Bereich zu
selbst berichteten Verbesserungen kommt und nur hochst selten (2,7 Prozent) zu
Verschlechterungen. Signifikant beglnstigt werden derartige Verbesserungen zum
einen durch die Flankierung durch den Jobcoach (Anzahl der erhaltenen Leistun-
gen), zum anderen kommt es auch in diesem Bereich unter den Geftrderten, die
personliche Probleme als Ursache ihrer Langzeitarbeitslosigkeit angeben, signifikant
haufiger zu Verbesserungen. Hier reproduzieren sich damit zwei Befunde: Zum ei-
nen ist der Jobcoach mafigeblich fur die Erzielung von positiven Entwicklungen,
zum anderen profitieren Geférderte mit personlichen Problemen in besonderer Wei-
se von der Teilnahme an den 6gB-Modellprojekten.
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Tabelle 46
Veranderung der Beschaftigungschancen der Gefdrderten

besser gleich schlechter
Meine Ausdauer, Kraft und Konzentration sind jetzt... 49,2 % 48,1 % 27 %
Meine beruflichen Aussichten sind jetzt... 56,0 % 41,9 % 22%

Anm.:  Fallzahl: N = 494,
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Auch wenn die eigene Einschatzung der Veranderung der Arbeitsmarktchancen nur
eine naherungsweise Einschatzung der Beschaftigungsféahigkeit darstellt, ist es
dennoch von Interesse, dass mit 56 Prozent mehr als die Halfte der Gefdrderten
eine Steigerung der Arbeitsmarktchancen wahrnimmt. Erneut ist die Gruppe der
Skeptiker, die von einer Verschlechterung berichten, mit 2,2 Prozent Uberaus ge-
ring. Ebenfalls ein weiteres Mal stellt sich der Umfang der Unterstitzung durch den
Jobcoach als hochsignifikante positive Einflussgréf3e dar.

Aus den Analysen des gematchten Datensatzes von Geférderten und Jobcoaches
ergibt sich folgender Zusammenhang zwischen Selbstverstandnis der Jobcoachs
und der Einschéatzung der Arbeitsmarktaussichten durch die Geforderten: Bei der
Betreuung durch Jobcoaches, die die personliche Entwicklung der Geforderten ge-
genuber dem Ziel einer maoglichst schnellen Arbeitsmarktintegration priorisieren,
kommt es unter den Gefdrderten signifikant seltener zu einer Verbesserung der Ein-
schéatzung der beruflichen Aussichten. Genauso gilt das Umgekehrte, dass die pri-
mar vermittlungsorientierten Jobcoaches diese Einschatzung positiv beeinflussen.
Dies deutet darauf hin, dass eine solche Orientierung der Jobcoaches auch den
Geforderten das Gefihl vermittelt, dass sie mit Blick auf eine Arbeitsmarktintegrati-
on ihre Chancen durch die Projektteilnahme verbessern.

Als Erganzung zur Frage nach der Anschlussperspektive nach Projektende wurde
allen Geforderten, bei denen dies noch unklar war — und damit der Gberwiegenden
Mehrheit — die Frage nach mdglichen Perspektiven vorgelegt (vgl. Tabelle 47). Die
Auswertung dieser Frage lasst erkennen, dass knapp jeder vierte Gefoérderte ohne
Anschluss (22,9 Prozent) angibt, dass er nitzliche Qualifikationen erworben hat,
was wenig Uberraschend durch die Anzahl der Qualifizierungen stark beeinflusst
wird, dartuber hinaus aber auch durch die Anzahl der erhaltenen Jobcoach-
Leistungen. Mit 30,7 Prozent wird jedoch von etwas weniger als einem Drittel eine
grundlegende Skepsis geaufert hinsichtlich der Verbesserung der Arbeitsmarkt-
chancen durch die Teilnahme an der Férderung (,glaube kaum, dass das Modellpro-
jekt meine Chancen auf dem 1. Arbeitsmarkt verbessert hat). Auch hier erweist sich
der Umfang der erhaltenen Jobcoach-Leistungen als mildernder Einfluss; die Unter-
stlitzung der Coaches ist offenbar dazu geeignet, das Gefuhl einer Chancenverbes-
serung zu vermitteln bzw. einer Resignation vorzubeugen.
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Tabelle 47
Arbeitsmarkperspektive der Geférderten nach Projektende®

Ich habe noch keinen Anschlussvertrag in Aussicht, ...

... aber ich habe im Modellprojekt einen Abschluss gemacht oder Zertifikate erworben, die

0,
mir bei der Arbeitssuche nutzlich sind. 22,9 %
... und glaube kaum, dass das Modellprojekt meine Chancen auf dem 1. Arbeitsmarkt ver- 30.7 %
bessert hat. 70
... und rechne mir auch fir die Zukunft keine Chancen am Arbeitsmarkt aus. 21,9%

Anm.:  Fallzahl: N = 365 (reduzierte Fallzahl aufgrund eines vorgeschalteten Filters).
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Einen Schritt weiter geht der Pessimismus in den Fallen, in denen die Geforderten,
bei denen keine Anschlussbeschaftigung in Aussicht steht, sich ganz grundlegend
keine Chancen am Arbeitsmarkt mehr ausrechnen, was immerhin bei 21,9 Prozent
der Fall ist. Dieser Sachverhalt kann bedenklich stimmen, wenn auch nach der Teil-
nahme im Modellprojekt bei einem guten Finftel der Geférderten subjektiv die Aus-
sichtslosigkeit dominiert, muss konzediert werden, dass es sich hier um einen be-
trachtlichen Anteil der Geforderten handelt.

Untersucht man die Zusammensetzung dieser Gruppe, so lassen sich zwei signifi-
kante Einfliisse identifizieren, die eine solche Haltung beférdern und damit einher-
gehen, dass sich die entsprechenden Merkmale besonders haufig innerhalb der
Gruppe der Personen finden, die dieser Aussage zustimmen. Zum einen findet eine
solche Einschatzung mit zunehmendem Alter der Geférderten mehr Zustimmung,
zum anderen wird diese begtinstigt durch die Angabe, dass personliche Probleme
fur die Langzeitarbeitslosigkeit ursachlich waren. Auch gesundheitliche Einschran-
kungen finden sich in dieser Gruppe besonders héufig, auch wenn sich dies statis-
tisch knapp als nicht signifikanter Einfluss erweist. Mit anderen Worten handelt es
sich bei dieser Gruppe vornehmlich um Personen, die aufgrund einer schwierigen
personlichen Lage sowie ihres oft fortgeschrittenen Alters kaum noch etwas vom
Arbeitsmarkt erwarten. Signifikant seltener kommt es jedoch zu einer solchen Ein-
schatzung, wenn die Geforderten im Rahmen des Projekts eine Qualifikation erwor-
ben haben. Diese Gefdrderten haben am Ende einer lAngeren Beschaftigungsphase
ein Zertifikat vorzuweisen, das ihnen die Arbeitssuche erleichtern kénnte und neigen
demnach seltener zu derart pessimistischen Haltungen.

Neben der Frage zum voraussichtlichen weiteren Verlauf nach Ende des Modellpro-
jekts wurden die Geforderten um eine grundséatzliche Einschatzung ihrer Arbeits-
marktchancen gebeten (vgl. Tabelle 48), die zugleich als letzte Anndherung an die
subjektive Einschatzung der individuellen Beschaftigungsfahigkeit herangezogen

2 Die Anteile beziehen sich nur auf diejenigen Geférderten, die keinen Anschlussvertrag

haben. Bezieht man diese Anteile auf die Grundgesamtheit, fallen diese entsprechend
um ca. ein Viertel niedriger aus.
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wird. Dem Antwortverhalten der Geforderten nach zu schlieBen hatte ein kleinerer
Anteil von 17,7 Prozent nach eigener Einschatzung gar nicht der Férderung bedurft,
sondern sah sich bereits vor der Teilnahme den Herausforderungen des ersten Ar-
beitsmarkts gewachsen. Mit 53,7 Prozent hingegen fuhlt sich das Gros der Gefor-
derten infolge der Projektteilnahme fir eine Beschaftigung am ersten Arbeitsmarkt
bereit. Damit kdnnen mit 71,4 Prozent fast drei Viertel der Geférderten als prinzipiell
optimistisch hinsichtlich ihrer Chancen am Arbeitsmarkt bezeichnet werden.

Tabelle 48
Einschéatzung der Arbeitsmarkchancen durch die Geférderten

Fuhlen Sie sich den Anforderungen einer Beschaftigung auf3erhalb einer MaBnhahme
gewachsen?

Ich fiihlte mich schon vor Beginn des Modellprojekts den Arbeitsanforderungen der Be-

0,
schaftigung gewachsen. 17,7%

Ja, ich fiihle mich den Herausforderungen gewachsen. 53,7 %

Nein, ich fuhle mich den Herausforderungen noch nicht gewachsen. 13,0 %

Ich bin mir nicht sicher, ob ich den Herausforderungen der Arbeit au3erhalb einer Maf3-

0,
nahme Uberhaupt gewachsen bin. 156 %

Anm.: Fallzahl: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Bei den Ubrigen 28,6 Prozent herrscht jedoch eine gewisse Skepsis vor. Der eine
Teil dieser Gruppe, der 13 Prozent der Gefdorderten umfasst, schrankt dies zeitlich
ein: Noch halten diese Geforderten sich nicht fur ,reif* flr den ersten Arbeitsmarkt,
schlieRen damit aber zumindest implizit nicht aus, dass sie das zukinftig sein wer-
den. Einen ebensolchen Zweifel hegt eine weitere Gruppe von 15,6 Prozent der
Geforderten. Sie sind unsicher, ob ihre Leistungsfahigkeit grundsatzlich in Zukunft
fur eine Arbeitsaufnahme aufRerhalb einer MalRhahme ausreicht. Dass es einen
nicht unerheblichen Teil an Skeptikern oder ,Resignierten“ gibt, kann allerdings an-
gesichts der Zielgruppenbeschreibung sowie der Arbeitsmarkthistorie vieler Gefor-
derter kaum verwundern.

Nimmt man diese Teilgruppe hinsichtlich soziodemographischer Zusammensetzung
sowie weiteren Antworten naher in den Blick, so zeigt sich zum einen, dass diese
sich in ihrer qualifikatorischen Struktur kaum von den Ubrigen Geférderten unter-
scheiden. Zum anderen finden sich aber gravierende Vermittlungshemmnisse in
Gestalt gesundheitlicher Einschrankungen sowie persoénlicher Ursachen der Lang-
zeitarbeitslosigkeit besonders haufig in dieser Gruppe. So gibt mit 48,5 Prozent fast
die Halfte dieser Personen an, dass personliche Probleme zu ihrer jetzigen Arbeits-
marktsituation gefuhrt haben, wahrend dieser Anteil unter den tbrigen Geforderten
bei 30,6 Prozent liegt. Zudem berichtet mit 60 Prozent mehr als die Halfte von ge-
sundheitlichen Einschrankungen, was hingegen nur bei 42,1 Prozent der optimisti-
scheren Geforderten der Fall ist. Schlielich fallt auf, dass es sich zu knapp
70 Prozent um Manner handelt, die eine solche Einschéatzung ihrer Arbeitsmarkt-
chancen angeben, was ebenfalls einen deutlich tUberproportionalen Anteil darstellt.
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Die Einflussgrof3en, die eine solche skeptische Haltung beginstigen, sind Regressi-
onen zufolge einerseits im Bereich der persénlichen Dispositionen sowie anderer-
seits im Feld der objektiven Einschrédnkungen zu verorten. So neigen Geforderte,
die ihre Selbstwirksamkeit unginstiger einschatzen, signifikant haufiger zu einer
pessimistischen Einschatzung ihrer Arbeitsmarktchancen, was primar als persoénli-
che Disposition zu bezeichnen ist.>® Auch die auffallig haufig auftretenden Vermitt-
lungshemmnisse der persdnlichen Probleme sowie der gesundheitlichen Einschran-
kungen in dieser Gruppe beeinflussen die Einschatzung der Arbeitsmarktlage in
negativer Weise. Eben weil dies oftmals gravierende Hindernisse auf dem Weg zur
Integration in Beschaftigung sind, belegen diese statistischen Zusammenhange eine
grundsatzliche Realitatshaltigkeit der skeptischen Arbeitsmarkteinschatzungen.
SchlieBlich lasst sich ein signifikanter geschlechtsspezifischer Einfluss finden, dem-
zufolge Frauen eher zu einer positiven Einschatzung neigen als Manner.

Fur die skeptische Einschéatzung der eigenen Arbeitsmarktchancen ergibt sich aus
den Regressionsanalysen des kombinierten Jobcoach-Geférderten-Datensatzes ein
positiver Einfluss fiir die entwicklungsorientierten Jobcoaches. Das heifdt, dass die
Betreuung durch einen Jobcoach, der starker die personliche Entwicklung betont,
mit einer eher skeptischen Einschatzung der eigenen Arbeitsmarktchancen unter
den Geforderten korreliert. Allerdings gilt hier — logischerweise — auch das Umge-
kehrte. Die Arbeitsmarktchancen werden besser eingeschatzt, wenn die Geférder-
ten von einem vermittlungsorientierten Jobcoach betreut werden. Mit anderen Wor-
ten: Eine Fokussierung der Arbeit des Jobcoaches auf eine Vermittiung bewirkt
auch bei den Teilnehmenden, dass diese ihre Beschéaftigungschancen optimisti-
scher einschatzen. Dieses Ergebnis deckt sich zudem mit dem zuvor referierten
Befund im Zusammenhang mit der Einschéatzung der Entwicklung der beruflichen
Aussichten unter den Gefdrderten.

Beispiele aus den Interviews mit Geférderten, die auf die Wahrnehmung neuer Ar-
beitsmarktchancen verweisen, finden sich zum einen mit Blick auf die im Projekt
erworbene fachspezifische Arbeitserfahrung. Dies ist etwa der Fall bei einem gelern-
ten Konditor, der hofft, durch seine geftérderte Beschaftigung in einer GrolR3kiiche
nun bessere Chancen bei einer Bewerbung im Hotel-Bereich zu haben, oder auch
bei einer Dame, die Demenzkranke betreut und gerne weiterhin einer solchen Téatig-
keit nachgehen mdchte. Mit einem starkeren Fokus auf die formale Qualifizierung
schildert hingegen ein anderer Geforderter die Tatsache, dass er im Projekt einen
LKW-Fuhrerschein erwerben konnte, als wesentliche Chancenverbesserung bei
seiner zukinftigen Arbeitssuche.

>3 Hierbei handelt es sich um das Item ,Fiir jedes Problem habe ich eine Lésung”. Die Ant-

worten zu insgesamt fiinf Items der Selbstwirksamkeit wurden priméar als Kontrollvariab-
len fur die Regressionen genutzt, weshalb sich die Auszéhlungen zu diesen nachrichtlich
im Anhang unter Tabelle A 2 finden.
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Gr6Rere Verhaltenssicherheit am Arbeitsmarkt

Ein weiterer Bereich, in dem insbesondere von den Jobcoaches in gréf3erem Um-
fang Unterstutzung geleistet wird (vgl. Tabelle 34), betrifft das Suchverhalten der
Geforderten am Arbeitsmarkt, also Fragen der grundsatzlichen beruflichen Orientie-
rung sowie praktische Fragen im Bewerbungsprozess, etwa die Stellensuche oder
das Verhalten bei Vorstellungsgesprachen.

