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1. Vorbemerkung

11 Stand der Evaluationsarbeiten

Das Konsortium aus ISG Institut fur Sozialforschung und Gesellschaftspolitik GmbH und Institut fur
Angewandte Wirtschaftsforschung e.V. (IAW) an der Universitat Tubingen wurde zusammen mit
dem Unterauftragnehmer SOKO Institut fur Sozialforschung und Kommunikation GmbH mit der
Evaluation des ESF-Bundesprogramms zur Eingliederung langzeitarbeitsloser Leistungsberechtig-
ter nach dem SGB Il auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt (im Folgenden LZA-Programm) beauftragt.
Dieser Auftrag umfasst insgesamt vier empirische, d. h. datenbasierte Arbeitspakete:

AP 1: Implementationsanalysen, mit den Arbeitsschritten

1.1 Explorative Analysen (explorative Fallstudien in 12 teilnehmenden und 6 nicht-teilneh-
menden Jobcentern)

1.2 Standardisierte Erhebungen (Befragung aller teiinehmenden und nicht-teilnehmenden
Jobcenter, der BAK und Coachs sowie der beteiligten Arbeitgeber)

1.3 Vertiefende Analysen (Intensivfallstudien in 12 teilnehmenden Jobcentern unter Einbe-
ziehung der BAK, Coachs, Geférderten und beteiligten Arbeitgeber)

AP 2: Analysen der Teilhabeeffekte, mit den Arbeitsschritten
2.1 Qualitative und quantitative Teilnabeanalysen
2.2 Panelbefragung von Geftrderten (CATI-Befragung durch SOKO-Institut)
AP 3: Quantitative Analysen von Ergebnissen und Wirkungen, mit den Arbeitsschritten
3.1 Ausweisung von Outputs und Ergebnissen
3.2 Wirkungsanalysen
AP 4: Kosten-Nutzen-Analysen, mit den Arbeitsschritten
4.1 Ermittlung der direkten Effekte des LZA-Programms
4.2 Ermittlung der Fordereffekte

Der Stand der Arbeiten zu den einzelnen Arbeitspaketen stellt sich wie folgt dar:
AP 1: Implementationsanalysen

Der im Marz 2017 vorgelegte Zwischenbericht umfasste bereits die Ergebnisdarstellung zu den bis
zu diesem Zeitpunkt abgeschlossenen Implementationsanalysen basierend auf den explorativen
Fallstudien aus Arbeitsschritt 1.1, der flachendeckenden standardisierten Befragung der Jobcenter
aus Arbeitsschritt 1.2 sowie den jeweils ersten Wellen der standardisierten BAK- und der Coach-
Befragung. Zudem wurden erste Ergebnisse aus den vertiefenden Analysen des Arbeitsschritts 1.3
vorgestellt. 2017 wurden die Intensivfallstudien abgeschlossen und die zweiten Wellen der BAK-
und Coach-Befragungen sowie die standardisierte Befragung der beteiligten Arbeitgeber durchge-
fahrt.
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Somit sind alle fir die Implementationsanalyse des AP 1 vorgesehenen Arbeitsschritte abgeschlos-
sen. In diesem Bericht erfolgt die abschlieRende Berichtslegung hierzu. Sofern Ergebnisse daraus
bereits im vorherigen Zwischenbericht vorgestellt wurden, werden die wesentlichsten daraus in
diesem Rahmen in gestraffter Form nochmals dargestellt.

AP 2: Analysen der Teilhabeeffekte

Im Mittelpunkt der Analyse steht die Erhebung von Indikatoren zur sozialen Teilhabe (z. B. Haufig-
keit sozialer Kontakte, kulturelle und politische Integration, Beziehungsstatus). Sie werden mittels
CATI-Befragung der Geférderten durch das SOKO-Institut erhoben. Zur Einordnung der Angaben
der Geforderten werden sie mit entsprechenden Daten aus dem PASS des IAB (Panel ,Arbeitsmarkt
und soziale Sicherung”) abgeglichen. Zur Erganzung der standardisierten Erhebungen werden
auch die qualitativen, im Rahmen der Intensivfallstudien gefuhrten Interviews mit Geférderten ein-
bezogen, insbesondere um die soziale Teilhabe sowie die Verwirklichungschancen auf Subjekt-
ebene im Einzelfall Gber den Zeitraum der Forderung hinweg zu betrachten. Deskriptive (Teil-)Er-
gebnisse dieses Arbeitspakets, basierend im Wesentlichen auf der abgeschlossenen ersten Welle
der CATI-Befragung der Programm-Teilnehmenden, werden im vorliegenden Bericht vorgestellt.

AP 3: Quantitative Analysen von Ergebnissen und Wirkungen

Ein Kernstlck der Evaluation ist die Analyse der Outputs, Ergebnisse und Wirkungen des LZA-Pro-
gramms. Outputs sind insbesondere die realisierten Férderungen, ihr Umfang und ihre Dauer so-
wie die damit verbundenen Ausgaben (materieller und finanzieller Programmuverlauf). Ergebnisse
sind beispielsweise die Arbeitsmarktzustande der Teilnehmenden (Bruttoeffekte). Diese GroRen
kénnen mithilfe quantitativer Daten gemessen werden. Wirkungen (Impacts) sind die ursachlich
auf das Programm zuriickzufiihrenden Anderungen in den Zieldimensionen. Sie sind nicht direkt
beobachtbar und werden durch eine kontrafaktische Analyse mithilfe eines Kontrollgruppenansat-
zes bestimmt. Empirische Grundlage flr diese Analysen sind das Monitoring des Bundesverwal-
tungsamts (BVA) (ZUWES-Datenbank) sowie Prozessdaten, die von der Bundesagentur fur Arbeit
(BA) zur Verfugung gestellt werden.

In diesem Bericht finden sich zum einen deskriptive Ergebnisse zu Ergebnissen, die sich bereits
jetzt in den Daten abbilden. Hierzu zahlen die Stabilitat der Teilnahme, die Arbeitsentgelte sowie
die Wahrscheinlichkeit, weiterhin Leistungen nach dem SGB Il zu beziehen. Zum anderen wird eine
Selektivitatsanalyse vorgenommen, die die Unterschiede zwischen Teilnehmenden und férderfa-
higen Nichtteilnehmenden darstellt. Dies ist ein wichtiges deskriptives und vorbereitendes Zwi-
schenergebnis fur die Wirkungsanalyse, deren erste Ergebnisse im nachsten Zwischenbericht 2019
enthalten sein werden. Die Selektivitatsanalyse gibt aber auch inhaltlich relevante Informationen
zur Frage der Erreichung bestimmter Gruppen durch das LZA-Programm.

AP 4: Kosten-Nutzen-Analysen

Im Rahmen der Kosten-Nutzen-Analysen wird ermittelt, ob das Programm effizient ist. FUr die
Bestimmung der Effizienz des Programms ist zunachst eine mdglichst vollstandige Erfassung der
Kosten notwendig. Dies umfasst neben den direkten Kosten des Programmes, also den Kosten fur
Betriebsakquisiteure und Coachs, den Lohnkostenzuschussen, die Mobilitatshilfen und den Kosten

fur arbeitsplatzbezogene berufliche Qualifizierungen bzw. fur Qualifizierungen zur Verbesserung
2
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von zentralen Grundkompetenzen, auch die Erfassung etwaiger aufstockender kommunaler Mittel
sowie die Kosten fur die Administration des Programms in den Jobcentern, dem BVA sowie den
beteiligten Ressorts (Vollzugswirtschaftlichkeit) und die Ermittlung etwaiger nicht-intendierter
Nebenkosten in Form von Mitnahme- und/oder Verdrangungseffekten. Diese Kosten werden
schlieBlich den Einsparungen (z. B. an ALG Il und Kosten der Unterkunft) und Zusatzeinnahmen (z.
B. Steuern und Sozialversicherungsbeitrage) des Programms gegenlbergestellt. Da die Kosten-
Nutzen-Analysen auf den Ergebnissen der Wirkungsanalysen beruhen, werden sie erstmalig
Gegenstand des Berichts im Jahr 2019 sein.

1.2 Programmverlauf und Anpassung der Forderrichtlinie

Mit der Veroffentlichung der Forderrichtlinie wurde am 19.11.2014 der Startpunkt fur das LZA-
Programm gesetzt. Bis 13.02.2015 konnten interessierte Jobcenter ihre Projektantrage einreichen.
Die Bewilligung der Antrage war Ende April 2015 abgeschlossen, so dass die ersten Projekte zum
01.05.2015 begonnen werden konnten.! Seitdem sind die Forderbedingungen durch zwei
Novellierungen der Férderrichtlinie verandert worden.

Mit der ersten am 22. Februar 2016 in Kraft getretenen Anderung der Férderrichtlinie wurde
insbesondere eine Zielgruppenerweiterung vorgenommen. Ab diesem Datum konnten folgende
Unterbrechungen der Arbeitslosigkeit - erganzend zu den bereits ursprunglich vorgesehenen
Unterbrechungen - ebenfalls als Zeiten der Arbeitslosigkeit gezahlt werden:

* Krankheit ohne zeitliche Begrenzung

= Betreuung pflegebedurftiger Angehoriger

* genehmigte Ortsabwesenheiten

* Zeiten ohne Nachweis bis zu jeweils sechs Wochen

* Teilnahme an kurzen Weiterbildungsmalinahmen bis zu jeweils acht Wochen
* Teilnahme an EingliederungsmalRnahmen nach 8§ 16f SGB ||

Auch Zeiten der Ausiibung einer Beschaftigung oder selbststandigen Tatigkeit mit einer wéchent-
lichen Arbeitszeit von unter 15 Stunden konnten ab dato der Arbeitslosigkeit zugerechnet werden.?

Die zweite Anpassung der Forderrichtlinie zum 01. Februar 2017 begrindete das BMAS mit Er-
kenntnissen aus der Umsetzungspraxis, basierend auf dem ersten Evaluationsbericht, eigenen
Vor-Ort-Besuchen und zwei Workshops mit Praktikern. Mit ihr sollten zusatzliche Impulse fir die
Zielerreichung des Programms gegeben werden. Die Verdnderungen bezogen sich zum einen ins-

' Vgl. Prasentationsfolie des BMAS vom 12.11.2015 (https://www.esf.de/portal/SharedDocs/PDFs/DE/Veranstaltungen/
2015/2015-11-12-ppp-programme-lza.pdf?__blob=publicationFile&v=2).

2Vgl. BVA: Neuigkeiten zum ESF-Forderprogramm zum Abbau von Langzeitarbeitslosigkeit (LZA). Ausgabe Nr. 4/2016 vom
22.02.2016.
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besondere auf eine erneute Zielgruppenerweiterung. Zum anderen wurden Flexibilisierungen hin-
sichtlich der Forderfahigkeit von Qualifizierungsmallnahmen und hinsichtlich des Coachings vor-
genommen. Im Einzelnen umfassten die Anderungen folgende Punkte:

* Erweiterung der forderfahigen Zielgruppe: Zeiten der Unzumutbarkeit von Arbeit nach
8 10 Absatz 1 Nr. 3 SGB Il wegen der Erziehung eines Kindes unter drei Jahren, eines Be-
schaftigungsverbots nach dem Mutterschutzgesetz sowie Elternzeiten werden der Arbeits-
losigkeit gleichgestellt.

= Verlangerung des zeitlichen Rahmens fir Eintritte in die geférderte Beschaftigung

* Wegfall der Férderhéchstgrenze von 1.500 Euro pro Teilnehmer/in fir Qualifizierungsmal3-
nahmen

* Erweiterung des zeitlichen Rahmens fur das Coaching bei Langzeiterkrankung von Teilneh-
mern/innen

* Klarstellung zum (nicht erforderlichen) Nachholen des Coachings bei Kurzzeiterkrankung
von Teilnehmern/innen

* Flexibilisierung des situativen Coachings von maximal drei Monaten in der Leistungs- und
Nachbeschaftigungsphase

* Anpassungen der Qualifikationsanforderungen fiir Coachs an den Deutschen Qualifikati-
onsrahmen - DQR

* Forderfahigkeit der Instandsetzung eines vorhandenen fahruntlchtigen Fahrzeugs

= Streichung der Berichtspflicht zu eingeworbenen Stellen

Da die standardisierte Befragung der Jobcenter und die ersten Befragungswellen der Betriebsak-
quisiteure und Coachs vor der zweiten Richtlinien-Novellierung stattfanden, kdnnen die durch
diese ggf. induzierten Auswirkungen auf die Umsetzungspraxis grundsatzlich erst in den Wieder-
holungsbefragungen der Betriebsakquisiteure und Coachs sichtbar werden. Die quantitativen Aus-
wirkungen hinsichtlich der Zielgruppenerreichung im Zeitverlauf lassen sich hingegen mittels der
Monitoring-Daten von BVA und BA nachvollziehen.