Tabelle 49
Bewerbungsverhalten und Orientierung der Geférderten am Arbeitsmarkt

Ich habe noch keinen Anschlussvertrag in Aussicht, ...

... aber ich habe bereits zahlreiche Bewerbungen abgeschickt. 25,8 %
... aber ich weil} bereits, wo ich mich bewerben kdnnte. 27,1 %
... aber ich habe neue Ideen, welche Arbeit zu mir passt. 32,7 %

Anm.:  Fallzahl: N = 365 (reduzierte Fallzahl aufgrund eines vorgeschalteten Filters).
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.

Wie in Tabelle 49 dargestellt, gibt mit 25,8 Prozent ein gutes Viertel der Geférderten
an, ,bereits zahlreiche Bewerbungen abgeschickt® zu haben, und weitere
27,1 Prozent berichten von einer verbesserten Orientierung hinsichtlich potenzieller
Arbeitgeber. Beide Aussagen finden sich dabei deutlich und signifikant haufiger,
wenn die Antwortenden eine héhere Anzahl an Jobcoach-Leistungen erhalten ha-
ben. Hierin deutet sich das Ergebnis der haufig geleisteten Unterstlitzung in diesem
Bereich durch die Jobcoaches an. Dass das Item ,ich weild bereits, wo ich mich be-
werben konnte” fur die Geférderten mit einem gewissen Grad an neuem Schwung
konnotiert zu sein scheint, legen weitere signifikante Einflisse nah. So neigen &ltere
Geférderte womdglich im Sinne einer Resignation deutlich seltener zu einer solchen
Einschatzung, wahrend sich positive Korrelationen mit einem grundsatzlichen Opti-
mismus hinsichtlich der eigenen Arbeitsmarktchancen sowie der Teilnahme an einer
Quialifikation finden. Schlie3lich werden derartige Ideen signifikant haufiger von Ge-
forderten berichtet, die ihre Arbeitslosigkeit auf persénliche Probleme zuriickfiihren.
Innerhalb dieser Gruppe gelingt es den Jobcoaches demnach besonders gut, fest-
gefahrene Suchwege aufzubrechen, was erneut die Beobachtung stitzt, dass diese
Gruppe besonders von der 6gB-Forderung profitiert.

Deutlich tUber praktische Fragen des Suchverhaltens hinaus geht das letzte Item
.neue ldeen, welche Arbeit zu mir passt”, mit dem die grundsatzliche berufliche Ori-
entierung adressiert wird, also die Frage, welche Arbeit den individuellen Neigungen
und Fahigkeiten am besten entspricht. Bemerkenswerterweise kommt es in
32,7 Prozent der Félle zu einer solchen Um- oder Neuorientierung. Offensichtlich
gelingt es den Jobcoaches, die teilweise eingefahrenen Orientierungen zumindest
bei einem substanziellen Teil der Geforderten aufzubrechen und damit neue Per-
spektiven zu er6ffnen. Wie auch im Falle der anderen Items ist dies signifikant posi-
tiv korreliert mit der Anzahl der erhaltenen Unterstiitzungsleistungen, wobei in die-
sem Fall auch die umgekehrte Logik zutrifft. Geférderte, die das Fehlen einer Unter-
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stiitzungsleistung monieren, berichten signifikant seltener von einer solchen Umori-
entierung. Eine letzte positive Korrelation findet sich schlieRlich fiir die Geférderten,
die ihre Arbeitsmarktchancen prinzipiell glinstig einschatzen, was womdglich auch
auf ein Wechselverhaltnis verweist: Wer flr sich neue Perspektiven erschlief3t, neigt
auch eher zu einem grundsatzlichen Optimismus.

Ein aufschlussreiches Beispiel, wie sich in der Praxis eines Modellprojekts neue
Perspektiven fir Geforderte ergeben kénnen, stellt die Schilderung eines Falls
durch einen Jobcoach dar:

-Wir ham zum Beispiel eine Frau, die jetzt mit Behinderten arbeitet, die is (...) von
Beruf Schreinerin und is jetzt auch zuféllig inner Schreinerei, und die sollte eigent-
lich auch so Hausmeistertatigkeiten machen und so was, letztendlich is sie jetz aber
in der Behindertenhilfe, mit den Schwerstbehinderten (...), und das sind schon wirk-
lich schwerst Schwerstbehinderte sozusagen, und sie geht da in der Weise zum
Beispiel in die Schreinerei mit rein, dass sie den Leuten die Hand fihrt. Sie selber
kann als Schreinerin nicht mehr arbeiten, eben auch aufgrund ihrer eigenen Erkran-
kung, aber so was kann sie natirlich super machen. Und also wenn die die nicht
einstellen, dann weil3 ich auch nich. Und die is so hoch identifiziert mit ihrer jetzigen
Tatigkeit, das is wunderbar.” (10_GF: 950 ff.)

Inwieweit der Ubergang in ungeforderte Beschaftigung gelungen ist, war zwar zum
Zeitpunkt des Interviews noch offen, doch zeigt sich in der zitierten Passage ein-
dricklich, wie friher erworbene Qualifikationen, die eigentlich entwertet wurden,
wieder in einem neuen Bereich anschlussfahig werden und Perspektiven ertffnen
koénnen.

Arbeitsmarktintegration

Im letzten Abschnitt dieses Kapitels soll noch einmal ein Blick auf die von den Ge-
forderten selbst berichteten Anschlussperspektiven geworfen werden (vgl. Tabelle
36), wenngleich diese aufgrund ihres Status sowie des Erhebungszeitpunkts kaum
belastbar sind.

Unterscheidet man zwischen Geférderten, die von keinerlei Anschluss berichten, auf
der einen Seite (73,9 Prozent der Befragten), sowie Geférderten, die zumindest ei-
nen Vertrag in Aussicht haben, auf der anderen Seite (26,1 Prozent), so lassen sich
bei entsprechenden Regressionsanalysen kaum signifikante Zusammenhange ent-
decken. Lediglich fur die grundlegend positive Einschatzung der Arbeitsmarktchan-
cen zeigt sich ein signifikant positiver Zusammenhang daflr, einen Anschluss in
Aussicht zu haben, was aber wiederum eng miteinander zusammenhangt. Dartber
hinaus deuten sich deskriptiv Unterschiede an fur den Fall, dass ein Gefdrderter
berichtet, mindestens eine bendtigte Unterstiitzungsleistung nicht erhalten zu ha-
ben. In dieser Gruppe betragt der Anteil von Féllen ohne Anschluss 79,6 Prozent,
wahrend er unter den Ubrigen Geftrderten mit 72,2 Prozent mehr als sie-
ben Prozentpunkte niedriger ausféllt. Allerdings erweist sich diese Differenz als sta-
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tistisch nicht signifikant, wenn auch nur knapp. Dass weitere Signifikanzen fehlen,
kann zum einen dahingehend gedeutet werden, dass formale Merkmale fir die
Ubergangschancen keine Rolle spielen, der Ubergang mit anderen Worten starker
benachteiligten Gefdrderten genauso gut gelingen kann wie formal marktnéheren
Geforderten. Zum anderen gilt es zu bedenken, dass den Angaben und damit den
Auswertungen nur ein sehr vorlaufiger Status zukommt und spatere Analysen an-
hand der administrativ erhobenen Verbleibsdaten verlasslich Uber etwaige Zusam-
menhange in diesem Feld Aufschluss geben kdnnen.

Die regressionsanalytische Auswertung des Datensatzes aus Geforderten- und
Jobcoachbefragung liefert in diesem Kontext weitere Erkenntnisse: Die Tatsache,
Uber eine Anschlussperspektive zu verfligen, wird stark, positiv und hoch signifikant
dadurch beglnstigt, von einem vermittlungsorientierten Jobcoach betreut zu wer-
den. Dies bedeutet, dass sich die Vermittlungsorientierung der Jobcoaches auch in
der Praxis dadurch auszeichnet, dass sie haufiger in der Lage sind, Vermittlungen
zu erzielen oder zumindest anzubahnen.

Einschatzung der Jobcoaches

Fur die Darstellung der Entwicklung der Geférderten wurde bislang primar auf An-
gaben der Geforderten selbst zurlickgegriffen. Allerdings wurden analog zu der Ein-
schéatzungsfrage zu den Unterstitzungsbedarfen der Geforderten (vgl. Tabelle 11)
auch die Jobcoaches gefragt, wie sie die Entwicklungen der von ihnen betreuten
Geforderten bewerten. Der Befragungszeitpunkt lag dabei im November 2014 und
somit kurz nach der Gefdérdertenbefragung, so dass fur die Mehrheit der Geférder-
ten, auf die sich die Aussagen beziehen, noch mehrere Monate Forderdauer ver-
blieben, die entsprechend weitere Entwicklungschancen eréffnen konnen. Aul3er-
dem ist auch bei der Interpretation dieser Zahlen eine gewisse Vorsicht angebracht,
da die Jobcoaches zwar einerseits Experten insbesondere fur die personlichen Ent-
wicklungen sind. Andererseits handelt es sich aber um generalisierende Schatzun-
gen, die zudem durch die professionelle Perspektive der Jobcoaches eingefarbt sein
konnten, schlieBlich besteht ihre Aufgabe sowie die Grundlage ihres Lebensunter-
halts darin, persdnliche Problemlagen zu erkennen und zu bearbeiten. Gleichwohl
kénnen die im Weiteren angefihrten Einschatzungen noch einmal als eine nahe-
rungsweise getroffene Fremdeinschatzung herangezogen werden.

Nimmt man zunéchst die fachlichen Entwicklungen in den Blick (vgl. Tabelle 50), so
ist einzuraumen, dass die Jobcoaches hierfiir in der Regel nicht die Experten sind,
doch aufgrund der Nahe zu den Anleitern sowie den Kompetenzmessungen sollten
sie dennoch ein Gespur dafir haben, wie die Entwicklungen in diesem Bereich ein-
zuschatzen sind. Hier zeigt sich, dass es eine kleine Gruppe von zehn Prozent der
Geforderten gibt, bei denen das fachliche Niveau stagniert hat, wahrend am ande-
ren Ende des Kontinuums ein &hnlich hoher Anteil von neun Prozent schon zu Be-
ginn des Modellprojekts gar keine Defizite in diesem Bereich aufwies. Entsprechend
stark belegt sind die beiden Mittelkategorien: Knapp 48 Prozent der Geftrderten
werden nach wie vor erhebliche Defizite von den betreuenden Jobcoaches attes-
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tiert, wahrend 42 Prozent aufgrund der Entwicklungen der letzten Monate den
Jobcoaches zufolge den Anforderungen des ersten Arbeitsmarkts zumindest fach-
lich gewachsen sind.

Tabelle 50
Fachliche Entwicklungen unter den Geférderten

Durchschnittlicher Anteil54

Es ist kaum zu nennenswerten fachlichen Entwicklungen gekommen. 10,3 %

Es sind durchaus Fortschritte zu beobachten, doch fehlt es nach wie vor erheb-

0,
lich an fachlichen Kompetenzen. 41,7 %
Die erzielten Fortschritte sind so gro3, dass die Geforderten fachlich in der 42.3 %
Lage sind, in anderen Betrieben den fachlichen Anforderungen zu geniigen. =7
Schon zu Beginn des Projekts fehlten kaum fachliche Kompetenzen, die im 91 %

Rahmen des Projekts zu erwerben waren.

Anm.: Fallzahl: N = 61.
Quelle: Jobcoach-Befragung IAB/ISG.

Diese Verteilung spricht fir eine Relation von etwa 50:50. Die eine Halfte der Geftr-
derten hat demzufolge die fachlichen Voraussetzungen fiir eine ungeforderte Be-
schéaftigung, die andere Halfte wiederum nicht. Bei aller gebotenen Vorsicht kann
diese Bilanz der Jobcoaches als Hinweis auf nennenswerte fachliche Entwicklungen
unter den Geftrderten gewertet werden, wobei sich Art und Umfang der Férderung
fur eine kleine Gruppe immer noch als nicht ausreichend erweist.

Auf den unmittelbaren Kern der Arbeit der Jobcoaches zielt hingegen die Einschat-
zung zur Entwicklung der persdnlichen Stabilitat der Geférderten (Tabelle 51). Dabei
fallt ins Auge, dass die Bewertungen in diesem Bereich deutlich vorsichtiger ausfal-
len als zuvor fir die fachlichen Entwicklungen. Mit Uber 15 Prozent ist der Teil der
Geforderten, bei denen es diesbezliglich praktisch zu keinerlei Entwicklung gekom-
men ist, nicht unerheblich. Mit fast zwei Dritteln entfallt das Gros der Geforderten
auf die Kategorie des verringerten, aber weiterhin bestehenden Unterstitzungsbe-
darfs. Als hinreichend stabil werden dagegen nur insgesamt etwa 30 Prozent der
Geforderten eingeschatzt: 21,9 Prozent infolge der im Projekt erzielten Fortschritte,
sowie 8,2 Prozent, bei denen schon zu Beginn der Foérderung kein Stabilisierungs-
bedarf bestand.

>* Die JobCoaches wurden hier gebeten, den prozentualen Anteil an von ihnen betreuten

Geforderten anzugeben, auf den die jeweilige Aussage zutrifft. Die Tatsache, dass es
sich dabei um Durchschnitte Gber verschiedene Aussagen handelt, erklart auch, dass die
Anteile sich nicht zu 100 Prozent aufsummieren.
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Tabelle 51
Persdnliche Stabilisierung unter den Gefdorderten

Durchschnittlicher Anteil>®

Es ist kaum zu einer nennenswerten Personlichkeitsstabilisierung gekommen.

. . . . . 15,6 %
Die Geforderten sind nach wir vor labil.
Es sind durchaus Fortschritte zu beobachten, doch besteht weiterhin persoénli-

. 64,8 %

cher Unterstitzungsbedarf.
Die erzielten Fortschritte sind so groR3, dass die Geforderten der persénlichen 219 %
Unterstitzung durch einen Jobcoach nicht mehr bedurfen. =0
Schon zu Beginn des Projekts konnte kaum ein nennenswerter Bedarf an per-

- L 8,2 %
sonlicher Stabilisierung festgestellt werden.

Anm.:  Fallzahl: N = 61.
Quelle: Jobcoach-Befragung IAB/ISG.

Kontrastiert man diese Einschatzungen zu den Entwicklungen mit den korrespondie-
renden Einschatzungen zum Unterstiitzungsbedarf (Tabelle 11), so deutet dies da-
rauf hin, dass es zwar in der Mehrheit zu teils erheblichen Entwicklungen gekom-
men ist, aber sich bei vielen Geforderten nach wie vor die persénliche Situation
problematisch darstellt. Allerdings sind bei dieser Interpretation als einschrankende
Faktoren sowohl die professionelle Perspektive der Jobcoaches in Rechnung zu
stellen, als auch die Tatsache, dass zum Zeitpunkt der Befragung fur die meisten
noch ca. vier bis sechs Monate individuelle Laufzeit bevor standen, die hier natur-
gemal nicht bertcksichtigt werden konnten.

Zwischenfazit zu Zustandsveranderungen

Begreift man die Vermittlung von gesellschaftlicher Teilhabe als ein wichtiges und
unmittelbar durch die Forderung zu erreichendes Ziel, so lasst sich sagen, dass
dieses nicht nur erreicht wurde, wie die Gegenlberstellung entsprechender Indikato-
ren mit Vergleichsgruppen zeigt, sondern zudem die erhobenen Werte leicht bis
deutlich Uber den in der Vergangenheit ermittelten Werten flr den BEZ liegen. Hier
kommt mdglicherweise die Tatsache zum Tragen, dass die 6gB-Fdrderung im Ver-
gleich zum BEZ um die Betreuung durch Jobcoaches erweitert wurde.

Weiterhin ergibt sich fur die Geférderten unmittelbar aus der Projektteilnahme, dass
sie einer erwerbszentrierten Lebensfiihrung nachgehen und der strain der vorheri-
gen Langzeitarbeitslosigkeit deutlich abgemildert wird. Dabei erweist sich die Nor-
malitatssuggestion, die durch die Angleichung der 6gB-Férderung an ein ungefor-
dertes sozialversicherungspflichtiges Beschéaftigungsverhéltnis entsteht, als tberaus
umfassend: Die subjektiv wahrgenommenen Zugewinne an Autonomie, vermittelt
durch das Gefiihl, seinen Lebensunterhalt durch Arbeit zu bestreiten, sind erheblich
und werden allenfalls durch den Bezug aufstockender Leistungen getriibt. Verbun-

> Die JobCoaches wurden hier gebeten, den prozentualen Anteil an von ihnen betreuten

Geforderten anzugeben, auf den die jeweilige Aussage zutrifft. Die Tatsache, dass es
sich dabei um Durchschnitte Gber verschiedene Aussagen handelt, erklart auch, dass die
Anteile sich nicht zu 100 Prozent aufsummieren.
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den mit diesen Autonomiegewinnen ist auch eine Verbesserung der materiellen Si-
tuation, die von den meisten der Geforderten berichtet wird.

Dass sich die Veranderungen unter den Gefoérderten nicht in den Effekten erschop-
fen, die sich unmittelbar aus der Projektteilnahme ergeben, zeigen insbesondere die
Befunde zur Betreuung durch die Jobcoaches und die Einbindung kommunaler Un-
terstiitzungsleistungen. Wahrend der 6gB-Forderung werden durch die Jobcoaches
immer wieder Impulse gesetzt, die dazu beitragen, dass relevante Teile der Gefor-
derten auch die Bewaltigung privater Probleme in Angriff nehmen, die sich als teil-
weise eklatante Hindernisse auf dem Weg zur Integration in den ersten Arbeitsmarkt
darstellen. Mit anderen Worten werden hier im privaten Bereich die Voraussetzun-
gen fur eine Re-Integration in den Arbeitsmarkt geschaffen.

In eine @hnliche Richtung weisen die Befunde, dass in vielen Fallen von einer bes-
seren Orientierung am Arbeitsmarkt berichtet wird, bis hin zu einer grundlegenden
beruflichen Neuorientierung infolge der Teilnahme an der 6gB-Forderung. So wer-
den auch auf der Ebene der praktischen Arbeitssuche und Berufsfindung durch die
Jobcoaches Prozesse unter den Geforderten initiiert, die auf ein souveraneres Ar-
beitsmarktverhalten der Geforderten verweisen.

In dieses Bild flgen sich schlie3lich die Beobachtungen, dass sich zum einen fast
drei Viertel der befragten Geforderten (mittlerweile) einer ungeférderten Beschafti-
gung gewachsen fuhlen, und zum anderen, dass die Geférderten mit relativ gro3er
Zuversicht in die Zukunft blicken. Letzteres belegt die Einschatzung zu den zukinf-
tig erwarteten Lebensbedingungen im Haushalt, die deutlich positiver eingeschatzt
werden, als dies unter den BEZ-Geforderten der Fall war. Zumindest aus der sub-
jektiven Perspektive der Geférderten werden demzufolge durch die 0gB-
Modellprojekte deutlich verbesserte Perspektiven am Arbeitsmarkt wie auch im pri-
vaten Bereich erschlossen.

Gleichwonhl ist zu konstatieren, dass es neben solchen subjektiven ,Gewinnern® der
Forderung auch einen Teil von etwa einem Viertel der Geforderten gibt, der seine
Zukunft am Arbeitsmarkt deutlich skeptischer sieht. Dies verweist ein weiteres Mal
auf die Heterogenitat der Zielgruppe, da sich offensichtlich — sowohl nach subjekti-
ven Einschatzungen als auch solchen der Jobcoaches — auch in der 6gB-Forderung
Teilnehmende finden, bei denen womdglich ein langerfristiger Forderungsbedarf
auch nach Ende der zweijahrigen 6gB-Projektphase besteht. Fir diese Teilgruppe
gilt es, Moglichkeiten eines sozialen Arbeitsmarkts im engeren Sinne auszuloten.

9 Kurz- und mittelfristige Beschaftigungseffekte der Forde-
rung

In diesem Kapitel werden die Beschaftigungseffekte der Forderung auf die Gefor-
derten selbst dargestellt. Die Analysen beruhen auf den Prozessdaten der Bunde-
sagentur fur Arbeit und missen als kurz- bis mittelfristig erachtet werden, da die
derzeit zur Verfugung stehenden Daten nur eine Betrachtung bis Ende 2014 erlau-
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ben, sich also nur auf den forderzeitraum selbst erstrecken. Fir die Untersuchungen
wird ein sogenannter Vergleichsgruppenansatz (oft auch als Matching-Ansatz bzw.
~Statistische Zwillingsbildung” bezeichnet) benutzt, der sich als Standardmethode
kontrafaktischer Wirkungsanalysen etabliert hat. Mit diesem Ansatz wird die (kontra-
faktische) Frage beantwortet, wie sich die Beschaftigungssituation der 6gB-
Geforderten entwickelt hatte, wenn sie nicht in die geférderte Beschéaftigung einge-
treten waren.

Das Kapitel ist wie folgt aufgebaut: In Kapitel 9.1 wird zun&chst die Datengrundlage
beschrieben und ein deskriptiver Uberblick tiber die 6gB-Geforderten und ihre po-
tenziellen Vergleichspersonen gegeben. Daran anschlieBend wird in Kapitel 9.2 die
methodische Vorgehensweise erlautert. Die Ergebnisse der kontrafaktischen Wir-
kungsanalysen finden sich in Kapitel 9.3.

9.1 Datengrundlage und deskriptiver Uberblick

Die zentrale Datengrundlage basiert auf folgenden (Stichproben-)Ziehungen aus
den sogenannten Integrierten Erwerbsbiographien (IEB) des IAB®®, die wiederum
aus den prozessproduzierten Daten der BA generiert werden:

®" Tagesgenaue Informationen zu 835 06gB-Geforderten, die zwischen dem
01.01.2013 und 31.12.2013 in die Foérderung eingetreten sind. Fir 820 dieser
Personen liegen vollstandige Informationen vor, d. h. alle unten beschriebenen
Merkmale konnten generiert werden. Diese 820 Geftrderten stellen somit die Ge-
férdertengruppe fur die folgenden Analysen dar.

® Tagesgenaue Informationen zu einer Zufallsstichprobe von 10.000 Personen, die
am 31.12.2012 erwerbsfahig und leistungsberechtigt im SGB Il waren, zwischen
dem 01.01.2013 und 31.12.2013 nicht durch 6gB gefoérdert wurden und in den
Zustandigkeitsbereich eines der am Programm beteiligten 24 Jobcenter gehéren.
Diese Personen stellen gewissermalien den Durchschnitt aller eLb zum
31.12.2012 in diesen Jobcentern dar. Fur 9.719 dieser Personen liegen vollstan-
dige Informationen vor, sodass sie die Gruppe an potenziellen Vergleichsperso-
nen fur die folgenden Analysen darstellen.

Fur beiden Gruppen stehen aus den IEB sowie weiteren Datenprodukten des I1AB
— insbesondere der Leistungshistorik Grundsicherung (LHG) — Informationen zu
deren sozio-demographischen, erwerbsbiographischen sowie leistungsbezugsspezi-
fischen Charakteristika zur Verfligung. Diese erlauben eine umfassende Charakteri-
sierung der jeweiligen Gruppen sowie die Ermittlung gruppenspezifischer Gemein-
samkeiten und Unterschiede.

Arbeitsmarktstatus der Personengruppen
Die IEB erlauben zum einen eine tagesgenaue Abbildung des Arbeitsmarktstatus
der o. g. Personengruppen. Mit Hilfe dieser Informationen lassen sich die Ergebnis-

% Fur die Bereitstellung der Daten danken wir IAB-ITM.
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se der 6gB-Forderung im Rahmen eines Vergleichsgruppenansatzes untersuchen.
Fur die Beurteilung der Wirkung der 6gB-Forderung werden zwei ErgebnisgrofRen
herangezogen. Diese sind wie folgt definiert (jeweils ja/nein, d. h. 1/0-Variablen):

® Ungefdrderte sozialversicherungspflichtige Beschaftigung (inklusive Ausbildung)

® SGB-lI-Leistungsbezug

Dabei schrankt die Datenverfiigbarkeit die Analysemdglichkeit dahingehend ein,
dass Beschaftigungsmeldungen (der Arbeitgeber) in der aktuellen Fassung (Version
11) der IEB nur bis zum 31.12.2013 vorliegen. Gleiches gilt fur den SGB-II-
Leistungsbezug. Um den Untersuchungszeitraum fir die erste ErgebnisgréRe zu
erweitern, musste daher auf die sogenannten Verbleibsnachweise zurtickgegriffen
werden. Diese liegen in der zum Zeitpunkt der Datenbereitstellung aktuellen Fas-
sung bis zum 31.12.2014 vor. Allerdings beruhen die darin enthaltenen Beschéfti-
gungsinformationen auf Stichtagsdaten der BA-Statistik, haben deshalb einen ande-
ren Datenstand als die IEB und folgen zudem einem anderen Messkonzept. Wie
unten deutlich werden wird, fuhrt dies zu einem deutlichen Bruch im Vergleich zu
den in den IEB-Daten enthaltenen Beschaftigungsinformationen, was bei der Inter-
pretation der Ergebnisse der kontrafaktischen Wirkungsanalysen beachtet werden
muss.

Des Weiteren kdonnen angesichts der bis zu zweijahrigen Forderdauer nicht alle
0gB-Geforderten in die kontrafaktischen Wirkungsanalysen einbezogen werden.
Dies liegt daran, dass der zu Verfligung stehende Zeitraum fiir die Beobachtung des
Arbeitsmarktstatus der Geforderten — wie erwahnt — nur bis Ende 2014 reicht. An-
gesichts dessen besteht ein Zielkonflikt zwischen der Berticksichtigung einer mog-
lichst groRen Anzahl an Geférderten und einer mdglichst langen Beobachtungsdau-
er ihres Beschaftigungsstatus: Je mehr Geférderte in die Analyse einbezogen wer-
den, umso langer wird der notwendigerweise zu betrachtende Eintrittszeitraum der
Geforderten und umso kirzer der zu Verfligung stehende Beobachtungszeitraum fir
deren Ergebnisgréf3e. DarUber hinaus besteht bei einem relativ langen Eintrittszeit-
raum die Gefahr, dass sich der Allokationsmechanismus im Zeitablauf verandert
haben konnte, weil moéglicherweise die angestrebten Fallzahlen anfangs nicht er-
reicht werden konnten.

Im vorliegenden Fall wurde der genannte Zielkonflikt dadurch geldst, dass primar
die Eintritte in die 6gB-Forderung des ersten Halbjahrs 2013 betrachtet werden. Die
im Folgenden mit Kohorte 1 bezeichneten 6gB-Teilnehmenden umfassen somit alle
Geforderten, die zwischen dem 1. Januar und dem 30. Juni 2013 in eine 6gB-
Forderung eingetreten sind. Hierbei handelt es sich mit 607 Geférderten um den

IAB-Forschungsbericht 7/2016 = 208



GroRteil (fast drei Viertel, vgl. auch Abbildung 4) aller Eintritte des Jahres 2013>’.
Um zu Uberprifen, ob es Anzeichen fur einen veranderten Allokationsmechanismus
gibt, werden die im Weiteren noch naher erlauterten Individualmerkmale dieser Ko-
horte mit denen der Gesamtheit aller 6gB-Geférderten verglichen. Wie sich zeigen
wird, kdnnen keine derartigen Anzeichen gefunden werden.

Abbildung 4
Kumulierte Eintritte in die 6gB-Forderung im Zeitablauf
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Quelle: BA-Prozessdaten; eigene Berechnungen.

Bevor auf die individuellen arbeitsmarktbezogenen Charakteristika der Geférderten
und ihrer potenziellen Vergleichspersonen eingegangen wird, veranschaulichen die
Abbildung 5 und Abbildung 6 den zeitlichen Verlauf der beiden o. g. Ergebnisgro-
3en, die jeweils zum 15ten eines Monats gemessen werden. Aus Abbildung 5 wird
ersichtlich, dass die Quote ungefordert sozialversicherungspflichtiger Beschéfti-
gungsverhaltnisse unter den 6gB-Gefdrderten im Beobachtungszeitraum zumeist
zwischen acht und elf Prozentpunkten unter derjenigen der potenziellen Vergleichs-
personen liegt. Eine Ausnahme hiervon bilden die drei Monate zu Beginn des Jah-
res 2014, in denen der Abstand zwischen beiden Gruppen Uber zwdlf Prozentpunkte
betragt. Dies ist auf den oben bereits erwéhnten Wechsel der Datenquelle fur die
Bestimmung des Beschéftigungsstatus zurtickzufihren.

> Um die Sensitivitat der Ergebnisse hinsichtlich der Wahl des betrachteten Eintrittszeit-

raums zu Uberprifen, wurden alle Analysen auch fiir die Eintritte im Finfmonatszeitraum
Januar bis Mai 2013 (Kohorte 2) sowie Januar bis Juli 2013 (Kohorte 3) durchgefihrt.
Dabei ergeben sich keine nennenswerten Veranderungen der in diesem Kapitel darge-
stellten Befunde.
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Wie sich der Abbildung entnehmen lasst, gehen sowohl bei den 6gB-Gefdrderten
als auch bei den potenziellen Vergleichspersonen die Beschéftigungsquoten zwi-
schen Dezember 2013 und Januar 2014 substanziell zurlick, wobei bei den Gefor-
derten ein besonders ausgepragter Rickgang zu beobachten ist. Dies ist ein Pha-
nomen, das auch aus anderen Untersuchungen bekannt ist und dessen Ursache
sich nicht vollstandig aufklaren lasst. Zum einen ist ein Rickgang der Beschéfti-
gungsquoten zum Jahreswechsel z. B. aufgrund auslaufender Befristungen durch-
aus moglich. Zum anderen erscheint ein derart substanzieller Rlickgang wie der bei
den 6gB-Geforderten auch darauf hinzudeuten, dass die Fortschreibung des Ar-
beitsmarktstatus in den BA-Statistiksystemen zum Jahreswechsel mit qualitativen
Problemen behaftet ist. In jedem Fall sollten die ersten drei Monate des Jahres 2014
im Folgenden aus der Interpretation der empirischen Befunde ausgeklammert wer-
den.

Abbildung 5
Quote ungefordert sozialversicherungspflichtige Beschéaftigung —
6gB-Gefdrderte und potenzielle Vergleichspersonen
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Quelle: BA-Prozessdaten; eigene Berechnungen.