13 Zeitplan

Die bis dato durchgefihrten Arbeitsschritte konnten im Wesentlichen wie in den vorgangigen Zwi-
schenberichten beschrieben umgesetzt werden. Somit kénnen auch die noch ausstehenden Ar-
beitsschritte voraussichtlich wie geplant durchgefthrt werden. Im Einzelnen sind die abgeschlos-
senen und geplanten Schritte nachfolgender Tabelle 1.1 zu entnehmen.
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Tabelle 1.1:  Arbeits- und Zeitplan
2015 2016 2017
Monat 9 (1011 |12 3(4(5|6|7 10 (11 ] 12 6 | 7 10 | 11 (12
Eintrittszeitraum LZA = Besch.dauer BAK
Projektmonat

Arbeitspaket 1:

Explorationsphase

Erhebungsphase

Vertiefungsphase

Arbeitspaket 2:

Quant. und qual. Teilhabeanalysen

Panelbefragung von Geférderten

Arbeitspaket 3:

Outputs und Ergebnisse

Wirkungen

Arbeitspaket 4:

Direkte Effekte des Programms

Berichte

Projektmonat

Arbeitspaket 1:

Vertiefungsphase

Arbeitspaket 2:

Quant. und qual. Teilhabeanalysen

Panelbefragung von Gefdrderten

Arbeitspaket 3:

Outputs und Ergebnisse

Wirkungen

Arbeitspaket 4:

Direkte Effekte des Programms

Fordereffekte

Berichte
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Tabelle 1.1: Aktualisierter Arbeits- und Zeitplan (Fortsetzung)
2020 2021

8/9|10|11(12| 1|2 |3 |4 |56 |7 |8]|9

Projektmonat

Arbeitspaket 3:

Outputs und Ergebnisse

Wirkungen

Arbeitspaket 4:

Direkte Effekte des Programms

Fordereffekte

Berichte
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1.4 Uberblick liber den Bericht

Der vorliegende Zwischenbericht zur Evaluation des LZA-Programms gibt in Kapitel 2 Auskunft
Uber die Datengrundlage, die zu diesem Zweck durch das Evaluationskonsortium geschaffen
wurde bzw. seitens Bundesagentur fur Arbeit (BA) und Bundesverwaltungsamt (BVA) zur Verfu-
gung gestellt werden. Hierbei handelt es sich um die vom Konsortium durchgefihrten standardi-
sierten Befragungen der Jobcenter, Betriebsakquisiteure (BAK), der Coachs und der beteiligten Ar-
beitgeber sowie die CATI-Befragung der Programm-Teilnehmenden. Zusatzlich stehen Daten der
ZUWES-Datenbank und der BA-Statistik zur Verfugung. Erganzt werden diese quantitativen Daten
durch qualitatives Interviewmaterial aus den Intensivfallstudien.

In Kapitel 3 werden Eckwerte zur Beschreibung der Zielgruppenerreichung vorgestellt. Sie basie-
ren auf den erwahnten Datenbanken des BVA und der BA-Statistik.

Kapitel 4 stellt nochmals in sehr gestraffter Form die zentralen Ergebnisse der Jobcenter-Befra-
gung vor; hier fokussiert auf die Beweggrinde der Geschaftsfihrungen zur Programmteilnahme
sowie deren Vorgaben zur konzeptionellen und organisatorischen Umsetzung des LZA-Pro-
gramms.

Die beiden zentralen Akteure der Implementation des LZA-Programms sind Gegenstand der Kapi-
tel 5 und 6: Betriebsakquisiteure (BAK) und Coachs. Auf der Basis fallrekonstruktiver Auswertun-
gen der Interviews mit beiden Akteursgruppen sowie unter Hinzuziehung weiterer empirischer Da-
ten aus dem Forschungsprojekt wird deren jeweilige Aufgabe in ihren Herausforderungen und
maoglichen darauf bezogenen Lésungen dargestellt.

Kapitel 7 widmet sich der Frage, welche Betriebe und welche der potenziell forderfahigen
Personen durch das LZA-Programm erreicht wurden. Zum einen werden zu diesem Zweck die
Einmindung der Geférderten in das Programm als auch die Gewinnung der Arbeitgeber
dargestellt. Zum anderen wird die soziodemographische Zusammensetzung der Teilnehmenden
anhand einer Kontrastierung mit nicht teilnehmenden Forderfahigen naher beleuchtet und der
Selektionsmechanismus in die MalBnahme beschrieben. Den Abschluss des Kapitels bildet ein
Uberblick Gber die Struktur der einstellenden Betriebe samt der dort von den Geférderten
ausgelbten Tatigkeiten.

Die momentan bereits vorliegenden Ergebnisse sowie die Bewertung des LZA-Programms durch
die Arbeitgeber sind Gegenstand von Kapitel 8. Ein erster Teil adressiert Fragen des Verbleibs der
Gefdrderten im Programm sowie der Entlohnung und der Beendigung des Hilfebezugs wahrend
der Programmteilnahme. Im zweiten Teil werden im Anschluss erste Befunde zur sozialen Teilhabe
unter den Geférderten prasentiert. Die Bewertung der verschiedenen Aspekte des LZA-
Programms durch die Arbeitgeber wird im dritten Unterkapitel berichtet.

Kapitel 9 fasst die wesentlichen Ergebnisse dieses Berichts zusammen und gibt einen Ausbilick
auf die weiter zu erwartenden Forschungsergebnisse, insbesondere hinsichtlich der Wirkungs-
analyen zur sozialen Teilhabe und Erwerbsbeteiligung der Geférderten.
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2. Datengrundlage

Wie aus der obigen Darstellung der Arbeitspakete ersichtlich wurde, basiert die Evaluation zum
LZA-Programm auf einer vielfaltigen Datengrundlage. Diese wird nachfolgend genauer erlautert.

2.1 Standardisierte Befragung der Jobcenter

Die Befragung der Jobcenter war an die Geschaftsfihrungen der am LZA-Programm teilnehmen-
den und nicht-teilnehmenden Jobcenter adressiert. Sie wurden zunachst Anfang Marz 2016 per E-
Mail Gber die bevorstehende Befragung informiert. Wenige Tage spater erfolgte ebenfalls per E-
Mail die Zusendung eines am PC beantwortbaren Fragebogens. Ende Mai war die Befragung be-
endet. Aus den Begleittexten zu den aus den Jobcentern zurtickgesandten Fragebogen wurde er-
sichtlich, dass die Fragebogen teilweise von den Geschaftsfuhrungen und teilweise von den flr die
Programmumsetzung zustandigen Projektleitern/innen beantwortet worden waren.

Tabelle 2.1: Grundgesamtheit und Riicklauf Jobcenter-Befragung

gE zkT insgesamt
Jobcenter insgesamt 303 100% 105 100% 408 100%
Progr:'a\.mm-tellnehmende Jobcenter 271 89% 62 59% 333 82%
(Beteiligungsquote)*
darunter: 300
Teilnahme an Befragung 243 90% 57 92% (303)** 91%
(Rucklaufquote teilnehmende JC)
;\l;;::::;rProgramm teilnehmende 32 11% a3 41% 75 18%
darunter:
Teilnahme an Befragung 24 75% 34 79% 58 77%
(Rucklaufquote nicht-teilnehmende JC)

* Quelle: Tabelle ,Teilnehmende Jobcenter Stand 28.08.15" des BMAS.
** Aufgrund anonymer Zusendung sind 3 JC nicht nach MdA zuordenbar.

Wie Tabelle 2.1 zu entnehmen ist, haben sich insgesamt 82 Prozent aller 408 Jobcenter am LZA-
Programm beteiligt, wobei die Beteiligungsquote der gk mit 89 Prozent die der zkT mit 59 Prozent
deutlich Ubersteigt. Die Beteiligung an der Befragung hingegen variiert unter den programm-teil-
nehmenden Jobcentern mit einer durchgangig sehr hohen Riicklaufquote von gut 90 Prozent nicht
mit dem Modell der Aufgabenwahrnehmung. Die Rucklaufquote unter den nicht-teilnehmenden
Jobcentern liegt mit 75 Prozent bis 79 Prozent zwar etwas unter jener der teilnehmenden Jobcen-
ter. Sie darf dennoch als eine sehr positive Resonanz und Wertschatzung der Tatsache seitens der
Geschaftsfiuhrungen aufgefasst werden, dass sie auch als Nicht-Teilnehmende als wichtige Akteure
betrachtet und nach ihren Beweggrinden fur ihre Entscheidung gefragt wurden.

2.2 Standardisierte Befragung der Betriebsakquisiteure und
Coachs

Die ersten Wellen der standardisierten Befragungen der BAK und Coachs erfolgten jeweils im Som-
mer 2016. Die zweite Welle der Befragung der BAK fand im dritten Quartal und jene der Coachs im

8
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vierten Quartal 2017 statt. Die Befragung der BAK wurde vorgezogen, da deren Tatigkeit pro-
grammbedingt friher endete als die der Coachs. Da das Forschungskonsortium Utber keine direk-
ten Kontaktmdglichkeiten zu den BAK und Coachs verfigt, wurde die Kontaktaufnahme zu beiden
Akteursgruppen Uber die Jobcenter bzw. deren Geschaftsleitungen gestaltet. Diese wurden jeweils
per E-Mail Uber die geplanten Befragungen informiert und gebeten, die an die BAK bzw. Coachs
adressierten E-Mails, die einen Link zum Online-Befragungsportal des ISG oder im Anhang einen
am PC beantwortbaren Fragebogen enthielten, weiterzuleiten.

Tabelle 2.2: Eckdaten der Befragungen der Betriebsakquisiteure und Coachs

Betriebsakquisiteure Coachs
1. Befragungswelle
Feldzeit 17.05.-28.07.2016 09.06. - 16.08.2016
Zuriickgesandte auswertbare Fragebodgen 332 343
2. Befragungswelle
Feldzeit 24.07.-01.09.2017 15.11.-15.01.2018
Zuriickgesandte auswertbare Fragebogen 226 177

Die Befragungen der BAK und Coachs waren als Online-Befragungen geplant. Bei der ersten Welle
der BAK-Befragung stellte sich jedoch heraus, dass in einigen Jobcentern vermutlich bestimmte
lokale Internet-Sicherheitseinstellungen einen direkten Zugang auf das Befragungsportal nicht zu-
lieBen. Deswegen wurde allen BAK wiederum per E-Mail an die JC-Geschaftsleitungen alternativ ein
am PC beantwortbarer Fragebogen zur Verfiigung gestellt. Aufgrund dieser Erfahrungen wurden
die erste Welle der Coach-Befragung sowie beide Wiederholungsbefragungen ausschliel3lich als E-
Mail-Befragungen gestaltet.

Die Feldzeiten sowie die Anzahl der zurlckgesandten Fragebdgen der insgesamt vier Befragungen
sind Tabelle 2.2 zu entnehmen. Gemal der ZUWES-Datei des Bundesverwaltungsamts mit Stand
06.09.2016 waren 489 BAK im LZA-Programm beschaftigt. Gemessen an dieser Zahl betrug die
Ricklaufquote 68 Prozent, was als ein sehr erfreuliches und hoch zufriedenstellendes Ergebnis
gewertet werden darf. Fur die im LZA-Programm beschaftigten Coachs weisen die ZUWES-Daten
keine vergleichbare Information aus. Fiur das Coaching werden dort nur die zuwendungsfahigen
Coach-Stunden angegeben. Somit kann flr die Coach-Befragung keine Ricklaufquote angegeben
werden. Die gegenlber der ersten Welle geringeren Fragebogenricklaufe sind zum einen darauf
zurlUckzufuhren, dass einige der BAK und Coachs ihre Tatigkeit zwischenzeitlich bereits beendet
hatten. Inwieweit zum anderen ein Nachlassen der Beteiligungsmotivation eine Rolle gespielt
haben kénnte, lasst sich nicht ermitteln.?