Aus Abbildung 6 wird ersichtlich, dass die 6gB-Gefdrderten mit Hilfe der Forderung
mehrheitlich den SGB II-Leistungsbezug verlassen konnten. Nur etwas weniger als
40 Prozent aller Personen, die eine gefdrderte Beschéaftigung aufgenommen haben,
beziehen auch wahrend der Férderung erganzende Leistungen nach dem SGB Il
Wenig Uberraschend steigt die Wahrscheinlichkeit des ergéanzenden Leistungsbe-
zugs unter den Teilnehmenden mit zunehmender Anzahl an Personen in der Be-
darfsgemeinschaft signifikant an. Insgesamt hat aber die Férderung in der Mehrheit
der Félle zu einer vollstandigen Uberwindung des SGB II-Leistungsbezugs bei den
Geforderten gefiihrt. In der Gruppe der potenziellen Vergleichspersonen sind hinge-
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gen auch im Dezember 2013 noch fast 84 Prozent aller Personen ganz oder teilwei-
se auf Leistungen nach dem SGB Il angewiesen.

Abbildung 6
Quote SGB-II-Leistungsbezug — 6gB-Geférderte und potenzielle Vergleichs-
personen
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Quelle: BA-Prozessdaten; eigene Berechnungen.

Da diese ErgebnisgrofRe unmittelbar durch die Férderung selbst bedingt wird, eignet
sie sich naturgemanR nicht fur einen Vergleich zwischen Geférderten und Ungefor-
derten, solange die Forderung noch andauert. Relevant und interessant wird die
SGB-II-Leistungsbezugsquote allerdings nach Ablauf der Férderung im Rahmen der
Untersuchungen der langerfristigen Wirkungen der Forderung.

Charakteristika der Personen
Fur die Beschreibung der Gruppe der Geforderten sowie der potenziellen Ver-
gleichspersonen werden die folgenden Merkmale herangezogen:

a) Sozio-demographische Charakteristika
b) Indikatoren zum Bedarfsgemeinschaftskontext

¢) Leistungsbezugsspezifische und erwerbsbiographische Indikatoren in vier Di-
mensionen: Jeweils mehrere Indikatoren zu (i) Arbeitslosigkeit, (ii) Leistungsbe-
zug, (iii) MaRnahmeteilnahme und (iv) Beschéftigung in der Vergangenheit (zu
bestimmten Stichtagen und flr verschiedene Zeitraume vor der Stichprobenzie-
hung).

Diese Merkmale lassen sich grundséatzlich nicht nur fir die Personen selbst, son-
dern auch fur alle mit diesen Personen in einer Bedarfsgemeinschaft zusammenle-
benden Personen bilden, insbesondere flir die erwachsenen Partner/innen. Fir die

IAB-Forschungsbericht 7/2016 = 211



vorliegende Untersuchung wurden die o. g. Informationen genutzt, um eine ganze
Reihe an Indikatoren zu generieren, mit deren Hilfe sich sowohl die 6gB-
Geforderten als auch ihre potenziellen Vergleichspersonen detailliert beschreiben
lassen. Diese Indikatoren stellen die zentralen Erklarungsfaktoren fur die Schéatzung
des sogenannten Propensity Score im Rahmen des Matching-Verfahrens (fir De-
tails hierzu vgl. Kapitel 9.2) zur Ermittlung der kausalen Wirkung der 6gB-Teilnahme
dar.

Im Folgenden werden einige ausgewahlte Indikatoren prasentiert, anhand derer sich
ein erster Eindruck zum Allokationsmechanismus in die Férderung gewinnen lasst.
Tabelle 52 veranschaulicht die Anteile einzelner soziodemographischer und be-
darfsgemeinschaftsbezogener Charakteristika unter allen 6gB-Geforderten, denen
der Kohorte 1 und den potenziellen Vergleichspersonen. Zusatzlich wird fur alle
Merkmale angegeben, ob die beobachtbaren Unterschiede zwischen den Geférder-
ten und ihren potenziellen Vergleichspersonen als systematisch (statistisch signifi-
kant) oder lediglich zufallig zu erachten sind.

Tabelle 52
Ausgewahlte soziodemographische und bedarfsgemeinschaftsbezogene Charakteris-
tika — 6gB-Geftrderte und potenzielle Vergleichspersonen

AIIe"OGB- OGB-Gef. | Potenzielle St St
Gefordert. | Kohorte1 | VGL-Pers.
) @) @) (1) vs. (3) (2) vs. (3)
Frau 39,9 38,9 53,2 Fkx bl
Alter in Jahren 44,0 44,3 39,4 ok Fokok
u25 0,7 0,7 16,4 rkk i
50+ 30,1 31,3 26,9 ** *
Deutsche Staatsangehdrigkeit 90,9 90,6 68,8 rkx xkx
Turkische Staatsangehdérigkeit 2,3 1,7 9,5 xokk sl
Eh_temals jugoslawische Staatsangehdrig- 0.7 0.9 2.6 x x
ei

Sideuropéische Staatsangehdérigkeit 2,1 2,4 3,0 0 0
Osteuropaische Staatsangehdrigkeit 2,9 3,1 5,2 xokk xk
Schwerbehindert 7,6 8,3 54 *k ol
Gesundheitliche Einschrankungen 22,7 23,6 13,3 xkk ol
Kein Berufsabschluss 31,8 31,6 28,1 o *
(Fach-)Hochschulabschluss 15 1,9 3,6 rkk *
Alleinerziehend 20,5 18,2 20,9 0 0
Kind unter 15 Jahren in BG 37,0 34,4 51,3 Fkx xkx
Anzahl Personen in BG 2,3 2,2 2,9 xokk sl
Ledig 42,0 42,9 38,2 *x **
Verheiratet (oder vergleichbar) 37,8 37,1 45,0 xkk ol
Anzahl Beobachtungen 820 607 9.719

Anm.: Signifikanzniveau: * = 90 %, ** = 95 %, *** = 99 %, 0 = unter 90 %.
Quelle: BA-Prozessdaten; eigene Berechnungen.

Aus der Tabelle lasst sich u.a. erkennen, dass fast 40 Prozent aller 6gB-
Geforderten Frauen sind, die Teilnehmenden im Schnitt 44 Jahre alt sind und fast
91 Prozent die deutsche Staatsangehorigkeit besitzen. In der Gruppe der potenziel-
len Vergleichspersonen ist der Frauenanteil mit Uber 53 Prozent hdher, das Durch-
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schnittsalter und der Anteil an Personen mit deutscher Staatsangehdrigkeit hinge-
gen niedriger. Alle diese Unterschiede zur Gruppe der potenziellen Vergleichsper-
sonen sind statistisch hochsignifikant und zwar sowohl fir die Gesamtheit aller 6gB-
Geforderten als auch fir die Teilgruppe der Eintritte im ersten Halbjahr 2013 (Kohor-
te 1). Von zwei Ausnahmen abgesehen kdnnen alle oben dargestellten Unterschie-
de zwischen den Gefdrderten und den potenziellen Vergleichspersonen als syste-
matisch erachtet werden. So sind die 6gB-Geforderten u. a. alter als der Durch-
schnitt der eLb am 31.12.2012, haufiger schwerbehindert und gesundheitlich einge-
schrankt und verfligen seltener Uber einen Berufsabschluss. Dies deutet darauf hin,
dass sich die Gefordertengruppe vor allem durch solche soziodemographischen
Merkmale auszeichnet, die typischerweise als vermittlungshemmend erachtet wer-
den. Dieser Eindruck wird bestatigt, wenn man die in Tabelle 53 zusammengefass-
ten erwerbsbiographischen Merkmale betrachtet.
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Tabelle 53

Ausgewahlte erwerbsbiographische Merkmale — 6gB-Gefdrderte und potenzielle Ver-
gleichspersonen

Alle et Potenzi- | .. .. N

OGB- Gef. elle VGL- Signifik. | Signifik.

Gefor- Kohorte Pers. (3) (2) vs. (3) | (2) vs. (3)

dert. (1) 1(2)

31.12.2012: Mini-Job 14,3 13,6 14,2 0 0
31.12.2012: Arbeitslos 57,7 57,0 47,8 *x *x
31.12.2012: ALG-I-Bezug 0,7 0,5 1,9 ok ok
31.12.2012: In AMP-MalRnahme 26,7 27,6 8,8 ok ok
31.12.2012: In FbW-MafRnahme 2,0 1,9 1,7 0 0
31.12.2012: In AGH 17,3 17,3 2,0 ok bl
31.12.2012: Ungefordert sv-pflichtig beschéftigt 1,6 15 9,6 rokk Fkk
01.01.2005: ALG- und Alhi-Bezug 40,1 40,1 19,5 ok bl
01.01.2005: Nur ALG-Bezug 21,2 21,8 18,7 * *
01.01.2005: Nur Alhi-Bezug 6,0 6,1 4,1 i i
31.12.2012: Partner/in Mini-Job 3,8 34 51 * *
31.12.2012: Partner/in arbeitslos 11,8 11,2 15,1 * ok
31.12.2012: Partner/in ungef. sv-pflichtig beschaftigt 3,3 3,6 5,0 * *
Anzahl Tage ungef. sv-pflichtig beschéftigt in 2012 11,3 12,7 37,1 rokx Fkk
Anzahl Tage ungef. sv-pflichtig beschéftigt in
2011-2012 31,6 32,8 79,4 vk bl
Anzahl Tage ungef. sv-pflichtig beschéftigt in
2010-2012 60,2 61,6 1235 Fokk *kk
Anzahl Tage ungef. sv-pflichtig beschéftigt in
2009-2012 98,2 99,0 172,8 Fkk *kk
Anzahl Tage ungef. sv-pflichtig beschéftigt in
2008-2012 150,6 154,9 227,8 ok ok
Anzahl Tage in einer AMP-MalRnahme in 2012 87,5 94,6 29,4 sl Fokk
Anzahl Tage in einer AMP-MalRnahme in 2011-2012 175,8 184,8 60,1 sl Fokk
Anzahl Tage in einer AMP-MalRRnhahme in 2010-2012 277,1 289,3 97,4 ol bl
Anzahl Tage in einer AMP-MalRRnhahme in 2009-2012 369,5 382,3 137,6 ol bl
Anzahl Tage in einer AMP-MalRnhahme in 2008-2012 | 448,7 460,9 170,7 ol ok
Anzahl Tage in einer AGH in 2012 56,7 61,7 6,3 ol ok
Anzahl Tage in einer AGH in 2011-2012 1141 122,2 14,2 xkx feeied
Anzahl Tage in einer AGH in 2010-2012 171,7 184,4 25,3 xkx feeied
Anzahl Tage in einer AGH in 2009-2012 217,3 233,5 36,8 sl Fokk
Anzahl Tage in einer AGH in 2008-2012 263,1 280,9 47,2 sl Fokk
Anzahl Beobachtungen 820 607 9.719

Anm.: Signifikanzniveau: * = 90 %, ** = 95 %, *** = 99 %, 0 = unter 90 %.

Quelle: BA-

Prozessdaten; eigene Berechnungen.

Demnach zeichnet sich die Erwerbsbiographie der Geforderten dadurch aus, dass
diese in der Vergangenheit signifikant weniger Tage in ungefdrderter sozialversiche-
rungspflichtiger Beschaftigung und dafiir deutlich mehr Tage in arbeitsmarktpoliti-
schen Malinahmen — und hier vor allem Arbeitsgelegenheiten (AGH) — verbracht
haben als der Durchschnitt der eLb des 31.12.2012. Dies deutet darauf hin, dass die
Jobcenter das vorhandene Foérderinstrumentarium in der 6gB-Teilnehmergruppe
stark genutzt und weitestgehend ausgeschopft haben, bevor die Geférderten in die
MalRnahme eingetreten sind.

IAB-Forschungsbericht 7/2016 = 214




Darluber hinaus wird deutlich, dass die Geforderten signifikant seltener ungeférdert
beschaftigte Partner/innen®® oder solche in einem Mini-Job haben. Demgegeniiber
sind ihre Partner/innen signifikant haufiger arbeitslos. Auffallend ist schlief3lich auch,
dass rund zwei Drittel aller 6gB-Gefdrderten bereits am 1. Januar 2005 Leistungen
bezogen haben, die Mehrheit davon sowohl Arbeitslosengeld als auch Arbeitslosen-
hilfe. Dieses deutet darauf hin, dass die Mehrheit der 6gB-Geforderten bereits Uber
einen relativ langen Zeitraum (mehr oder weniger regelméRig) auf staatliche Leis-
tungen (inklusive Lohnersatzleistungen) zur Bestreitung ihres Lebensunterhalts an-
gewiesen ist, obwohl — wie aus Tabelle 54 ersichtlich wird — der Anteil an Langzeit-
leistungsbeziehern/innen im SGB Il deutlich geringer ist als unter den potenziellen
Vergleichspersonen.

Tabelle 54
Ausgewahlte Kombinationen aus soziodemographischen und erwerbsbiographischen
Merkmalen — 6gB-Gefoérderte und potenzielle Vergleichspersonen

Alle OGB- | OGB-Gef. | Potenziel- | Signi- | Signi-
Geférdert. | Kohorte le VGL- | fik. (1) | fik. (2)
Q) 1(2) Pers. (3) | vs.(3) | vs.(3)
Kein Tag ungefdrdert sv-pflichtig beschaftigt 2010-
2012 (langzeitbeschéftigungslos) 65,7 65.8 67.0 0 0
Zwischen 2010.un.d 2012 mind. zwei Jahre ALG-II- 21,7 22.3 20,1 - x
Bezug (Langzeitleistungsbezug)
50+ und langzeitbeschéftigungslos 21,2 21,4 20,8 0 0
50+ und Langzeitleistungsbezug 5,6 5,6 57 0 0
Schwerbeh.lndert o”de.r gesundheitlich eingeschréankt 171 18,4 11,2 - -
und langzeitbeschéaftigungslos
Schwerbehlpdgrt oder gesundheitlich eingeschrankt 40 44 3.1 0 .
und Langzeitleistungsbezug
Schwerbehindert oder gesund. eingeschrankt und 50+ 10,1 10,7 7,7 *k Fohk
50+ und ohne Berufsabschluss 9,8 9,2 8,9 0 0
Anzahl typische Vermittlungshemmnisse” 1,80 1,83 1,70 xk Fokk
Anzahl Beobachtungen 820 607 9.719

Anm.: 1) Summe aus 50+, kein Tag regular ungeférdert sv-beschéftigt in den letzten drei Jahren, gesundheitli-
che Einschrankung, Schwerbehinderung, kein Berufsabschluss und Langzeitleistungsbezug (Min.: 0,
Max.: 6).

Anm.: Signifikanzniveau: * = 90 %, ** = 95 %, *** = 99 %, 0 = unter 90 %.

Quelle: BA-Prozessdaten; eigene Berechnungen.

Tabelle 54 zufolge haben gut 29 Prozent aller potenziellen Vergleichspersonen in
den letzten drei Jahren mindestens zwei Jahre Leistungen nach dem SGB Il bezo-
gen, wohingegen dies nur auf etwa 22 Prozent aller Gefoérderten zutrifft. Dieser Un-
terschied im Anteil der typischerweise als Langzeitleistungsbezieher/innen bezeich-
neten Personen ist auch statistisch signifikant. Hingegen lassen sich keine signifi-
kanten Unterschiede im Anteil an langzeitbeschéaftigungslosen Personen zwischen
den drei Gruppen beobachten. Gut zwei Drittel aller Personen haben in den drei
Jahren 2010 bis 2012 keinen einzigen Tag eine ungeforderte sozialversicherungs-
pflichtige Beschaftigung ausgelubt.

%8 Die in der Tabelle angegebenen Anteile beziehen sich auf alle Personen, d. h. diejenigen

Personen, die keine/n Partner/in haben, werden bei der Anteilsberechnung mitgezahit.
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In der Gesamtschau deuten die Unterschiede zwischen den Geférderten und ihren
potenziellen Vergleichspersonen darauf hin, dass die 6gB-Teilnehmenden wie in-
tendiert weit Uberwiegend Personen darstellen, die als vergleichsweise arbeits-
marktfern erachtet werden konnen. Die Arbeitsmarktferne macht sich dabei insbe-
sondere am uberproportional hohen Anteil an Geforderten fest, die schwerbehindert
sind und/oder gesundheitliche Einschrankungen aufweisen. Auffallend ist auch der
deutlich héhere Anteil unter den Geférderten, die sowohl schwerbehindert oder ge-
sundheitlich eingeschrankt sind als auch als langzeitbeschaftigungslos bezeichnet
werden kdénnen oder mindestens 50 Jahre alt sind. Demgegenuber ist der Anteil an
Langzeitleistungsbeziehern/innen unter den 6gB-Gefdrderten signifikant geringer als
unter den potenziellen Vergleichspersonen, und dieses, obwohl die Geférderten im
Schnitt vier bis funf Jahre &alter sind.

Schlielich kann auch festgehalten werden, dass sich die arbeitsmarktrelevanten
Charakteristika der Gesamtheit aller Geférderten kaum bis gar nicht von denen der
Kohorte 1 unterscheiden. Dies legt den Schluss nahe, dass sich der Allokationsme-
chanismus in die Férderung im Zeitablauf nicht nennenswert verandert hat und die
Geforderten der Kohorte 1 als reprasentative Auswahl aus der Gesamtheit aller
06gB-Teilnehmenden erachtet werden kénnen. Somit spricht nichts gegen die Nut-
zung von Kohorte 1 fur die kontrafaktischen Wirkungsanalysen, deren methodische
Vorgehensweise im nachsten Kapitel erlautert wird.

9.2 Methodische Vorgehensweise der kontrafaktischen Wir-
kungsanalyse

Fur die Untersuchungen zu den Beschéftigungseffekten der Férderung auf die Ge-
forderten wird — wie bereits erwéahnt — ein sogenannter Vergleichsgruppenansatz
benutzt (fur einen Uberblick vgl. z. B. Caliendo 2006, Fertig/Schmidt 2001 oder
Heckman/LaLonde/Smith 1999). Die intuitive Idee dieses Ansatzes besteht darin,
~Statistische Zwillinge* zu bilden, d. h. jedem Gefdrderten mindestens einen Nicht-
Geforderten als ,statistischen Zwilling“ oder als ,Vergleichsperson“ zuzuordnen.
Dabei muss fir letztere gelten, dass diese Person dem jeweiligen Geférderten mag-
lichst &hnlich ist und zwar im Hinblick auf alle fir die betrachtete Ergebnisgréiie re-
levanten Charakteristika.

Im Rahmen dieses Ansatzes wird die unbeobachtbare kontrafaktische Situation
(,was ware passiert, wenn es die Foérderung nicht gegeben hatte?") durch folgende
Identifikationsannahme beobachtbar gemacht: Wenn die Gefdrderten nicht an der
Mafl3nahme teilgenommen hétten, dann hétten sie sich im Durchschnitt genauso
verhalten, wie ihre jeweiligen Vergleichspersonen und hatten daher die gleichen
(Arbeitsmarkt-)Ergebnisse erzielt. Diese ldentifikationsannahme steht und fallt of-
fensichtlich mit der Qualitat der Vergleichbarkeit der jeweiligen Zwillingspaare. Die
Qualitat der Vergleichbarkeit der Zwillingspaare hangt entscheidend davon ab, wie
detailliert Informationen Uber die Geférderten und Nicht-Geférderten vorliegen und
welche Gute diese Informationen haben.

IAB-Forschungsbericht 7/2016 = 216



Im Kontext von FordermalRnahmen wie dem 6gB, die dezidiert auf die Verbesserung
der Arbeitsmarktsituation individueller Arbeitsuchender abzielen, sind erwerbsbio-
graphische Informationen, also Daten zu vergangenen Phasen von Arbeitslosigkeit,
Leistungsbezug, Beschaftigungen und MalBRhahmeteilnahmen von entscheidender
Bedeutung, da sich in diesen Indikatoren wichtige Informationen z. B. zur Motivation
oder zum Durchhaltevermégen von Personen niederschlagen. Bei letzteren handelt
es sich namlich um individuelle Faktoren, die sowohl fiir den Eintritt in die Férderung
von Belang sein konnen (weil z. B. geringes Durchhaltevermégen als eines jener
Vermittlungshemmnisse betrachtet wird, die durch die Teilnahme an einer Mal3-
nahme beseitigt werden sollen) als auch fur die Wahrscheinlichkeit, dass eine Per-
son z. B. eine Beschéaftigung am ersten Arbeitsmarkt aufnimmt, also fur die Ergeb-
nisgroile.

Individuelle Charakteristika wie Motivation und Durchhaltevermodgen kénnen offen-
kundig nicht direkt beobachtet und missen daher approximiert werden. Unter der
Annahme, dass diese Charakteristika im Zeitablauf relativ stabil sind, kann davon
ausgegangen werden, dass sie sich in der Erwerbshistorie einer Person nieder-
schlagen. So kann zum Beispiel plausiblerweise davon ausgegangen werden, dass
Personen mit einem relativ geringen Durchhaltevermégen (unter sonst gleichen
Umsténden) in der Vergangenheit vergleichsweise kurze Beschéaftigungsverhaltnis-
se ausgelbt haben. Die Erwerbsbiographie aller Personen hat somit eine nicht zu
gering zu schatzende Bedeutung fur die Identifikation des kausalen Effektes einer
arbeitsmarktbezogenen Férderung.

Fir die Beurteilung der Wirkungen einer FordermalRnahme wie 6gB sind grundséatz-
lich sowohl die Beschéftigungseffekte wahrend als auch die nach Ablauf der Férde-
rung von Interesse. Dabei steht nach Ablauf der Forderung die Frage im Mittelpunkt,
ob die MalRnahme langfristig die Beschaftigungsaussichten der Geférderten auf dem
ersten Arbeitsmarkt erhdht hat. Hingegen stellt sich wahrend des Forderzeitraums
die Frage, ob die Gefoérderten durch die MaRnahme systematisch von der Aufnahme
einer ungeférderten Beschaftigung am ersten Arbeitsmarkt abgehalten wurden. Ist
letzteres der Fall, so spricht man von sogenannten Lock-In-Effekten der Forder-
mafRnahme. Die Existenz derartiger Lock-In-Effekte kann dazu fihren, dass die fis-
kalische Bilanz der FordermaRnahme negativ wird, auch wenn die Malinahme lang-
fristig die Beschéaftigungschancen der Geforderten signifikant erhoht. Denn Lock-In-
Effekte fihren zu entgangenen Einsparungen an SGB ll-Leistungen und entgange-
nen Einnahmen an Steuern sowie Sozialversicherungsbeitragen, die neben den
direkten Ausgaben fiir die Forderung als kostenwirksam erachtet werden mussen.
Nattrlich kénnen geringe Lock-In-Effekte wahrend der Forderung durch deutlich
positive Beschéftigungseffekte nach Ablauf selbiger auch tUberkompensiert werden.
In jedem Fall ist die Untersuchung von Beschaftigungseffekten auch wahrend der
Forderung ein wichtiger Bestandteil von MalRBhahmeevaluationen.

Im vorliegenden Fall werden — wie oben bereits erwahnt — priméar Eintritte in die
6gB-Forderung im Zeitraum Januar bis Juni 2013 (Kohorte 1) betrachtet. Die Wabhl
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eines mehrmonatigen Zugangszeitraums war notwendig, um eine fir die statistische
Analyse hinreichend grof3e Anzahl an geférderten Personen zu erhalten, deren Ar-
beitsmarkstatus gleichzeitig Uber einen ausreichend langen Zeitraum beobachtet
werden kann. Die notwendigerweise mehrmonatige Lange des Zugangszeitraums
birgt jedoch ein potenzielles Problem fiir die Auswahl geeigneter Vergleichsperso-
nen zur Abbildung der kontrafaktischen Situation 6gB-geférderter Personen. Dies
sei durch folgende Analogie erlautert.

Die Ein-Tages-Analogie der Stichprobenziehung

In einer ,idealen“ Datensituation, in der (unrealistischerweise) innerhalb eines einzi-
gen Tages X mehrere Tausend Personen in eine 6gB-Forderung eintreten, konnte
vollkommen problemlos an diesem Tag X eine Stichprobenziehung stattfinden. Man
konnte also aus den Zugangen in die 6gB-Forderung dieses Tages eine Zufalls-
stichprobe ziehen, welche die Geftérdertengruppe darstellt. Fir die Gruppe der po-
tenziell vergleichbaren Personen kdonnte man sodann zufallig aus all denjenigen
auswahlen, die am Vortag gleichzeitig folgende Bedingungen erflllen: Die Personen
waren (i) erwerbsfahig und leistungsberechtigt, sind (i) am Tag X nicht in die Forde-
rung eingetreten und haben (iii) an diesem Tag auch nicht ein ungeférdertes sozial-
versicherungspflichtiges Beschéaftigungsverhéltnis aufgenommen. Diese Personen
erflllen zum einen die beiden Grundvoraussetzungen (i)-(ii), um Uberhaupt als Ver-
gleichsperson in Betracht zu kommen, und hatten am Tag X grundséatzlich die
Chance, in ein 6gB-Beschéaftigungsverhaltnis einzutreten, da sie gemal Bedingung
(i) nicht in den ersten Arbeitsmarkt (ibergegangen sind. Aus dieser Gruppe poten-
ziell vergleichbarer Personen kénnen dann mit Hilfe eines Matching-Ansatzes die
tatséchlich vergleichbaren Personen bestimmt werden, so dass die Ergebnisgrofen
beider Gruppen miteinander verglichen werden kénnen, um den kausalen Effekt der
Forderung durch die 6gB-Forderung zu ermitteln. Der Vergleich der Ergebnisgrofien
kann dann theoretisch einen Tag nach Tag X, also nach Abschluss der Eintrittspha-
se, beginnen.

Ganz offenkundig liegt eine solche ,ideale* Datensituation mit mehreren Tausend
Eintritten an einem Tag in der Realitat (praktisch) nie vor. Fir die Eintritte in die
0gB-Forderung musste daher ein Eintrittszeitraum gewahlt werden, um tberhaupt
eine hinreichend hohe Anzahl an geforderten Personen fir das ,datenhungrige”
Matching-Verfahren zu erhalten. Die Ziehung der potenziell vergleichbaren Nicht-
Geforderten erfolgte dann in Analogie zur oben beschriebenen idealen Datensituati-
on eines einzelnen Tages. Es wurden also eine Zufallsstichprobe aus allen Perso-
nen gezogen, die zum Stichtag 31. Dezember 2012 (einen Tag vor dem ersten mog-
lichen Eintrittstag der Geférderten) gleichzeitig folgende Bedingungen erflllten: Die
Personen waren (i) erwerbsfahig und leistungsberechtigt und sind (ii) im kompletten
Eintrittszeitraum der Geférderten nicht in 6gB eingetreten.

Der mehrmonatige Eintrittszeitraum wird also gewissermaf3en wie der Tag X behan-
delt. Aus diesen Personen kénnen dann mit Hilfe des unten ausfihrlich beschriebe-
nen statistischen Verfahrens diejenigen ausgewahlt werden, die tatsachlich mit den
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Geforderten vergleichbar sind. Fur diese beiden Gruppen (also Geférderte und tat-
sachlich vergleichbare Ungeférderte) kann dann davon ausgegangen werden, dass
sie am Ziehungsstichtag die gleichen Chancen hatten, in die 6gB-Forderung einzu-
treten, wobei dies aber nur bei einer Gruppe auch tatsachlich passiert ist.

Fur den Vergleich der Ergebnisgréf3en beider o. g. Gruppen, der in Analogie zur
Ein-Tages-L6sung nach Abschluss des Eintrittszeitraums beginnt, ergibt sich aus
dem Mehrmonatszeitraum (statt der idealen Ein-Tages-L6sung) aber folgendes
Problem. In Abweichung von der idealen Datenziehung kann bei einer Ziehung aus
einem Mehrmonatszeitraum nicht darauf bedingt werden, dass die potenziellen Ver-
gleichsgruppenmitglieder in diesem Zeitraum keine ungeftrderte Beschaftigung auf-
nehmen, da hierdurch systematisch erfolgreiche Personen aus der Vergleichsgrup-
pe ausgeschlossen wirden, obwohl sie tatsachlich vergleichbar sind, also die glei-
chen Foérderchancen aufweisen. Daher sind in der potenziellen Vergleichsgruppe
unserer Stichprobe auch solche Personen, die mdglicherweise recht friih im be-
trachteten Eintrittszeitraum (z. B. schon im Januar 2013) eine ungeforderte Beschéf-
tigung aufgenommen haben.

Wenn nun — um bei obigem Beispiel zu bleiben — eine solche Person zum Zie-
hungsstichtag die gleichen Charakteristika wie ein/e Geforderte/r aufweist, so kann
diese Person als ,statistischer Zwilling" behandelt werden, auch wenn die/der Ge-
forderte erst am Ende des Eintrittszeitraums in die Férderung eingetreten ist. Behalt
der statistische Zwilling sein Beschéaftigungsverhaltnis bis zum Beginn des Zeit-
raums, in dem die Ergebnisgré3en gemessen werden, so wirde man fir den ent-
sprechenden Geforderten einen Lock-In-Effekt konstatieren, wenn letzterer (was
sehr wahrscheinlich ist) weiterhin ein 6gB-Beschaftigungsverhaltnis ausibt.

In diesem Beispielfall kann man nun argumentieren, dass die friihe Aufnahme einer
ungefoérderten Beschéftigung durch die Vergleichsperson absehbar war (und von
den zustandigen Fachkraften auch gesehen wurde), obwohl die Person in allen re-
levanten Charakteristika mit der/dem spater Gefoérderten zum Ziehungsstichtag ver-
gleichbar ist. Schliel3t man sich diesem Argument an, so hatte diese Person nicht
die gleiche Chance in die 6gB-Fdrderung einzutreten und stellt daher keine tatséch-
liche Vergleichsperson dar. Dies impliziert dann, dass die ErgebnisgréRen beider
Personen nicht miteinander in Beziehung gesetzt werden drfen.

Um diesem Problem zu begegnen wurden drei Varianten an Analysen durchgefuhrt.
In Variante A werden alle Personen der Vergleichsgruppe, die zum Ziehungsstich-
tag mit den Geforderten tatsachlich vergleichbar sind, fir die Messung der Ergeb-
nisgroRe bertcksichtigt und zwar unabhéangig davon, wann sie ihr ungefordertes
Beschaftigungsverhaltnis aufgenommen haben. Diese Variante geht von der Identi-
fikationsannahme aus, dass alle Personen, die zum Ziehungsstichtag die gleichen
Charakteristika wie ein Geforderter aufweisen, Uber den kompletten Sechsmonats-
zeitraum auch die gleichen Eintrittschancen in die Forderung haben.
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In Variante B werden alle Personen der Vergleichsgruppe, die wahrend des Ein-
trittszeitraums der 6gB-Geforderten eine ungefdrderte sozialversicherungspflichtige-
Beschaftigung aufgenommen haben, aus der Gruppe der tatsachlich vergleichbaren
Personen a priori ausgeschlossen. Dies entspricht der Identifikationsannahme, dass
die Beschéftigungsaufnahme an sich auf die Existenz einer mit den vorhandenen
Daten nicht kontrollierbaren Information hindeutet, die den Jobcentern jedoch vor-
lag, auch wenn die entsprechenden Personen zum Ziehungsstichtag die gleichen
Charakteristika aufweisen.