3 Auf die ansonsten Ubliche Erinnerungsaktion wurde verzichtet, weil sie wiederum Uber den E-Mail-Account der
Geschaftsfihrungen hatte erfolgen mussen und weil Missstimmungen vermieden werden sollten, da eine solche den -
ungerechtfertigten - Argwohn einiger GeschaftsfiUhrungen hatte schiren konnen, dass sich ,ihre” Coachs und BAK
womdglich nicht an den Befragungen beteiligt hatten.
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In den beiden ersten Befragungswellen wurden die BAK und Coachs am Ende des Fragebogens -
unter erneutem expliziten Hinweis auf die Freiwilligkeit ihrer Angaben - darum gebeten, das Job-
center zu nennen, fir welches sie tatig sind, um fur die spateren ékonometrischen Wirkungsana-
lysen die Mdéglichkeit zu eréffnen, die unterschiedliche Umsetzungspraxis der Betriebsakquisition
und des Coachings auf Jobcenterebene als Kovariate in die Schatzmodelle einbeziehen zu kénnen.
Da bei den Fallstudien sichtbar wurde, dass insbesondere die Coaching-Praxis interpersonell vari-
iert, sie sich also auch innerhalb eines Jobcenters - sofern dort mehrere Coachs tatig sind - durch-
aus substanziell unterscheiden kann, wurden die Coachs gebeten, zusatzlich auch ihren Namen
anzugeben. Sofern sie dieser Bitte nachkommen, besteht somit die Méglichkeit, auf der Mikro-
ebene die Informationen Uber die Coaching-Praxis mit den Individualdaten aus der CATI-Befragung
der Teilnehmenden zu verknipfen. Denn bei der CATI-Befragung werden die Teilnehmenden -
ebenfalls unter nochmals explizitem Hinweis auf die Freiwilligkeit ihrer Angabe - gebeten, den Na-
men ihres Coachs zu nennen, um diese Verknupfung zu ermdglichen.

2.3 Panelbefragung (CATI) der Geforderten

Die telefonische Befragung der Gefdérderten wird als Panelbefragung mit einem rollierenden
Kohorten-Ansatz durchgefiihrt. Sie folgt den vier Phasen der Beschaftigungsférderung und sieht
grundsatzlich in jeder Phase ein Interview der (noch) Teilnehmenden vor. Der letzte Interviewzeit-
punkt findet sechs Monate nach Ende der geférderten Beschaftigung bzw. nach der Nachbeschafti-
gungsphase statt, sodass auch langfristige Veranderungen bei den Geférderten beobachtet
werden kdnnen.

Die erste Befragungswelle wurde moglichst frih an den Beginn der Einstiegsphase gelegt. Zu
diesem Zeitpunkt kénnen die Teilnehmenden am besten Uber ihre Eintrittsbedingungen
und -modalitdten sowie ihr ersten Erfahrungen mit dem Coaching berichten. In der ersten Welle
wurden insgesamt 5.587 Interviews realisiert, darunter 1.275 Interviews mit Personen mit
Intensivforderung. Die zweite Befragungswelle erfolgt sechs Monate nach der ersten, also zu
Beginn der Stabilisierungsphase. In Rahmen der zweiten Welle wurden bis zum 19. Marz 2018
4.159 Interviews durchgefihrt, und die Feldarbeit ist nahezu abgeschlossen. Die dritte Welle dient
primar der Panelpflege sowie der Statusfeststellung, bis zum 19. Marz 2018 sind in dieser Welle
1.529 Gesprache gefihrt worden. In der vierten Erhebungswelle soll abschlieBend sowohl
bilanzierend auf die Malinahme zurlck als auch nach vorne geblickt werden. Diese abschliel3ende
Befragung wurde bislang mit 227 Personen gefuhrt. Hinsichtlich Letzterem wird vor allem von
Interesse sein, wie es nach dem Ende der Nachbeschaftigungspflicht weitergeht.

2.4 Standardisierte Befragung der beteiligten Arbeitgeber

Die am LZA-Programm als Arbeitgeber beteiligten Betriebe und Einrichtungen wurden 2017 mittels
einer einmaligen standardisierten Online-Befragung in die Evaluation einbezogen. Da nur die
Jobcenter Uber die Adressen der Arbeitgeber verflgten, mussten die Jobcenter um die
Ubermittlung der fur die Befragung erforderlichen Kontaktdaten (postalische Adresse und ggf.
Ansprechpartner/in) gebeten werden. lhnen wurde zu diesem Zweck Uber einen BVA-Newsletter
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eine Excel-Datei zugesandt, in welche sie die im Rahmen des Programms Lohnkostenzuschuss
beziehenden Betriebe eintragen sollten.

Fast alle Jobcenter beteiligten sich dankenswerterweise an dieser Unterstltzung der
Evaluationsarbeit, sodass am 11.10.2017 Uber einen kommerziellen Lettershop 8.911 Betriebe
angeschrieben und um die Beteiligung an der flir diesen Zweck auf dem Online-Befragungsportal
des ISG eingerichteten LZA-Arbeitgeberbefragung gebeten werden konnten (Tabelle 2.3). Zur
Eréhung der Beteiligungsbereitschaft wurden etwa vier Wochen spater die Betriebe, die sich bis
dahin nicht beteiligt hatten, nochmals angeschrieben. Diesmal erhielt das Schreiben ein
Unterstutzungsschreiben des BMAS. Bis Ende des Jahres hatten 1.873 der urspringlich
angeschriebenen Betriebe und Einrichtungen den Online-Fragebogen ausgefullt. Das entspricht
einer Beteiligungsquote von 21 Prozent und kann als eine fur Betriebsbefragungen sehr hohe
Beteiligung gewertet werden.

Tabelle 2.3: Eckdaten der Arbeitgeberbefragung

Datum angeschriebene | antwortende Beteiligung
Betriebe (N) Betriebe (n) in%
Erstanschreiben 11.10.2017 8.911 798 9,0
Erinnerungsschreiben mit Unterstitzungs-
schreiben BMAS 14.11.2017 8.113 1.075 13,3
insgesamt 18.12.2017 8.911 1.873 21,0

2.5 Monitoring-Daten des Bundesverwaltungsamts und der Bun-
desagentur fiir Arbeit

Die administrative Abwicklung des Programms zum Abbau von Langzeitarbeitslosigkeit liegt in den
Handen des Bundesverwaltungsamts (BVA). Die technische Umsetzung der Antragstellung und
Projektbegleitung erfolgt Uber das elektronische System ZUWES (Zuwendungsmanagement des
Europaischen Sozialfonds).

ZUWES beinhaltet alle notwendigen Bereiche von der Antragstellung bis hin zur Abrechnung und
Verwendungsnachweisprifung. Ebenso stehen in ZUWES eine Teilnehmer- und Unternehmens-
verwaltung sowie weitere notwendige Erfassungsoptionen zur Verfiigung. Dieses System wird ge-
nutzt, um Medienbriche zwischen einzelnen IT-Systemen zu vermeiden, und stellt somit eine ganz-
heitliche Lésung dar. Die notwendigen Angaben in ZUWES sind abhangig von den Anforderungen
der einzelnen Forderprogramme sowie von den fur die Forderprogramme jeweils einschlagigen
Rechtsvorschriften.

Zu Monitoring-Zwecken erstellt das BVA in bestimmten Zeitabstanden Datenexporte aus der ZU-
WES-Teilnehmer-Datenbank, welche Uber das BMAS dem Evaluationskonsortium zur Verfugung
gestellt werden. Die Datenbank-Exporte umfassen u. a. folgende Kennzahlen auf Jobcenter- bzw.
Projektebene:

* Anzahl Teilnehmer/innen (arbeitsmarktferne Leistungsberechtigte) nach Geschlecht
* Anzahl Langzeitarbeitslose
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* Anzahl Personen mit Migrationshintergrund inkl. der in Deutschland anerkannten Min-
derheiten

* Anzahl Uber 54-Jahrigen

* Anzahl Betriebsakquisiteure

* Coaching Normalférderung in Stunden

* Coaching Intensivférderung in Stunden

* Anzahl der geférderten Stellen

* nach befristeter/unbefristeter Arbeitsvertrag

* nach Vollzeit/Teilzeit

* Anzahl Teilnehmer/innen mit Beschaftigung bei Personaldienstleistern

* Anzahl Teilnehmer/innen mit Normal- und Intensivforderung

* Teilnahmeabbriche durch Arbeitgeber oder Arbeitnehmer/innen

Diese Daten beruhen auf den Angaben der beteiligten Jobcenter, die im Rahmen des Bewilligungs-
verfahrens als Zuwendungsempfanger zu einer zeitnahen Datenerhebung und -Ubermittlung be-
zuglich der Output- und Ergebnisindikatoren fur ESF-Interventionen und weiterer programmrele-
vanter Daten an das BVA verpflichtet wurden. Das BVA hat kurz vor der Erstellung dieses Zwischen-
berichts eine ausfuhrlichere, auf diesen Monitoring-Daten beruhende Datenanalyse zum
12.03.2018 vorgelegt. Diese bilden im vorliegenden Bericht die empirische Grundlage zur Darstel-
lung der Zielgruppenerreichung durch das LZA-Programm.

Aufbauend auf die im ersten Halbjahr 2016 durchgefuhrten explorativen Fallstudien wurden wei-
tere 12 Jobcenter fir vertiefende qualitative Analysen ausgewahlt.* Die Auswahl der in die Inten-
sivfallstudien einbezogenen Jobcenter basierte auf einer Kombination aus endogenen und exoge-
nen bzw. pradeterminierten Charakteristika, wobei auf die Variation der endogenen Merkmale,
also jener Umsetzungscharakteristika, die vom Jobcenter beeinflusst werden konnten, das Haupt-
augenmerk gelegt wurde. Aus der im Frihjahr 2016 durchgefihrten Jobcenter-Befragung wurden
hierfur folgende dort gemachten Angaben zur Umsetzung des LZA-Programms als Basis der Aus-
wahl fur die vertiefenden Fallstudien bestimmt:

1. Wurden die BAK einem eigenen Projektteam zugeordnet (ja/nein)?

2. Gibt die Geschaftsfihrung eine bewerberorientierte Vorgehensweise fur die BAK vor (sol-
len sie nur mit einem konkreten Bewerberangebot auf Arbeitgeber zugehen) (ja/nein)?

3. Wurde das Coaching intern durchgefihrt oder an externe Dienstleister vergeben (ja/nein)?

Aus diesen drei dichotomen Fragen bzw. Variablen wurde eine 2 x 2 x 2-Matrix erstellt (s. Tabelle
2.4, die Spalten 1 bis 3), so dass jedes der 303 Jobcenter, die an der Befragung teilgenommen hat-
ten, einer dieser acht Zellen zugeordnet werden konnte (Spalte 4). Jobcenter, die auf alle Fragen
gleich geantwortet haben, bilden immer eine Gruppe. Die haufigste Kombination bestand aus Job-
centern, die kein eigenes BAK-Team gebildet hatten, bei welchen die BAK It. Geschaftsfihrung be-
werberorientiert vorgehen sollen und die das Coaching an externe Dienstleister vergeben hatten.

4 Zur methodischen Grundlage der explorativen Fallstudien s. Apel 2009.
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Diese Kombination traf mit 81 Fallen auf gut ein Viertel (rd. 27 %) aller teiinehmenden Jobcenter
ZU.

Da zwolf Fallstudien durchgefluhrt werden sollten, wurden die vier der acht Zellen mit den héchsten
Besetzungen - dies sind jeweils die Jobcenter ohne eigenstandiges Projektteam - jeweils doppelt
besetzt, die anderen vier jeweils einfach. Die Frage, welches Jobcenter aus der jeweiligen Zelle (aus
Spalte 4) auszuwahlen sei, wurde entlang der Mal3gabe entschieden, eine moglichst gleichmaRige
bzw. proportionale Verteilung der in den Spalten 6 bis 9 aufgefuhrten exogenen Jobcenter-
Merkmale sowie eine hinreichende Zahl an Jobcentern aus Projektverblinden (Spalte 10) zu
erzielen. Demnach sind in dieser Fallstudien-Stichprobe acht gemeinsame Einrichtungen und vier
zugelassene kommunale Trager enthalten, vier Jobcenter aus den neuen und acht aus den alten
Bundeslandern, acht Landkreis- und vier stadtische Jobcenter. Drei Jobcenter gehéren zu einem
Projektverbund. Insgesamt konnten neun Bundeslander abgedeckt werden.

Tabelle 2.4: Stichprobe vertiefende Fallstudien

Pro-
. jekt-
Umsetzungsindikatoren Jobcenter Exogene Merkmale ver-
bund
Eigenes | Vorgabe:
BAK- Bewerber- | Coaching Anz. MDA | Ost/West Stadt/‘ BL
L JC Landkreis
Team orientiert
Intern 30 | Dusseldorf gk West Stadt NW Nein
Ja
Extern 13 | Leipzig gE Ost Stadt SN Nein
Ja
Intern 19 | Mihlheim/R. kT West Stadt NW Nein
Nein
Extern 12 | Bamberg gE West Land BY Ja
Oder-Spree zkT Ost Land BB Nein
Intern 47 - -
Ja Neukélln gE West Stadt BE Nein
Chemnitz gE Ost Stadt SN Ja
Extern 81 - -
Nein Solingen zkT West Stadt NW Nein
i
Hamburg gE West Stadt HH Ja
Intern 47 -
Nein Erfurt gE Ost Stadt TH Nein
Grol3-Gerau zkT West Land HE Nein
Extern 54 -
Rastatt gE West Land BW Nein

Die vertiefenden Fallstudien fokussierten auf die innovativen Bestandteile des LZA-Programmes,
also vor allem auf die Tatigkeit der BAK und Coachs. Somit wendete sich der Blick dort den
zentralen operativen Kraften des LZA-Programmes zu und bezog darUber hinaus, durch erganzende
Interviews mit den geférderten Arbeitnehmern/innen und Arbeitgebern die genuinen
Beglinstigten des Forderprogramms mit ein.
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In jedem der zwdlf ausgewahlten Jobcenter waren mit folgenden Personen Interviews zu fuhren:

e 1-2 narrative Interviews mit BAK (abhangig von Gesamtzahl)

e 1-2 narrative Interviews mit Coachs (abhangig von Gesamtzahl)
o 2 leitfadengestutzte Interviews mit Arbeitgebern

e 4 |eitfadengestltzte Interviews mit Geforderten

Die Interviews wurden im Zeitraum Oktober 2016 bis Dezember 2017 geflhrt. Alle Interview-
personen wurden zweimal, in etwa einjahrigem Abstand interviewt; die gefdrderten
Teilnehmer/innen, sofern greifbar und gesprachsbereit, viermal, zweimal face-to-face und zweimal
telefonisch. Das Konzept der zwei Interviewwellen diente dem Zweck, eventuelle Veranderungen
im Zeitverlauf und die im Rahmen der Auswertungen gewonnenen neuen Erkenntnisse in die
vertiefenden Analysen einbeziehen zu kénnen. Die Interviews mit den Geférderten sollten viermal
gefUhrt werden, um in jeder der vier Programmphasen Kontakt mit den Geférderten zu halten und
die aktuellen beruflichen und personlichen situativen Bedingungen und. ggf. Veranderungen
differenziert erfassen zu kénnen.

Zudem war angestrebt worden, jeweils die unmittelbar persénlich miteinander interagierenden
Personen, also BAK, Geforderte/r, Arbeitgeber und Coach fur die vertiefenden Interviews zu gewin-
nen. Dies ist aufgrund der Kooperationswilligkeit aller BAK und Coachs bis auf sehr seltene Aus-
nahmefalle gelungen. Um dem Anspruch gerecht zu werden, die ggf. vorhandenen innovativen
Aspekte und Ansadtze auch tatsachlich wahrnehmen und hinreichend differenziert darlegen zu
kénnen, wurde bei den Interviews mit den BAK und Coachs auf das methodisch aufwandige
Instrumentarium der sinnrekonstruktiven Verfahren gemalR der Objektiven Hermeneutik
zuruckgegriffen (grundlegend hierzu Oevermann 1993). Dies impliziert u. a. eine vergleichsweise
geringe Vorstrukturierung der Interviews mit Gesprachsleitfaden, um eine hinreichende Offenheit
fur nicht bedachte Aspekte zu ermdglichen.
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3. Zielgruppenerreichung gemafl Monitoring-Daten

Wie eingangs in Kapitel 1.2 erwahnt, starteten die ersten Projekte der insgesamt 334 beteiligten
Jobcenter im Mai 2015. Bis spatestens 1. August mussten alle Projekte begonnen worden sein. Zu
diesem Zeitpunkt waren auf Grundlage der Projektantrage Fordermittel fur rd. 24.000 - von ur-
sprunglich insgesamt 33.000 avisierten - Programmteilnehmende bewilligt worden.>

Abbildung 3.1: Programmeintritte per Monat und kumuliert
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Quelle: Bundesverwaltungsamt. LZA-Berichtswesen vom 12.03.2018

Abbildung 3.1 zeigt den Verlauf der Programmeintritte fur die gesamte Programmlaufzeit auf
Basis des ZUWES-Datenmonitorings des Bundesverwaltungsamtes (BVA). Daraus wird ersichtlich,
dass zu Beginn der Projektlaufzeit etwa 500 Eintritte pro Monat realisiert werden konnten, sich ab
April 2016 die Zahl der Eintritte jedoch bereits in etwa verdoppelt hatte. Diese Erhdhung der
Programmeintritte durfte auch ein Effekt der berichteten ersten Zielgruppenerweiterung durch die
Novellierung der Férderrichtlinie im Februar 2016 sein. Dieser Trend hielt - unterstutzt durch die
zweite, im Februar 2017 vorgenommene Zielgruppenerweiterung - bis etwa Mitte 2017 an, dem
ursprunglich vorgesehenen Enddatum fir Programmeintritte. Die Mdéglichkeit zum Programm-
eintritt war durch die zweite Richtlinienanpassung bis zum Ende des Jahres 2017 verlangert

Vgl. Prasentationsfolie des BMAS vom 12.11.2015 (https://www.esf.de/portal/SharedDocs/PDFs/DE/Veranstaltungen/
2015/2015-11-12-ppp-programme-lza.pdf?__blob=publicationFile&v=2).
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worden, woraus sich ein ab diesem Datum stufenweise nachlassender Programmeintritt bis zum
31.12.2017 ergab. Mit sich Uber die gesamte Programmperiode gemalR dem BVA-Monitoring
erstreckenden 20.323 MalBnahmeeintritten konnte somit das Anfang 2017 von den beteiligten
Jobcentern vereinbarte Planungsziel von rd. 23.000 Integrationen naherungsweise erreicht
werden.

Abbildung 3.2: Teilnehmende am LZA-Programm nach Alter, Geschlecht und Migrations-
hintergrund*

rraven |
nergore TED
hintergrund* 45 8 keine Angabe

0 10 20 30 40
Anteile anallen Geforderten inProzent

* Person oder deren Eltern(teil) ist bzw. sind nicht in Deutschland geboren und 1950 oder spater nach Deutschland
zugewandert oder auslandischer Herkunft.

Quelle: Bundesverwaltungsamt: LZA-Berichtswesen vom 12.03.2018

Gemal dem LZA-Berichtswesen des BVA erstreckte sich die Forderung Uber die gesamte Pro-
grammlaufzeit hinweg zu gut einem Drittel auf Frauen (Abbildung 3.2). Dies bedeutet, dass mit
dem LZA-Programm das im Rahmen des Gender Budgeting im Operationellen Programm des Bun-
des fur den ESF angestrebte Ziel, Frauen und Manner jeweils halftig mittels des Budgets zu fordern,
nicht erreicht wurde. Die in der zweiten Richtlinienanpassung vorgenommene spezifisch auf
Frauen abstellende Zielgruppenerweiterung hat in dieser Hinsicht nur einen marginalen Effekt ge-
zeitigt. Der Anteil der Frauen unter den Programmteilnehmenden ist von 32 Prozent im Mai 2016
leicht und kontinuierlich auf den hier referierten kumulierten Endstand von 35 Prozent angestie-
gen (ohne Darstellung, vgl. Zwischenbericht 2017). Uber den Programmverlauf hinweg weist die
Altersverteilung der geférderten Personen eine ebenfalls hier nicht erneut dargestellte Konstanz
auf: Zwei von zehn Geférderten sind alter als 54 Jahre. Inwieweit der im Operationellen Programm
mit 19 Prozent ausgewiesene Zielwert fur geférderte Personen mit Migrationshintergrund bis zum
Programmende 2017 erreicht wurde, lasst sich mit dem am 12. Marz vom BVA veroffentlichten
ZUWES-Datenreport zwar nicht prazise bestimmen, da dort ein Anteil von 16 Prozent von Gefotr-
derten mit Migrationshintergrund, aber nochmals von acht Prozent Gefdrderten ausgewiesen
wird, zu welchen diese Angabe nicht vorliegt. ® Allerdings erscheint die Erreichung oder gar leichte
Uberschreitung des Zielwert von 19 Prozent als sehr wahrscheinlich.

5 In den frilheren vom BVA herausgegebenen ZUWES-Datenausziigen war ein im Programmverlauf leicht von 18 auf 21
Prozent ansteigender Anteil von Personen mit Migrationshintergrund ausgewiesen worden, was bislang im Rahmen der
Programmevaluation als eine in dieser Hinsicht gute quantitative Erreichung des Querschnittsziels der Verringerung der
Diskriminierung gewertet werden konnte.
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Hinsichtlich der Art der Forderung (normal oder intensiv), des Umfangs der Beschaftigung (Teilzeit
oder Vollzeit) und des geschlossenen Arbeitsvertrags (befristet oder unbefristet) lassen die vom
BVA herausgegebenen Monitoring ebenfalls keine prazisen Aussagen zu, da in der zum 12. Marz
2018 vom BVA vorgelegten LZA-Berichtslegung diese Charakteristika - im Gegensatz zu friheren
Datenauszlgen’ - als nicht vollstandig erhoben ausgewiesen wurden (vgl. Abbildung 3.3).

Abbildung 3.3: Art der Forderung sowie geférderte Stellen nach Arbeitszeit und Arbeits-
vertrag (Angaben in Prozent)

Art der Forderung 14

0% 20% 40% 60% 80% 100%
H normal intensiv nicht erfasst

Arbeitszeit 14
0% 20% 40% 60% 80% 100%
B Vollzeit teilzeit nicht erfasst
Arbeitsvertrag 14
0% 20% 40% 60% 80% 100%
W unbefristet befristet nicht erfasst

Quelle: Bundesverwaltungsamt: LZA-Berichtswesen vom 06.03.2018

Mit einem im ZUWES-Datenreport im Marz 2018 ausgewiesen Anteil von (mindestens) 20 Prozent
Teilnehmern/innen mit Intensivférderung sowie weiteren 14 Prozent diesbeztiglich nicht erfassten
Forderfallen wird der seitens der Jobcenter zuletzt mit 20 Prozent eingeplante Anteil an allen For-
derfallen sehr gut erreicht bzw. Ubertroffen. In den zu Beginn der Programmevaluation unternom-
menen explorativen Fallstudien war diese Tatsache, dass deutlich mehr Personen als ursprunglich
eingeplant unter den MaRgaben der Intensivférderung geférdert werden konnten, seitens der Um-
setzungsverantwortlichen meist als ein erfreulicher Beleg fir die gute Arbeit vor allem der BAK
gewertet worden.

7 Vgl. Zwischenbericht 2017.
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Hinsichtlich der Art der geforderten Arbeitsstellen lassen die aktuellsten Datenanalysen des BVA
zumindest die Aussagen zu, dass es sich etwa halftig um Teilzeit- und Vollzeitstellen und zum ver-
mutlich etwas grolReren Teil um befristete Stellen handelt.

Abbildung 3.4: Eintritte von Teilnehmenden bis Oktober 2017 nach Branche der
Arbeitgeber (gemaR WZ 08)
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Quelle: Statistik der Bundesagentur fur Arbeit. Tabellen, Teilnehmende am ESF-Bundesprogramm zur Eingliederung
langzeitarbeitsloser Leistungsberechtigter, Nturnberg.

Betrachtet man die verfugbaren Daten zu den Eintritten in sozialversicherungspflichtige Beschaf-
tigungen der Teilnehmenden nach Branchenzugehorigkeit (Abbildung 3.4) zeigt sich, dass der so-
ziale und offentliche Beschaftigungssektor (Sozialwesen, 6ffentliche Verwaltung, Erziehung und
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Unterricht) einen zwar nicht unerheblichen Raum einnahm:® Zu Beginn (bis April 2016) hatte dort
jede dritte branchenmaliig erfasste geforderte Arbeitsplatzeinmindung stattgefunden (33 %). Im
Programmverlauf reduzierte sich die Bedeutung des 6ffentlichen Sektors jedoch auf zuletzt nur
noch 26 Prozent aller kumulierten Malinahmeneintritte. Insbesondere der Anteil an Stellen in der
offentlichen Verwaltung ging deutlich von elf auf sechs Prozent zurtck.