In Variante C werden alle Personen aus der Vergleichsgruppe, die eine ungeférder-
te Beschaftigung aufnahmen, bevor ihr statistischer Zwilling in die Forderung einge-
treten ist, als tatsachliche Vergleichspersonen ausgeschlossen. Ebenso werden
diejenigen Personen ausgeschlossen, die im gleichen Monat, in dem ihr statistischer
Zwilling in die 6gB-Férderung eintrat, in eine ungefdrderte Beschaftigung Gbergan-
gen sind. Mit anderen Worten werden nur diejenigen Personen der Vergleichsgrup-
pe, die im gesamten Zeitraum kein ungeférdertes Beschaftigungsverhaltnis gefun-
den haben oder aber nach Forderungseintritt ihres statistischen Zwillings ein sol-
ches aufnahmen, bei der Ergebnismessung bericksichtigt. Dies ist Variante C.

9.3 Ergebnisse der kontrafaktischen Wirkungsanalysen

Um das Verfahren der statistischen Zwillingsbildung praktisch umzusetzen, wird ein
sogenanntes Matching on the Propensity Score (Matching auf die Teilnahmewahr-
scheinlichkeit) gewahlt. Dieses Verfahren ist deutlich praktikabler als ein
1:1-Matching fur jedes betrachtete Charakteristikum — insbesondere nattrlich dann,
wenn wie hier, eine grofle Menge an Charakteristika bertcksichtigt wird — liefert
aber dazu aquivalente Resultate (vgl. hierfir Rosenbaum/Rubin 1983).

In einem ersten Schritt muss hierflr mit Hilfe statistischer Methoden ein Propensity
Score (die Teilnahmewahrscheinlichkeit) geschatzt werden. In dieser Schatzung ist
die Indikatorvariable ,Forderung durch 6gB“ (0/1 — nein/ja) die zu erklarende Variab-
le. Als erklarende Variablen missen alle Charakteristika der Personen aufgenom-
men werden, die fur den Eintritt in die Férderung und gleichzeitig moglicherweise fur
die spateren ErgebnisgréRen (also insbesondere die Aufnahme einer ungeférderten
SV-Beschaftigung) relevant sein kdnnten. Diese Charakteristika missen so detail-
liert sein, dass alle weiteren Unterschiede zwischen beiden Gruppen als rein zufallig
angesehen werden konnen. Diese Bedingung ist dann nicht erfullt, wenn sich plau-
sible Argumente finden, dass sich beide Gruppen im Hinblick auf bestimmte Merk-
male weiterhin systematisch unterscheiden.

Es liegt auf der Hand, dass fur die konkrete Auswahl der zu berlcksichtigenden
Charakteristika beinahe unbegrenzte Mdglichkeiten bestehen, da aus dem vorlie-
genden Datenmaterial eine immense Fille an Indikatoren generiert werden kann,
die dann untereinander auch noch kombiniert werden kénnen. Praktisch besteht
allerdings ein trade-off zwischen einerseits einer moglichst hohen Anzahl an Indika-
toren und andererseits einem maoglichst geringen Verlust an Personen (insbesonde-
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re aus der relativ kleinen Gruppe der 6gB-Gefdrderten), da nicht alle denkbaren
Indikatoren fur alle Personen gebildet werden kénnen. Daher wird die Anzahl der in
die Propensity-Score-Schatzung aufzunehmenden Charakteristika dadurch be-
grenzt, dass eine ausgewogene Mischung aus einer ausreichend grofRen Zahl an
Charakteristika und einer hinreichend hohen Anzahl an Geférderten gefunden wer-
den muss. Dies kann in der praktischen Umsetzung nur dadurch bewerkstelligt wer-
den, dass mit mehreren unterschiedlichen Mengen an Merkmalen operiert wird und
die jeweils resultierenden Effekte auf Robustheit Gberpruft werden.

Die Ergebnisse der Propensity-Score-Schatzungen lassen Schlussfolgerungen auf
den Eintrittsprozess in die Forderung zu. Vorzeichen und statistische Signifikanz der
(mittels statistischer Methoden) geschatzten Einflussfaktoren der einzelnen Charak-
teristika auf die Teilnahme- bzw. Foérderwahrscheinlichkeit geben Aufschluss dar-
Uber, welche Personen mit welchen Eigenschaften systematisch eher in die Forde-
rung eintreten. Mit anderen Worten, mit Hilfe der Propensity-Score-Schatzungen ist
eine statistische Beschreibung des Allokationsmechanismus in die MaRnahme mdg-
lich.

Die Schatzung des Propensity Score erfolgt mit Hilfe eines sogenannten Probit-
Modells, das ein Standardmodell fiir 0/1-skalierte zu erklarende Variablen darstellt.
Die Ergebnisse der Probit-Schéatzung fur Variante A sind in Tabelle 55 zusammen-
gefasst. Die Tabelle enthélt neben den geschétzten EinflussgréfRen der einzelnen
erklarenden Variablen (den sogenannten marginalen Effekten) auch ein Mafd zur
Beurteilung der Schatzprazision (den sogenannten t-Wert). Der marginale Effekt fur
eine erklarende Variable gibt an, wie sich die durchschnittliche Wahrscheinlichkeit,
durch 6gB geférdert zu werden, verandert, wenn sich diese erklarende Variable um
eine kleine (d. h. marginale) Einheit verandert. Ein negativer marginaler Effekt be-
deutet also, dass die Durchschnittswahrscheinlichkeit in ein 6gB-Beschaftigungs-
verhaltnis einzutreten sinkt, wenn sich die entsprechende Variable um eine (kleine)
Einheit erhoht. Im Falle eines positiven Vorzeichens des marginalen Effekts gilt
dann genau das Umgekehrte, d. h., die Wahrscheinlichkeit geférdert zu werden,
erhdht sich im Schnitt, wenn sich die entsprechende Variable um eine Einheit er-
hoht. Diese Aussagen gelten immer unter der ceteris-paribus-Bedingung, d. h. unter
sonst gleichen Bedingungen, was impliziert, dass alle anderen erklarenden Variab-
len unverandert bleiben.

Der zugehorige t-Wert erlaubt eine Aussage dariiber, ob der gerade beschriebene
Zusammenhang zwischen Forderwahrscheinlichkeit und Veranderung der erklaren-
den Variablen zufallig oder systematisch von Null verschieden ist. Ist der marginale
Effekt nur zuféllig von Null verschieden, so legt dies die Schlussfolgerung nahe,
dass die zugehorige Erklarungsvariable keinen Einfluss auf die Férderwahrschein-
lichkeit hat. Von einem systematischen Zusammenhang kann man mit grof3er Si-
cherheit dann ausgehen, wenn ein t-Wert betragsmafig gréfer als 1,96 ist. In die-
sem Fall spricht man auch von einem statistisch signifikant von Null verschiedenen
marginalen Effekt (kurz: von einem statistisch signifikanten Effekt bzw. Schatzer-
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gebnis). Hinsichtlich des Ausmal3es der Sicherheit, mit der man von einem systema-
tischen Zusammenhang ausgehen kann, sind Abstufungen mdglich. So spricht man
haufig von einem schwach signifikanten Effekt, wenn der zugehdorige t-Wert be-
tragsmalig zwischen 1,64 und 1,95 liegt. In diesem Fall kann man mit noch ausrei-
chender Sicherheit davon ausgehen, dass der Zusammenhang zwischen Forder-
wabhrscheinlichkeit und Erklarungsvariable systematisch ist. Im Falle eines betrags-
mafigen t-Werts gro3er 2,57 kann man hingegen mit sehr groRer Sicherheit einen
systematischen Zusammenhang unterstellen. In diesem Fall spricht man auch von
einem hochsignifikanten Effekt. In allen anderen Fallen (d. h. also der t-Wert ist be-
tragsmaRig kleiner als 1,64) spricht man von insignifikanten Effekten, die auf einen
zufélligen Zusammenhang zwischen Forderwahrscheinlichkeit und Erklarungsvari-
able hindeuten.

Aus Tabelle 55 geht hervor, dass die Férderwahrscheinlichkeit sowohl durch eine
Reihe soziodemographischer als auch erwerbsbiographischer Merkmale signifikant
beeinflusst wird. So finden sich in der Gefordertengruppe tberproportional viele alte-
re Personen, und solche mit einer deutschen oder slideuropaischen Staatsangeho-
rigkeit. Dartiber hinaus sind Personen, die an den betrachteten Stichtagen und in
den betrachteten Zeitraumen ungeférdert sozialversicherungspflichtig beschatftigt
waren, tendenziell seltener unter den 6gB-Gefdrderten zu finden. Demgegentber
erhdht die Teilnahme an arbeitsmarktpolitischen Mal3Bhahmen in der Vergangenheit
— und hier vor allem die an Arbeitsgelegenheiten — die Forderwahrscheinlichkeit
durchweg signifikant. Ferner nimmt die Wahrscheinlichkeit ein  6gB-
Beschéftigungsverhaltnis auszutiben mit steigender Anzahl an typischerweise als
vermittlungshemmend erachteten Merkmalen zu. Gleichzeitig fallt auf, dass Perso-
nen, die als langzeitbeschaftigungslos erachtet werden kdnnen und solche ohne
Berufsabschluss signifikant seltener unter den Geférderten zu finden sind. Diese
Ergebnisse legen den Schluss nahe, dass sich der Allokationsmechanismus in die
6gB-Forderung dadurch auszeichnet, dass insgesamt — wie intendiert — vor allem
arbeitsmarktferne eLb fur die Férderung ausgewahlt wurden, diese aber gleichzeitig
noch Uber ein gewisses Mal3 an Produktivitat verfiigen diirften. Diese Befunde ver-
andern sich nicht nennenswert, wenn man die Schatzergebnisse fir die Varianten B
und C betrachtet.

Die oben dargestellte Schatzung des Propensity Score kann man nutzen, um fir
jede Person in der Stichprobe — unabhéangig von ihrer tatsachlichen Férderung
durch 6gB — eine individuelle Forderwahrscheinlichkeit auf Basis ihrer jeweiligen
Auspragungen aller beriicksichtigten Charakteristika zu ermitteln. In dieser individu-
ellen Forderwahrscheinlichkeit sind dann samtliche individuellen Charakteristika in
einem zusammenfassenden Mall kondensiert. Hierbei ist es theoretisch mdglich
(und bei einer starken Selektivitdt im MaRnahmezugang auch wahrscheinlich), dass
sich die Verteilungen der individuellen Foérderwahrscheinlichkeit zwischen Ungefor-
derten und Geforderten deutlich unterscheiden. Im ungunstigsten Fall ist beispiels-
weise die Forderwahrscheinlichkeit einiger Geférderter wesentlich hoher als die der
Ungeforderten, so dass sich die beiden Verteilungen nicht vollstédndig decken. In
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diesem Fall ist die individuelle Férderwahrscheinlichkeit einiger Personen nicht in-
nerhalb des sogenannten gemeinsamen Stitzbereichs (common support), was bei
den nachfolgenden Schritten beachtet werden muss.

Tabelle 55
Ergebnisse der Propensity-Score-Schéatzung — Variante A

Marg. Effekt t-Wert
Frau 0,00030 0,13
Alter in Jahren 0,00999 8,87
Alter im Quadrat in Jahren -0,00012 -8,71
u25 -0,00696 -0,86
Deutsche Staatsangehérigkeit 0,01869 6,03
Turkische Staatsangehdorigkeit -0,00701 -1,36
Ehemals jugoslawische Staatsangehdorigkeit 0,00203 0,22
Siideuropéische Staatsangehorigkeit 0,02041 2,21
Osteuropéische Staatsangehdorigkeit 0,00728 1,06
Schwerbehindert -0,00921 -1,73
Gesundheitliche Einschrankungen -0,00595 -0,96
(Fach-)Hochschulabschluss -0,00612 -1,13
Kein Berufsabschluss -0,01615 -3,30
Alleinerziehend -0,00196 -0,58
Kind unter 15 Jahren in BG -0,00655 -1,75
Ledig 0,00195 0,63
Verheiratet (oder vergleichbar) 0,00232 0,71
Anzahl Personen in BG -0,00056 -0,50
31.12.2012: Partner/in Mini-Job 0,00172 0,31
31.12.2012: Partner/in arbeitslos -0,00622 -1,99
31.12.2012: Partner/in ungefdrdert sv-pflichtig beschéftigt -0,00317 -0,67
31.12.2012: Partner/in in AMP-MaflRnahme -0,01164 -2,11
31.12.2012: Ungefordert sv-pflichtig beschaftigt -0,01812 -3,91
31.12.2012: Mini-Job -0,00179 -0,32
31.12.2012: In AGH 0,01055 1,29
31.12.2012: ALG-I-Bezug -0,00695 -0,70
31.12.2012: In AMP-MaRRnahme 0,01018 2,36
30.06.2012: Ungefordert sv-pflichtig beschaftigt -0,01570 -2,52
30.06.2012: Mini-Job -0,00002 0,00
30.06.2012: ALG-II-Bezug 0,00058 0,10
30.06.2012: In AGH 0,00629 0,60
30.06.2012: ALG-I-Bezug -0,00140 -0,17
30.06.2012: In AMP-MaRRnahme -0,00012 -0,03
31.12.2011: Ungeférdert sv-pflichtig beschaftigt 0,01287 1,78
31.12.2011: Mini-Job -0,00789 -1,58
31.12.2011: ALG-II-Bezug 0,01270 3,36
31.12.2011: In AGH 0,02470 2,57
31.12.2011: ALG-I-Bezug 0,01824 1,74
31.12.2011: In AMP-MaRnahme 0,00435 1,00
30.06.2011: Ungefordert sv-pflichtig beschaftigt 0,00649 0,86
30.06.2011: Mini-Job -0,00321 -0,53
30.06.2011: ALG-II-Bezug 0,00357 0,80
30.06.2011: In AGH 0,02845 2,60
30.06.2011: ALG-I-Bezug 0,00105 0,14
30.06.2011: In AMP-MaRnahme -0,00163 -0,43
31.12.2010: Ungefordert sv-pflichtig beschaftigt -0,00841 -1,48
31.12.2010: Mini-Job 0,00023 0,04
31.12.2010: ALG-II-Bezug -0,00758 -1,47
31.12.2010: In AGH 0,00230 0,33
31.12.2010: ALG-I-Bezug -0,00809 -1,42
31.12.2010: In AMP-MaRnahme 0,00732 1,72

Fortsetzung auf nachster Seite
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Fortfihrung Tabelle 55
Ergebnisse der Propensity-Score-Schéatzung — Variante A

Marg. Effekt t-Wert
30.06.2010: Ungefordert sv-pflichtig beschaftigt 0,02765 2,89
30.06.2010: Mini-Job -0,00267 -0,41
30.06.2010: ALG-1I-Bezug -0,00183 -0,45
30.06.2010: In AGH 0,01234 1,44
30.06.2010: ALG-I-Bezug -0,00189 -0,30
30.06.2010: In AMP-Mal3nahme 0,00368 0,98
01.01.2005: ALG- und AlHi-Bezug 0,00976 3,13
01.01.2005: Nur ALG-Bezug 0,00606 1,88
01.01.2005: Nur AlHi-Bezug -0,00223 -0,49
Anzahl Tage SGB-II-Leistungsbezug in 2012 -0,00007 -1,77
Anzahl Tage SGB-II-Leistungsbezug in 2010-2012 0,00004 1,35
Anzahl Tage SGB-II-Leistungsbezug in 2008-2012 -0,00002 -2,44
Anzahl Tage ALG-I-Bezug in 2012 -0,00015 -2,05
Anzahl Tage ALG-I-Bezug in 2010-2012 0,00004 0,92
Anzahl Tage ALG-I-Bezug in 2008-2012 0,00001 0,39
Anzahl Tage AlHi-Bezug in 2005 0,00004 0,89
Anzahl Tage AlHi-Bezug in 2003-2005 -0,00007 -2,29
Anzahl Tage AlHi-Bezug in 2001-2005 0,00003 2,41
Anzahl Tage ungefordert sv-pflichtig beschéaftigt in 2012 0,00008 1,37
Anzahl Tage ungeférdert sv-pflichtig beschaftigt in 2010-2012 -0,00007 -2,17
Anzahl Tage ungeftrdert sv-pflichtig beschaftigt in 2008-2012 0,00000 -0,48
Anzahl Tage beschaftigt mit SGB-II-Leistungsbezug in 2012 -0,00001 -0,25
Anzahl Tage beschéftigt mit SGB-II-Leistungsbezug in 2010-2012 0,00000 0,06
Anzahl Tage beschéftigt mit SGB-II-Leistungsbezug in 2008-2012 0,00002 2,16
Anzahl Tage arbeitslos in 2012 -0,00003 -0,82
Anzahl Tage arbeitslos in 2010-2012 0,00004 1,78
Anzahl Tage arbeitslos in 2008-2012 -0,00002 -1,95
Anzahl Tage Mini-Job in 2012 0,00000 0,07
Anzahl Tage Mini-Job in 2010-2012 0,00001 0,36
Anzahl Tage Mini-Job in 2008-2012 -0,00002 -1,59
Anzahl Tage AGH-Teilnahme in 2012 0,00006 1,28
Anzahl Tage AGH-Teilnahme in 2010-2012 -0,00003 -1,08
Anzahl Tage AGH-Teilnahme in 2008-2012 0,00004 3,95
Kein Tag ungef. sv-pflichtig beschéftigt 2010-2012 (langzeitbeschéftigungslos) -0,03529 -4,38
Zw. 2010 und 2012 mind. zwei Jahre ALG-II-Bezug (Langzeitleistungsbezug) -0,00181 -0,14
50+ und langzeitbeschéaftigungslos -0,00715 -1,68
50+ und Langzeitleistungsbezug 0,00864 1,38
Schwerbehindert oder gesundh. Eingeschr. und langzeitbeschaftigungslos -0,00103 -0,22
Schwerbehindert oder gesundh. eingeschrénkt und Langzeitleistungsbezug 0,00305 0,49
Schwerbehindert oder gesundheitlich eingeschréankt und 50+ -0,00269 -0,60
50+ und ohne Berufsabschluss -0,00390 -0,93
Anzahl typische Vermittlungshemmnisse” 0,01472 2,53
Anzahl Beobachtungen 10.326
darunter: 6gB-Geforderte 607
R-Quadrat 0,28
Anm.: 1) Summe aus 50+, kein Tag regular ungefordert sv-beschéftigt in den letzten drei Jahren, gesundheitli-

che Einschrankung, Schwerbehinderung, kein Berufsabschluss und Langzeitleistungsbezug (Min.: O,

Max.: 6).

Anm.:  Durch Fettdruck hervorgehoben sind statistisch signifikante Zusammenhange auf einem
Signifikanzniveau von mindestens 95 %.

Quelle: BA-Prozessdaten; eigene Berechnungen.
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Das zusammenfassende Maf3 der Forderwahrscheinlichkeit lasst sich jedoch in je-
dem Fall nutzen, um fir jeden tatsachlich Geférderten (mindestens) einen Nicht-
Geforderten zu finden, dessen Forderwahrscheinlichkeit gleich oder zumindest hin-
reichend ahnlich ist. Dabei sollte beachtet werden, dass die gerade beschriebene
Bedingung des common support erfillt ist, d. h., nur solche Personen betrachtet
werden, deren Foérderwahrscheinlichkeit innerhalb des gemeinsamen Stitzbereichs
der beiden Verteilungen liegen®. Diese beiden Personen sind dann in Termini ihrer
jeweiligen Charakteristika als ,statistische Zwillinge“ zu erachten. Im Sinne der ein-
gangs aufgeworfenen kontrafaktischen Frage kann dann am Verhalten und am (Ar-
beitsmarkt-)Erfolg der ungeftrderten Person das Verhalten und der (Arbeits-
markt-)Erfolg der gefdrderten Person abgelesen werden, wenn es die Forderung
nicht gegeben hatte. Durch einen Vergleich aller Zwillingspaare kann daher der
kausale Effekt der Forderung als durchschnittliche Differenz der jeweiligen individu-
ellen ErgebnisgroRen ermittelt werden. Dieser Effekt wird als ,durchschnittlicher
Effekt der Teilnahme (Férderung) auf die Teilnehmenden (Gefoérderten)” (engl.
average treatment effect on the treated, ATT) bezeichnet. Er gibt mit anderen Wor-
ten also nicht wieder, wie die Férderung auf ein durchschnittliches Individuum wirkt,
das zufallig aus der Grundgesamtheit aller Personen gezogen wird, sondern ledig-
lich fir eine durchschnittliche Person, die zuféllig aus der Gruppe der tatséchlich
Geforderten ausgewahlt wird.

In den Abbildung 7 bis Abbildung 9 sind die Ergebnisse der ,statistischen Zwillings-
bildung“ flr die drei 0. g. Varianten veranschaulicht. Dabei wird jeweils ATT zusam-
men mit der Ober- und Untergrenze seines 95 Prozent-Konfidenzintervalls angege-
ben, woraus sich erkennen lasst, ob der geschéatzte Effekt statistisch signifikant ist.

%9 Zur lllustration moge folgendes Beispiel dienen: Angenommen, es gibt einen Geforderten
A, dessen individuelle Foérderwahrscheinlichkeit 75 Prozent betragt, wohingegen die
groflite Forderwahrscheinlichkeit eines Ungeférderten B nur bei 70 Prozent liegt. In die-
sem Fall ist zwar Person B diejenige aus der Gruppe der Ungeftrderten, deren Forder-
wahrscheinlichkeit der von Person A am &hnlichsten ist, aufgrund der common support-
Bedingung wirde diese Person jedoch nicht als valide Vergleichsperson betrachtet. Da-
her wirde die geférderte Person A aus den weiteren Analyseschritten ausgeschlossen,
da flr sie keine Vergleichsperson gefunden werden kann, die alle Bedingungen erfullt.
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Abbildung 7
Wirkung der 6gB-Férderung auf die Aufnahme einer ungeférdert sozialversi-
cherungspflichtigen Beschéaftigung — Variante A

Prozent —a—ATT Variante A UG Konfidenzintervall ~—#—0G Konfidenzintervall
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Quelle: BA-Prozessdaten; eigene Berechnungen.

Abbildung 8
Wirkung der 6gB-Férderung auf die Aufnahme einer ungeférdert sozialversi-
cherungspflichtigen Beschaftigung — Variante B

Prozent —a—ATT Variante B UG Konfidenzintervall ~—#—0G Konfidenzintervall
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Quelle: BA-Prozessdaten; eigene Berechnungen.
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Abbildung 9
Wirkung der 6gB-Férderung auf die Aufnahme einer ungeférdert sozialversi-
cherungspflichtigen Beschaftigung — Variante C

Prozent —=—ATT Variante C UG Konfidenzintervall OG Konfidenzintervall
6
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Quelle: BA-Prozessdaten; eigene Berechnungen.

Aus obigen Abbildungen wird deutlich, dass die 6gB-Forderung wahrend des For-
derzeitraums selten bis gar nicht zu signifikanten Lock-In-Effekten gefltihrt hat.
Selbst in Variante A unterscheiden sich die ungefdérderten SV-Beschéftigungsquoten
der 6gB-Teilnehmenden in den meisten Monaten nicht systematisch von denen ihrer
,Statistischen Zwillinge“, wenn man die drei Monate zu Beginn des Jahres 2014 we-
gen der oben erlauterten Datenprobleme aus der Betrachtung ausnimmt. In diesem
Fall ist gegen Ende des Beobachtungszeitraums die Beschaftigungswahrscheinlich-
keit der 6gB-Geforderten in fiinf Monaten signifikant geringer als die vergleichbarer
Nicht-Teilnehmender. Im Durchschnitt des gesamten Zeitraums liegt die ungeférder-
te SV-Beschaftigungsquote der Teilnehmenden in Variante A etwas mehr als
drei Prozentpunkte unter der ihrer ,statistischen Zwillinge“. Bei insgesamt 820 Ge-
forderten bedeutet dies, dass gut 25 Teilnehmende durch die Teilnahme am Pro-
gramm von der Aufnahme eines ungeférderten SV-Beschaftigungsverhaltnisses
abgehalten wurden.

In Variante B ergibt sich ein hierzu recht &hnliches Bild, wobei die Anzahl der Mona-
te mit signifikanten Abweichungen auf drei Monate zuriickgeht, die ebenfalls alle am
Ende des betrachteten Zeitraums zu finden sind. Die durchschnittliche Differenz in
den Beschéftigungsquoten zwischen den 0gB-Geforderten und tatsachlich ver-
gleichbaren Personen ohne 6gB-Forderung betragt hier nur etwas weniger als
ein Prozentpunkt. In Variante C finden sich schlie3lich gar keine signifikanten Unter-
schiede mehr und die Abweichungen in den beiden Beschéftigungsquoten betragen
im Mittel des Beobachtungszeitraums etwas mehr als einen Prozentpunkt.
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Beurteilung der Qualitat des Matching-Verfahrens

Die Validitat und Stichhaltigkeit der kausalen Effekte, die mit Hilfe des Matching-
Verfahrens ermittelt werden, steht und fallt mit der Vergleichbarkeit der statistischen
Zwillingspaare. Ziel des Matching-Verfahrens ist es ja, die Ergebnisgrof3en ver-
gleichbarer Personen miteinander zu vergleichen. Fir die Beurteilung der Qualitat
dieses Vergleichs stehen mehrere Kriterien zur Verfigung. Zunachst einmal wurde
bei allen Analysen darauf geachtet, dass die common-support-Bedingung erfillt ist.
Da die Verteilung des Propensity Score fur Ungefoérderte die der Gefdrderten zu-
meist vollstandig umschliel3t, gibt es keine Gefdrderten, die ausgeschlossen werden
mussen, weil sie keinen zuléssigen ,statistischen Zwilling* finden. Dartber hinaus
betragt die individuelle vorhergesagte Teilnahmewahrscheinlichkeit derjenigen Per-
sonen aus der Gruppe der potenziellen Vergleichspersonen, die zu tatséchlichen
Vergleichspersonen wurden, im Durchschnitt rund 23,4 Prozent und entspricht damit
der Teilnahmewahrscheinlichkeit der Geforderten. Fir die Gesamtheit der potenziel-
len Vergleichspersonen betragt die vorhergesagte Forderwahrscheinlichkeit lediglich
4,7 Prozent. Sie wurde also durch die gezielte Auswahl im Rahmen des Matching-
Verfahrens beinahe verfiinffacht. Auch dies verdeutlicht, dass das Matching-
Verfahren zu qualitativ hochwertigen ,statistischen Zwillingen* gefuhrt hat.

Schliel3lich lasst sich die Qualitat der Zwillingsbildung noch anhand der in Tabelle
56 zusammengefassten Informationen beurteilen. In dieser Tabelle findet sich fur
jedes Charakteristikum, das bei der Propensity-Score-Schéatzung verwendet wurde,
das Resultat eines statistischen Tests auf Unterschiede zwischen den tatséachlich
Gefdrderten und der Gruppe ihrer ,statistischen Zwillinge®.
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Tabelle 56

Qualitat des Matching-Verfahrens (Balancing) — Variante A

0gB-
Geforder- VGL- t-Test
Personen
te

Frau 0,382 0,392 -0,35
Alter in Jahren 44,25 44,27 -0,05
Alter im Quadrat in Jahren 2.033,2 2.036,0 -0,07
u25 0,007 0,005 0,38
Deutsche Staatsangehdrigkeit 0,908 0,924 -1,03
Turkische Staatsangehdérigkeit 0,018 0,013 0,69
Ehemals jugoslawische Staatsangehdorigkeit 0,008 0,012 -0,58
Siideuropéische Staatsangehdrigkeit 0,023 0,015 1,05
Osteuropdische Staatsangehdorigkeit 0,030 0,035 -0,49
Schwerbehindert 0,086 0,084 0,10
Gesundheitliche Einschrankungen 0,239 0,236 0,13
(Fach-)Hochschulabschluss 0,018 0,015 0,45
Kein Berufsabschluss 0,318 0,315 0,12
Alleinerziehend 0,180 0,188 -0,37
Kind unter 15 Jahren in BG 0,341 0,298 1,60
Ledig 0,430 0,458 -0,98
Verheiratet (oder vergleichbar) 0,371 0,341 1,08
Anzahl Personen in BG 2,242 2,091 1,87
31.12.2012: Partner/in Mini-Job 0,035 0,025 1,01
31.12.2012: Partner/in arbeitslos 0,112 0,089 1,34
31.12.2012: Partner/in ungefordert sv-pflichtig beschéaftigt 0,035 0,040 -0,46
31.12.2012: Partner/in in AMP-MalRnahme 0,013 0,003 1,91
31.12.2012: Ungefordert sv-pflichtig beschéftigt 0,015 0,021 -0,86
31.12.2012: Mini-Job 0,132 0,143 -0,58
31.12.2012: In AGH 0,168 0,122 2,29
31.12.2012: ALG-I-Bezug 0,005 0,002 1,00
31.12.2012: In AMP-Mafl3nahme 0,275 0,217 2,33
30.06.2012: Ungefordert sv-pflichtig beschéaftigt 0,025 0,012 1,72
30.06.2012: Mini-Job 0,129 0,145 -0,83
30.06.2012: ALG-II-Bezug 0,960 0,969 -0,78
30.06.2012: In AGH 0,158 0,119 2,00
30.06.2012: ALG-I-Bezug 0,013 0,008 0,84
30.06.2012: In AMP-MalRnahme 0,236 0,222 0,55
31.12.2011: Ungefdrdert sv-pflichtig beschéftigt 0,074 0,082 -0,53
31.12.2011: Mini-Job 0,114 0,099 0,84
31.12.2011: ALG-lI-Bezug 0,941 0,931 0,70
31.12.2011: In AGH 0,188 0,198 -0,44
31.12.2011: ALG-I-Bezug 0,023 0,025 -0,19
31.12.2011: In AMP-Mafl3nahme 0,265 0,273 -0,32
30.06.2011: Ungefordert sv-pflichtig beschéftigt 0,054 0,046 0,66
30.06.2011: Mini-Job 0,109 0,112 -0,18
30.06.2011: ALG-lI-Bezug 0,916 0,921 -0,31
30.06.2011: In AGH 0,168 0,165 0,15
30.06.2011: ALG-I-Bezug 0,028 0,038 -0,96
30.06.2011: In AMP-MalRnahme 0,247 0,259 -0,46
31.12.2010: Ungefordert sv-pflichtig beschéftigt 0,063 0,053 0,74
31.12.2010: Mini-Job 0,115 0,107 0,46
31.12.2010: ALG-II-Bezug 0,862 0,865 -0,17
31.12.2010: In AGH 0,185 0,181 0,15
31.12.2010: ALG-I-Bezug 0,030 0,035 -0,49
31.12.2010: In AMP-MaRnahme 0,297 0,290 0,25