Insgesamt gesehen blieb die Verteilung der Eintritte Gber die unterschiedlichen Branchen jedoch
vergleichsweise stabil. Zudem streuten die von den BAK vermittelten Stelleneinmindungen, abge-
sehen von den erwahnten branchenmaliigen Schwerpunkten, Uber viele Wirtschaftszweige, so-
dass durchaus, wie dies auch vor Ort von den meisten der interviewten BAK formuliert wurde, von
einem bunten Branchenspektrum der beteiligten Arbeitgeber gesprochen werden kann.

Auch wenn die hier dargestellte Statistik keine verlassliche Auskunft Gber die Stelleneinmindung
in privatwirtschaftliche Betriebe und gemeinntitzige Einrichtungen geben kann, lasst sich aufgrund
des erwahnten Rickgangs der Stellenbesetzungen im Sozialwesen, in der 6ffentlichen Verwaltung
sowie bei Interessenvertretungen und bei den kirchlichen und sonstigen Vereinen vermuten, dass
die Bedeutung der privatwirtschaftlichen Betriebe als Arbeitgeber flr die Programmteilnehmen-
den zugenommen haben dirfte. Uber den gesamten Férderzeitraum gesehen spielen privatwirt-
schaftliche Betriebe eine sehr grofRe Rolle als Arbeitgeber, wie auch die unten in Kapitel 7.3 vorge-
stellte Online-Befragung der Arbeitgeber belegt. Gut zwei Drittel (71 %) der befragten Betriebe sind
privatwirtschaftliche, elf Prozent 6ffentliche Unternehmen und 18 Prozent sind Vereine oder Ge-
nossenschaften.

Bereits in den ersten Interviews der explorativen Fallstudien war berichtet worden, dass Personal-
dienstleister als Arbeitgeber fur dieses Programm eine sehr untergeordnete Rolle spielten. In zehn
der zwolf besuchten Jobcenter hatten die BAK bekundet, dass diese grundsatzlich nicht adressiert
wulrden. Zum einen, weil die Geschaftsfihrungen dies im Rahmen des LZA-Programms nicht er-
laubten oder zum anderen die BAK sie bewusst nicht kontaktierten, weil sie bezweifelten, dass sie
die Fahigkeit oder das Interesse besal3en, die Zielgruppe der langzeitarbeitslosen Menschen lang-
fristig zu integrieren, oder weil sie es mit dem Ziel des Programms nicht vereinbaren kénnten, dass
Personaldienstleister von der Férderung profitierten. Die Forderung solle den einstellenden bzw.
in diesen Fallen den Entleihfirmen zur Kompensation von Minderleistungsfahigkeit und Arbeits-

8 Zur Darstellung der Branchenzugehdrigkeit und BetriebsgroRe der am LZA-Programm beteiligten Arbeitgeber wird auf
die Daten der Statistik der Bundesagentur flr Arbeit zurlckgegriffen, auch wenn diese fur rd. 14 Prozent der
Teilnehmenden keine Angaben tber die betreffenden Betrieben enthalten. Bei den ZUWES-Daten des BVA liegt dieser nicht
berichtbare Anteil jedoch mit 25 Prozent hinsichtlich der Branchenzugehorigkeit und mit 29 Prozent hinsichtlich der
BetriebsgréRe deutlich héher. Somit scheint mit den BA-Daten in dieser Hinsicht eine bessere Annaherung an die Realitat
moglich als mit den BVA-Daten. Zudem erlauben die Daten der BA-Statistik eine Darstellung der Veranderungen im
Zeitverlauf. Die von der Statistik der Bundesagentur fur Arbeit erfassten Eintritte werden in dieser Grafik verdichtet wieder-
gegeben. Von den in der Statistik ausgewiesenen insgesamt 89 Branchen (gemald WZ 08-Zweisteller), in denen seit Pro-
grammbeginn durch das LZA-Programm geforderte Arbeitsaufnahmen stattfanden, wurden die Branchen mit den meisten
Eintritten ausgewahlt, die insgesamt drei Viertel aller Eintritte ausmachen.
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ausfall wegen des Coachings zugutekommen und nicht den Zeitarbeitsfirmen, die mit der Einar-
beitung der moglicherweise intensiv zu betreuenden ehemaligen langzeitarbeitslosen Menschen
in der Regel nichts zu tun hatten.

Neben diesen genannten, eher ,ethischen” Argumenten wird wohl vor allem auch ein vergleichs-
weise handfester, ebenfalls vor Ort angefuhrter Grund fur die geringe Bedeutung der Personal-
dienstleister verantwortlich sein. Die Verpflichtung, einen Arbeitsvertrag von mindestens zweijah-
riger Laufzeit abschlieBen zu mussen, ermdgliche es nach Auskunft der BAK vielen Zeitarbeitsfir-
men nicht, Arbeitskrafte aus dem LZA-Programm einzustellen. Die obige Statistik der Bundesagen-
tur fur Arbeit bestatigt den von den BAK erwahnten geringen Stellenwert von Zeitarbeitsfirmen fur
das LZA-Programm. Nur zwei bis drei Prozent der Programmteilnehmer/innen wurden an Perso-
naldienstleister vermittelt.

Auch die von der BA-Statistik ermittelten Werte zur BetriebsgrélRe der am LZA-Programm beteilig-
ten Arbeitgeber (Abbildung 3.5) bestatigt die bereits in den explorativen Fallstudien von den BAK
hervorgehobene groRRe Bedeutung der kleinen und mittelstandischen Betriebe als Arbeitskraf-
tenachfrager fur die geférderten Programmteilnehmer/innen. Zu Beginn (bis April 2016) waren
knapp 30 Prozent der Teilnehmer/innen in Betriebe mit weniger als 10 Beschaftigten vermittelt
worden, 60 Prozent in Betriebe mit weniger als 50 Beschaftigten. Insbesondere die Bedeutung der
sehr kleinen Betriebe mit bis zu funf Beschaftigten hat im Programmverlauf nochmals zugenom-
men. Waren zu Beginn 20 Prozent der Teilnehmenden in eine Beschaftigung bei einem solchen
Arbeitgeber eingemiindet, stieg dieser Anteil bis zum weitgehenden Ende der Programmlaufzeit
(Okt. 2017) sogar auf insgesamt 24 Prozent an. Nur bei rd. 20 Prozent der einstellenden Arbeitge-
ber handelt es sich um Betriebe mit Gber 100 und mehr Beschaftigten. Grol3betriebe mit Giber 500
Beschaftigten machen insgesamt nur drei Prozent aus.

Abbildung 3.5: Eintritte von Teilnehmenden seit Programmbeginn bis Oktober 2017 nach
BetriebsgroRRe der Arbeitgeber

Angaben in Prozent

1 -5 Beschaftigte

6 -9 Beschaftigte

10 -19 Beschiéftigte

20 - 49 Beschéftigte

18
® bis Okt. 2017

50 - 99 Beschdftigte W bis Nov. 2016
bis April 2016

100 - 499 Beschaftigte

500 und mehr Beschaftigte

0 10 20 30

Quelle: Statistik der Bundesagentur fir Arbeit. Tabellen, Teilnehmende am ESF-Bundesprogramm zur Eingliederung lang-
zeitarbeitsloser Leistungsberechtigter, Nirnberg.
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Mit dieser durch die BA-Statistik bestatigten groRen Bedeutung der kleinen und mittleren Betriebe
fur die Arbeitsplatzeinmindung unter den Férderbedingungen des LZA-Progamms korrespondiert
der weiter unten (in Kapitel 8) ausfuhrlicher erlduterte Befund, dass die Geschaftsfihrung oder -
leitung bei 75 Prozent der beteiligten privatwirtschaftlichen Betriebe ausschlielich in der Hand
der Eigentumer oder Mitglieder der Eigentumerfamilien liegt. Dass es besonders eigentimer-
gefUhrte Betriebe seien, die zur Einstellung eines langzeitarbeitslosen Menschen bewegt werden
konnten, hatten die BAK in den explorativen Fallstudien bereits mehrfach berichtet - weil
Inhaber/innen viel eher dazu bereit seien, sich auf des ,Risiko" einer geforderten
langzeitarbeitslosen Personen mit langjahrigem SGB-lI-Leistungsbezug einzulassen, als dies
Angestellte in leitenden Funktionen bzw. mit Personalverantwortung kénnten.
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4. Intention und Organisation der Programmteilnahme
seitens der Jobcenter

Gemal Forderrichtlinie setzt die Inanspruchnahme der Zuwendungen aus dem LZA-Programm
eine entsprechende Antragstellung der Jobcenter beim Bundesverwaltungsamt (BVA) voraus.
Damit lag die Entscheidung Uber die Programmteilnahme bei den Jobcentern, auch wenn es
Hinweise gibt (s. u.), dass sich Regionaldirektionen der BA, Ortliche Agenturen flr Arbeit oder
andere Stellen und Akteure fur eine Beteiligung einzelner Jobcenter ausgesprochen haben.

Mit einer im Marz 2016 flachendeckend sowohl unter den teilnehmenden wie den nicht-teilneh-
menden Jobcentern durchgefihrten Befragung waren die Jobcenter-Leitungen nach deren wesent-
lichen Beweggrinden fur oder gegen die Programmteilnahme gefragt worden sowie die teilneh-
menden zusatzlich danach, welche konzeptionellen und organisatorischen Vorkehrungen sie zur
Umsetzung des LZA-Programms getroffen hatten. Die Ergebnisse hierzu sind bereits im Zwischen-
bericht 2017 ausfuhrlich geschildert worden. An dieser Stelle werden daher nur nochmals die zent-
ralen Befunde hierzu komprimiert dargelegt.

4.1 Motive der Programmteilnahme

Nach Aussagen der GeschaftsfUhrungen aus den teilnehmenden Jobcentern war die Entscheidung
fur eine Programmteilnahme vor allem von der Vorstellung getragen, mit den zur Verfigung ge-
stellten Zuwendungen neue Wege der Arbeitsvermittlung erproben zu kénnen. In der standardi-
sierten Jobcenter-Befragung nach diversen potenziellen Mdglichkeiten der Programmteilnahme
gefragt, wurden die Erprobung beschaftigungsbegleitenden Coachings mit 91 Prozent, die Erpro-
bung eines erfolgversprechenden Arbeitgeberzugangs mit 75 Prozent und die Erprobung neuer
organisatorischer Strukturen mit 54 Prozent von den Geschaftsfihrern/innen als die drei weitaus
wichtigsten Moglichkeiten des Programms genannt (Abbildung 4.1). Das operationale Ziel eines
substanziellen Abbaus der Langzeitarbeitslosigkeit verbanden mit 41 Prozent hingegen deutlich
weniger GeschaftsfUhrer/innen mit einer Programmteilnahme. Personalpolitische oder finanzielle
Beweggrinde spielten eine noch geringere Rolle (Kompensation des Vorwegabzugs des BMAS
36 %, Weiterbeschaftigung von Personal aus Perspektive 50plus 24 %, Finanzierung bereits existie-
render MalBnahmen und Projekte 10 %).

Aus diesen Antworten wird ersichtlich, dass der Erprobungscharakter des LZA-Programms klar im
Vordergrund gestanden haben durfte, das LZA-Programm vor allem als Experimentierfeld genutzt
werden sollte, auch wenn sowohl zunachst die qualitativen wie spater die quantitativen Auskinfte
ebenfalls deutlich machten, dass auch andere strategische Grinde und Akteure die Teilnahmeent-
scheidung teilweise merklich beeinflusst haben. Wie Abbildung 4.2 zeigt, haben sich nach
Aussagen der Geschaftsfihrer/innen in gut jedem zweiten der teilnehmenden Jobcenter sowohl
die Regionaldirektion (54 % ) als auch die ortliche Agentur fir Arbeit (52 %) fir eine Beteiligung am
LZA-Programm stark gemacht, somit deutlich starker, als in den nicht-teilnehmenden (31 % und
24 %). Kommune, Landkreis oder Landesministerien spielten allerdings viel seltener in diesen
Entscheidungsprozess hinein.
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Abbildung 4.1: Beurteilung der Méglichkeiten des LZA-Programms
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Dargestellt sind die Anteile (in Prozent) der Befragten, die der jeweiligen Aussage ,sehr” oder ,eher zustimmten”.
Quelle: ISG/IAW-Befragung der teilnehmenden und nicht-teilnehmenden Jobcenter 2016.

Zu bertcksichtigen ist bei den in Abbildung 4.2 ausgewiesenen Werten, dass sich unter den nicht-
teilnehmenden Jobcentern ein hoherer Anteil an zkT befindet als unter den teilnehmenden. Eine
Betrachtung der Antworten der teilnehmenden und nicht-teiinehmenden Jobcenter differenziert
nach Modell der Aufgabenwahrnehmung (zkT und gE) zeigt, dass rd. zwei Drittel der
Geschaftsfuhrungen von gE von einer Einwirkung der 6rtlichen Agentur fur Arbeit (67 %) und der
Regionaldirektion (63 %) auf eine Beteiligung am LZA-Programm berichten (Abbildung 4.3). Die
teilnehmenden Optionskommunen waren demgegeniber gemald deren Aussagen deutlich
seltener einer externen Einflussnahme ausgesetzt. Nur 24 Prozent der zkT sprechen von einer
Einwirkung der Kommune auf eine Beteiligung und nur 15 Prozent von einer solchen aus dem
Landesministerium.

Auch in den explorativen Fallstudien war die Einwirkung externer Akteure auf die Teilnahme-
entscheidung thematisiert worden. In mehreren der zwolf teilnehmenden Jobcenter war von einer
klaren Botschaft der Regionaldirektionen im Sinne eines ,Macht bitte alle mit” berichtet worden.
In anderen war von der ,unausgesprochenen Erwartungshaltung” der BA gesprochen worden, sich
an diesem Programm zu beteiligen. Aber auch einzelne Ministerien der Bundeslander hatten stark
fur die Teilnahme am LZA-Programm geworben. Als Argument hatten diese Akteure regelmallig
darauf hingewiesen, dass bei einer Nichtteilnahme am LZA-Programm der Vorwegabzug des BMAS
verloren ginge.
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Abbildung 4.2: Akteure fur eine Programmbeteiligung

Es habensich "stark" oder "eherfir" eine Beteiligung ausgesprochen:
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Quelle: ISG/IAW-Befragung der teilnehmenden und nicht-teilnehmenden Jobcenter 2016.

Abbildung 4.3: Akteure fur eine Programmbeteiligung nach gE/zkT

Es habensich "stark" oder "eherfir" eine Beteiligung ausgesprochen:
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Quelle: ISG/IAW-Befragung der teiinehmenden und nicht-teiinehmenden Jobcenter 2016.

Hinsichtlich weiterer EinflussgroBen auf die Teilnahmeentscheidung wurden die Geschéfts-
fuhrungen in der Jobcenter-Befragung gebeten zu benennen, wie stark die drei Aspekte (i) Verwal-
tungsaufwand des LZA-Programms, (ii) finanzielle Risiken bei der Finanzierung zusatzlicher Mitar-
beiterstellen und (iii) personelle Kapazitaten des Jobcenters hierfur eine Rolle gespielt haben (Ab-
bildung 4.4).
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Abbildung 4.4: Einflussfaktoren der Entscheidung tiber eine Programmbeteiligung
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Quelle: ISG/IAW-Befragung der teilnehmenden und nicht-teilnehmenden Jobcenter 2016.

Am wichtigsten schatzten teilnehmende wie nicht-teilnehmende Jobcenter den mit einer Teil-
nahme verbundenen Verwaltungsaufwand ein. Von den Geschaftsfihrern/innen der teilnehmen-
den Jobcenter gab jeder zweite (52 %) an, dass dieser eine grol3e Rolle gespielt habe, von denen
der nicht-teilnehmenden Jobcenter waren es so gut wie alle (95 %). Wie aus den in Abbildung 4.4
ausgewiesenen Ergebnissen zudem sichtbar wird, werteten die nicht-teilnehmenden Jobcenter
auch die anderen (hinderlichen) Aspekte deutlich héher als die teilnehmenden, sodass die Schluss-
folgerung naheliegt, dass es insbesondere die negative Einschatzung des programmbedingten ho-
hen Verwaltungsaufwands, die hierfur (nicht) vorhandenen oder zu bindenden personellen Kapa-
zitaten sowie der damit verbundenen finanziellen Risiken waren, die letztlich fir die Entscheidung
ausschlaggebend waren, am LZA-Programm nicht teilzunehmen. In den explorativen Fallstudien
war zudem von den Geschaftsleitungen thematisiert worden, dass nicht zuletzt auch die pragma-
tische Frage, ob das Jobcenter Uber ESF-erfahrenes Verwaltungspersonal verflgte oder nicht, die
Teilnahmeentscheidung beeinflusste.

4.2 Organisation der Programmumsetzung

In welcher Form die positive Teilnahmeentscheidung in den Jobcentern organisatorisch und per-
sonell umgesetzt werden sollte, wird im nachfolgenden Abschnitt geschildert.

4.2.1 Personelle und konzeptionelle Organisation der BAK

Zur Umsetzung des Aufgabenprofils, wie es flir die BAK - und die Coachs (dazu spater) - durch die
Forderrichtlinie des LZA-Programms vorgegeben war, mussten viele Jobcenter in personeller wie
tatigkeitsspezifischer Hinsicht Neuland betreten. Denn die Aufgabe der BAK war dort in der ur-
sprunglichen Fassung als eine genuin stellenorientierte Arbeitgeberakquise beschrieben worden,
die in erster Linie erforderte, dass die mit dieser Aufgabe betrauten Akteure aktiv auf Arbeitgeber
zugingen, um sie fUr die subventionierte sozialversicherungspflichtige Beschaftigung von langzeit-
arbeitslosen Menschen zu gewinnen. Fur diese Tatigkeit mussten sowohl unter dem vorhandenen
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Personal der Jobcenter nach geeigneten und entsprechend motivierten Mitarbeitern/innen ge-
sucht als auch entsprechend geeignete neue Arbeitskrafte eingestellt werden.

Abbildung 4.5: Beschdftigte BAK nach internen und externen Kréften (Stichtag 1.3.2016)

intern besetzt

extern besetzt

beides

0 20 40 60
Angaben in Prozent

Quelle: ISG/IAW-Befragung der teilnehmenden Jobcenter 2016.

Gemal den Angaben der Geschaftsfiihrungen in der im zweiten Quartal 2016 durchgefthrten Job-
center-Befragung waren zum Stichtag 1. Marz 2016 in genau der Halfte der Jobcenter die Stellen
der BAK ausschlieBlich intern besetzt worden, wahrend in einem guten Drittel (35 %) der Jobcenter
ausschliel3lich extern rekrutierte Krafte als BAK tatig waren. In 15 Prozent der Jobcenter waren die
BAK sowohl extern als auch intern rekrutiert worden (Abbildung 4.5). Insgesamt dominiert also
der Fall, dass vorhandenes Personal im Jobcenter auf die Funktion der BAK wechselte. Zu beachten
ist bei dieser Aussage, dass zu diesem Stichtag die Besetzung der BAK-Stellen noch nicht Uberall
abgeschlossen war und noch weiteres Personal gewonnen werden musste oder vorhandene Fach-
krafte in die Tatigkeit eines BAK wechselten. Hinzu kommt, dass bei einer externen Besetzung die
neu eingestellten Krafte nicht notwendigerweise vollstandig unbekannt waren. Aus den Antworten
zu einer weiteren Frage ergibt sich, dass 35 Prozent der Geschaftsfihrungen die von ihnen extern
eingestellten BAK bereits aus vorherigen Arbeitszusammenhdangen gekannt hatten (nicht abgebil-
det).

Angesichts der komplexen Aufgabenstellung der BAK wurde - wie nicht zuletzt aus den vor Ort im
Rahmen der explorativen Fallstudien gefihrten Gesprachen ersichtlich wurde - soweit moglich auf
einschlagige berufliche Vorerfahrungen viel Wert gelegt. AuRBer Bewerbern/innen, die bereits im
Bundesprogramm Perspektive 50plus, in anderen Programmen und Projekten zur Arbeitsmarktin-
tegration Langzeitarbeitsloser oder im Regelgeschaft der Jobcenter als Vermittler/innen mitgewirkt
hatten, waren insbesondere auch solche Bewerber/innen gefragt, die Erfahrungen als Personal-
dienstleister, bei Bildungstragern, im Vertrieb oder als Stellenakquisiteure beim AG-S aufwiesen
sowie bereits Uber Kontakte zu Unternehmen in der Region verflgten. Die Mitte 2016 unter den
BAK durchgefliihrte erste standardisierte Befragung ergab z. B., dass gut ein Viertel von ihnen
(27 %) zuvor im Programm 50plus tatig gewesen war.

Ansiedelung

In jedem zweiten Jobcenter (53 %) waren die BAK organisatorisch bei einer Teamleitung Markt und
Integration angesiedelt worden (Abbildung 4.6). Die zweithdufigste Variante war die Bildung eines
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eigenstandigen Projektteams (24 %). Diese Option wurde vor allem von gréReren Jobcentern ge-
nannt. Eine weitere quantitativ nennenswerte Organisationsform war die Angliederung an den AG-
S (16). In den explorativen Fallstudien wurden sehr unterschiedliche organisatorische Lésungen
angetroffen und jeweils sehr plausibel erlautert. In einem groRRstadtischen Jobcenter beispiels-
weise wurden die BAK-Stellen als eigenstandiges Team beim AG-S angesiedelt. In einer anderen
GroR3stadt wurden die BAK an insgesamt sechs Standorten als Stabsstelle angesiedelt und waren
daher dienst- und fachaufsichtlich an die Standortleitungen angebunden. Dort war das Ziel gewe-
sen, sozialraumlich orientiert zu arbeiten und einen engen Austausch mit den Integrationsfach-
kraften vor Ort zu gewahrleisten. Zugleich sollten fur die Arbeitgeber vor Ort feste Ansprechpart-
ner/innen geschaffen werden, die quasi wie ein AG-S fungieren.

Abbildung 4.6: Organisatorische Ansiedelung der BAK
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Quelle: ISG/IAW-Befragung der teilnehmenden Jobcenter 2016.

Bemerkenswert erscheint, dass eine Ansiedelung der BAK beim AG-S eher die Ausnahme bildete,
obwohl die Aufgabenstellung der BAK eine grolRe Uberschneidung mit dem Arbeitsfeld der fiir die
Jobcenter tatigen - mit den Agenturen gemeinsamen oder eigenen - AG-S aufwies. Denn die Ak-
quisition von geeigneten Arbeitsstellen stellt eine der genuinen Aufgaben des AG-S dar. Wenn nun
in dieses bislang proprietare Geschaftsfeld des AG-S zusatzliche Akteure eindringen, stellt sich die
Frage, in welcher Weise diese Aufgabe arbeitsteilig angegangen und welche organisatorischen Re-
gelungen gefunden wurden, um Konflikte, Reibungsverlust oder Doppelarbeiten zu vermeiden.

Unabhangig von der konkreten Ansiedelung der BAK war in den explorativen Fallstudien das Ta-
tigkeitsfeld der BAK von den Geschaftsfuhrungen durchgangig als eine Aufgabe beschrieben wor-
den, die das Tatigkeitsfeld des AG-S - egal ob gemeinsamer oder eigener - erganzen sollte. In den
vor Ort gefUhrten Gesprachen wurde zudem deutlich, dass die Aufgabenstellung der BAK nicht nur
aus férderrechtlichen Griinden - um die Zuwendungsfahigkeit der Kosten fur die BAK nicht zu ge-
fahrden - als erganzend oder komplementar beschrieben wird. Vielmehr wurde die erganzende -
oder m. a. W. separierte - Arbeitsweise der BAK meist als in der Sache liegend, durch die spezifische

27



Evaluation des ESF-Bundesprogramms zur Eingliederung langzeitarbeitsloser Leistungsberechtigter nach
dem SGB Il auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt - Zwischenbericht 2018

Zustandigkeit der BAK flUr langzeitarbeitslose Menschen, begriindet. Die Ressourcen eines AG-S
boéten nicht die Moglichkeiten - so einige Gesprachspartner/innen aus den Fallstudien -, im Rah-
men seines Regelgeschafts jene intensive und spezialisierte Arbeit zu leisten, die bendtigt werde,
um langzeitarbeitslose Menschen in den Arbeitsmarkt zu integrieren. Dies erfordere sowohl eine
intensive Befassung mit den Starken und Schwachen der einzelnen Bewerber/innen als auch eine
spezielle Beratung der Betriebe, die ein AG-S unter den gegebenen Bedingungen nicht leisten
konne. In welcher Form die Geschaftsfuhrungen versuchten, die Vorgehensweise der BAK zu ge-
stalten, wird nachfolgend beschrieben.