Fortsetzung nachste Seite
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Fortfihrung Tabelle 56
Qualitat des Matching-Verfahrens (Balancing) — Variante A

0gB-
Geforder- VGL- t-Test
te Personen

30.06.2010: Ungefordert sv-pflichtig beschaftigt 0,089 0,084 0,31
30.06.2010: Mini-Job 0,102 0,099 0,19
30.06.2010: ALG-II-Bezug 0,842 0,853 -0,56
30.06.2010: In AGH 0,176 0,188 -0,52
30.06.2010: ALG-I-Bezug 0,031 0,038 -0,63
30.06.2010: In AMP-MaRRnahme 0,297 0,295 0,06
01.01.2005: ALG- und AlHi-Bezug 0,407 0,417 -0,35
01.01.2005: Nur ALG-Bezug 0,214 0,191 1,00
01.01.2005: Nur AlHi-Bezug 0,059 0,082 -1,57
Anzahl Tage SGB-II-Leistungsbezug in 2012 88,10 78,98 1,04
Anzahl Tage SGB-II-Leistungsbezug in 2010-2012 249,27 225,15 0,97
Anzahl Tage SGB-II-Leistungsbezug in 2008-2012 369,47 329,68 1,05
Anzahl Tage ALG-I-Bezug in 2012 17,10 16,16 0,22
Anzahl Tage ALG-I-Bezug in 2010-2012 53,18 46,74 0,51
Anzahl Tage ALG-I-Bezug in 2008-2012 86,63 79,46 0,35
Anzahl Tage AlHi-Bezug in 2005 16,14 19,10 -0,69
Anzahl Tage AlHi-Bezug in 2003-2005 42,24 44,10 -0,17
Anzahl Tage AlHi-Bezug in 2001-2005 68,92 70,48 -0,10
Anzahl Tage ungef. sv-pflichtig beschéftigt in 2012 12,52 10,05 1,03
Anzahl Tage ungef. sv-pflichtig beschéftigt in 2010-2012 62,35 56,88 0,75
Anzahl Tage ungef. sv-pflichtig beschéftigt in 2008-2012 154,09 140,63 0,94
Anzahl Tage beschaftigt mit SGB-Il-Leistungsbezug in 2012 58,88 63,66 -0,72
Anzahl Tage beschéftigt mit SGB-II-Leistungsbezug in 2010-2012 162,81 160,13 0,17
Anzahl Tage beschéftigt mit SGB-II-Leistungsbezug in 2008-2012 258,86 255,90 0,13
Anzahl Tage arbeitslos in 2012 131,78 138,24 -0,64
Anzahl Tage arbeitslos in 2010-2012 388,98 407,64 -0,63
Anzahl Tage arbeitslos in 2008-2012 645,87 667,35 -0,44
Anzahl Tage Mini-Job in 2012 45,64 48,92 -0,52
Anzahl Tage Mini-Job in 2010-2012 125,05 125,65 -0,04
Anzahl Tage Mini-Job in 2008-2012 198,67 197,47 0,05
Anzahl Tage AGH-Teilnahme in 2012 59,93 49,80 2,12
Anzahl Tage AGH-Teilnahme in 2010-2012 184,32 176,18 0,58
Anzahl Tage AGH-Teilnahme in 2008-2012 279,07 271,49 0,38
Langzeitbeschéaftigungslos 0,656 0,659 -0,12
Langzeitleistungsbezug 0,222 0,204 0,77
50+ und langzeitbeschaftigungslos 0,214 0,211 0,14
50+ und Langzeitleistungsbezug 0,058 0,063 -0,36
jl:::;vselgt;ehmdert oder gesundh. eingeschrénkt und langzeitbeschéfti- 0,186 0.185 0,07
E::l\j\;erbehmdert oder gesundh. eingeschrénkt und Langzeitleistungs- 0,043 0,049 055
Schwerbehindert oder gesundheitlich eingeschréankt und 50+ 0,107 0,086 1,26
50+ und ohne Berufsabschluss 0,094 0,084 0,60
Anzahl typische Vermittlungshemmnisse 1,832 1,820 0,19

Quelle: BA-Prozessdaten; eigene Berechnungen.

Aus Tabelle 56 wird deutlich, dass es zwischen den Geférderten und ihren Zwillin-
gen von vier Ausnahmen abgesehen keine systematischen, d. h. statistisch signifi-
kanten Unterschiede gibt. Drei der vier Ausnahmen beziehen sich auf stichtagsbe-
zogene Indikatoren der Erwerbsbiographie, bei denen verbleibende Unterschiede
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nach erfolgtem Matching nicht uniblich sind. Die vierte Ausnahme bezieht sich auf
die AGH-Teilnahmetage im Jahr 2012, bei denen es aufgrund der sehr hohen Teil-
nahmetage unter den Gefdrderten schwierig war, tatsachlich vergleichbare Perso-
nen fur dieses eine Merkmal zu finden. Ansonsten liegen alle t-Werte — zumeist so-
gar sehr deutlich — unter dem oben erlauterten kritischen Wert fir signifikante Ab-
weichungen auf einem 95 %-Signifikanzniveau. Von den 93 insgesamt beriicksich-
tigten Merkmalen sind somit gut 96 Prozent balanciert. Aus diesem Befund lasst
sich schlieBen, dass die aus dem Vergleich der ,statistischen Zwillinge* gewonne-
nen kausalen Effekte fir die betrachtete Ergebnisgréfie stichhaltig und valide sind.
Hierzu vollkommen analog stellen sich die Ergebnisse fir die beiden anderen Vari-
anten dar.

SchlieBlich wurde noch untersucht, ob die oben dargestellten Beschaftigungseffekte
Uber unterschiedliche Teilgruppen an Geforderten hinweg variieren (sogenannte
Effektheterogenitat). Dabei wurden die 0. g. Untersuchungsschritte flr bestimmte
Teilgruppen wiederholt, wobei in Anbetracht der relativ kleinen Anzahl an Geforder-
ten nur wenige Teilgruppen betrachtet werden kénnen, um ausreichend hohe Fall-
zahlen fir statistisch valide Ergebnisse zu haben. Aus den durchgefiihrten Analysen
ergeben sich nur wenige Hinweise auf eine nennenswerte Effektheterogenitat. So
finden sich etwa kaum Unterschiede zwischen Frauen und Mannern. In der Tendenz
sind in Variante A die Lock-In-Effekte wahrend der letzten Monate des Betrach-
tungszeitraums bei Frauen etwas hoher als bei Mannern, die Unterschiede sind
aber insgesamt nur gering. Ebenfalls keine nennenswerten Unterschiede ergeben
sich im Vergleich der Beschaftigungseffekte von Personen in der Altersgruppe 50
Jahre und alter mit solchen, die jinger als 50 Jahre sind. Demgegeniber lassen
sich fur 6gB-Gefdrderte, die schwerbehindert oder gesundheitlich eingeschrankt und
zwischen 2010 und 2012 keinen Tag ungeférdert sozialversicherungspflichtig be-
schaftigt waren®, in allen drei Varianten {iber den gesamten Beobachtungszeitraum
keine signifikant negativen Beschéftigungseffekte beobachten. Fur diese Gruppe
sind somit unabhé&ngig von der gewahlten Variante keinerlei Lock-In-Effekte festzu-
stellen.

In der Gesamtschau legen die empirischen Ergebnisse der kontrafaktischen Wir-
kungsanalysen den Schluss nahe, dass die 6gB-Forderung — wenn lberhaupt — nur
zu kurzzeitigen Lock-In-Effekten gefuhrt hat, die erst gegen Ende des Forderzeit-
raums auftreten. Insbesondere im Vergleich zu ahnlichen Maflinahmen o6ffentlich
geforderter Beschéftigung wie AGH oder der Férderung nach § 16e SGB Il in der
alten Variante (vgl. z. B. IAB/ISG 2011 oder ISG/IAB/RWI 2011) sind die Lock-In-
Effekte selbst in der ungunstigsten Variante als verhaltnismaRig unbedeutend zu

0 Hierbei handelt es sich um 113 der insgesamt 820 Gefdrderten, also um gut 14 Prozent

aller 6gB-Teilnehmenden. Unter den potenziellen Vergleichspersonen fallen 976 Perso-
nen in diese Gruppe. Die separaten Analysen fir diese Teilgruppe basieren also auf ei-
ner insgesamt recht kleinen Stichprobe und damit notwendigerweise auf einer reduzier-
ten Spezifikation des Propensity Score.
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erachten. Sollten die Geforderten nach Auslaufen der Foérderung signifikant héhere
Beschaftigungsquoten aufweisen als ihre ,statistischen Zwillinge®, so kdnnte die
Mafinahme durchaus auch einen positiven fiskalischen Effekt aufweisen.

10 Fazit

Die Untersuchung zeigt, dass bei den ,Modellprojekten 6gB NRW* die Selektions-
prozesse gut funktioniert haben, denn es gibt keine nennenswerten Lock-in-Effekte
und der anspruchsvolle zweistufige Zielgruppenbegriff konnte effektiv in die Wirk-
lichkeit Ubersetzt werden. Infolge der sorgfaltigen Selektion in die Modellprojekte
zeigt sich unter den Teilnehmenden eine grof3e Heterogenitat an Problemlagen,
sowohl auf fachlicher als auch auf personlicher Ebene. Dieser Heterogenitat ent-
spricht auch auf Seiten der Arbeitsanforderungen und des Tatigkeitsspektrums eine
groRe Vielgestaltigkeit. Dass nur in Ausnahmeféllen von Uber- und Unterforderun-
gen der Teilnehmenden berichtet wird, zeigt auch, dass die individuell passgenaue
Vermittlung von Leistungsfahigkeit und Anforderungsstruktur der Arbeit weitgehend
gelungen ist. Dies wurde in der Regel kooperativ durch Anleiter und Jobcoaches
vollzogen und von verschiedenen Verfahren der Kompetenzfeststellung flankiert.
Fur die Begleitung der geforderten Beschaftigung ist es ausschlaggebend, dass
(bzw. ob) und wie sie in die Organisationsstruktur der Beschaftigungstrager einge-
bunden ist. In den Modellprojekten haben sich deutlich kontrastierende Umset-
zungsformen der Begleitung gezeigt, die deutliche Einflisse auf die Beschaffenheit
der beratenden Dienstleistungen haben. ,Sozialpddagogische Begleitung ist nicht
gleich sozialpadagogischer Begleitung.”

Will man ausgewadhlte Ergebnisse der Teilnahme an den Modellprojekten in den
Fokus nehmen, so ist zunachst auf die deutlichen Teilhabeeffekte zu verweisen:
Sozialversicherungspflichtige geférderte Beschaftigung, die sozialpadagogisch flan-
kiert wird, erzielt starke Effekte der sozialen Teilhabe wahrend der Teilnahme. Zu-
satzlich kann eine Verflechtung der geforderten Beschéftigung mit kommunalen
Dienstleistungen nach § 16a SGB Il Uber die Begleitung durch Jobcoaches imple-
mentiert werden, da hier eine Arbeitsbeziehung zwischen Begleiter und Klient ent-
stehen kann, die Uberhaupt erst den Zugang zu Problemen schafft, die der professi-
onellen Bearbeitung bedurfen. Fir viele Geforderte ist die Aufnahme einer Beratung
zugleich der Beginn einer Bearbeitung der personlichen Probleme, die den Zugang
zum allgemeinen Arbeitsmarkt beeintrachtigen. Mit der Teilnahme am Modellprojekt
haben sich fir viele Beschéftigte erwiinschte Zustandsverdnderungen ergeben, wie
verbesserte Zukunftsaussichten, eine Erh6hung von Ausdauer, Kondition und Leis-
tungsfahigkeit, eine verbesserte materielle Situation sowie ein erhdhter sozialer Sta-
tus. Ob diese Zustandsveranderungen tatsachlich messbar die Integrationschancen
in den allgemeinen Arbeitsmarkt erhéhen, kann zum gegenwartigen Zeitpunkt noch
nicht belegt werden. Das ist ein Desiderat fir zuklnftige Forschung.

Die Evaluation deutet dariiber hinaus arbeitsmarktpolitische Desiderate an. Es gibt
unter den Teilnehmenden an den Modellprojekten auch eine qualifizierte Minderheit,
die nach eigenem Urteil und nach dem Urteil der Sozialpddagogen (noch) nicht far
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den Ubergang in den allgemeinen Arbeitsmarkt geriistet ist. Es gibt Personen, die
Uberforderungsgefiihle artikuliert haben und bei denen keine nennenswerten Ent-
wicklungen bewirkt oder beobachtet werden konnten. Das sind Indikatoren fur den
Bedarf an einem sozialen Arbeitsmarkt fir Personen, die langer brauchen als maxi-
mal zwei Jahre, um wieder in den allgemeinen Arbeitsmarkt einsteigen zu kénnen.
Neben den Personen, bei denen durch die gebotenen Unterstiitzungsleistungen
Entwicklungen erzielt werden konnten, die optimistisch in die Zukunft am Arbeits-
markt blicken lassen, enthélt die Zielgruppe systematisch auch solche Personen, die
solche kurz- und mittelfristigen Aussichten nicht haben, die aber dennoch erwerbs-
fahig und erwerbsorientiert sind. Fir diese Untergruppen fehlen bislang Férdermdg-
lichkeiten.
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Anhang

Tabelle A 1

Branchenzuordnung der Gefdrderten auf WZ 1-Steller-Ebene

Wasserversorgung; Abwasser; Abfall 1,3 %
Baugewerbe 2,9 %
Handel; Instandhaltung und Reparatur von Kraftfahrzeugen 3.8%
Gastgewerbe 0,4 %
Erbringung von sonstigen wirtschaftlichen Dienstleistungen 9,9 %
Offentliche Verwaltung; Verteidigung; Sozialversicherung 2,7%
Erziehung und Unterricht 1,6 %
Gesundheits- und Sozialwesen 35,8 %
Erbringung von sonstigen Dienstleistungen 9,1%
Sonstiges 32,8 %

Quelle: G.1.B.-Monitoring.

Tabelle A 2

Einschatzung der Selbstwirksamkeit durch die Geférderten

trifft voll und

trifft eher zu

trifft nicht zu

ganz zu
Fir jedes Problem habe ich eine Losung. 23,3% 53,6 % 23,1 %
Auch bei Uiberraschenden Ereignissen glaube ich, dass ich gut 29.5 % 58,5 % 12,0 %
damit zurechtkommen werde.

Es bereitet mir keine Schwierigkeiten, meine Ziele zu verwirkli- 24.6 % 49.4 % 26,1 %
chen.

In unerwarteten Situationen weil3 ich immer, wie ich mich ver- 25.5 % 53.4 % 211 %
halten soll.

Die Losung schwieriger Probleme gelingt mir immer, wenn ich 307 % 56,7 % 12,5 %

mich darum bemiihe.

Anm.: Fallzahl: N = 494.
Quelle: Gefordertenbefragung IAB/ISG.
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