Vorgaben der Geschdftsfihrungen

Wie im nachfolgenden Kapitel sichtbar werden wird, hangt bzw. hing die konkrete Ausgestaltung
der Vermittlungstatigkeit der BAK sehr von deren persdnlichen Auffassung von ihrer Aufgabe und
ihrem teilweise sehr unterschiedlichen individuellen beruflichen Habitus ab. Dennoch durfte na-
turlich auch seitens der Geschafts- und Projektleitungen versucht worden sein, mittels bestimmter
Vorgaben eine der Hausleitung entsprechende Umsetzung des LZA-Programms zu initiieren. Si-
cherlich wird dies in den wenigsten Fallen in Form sich statisch Uber die gesamte Projektlaufzeit
unverandert erstreckender Vorgaben geschehen sein. In den explorativen und den Intensivfallstu-
dien ist jedenfalls auf Geschaftsfihrungs- und operativer Ebene eine vergleichbar grol3e Bereit-
schaft fur das Durchlaufen von Lernkurven sichtbar geworden, was ansonsten auch der eingangs
hervorgehobenen Uberwiegend als Experimentierfeld gedachten Programmumsetzung wider-
sprache.

Bereits im vorjahrigen Zwischenbericht wurde expliziert, dass sich im Projektverlauf - als eine mehr
oder minder gemeinsame Lernerfahrung von BMAS und den in den Jobcentern umsetzungsrele-
vanten Akteuren - eine Veranderung in der Auffassung von der Aufgabenstellung der BAK vollzo-
gen hat, von einer urspringlich Uberwiegend als stellen- und arbeitgeberorientierten gedachten
zu einer zunehmend auch bewerberorientierten Vermittlungstatigkeit. lhren greifbarsten Aus-
druck findet diese Umorientierung in der zweiten Richtlinienanpassung vom Februar 2016, bei der
die Aufgabenbeschreibung der BAK in Abschnitt 2.2.1 u. a. um ,bewerberorientierte Stellenak-
quise" und ,assistierte Vermittlung einschlieRlich Unterstlitzung bei der Bewerbung" erganzt wor-
den war.

In der bereits vor der ersten Richtlinienanpassung durchgefihrten Jobcenter-Befragung nach der
bevorzugten Vorgehensweise der BAK gefragt, hatte die Uberwiegende Zahl der Geschaftsfuhrun-
gen jedenfalls noch richtliniengemal3 geantwortet. 83 Prozent hatten damals angegeben, dass die
BAK offene Stellen bei Arbeitgebern akquirieren, also eine stellenorientierte Vorgehensweise wah-
len sollen (Abbildung 4.7). Allerdings war gleichzeitig eine knappe Mehrheit der Geschaftsfihrun-
gen (56 %) zudem der Auffassung, dass die BAK nur mit einem konkreten Bewerberangebot an
Arbeitgeber herantreten, Stellen also nicht ,auf Vorrat" akquirieren sollen, was bereits damals fur
eine gewisse bewerberorientierte Auffassung von der Vermittlungstatigkeit der BAK spricht. Die
Vorstellung oder Vorgabe, die BAK sollten immer nur mit einem Bewerber oder einer Bewerberin
bei einem Arbeitgeber vorstellig werden - also eine sehr spezifisch bewerberorientierte Auffassung
- auBerte damals nur jede zehnte Geschaftsfuhrung (9 %). Da keine Wiederholungsbefragung bei
den Geschaftsfihrungen durchgefihrt wurde, kann nicht nachgezeichnet werden, inwieweit sich

28



Evaluation des ESF-Bundesprogramms zur Eingliederung langzeitarbeitsloser Leistungsberechtigter nach
dem SGB Il auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt - Zwischenbericht 2018

(auch) bei ihnen ein nachweislicher Auffassungswandel zu einer starkeren Akzentuierung der Be-
werberorientierung vollzogen hat, wie dies jedenfalls bei den vielen 2016 und 2017 vor Ort gefuhr-
ten Gesprachen mit den BAK und Geschaftsfiuhrungen deutlich geworden war.

Abbildung 4.7: Vorgaben der Geschaftsfihrungen zur Vorgehensweise der BAK

Angaben inProzent

Offene Stellen akquirieren

Nur mit konkretem Bewerberangebot
zu AG

Pro Monat ist eine bestimmte Zahl an
Integrationen zu realisieren

Nur in Abstimmung mit AG-S Kontakt
mit Betrieben aufnehmen

Einem AG immer nur einen Bewerber
fur offene Stelle vorschlagen

Keine feste Vorstellung Uber
Vorgehensweise

Fragentext: Welche Vorgehensweisen sollen die BAK in Ihrem Jobcenter wahlen? Mehrfachnennungen sind méglich.
Quelle: ISG/IAW-Befragung der teilnehmenden Jobcenter 2016.

Auch die bereits oben erwahnte mehrheitliche Auffassung von einer weitgehend separaten Tatig-
keit der BAK wurde in den 2016 von den Geschaftsfuhrungen erfragten Vorstellungen Uber deren
Aufgabenerfillung sichtbar. Nur 30 Prozent der Geschaftsflihrer/innen gaben vor oder stellten sich
vor, dass die BAK nur in Abstimmung mit dem AG-S Kontakt mit Betrieben aufnehmen sollten. Das
bedeutet, die grole Mehrheit favorisierte durchaus ein separates und mit dem AG-S nicht weiter
abgestimmtes Vorgehen der BAK.

Jenseits dieser inhaltlichen und organisatorischen Vorgaben - oder zumindest Vorstellungen - ope-
rierte etwas weniger als die Halfte (42 %) der Geschaftsfuhrungen mit zahlenmaliigen monatlichen
Vorgaben hinsichtlich der von den BAK zu erzielenden Arbeitsmarkt-Integrationen. Nochmals jede
zehnte Geschéaftsfihrung (9 %) gab zudem an, dass sie keine festen Vorstellungen zur Vorgehens-
weise der BAK hatten. Betrachtet man die letzten drei Antwortverteilungen (Kooperation AG-S,
Nachhaltung Integrationen, feste Vorstellungen Vorgehensweise) zusammengenommen, ergibt
sich das Bild von einer insgesamt eher unterbestimmten, freiheitlichen Gestaltung der Rahmenbe-
dingungen fur die Tatigkeiten der BAK seitens der Geschaftsfiuhrungen, was konsequenterweise
auch als Voraussetzung fur den von ihnen mehrheitlich intendierten Erprobungs- und Laborcha-
rakter hinsichtlich der Umsetzung des LZA-Programms betrachtet werden muss.

4.2.2 Personelle und konzeptionelle Organisation des Coachings

Die Besetzung der Coaching-Stellen gestaltete sich in einigen Aspekten dhnlich wie die der BAK-
Stellen, weist jedoch auch Besonderheiten auf. Die Besonderheit bestand vor allem darin, dass mit
dem Tatigkeitsfeld eines beschaftigungsbegleitenden Coachings im Grunde flr die meisten Job-
center noch weiter gehend Neuland betreten werden musste, als dies bei den BAK der Fall war.
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War eine intensive arbeitnehmerorientierte Vermittlung bereits zentraler Bestandteil des Bundes-
programms Perspektive 50plus gewesen, und hatten bereits einige AG-S und Jobcenter Erfahrun-
gen mit einer Arbeitgeber aktiv aufsuchenden und arbeitnehmerorientierten Vermittlung, stellte
bis dato eine zeitlich Uber den Abschluss eines Arbeitsvertrages hinausreichende intensive profes-
sionelle Begleitung in Arbeit vermittelter Personen zur Festigung des begonnenen Arbeitsverhalt-
nisses eine weitgehende Ausnahmeerfahrung dar.

Abbildung 4.8: Coach nach interner und externer Rekrutierung (Stichtag 1.3.2016)

externer Dienstleister

internes Jobcenter-Personal

beides

0 20 40 60

Quelle: ISG/IAW-Befragung der teilnehmenden Jobcenter 2016.

Genau wie bei den BAK entschied sich die Halfte der Jobcenter auch bezlglich der Coachs fur eine
externe Losung (Abbildung 4.8). Allerdings bezog sich diese Entscheidung nicht auf die
Rekrutierung des entsprechenden Personals, sondern auf die Ubertragung des Arbeitsauftrages
an externe Dienstleister resp. bei diesen beschaftigte Personen. Die andere Halfte der Jobcenter
(47 %) Ubertrug das Coaching an internes Personal. Eine Beauftragung sowohl externer
Dienstleister als auch Jobcenter-eigenen Personals mit dieser Aufgabe kam nach Auskunft der
Geschaftsfihrungen fur kaum ein Jobcenter in Frage (3 %).

Sofern in den explorativen Fallstudien aufgesuchten Jobcentern das Coaching durch eigenes Per-
sonal wahrgenommen wurde, das war in sieben von zwolf der Fall, waren die Coachs bereits zuvor
im Jobcenter als Fallmanager/innen oder Vermittler/innen oder im Bundesprogramm Perspektive
50plus tatig gewesen. Die Jobcenter, die sich fir eine interne Stellenbesetzung entschieden hatten,
begriindeten diese ,Verankerung" des Coachings im Jobcenter damit, Reibungen vermeiden zu
wollen. Auf diese Weise seien alle Informationen an einem Ort gebtindelt und kénnten ohne da-
tenschutzrechtliche Restriktionen ausgetauscht werden. Die Einschaltung eines Tragers bedeutete
hingegen eine weitere Schnittstelle. Auch der Verwaltungsaufwand wurde durch die Ansiedelung
der Coachs im Jobcenter als geringer erachtet. Weitere Argumente gegen die Vergabe an externe
Trager waren, dass nicht vorhersehbar gewesen sei, wie viele Mittel das Coaching binden wrde.
Dartber hinaus sei durch die interne Durchfihrung des Coachings die direkte Kommunikation -
insbesondere zwischen BAK und Coachs - besser gewahrleistet. Und vor allem wolle man schlieR3-
lich den Lernprozess bezlglich des Coachings gerne selbst im Jobcenter behalten.

In den Jobcentern, in denen das Coaching an externe Trager vergeben worden war, wurde diese
Entscheidung insbesondere damit begrindet, dass damit die finanziellen Risiken, aber auch die
Personalbeschaffung und -verantwortung externalisiert werden konnte. Die externe L&sung ver-
sprach eine risikolosere Mittelbindung, weil das Coaching je nach Integrationserfolg der BAK , on
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demand" in Anspruch genommen werden konnte. Zudem ging man in einigen Jobcentern davon
aus, dass die zu begleitenden Arbeitnehmer/innen zu externen Coachs leichter Vertrauen fassen
konnten als zu Jobcenter-Personal, demgegeniber aufgrund langjahriger teilweise einschlagiger
Erfahrungen Sanktionsbeflirchtungen trotz gegenteiliger Beteuerungen seitens der Coachs kaum
getilgt werden kdnnten. Den damit verbundenen Verlust an Einflussnahme auf Durchfihrungs-
und Kommunikationsqualitat nahm man dafur teilweise bewusst in Kauf, wobei in einigen Jobcen-
tern die Coaching-Kompetenz des intern verfiigbaren Personals nicht immer héher als bei exter-
nen Dienstleistern eingeschatzt und deswegen das Coaching extern vergeben worden war.

Vorgaben der Geschdiftsfuhrungen

Analog zu den BAK waren die GeschaftsfUhrungen in der 2016 durchgefiihrten Jobcenter-
Befragung nach inhaltlichen und organisatorischen Vorgaben gefragt worden, mit welchen sie
Einfluss auf die Aufgabengestaltung der Coachs nehmen wollten. In der Befragung war erhoben
worden, ob explizite oder implizite Vorgaben dazu gemacht wurden, inwiefern sich das Coaching
(i) nur auf arbeitsplatzbezogene Aspekte beziehen soll, (ii) es auch die Organisation und
Strukturierung alltaglicher Angelegenheiten oder auch (iii) persénliche und psychosoziale
Probleme der Teilnehmenden umfassen soll. Alle diese Inhalte des Coachings werden in der
Forderrichtlinie als Aufgaben des Coachings benannt.

Wie es dem von den meisten Geschaftsfuhrungen intendierten Erprobungscharakter der
Programmteilnahme sowie der Neuartigkeit des Aufgabenfeldes entspricht, waren die
Geschaftsfiuhrungen - analog zur Beauftragung der BAK - mit klaren Vorgaben zu inhaltlichen
Aspekten des Coachings zurtickhaltend. Dass es kaum klare Vorgaben dafur gab, dass es sich nur
auf arbeitsplatzbezogene Aspekte beziehen solle (9 %, Abbildung 4.9) ist naheliegend, da diese
Vorstellung dem Wortlaut und der Intention der Forderrichtlinie widerspricht. Aber auch zu den
beiden der Richtlinie entsprechenden Auffassungen, dass es auch die Organisation und
Strukturierung des Alltags sowie personliche und psychosoziale Probleme einbeziehen solle,
waren vergleichsweise selten (21 % und 19 %) klare Vorgaben artikuliert worden.

Allerdings spielte die Einflussnahme auf die Gestaltung des Coachs per ,impliziter Vorgaben" eine
sehr groBe Rolle. Bezlglich der beiden zuletzt erwahnten Inhalte gab es in zwei von drei Jobcentern
(68 % und 66 %) mehr oder weniger verbindliche Erwartungen seitens der GeschaftsfUhrungen.
Somit gab es offenkundig in nur gut jedem zehnten Jobcenter keine Kommunikation seitens der
Geschaftsfiuhrungen hinsichtlich der - hier allerdings nur sehr grob erfassten - inhaltlichen
Gestaltung des Coachings. Diese war indes formal auch nicht erforderlich, weil hinsichtlich der
Aufgabenerfiullung auf die in der Richtlinie enthaltenen Explikationen verwiesen werden konnte.
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Abbildung 4.9: Vorstellungen oder Vorgaben der Geschéaftsfilhrungen zum Coaching

nur arbeitsplatzbezogene Aspekte

Klare implizite nichts von trifft
Vorgaben Vorgaben beidem nichtzu
9 11 46
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auch Organisation und Strukturierung des Alltags nichts trifft

Klare implizite von nicht
Vorgaben Vorgaben beidem zu
6 7
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auch personliche und psychosoziale Probleme nichts trifft

Klare implizite von nicht
Vorgaben Vorgaben beidem zu
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Fragentext: Inwieweit gibt es seitens der Hausleitung inhaltliche oder organisatorische Vorstellungen oder Vorgaben fur
das im Rahmen des LZA-Programms zu erbringende Coaching?"

Quelle: ISG/IAW-Befragung der teilnehmenden Jobcenter 2016.

Naheliegenderweise spielten explizite Vorgaben bei der Vergabe des Coachings an externe Trager
eine etwas grolRere Rolle. Beispielsweise gab es bei der externen Vergabe des Coachings in 26
Prozent der Jobcenter explizite Vorgaben zur Einbeziehung persdnlicher und psychosozialer
Probleme, gegenUber nur 15 Prozent bei interner Besetzung (ohne Darstellung). Eine externe
Vergabe ging somit nicht weiter verwunderlich mit einem etwas hdheren Grad der Formalisierung
auch der inhaltlichen Vorgaben einher. Dieser Formalisierungseffekt bei externer Vergabe zeigte
sich hinsichtlich von Vorgaben zu zeitlichem Umfang und Turnus nochmals, und zwar etwas
ausgepragter. Bei externer Vergabe des Coachings gab es hierzu in 75 Prozent der Jobcenter
Vorgaben. In Jobcentern mit eigenem Coaching-Personal reduzierte sich dieser Anteil auf 59
Prozent.

4.2.3 Verwaltungsaufwand des LZA-Programms

Erfahrungsgemald geht mit der Kofinanzierung von Forderprogrammen aus dem Europaischen So-
zialfonds ein erhéhter Verwaltungsaufwand einher. DiesbezUlglich stellt auch das LZA-Programm
keine Ausnahme dar. Um eine Einschatzung des Verwaltungsaufwands fur dieses Programm im
Vergleich zum Regelgeschaft gebeten, hatten fast alle (95 %) der GeschaftsfUhrer/innen angege-
ben, er sei im Vergleich hierzu ,sehr hoch" (vierstufige Skala ,sehr gering”, ,eher gering”, ,eher
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hoch” und ,sehr hoch”). Keine einzige Geschaftsfihrung hatte angegeben, er sei geringer als im
Regelgeschaft (nicht abgebildet).

Zudem Ubertraf der faktisch erforderliche Verwaltungsaufwand die Erwartungen nochmals deut-
lich. Auf die Frage, inwieweit sie den fUr das LZA-Programm erforderlichen Verwaltungsaufwand
vorab hatten adaquat einschatzen kénnen, gaben acht von zehn Geschaftsfiihrungen an, dass er
im Nachhinein betrachtet ,viel héher" sei als vorab erwartet (81 %, Abbildung 4.10). Nur zwei Ge-
schaftsfUhrungen geben an, dass der Verwaltungsaufwand ,eher geringer" ist als vorab erwartet,
die Kategorie ,viel geringer" wurde nicht verwendet.

Abbildung 4.10: Bewertung Verwaltungsaufwand des LZA-Programms

etwas

eher hoher
geringer
1%

— viel héher

80%

Quelle: ISG/IAW-Befragung der teilnehmenden Jobcenter 2016.

Zur Quantifizierung des fir das LZA-Programm zusatzlich einzusetzenden Personalaufwands wa-
ren die GeschaftsfUhrungen explizit nach Mitteln aus dem Haushalt der Jobcenter gefragt worden,
die Uber die zuwendungsfahigen Programmmittel und die Verwaltungspauschale hinausgingen.
Die Angaben sollten sich auf die im Jahr 2015 zusatzlich erforderlichen Personalmittel beziehen,
und zwar getrennt fur Verwaltungsaufwand und Integrationsfachkrafte.

Drei Viertel der Jobcenter hatten laut Angaben der GeschaftsfUhrungen im Jahr 2015 einen Verwal-
tungsaufwand, der nicht durch die Programmmittel gedeckt wird. In 35 Prozent der Falle Gberstieg
dieser Aufwand den Umfang von einem halben Vollzeitdquivalent (VZA) (19% + 7 % + 6 % + 3 %,
Abbildung 4.11). Demgegenuber erforderte die Programmteilnahme deutlich weniger zusatzli-
chen Personalaufwand unter den Integrationsfachkraften, wie er etwa daraus entstehen kann,
dass sie sich an der Auswahl und Ubermittlung méglicher Teilnehmender und an Erst- oder Son-
dierungsgesprachen gemeinsam mit den BAK sowie an der Erstellung und Aktualisierung der For-
derplane beteiligen. Etwas weniger als zwei Drittel der Geschaftsfuhrungen (62 %) bezifferten die-
sen Aufwand als nahezu Null. Falls zusatzlicher Aufwand entstanden war, betrug er in etwa der
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Halfte der Falle (18 %) bis zu einem halben VZA. Von mehr als einem VZA sprachen nur acht Prozent
der Geschaftsfihrungen.®

Abbildung 4.11: Zusétzliche Personalressourcen in VZA (Bezugsjahr 2015)
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Quelle: ISG/IAW-Befragung der teilnehmenden Jobcenter 2016.

Neben dem Verwaltungsaufwand kann in der Umsetzung des Programms zusatzlicher, nicht durch
die Zuwendungen gedeckter Aufwand entstehen. Daher wurde auch abgefragt, in welchem Um-
fang zusatzlicher Personalaufwand bei den Integrationsfachkraften entstanden ist (Abbildung
4.11).

Setzt man die nicht aus den Zuwendungen des Programms, sondern vom Jobcenter selbst zu fi-
nanzierenden Mitarbeitenden (Verwaltungspersonal und Integrationsfachkrafte) ins Verhaltnis zu
den eingestellten Betriebsakquisiteuren und Coachs, so ergibt sich flr das Jahr 2015 ein zusatzli-
cher Personalaufwand von durchschnittlich 0,45 VZA pro eingesetztem VZA BAK/Coach. Das be-
deutet, dass nach Angaben der Jobcenter-Geschaftsfihrungen ein betrachtlicher Anteil der gesam-
ten programmbezogenen Personalkosten nicht durch die Programmtitel gedeckt war.

Im Rahmen der explorativen Vor-Ort-Besuche musste festgestellt werden, dass der fir das LZA-
Programm erforderliche Verwaltungsaufwand trotz durchgangig positiver Bewertung der durch
die Teilnahme gebotenen Méglichkeiten fir viel Unmut sorgte. In neun der zwolf besuchten Job-
center wurde der Verwaltungsaufwand als ,zu hoch" beurteilt und bisweilen sogar als ,widersin-
nig" empfunden. Teilweise wurde gedulRert, dass man in der Ruckschau nicht am LZA-Programm
teilgenommen hatte, wenn man im Vorhinein gewusst hatte, wie grol3 der Verwaltungsaufwand
sei. Der Verwaltungsaufwand stellte zumindest in der Anfangsphase ein offenkundiges Problem
fur die Akzeptanz des LZA-Programms in den Jobcentern dar. Es wurden Jobcenter-Mitarbeitende,
insbesondere in Fuhrungspositionen angetroffen, die sich stark unzufrieden und demotiviert
durch die verwaltungsbedingte Belastung durch das LZA-Programm zeigten.

9 Hierbei ist eine relativ hohe Zahl von Nichtangaben zu beriicksichtigen: Die Frage wurde nur von 239 der 303 befragten
teilnehmenden Jobcenter beantwortet. Vermutlich fiel es vielen GeschaftsfUhrungen schwer, diesen Personalaufwand
annahernd adaquat einzuschatzen.
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Kritisiert worden war konkret, dass im LZA-Programm keine zusatzliche Verwaltungs- und/oder
Koordinierungsstelle vorgesehen sei. Die Kosten fir die Personen, die administrative Tatigkeiten
fur das Programm Ubernahmen, seien nicht eingeplant gewesen und auch nicht erstattet worden.
Somit sei der Verwaltungsaufwand des Programms mit der Verwaltungspauschale nicht zu finan-
zieren gewesen. In einem Jobcenter dul3erte die Geschaftsfihrung, dass der Verwaltungsaufwand
fur das Jobcenter durch die relativ geringe Zahl der Teilnehmenden angesichts seines arbeits-
markt- und sozialpolitischen Auftrags nicht zu rechtfertigen sei. Im Ergebnis wirde die gesamte
Integrationsquote des Jobcenters durch den zusatzlichen Aufwand beeintrachtigt.

Auch die Organisation der Mittelbewilligung wurde als zu unflexibel kritisiert. Dadurch, dass Mittel
auf Grundlage einer monatlichen Integrationsprognose beantragt wirden, stinden nicht genu-
gend Ressourcen zur Verfiigung, wenn ein Jobcenter entgegen der Prognose in bestimmten Mo-
naten mehr Teilnehmende rekrutiere. Arbeitslose und Arbeitgeber mussten dann vertrdstet wer-
den, bis wieder weitere Mittel bereitstinden.
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5. Zur Arbeit der BAK

Die Arbeit der BAK hat die Integration von Langzeitarbeitslosen in geforderte Beschaftigung als
Ziel. Folgt man zunachst der Aufgabenbeschreibung der BAK in der Forderrichtlinie, so wird
deutlich, dass sich in deren Profil Aufgaben einer bewerberorientierten Vermittlung mit denen
einer arbeitgeberorientierten Vermittlung bzw. einer arbeitgeberbezogenen Dienstleistung im
Sinne des Arbeitgeber-Services vermengen. Sie missen demzufolge Betriebe akquirieren und
beraten, Geférderte vermitteln, als zentrales Bindeglied zwischen allen relevanten Akteuren des
Projekts (Arbeitgeber, Geférderte, Coachs, Jobcenter) auftreten und Netzwerkarbeit im Kontakt mit
Verbanden, Kammern etc. leisten.

Im Kontext der Jobcenter stellt diese Tatigkeitsbeschreibung einen neuen Aufgabenzuschnitt dar,
der so bislang kaum praktiziert wurde. Fur die BAK folgt aus dieser Neuartigkeit ein Bedarf an mehr
oder weniger selbststandiger Strukturierung der eigenen Arbeit im Verlauf. Aufseiten der
Programmatik finden Neuartigkeit und Strukturierungsbedarf ihren Niederschlag in der
Anpassung der Forderrichtlinie wahrend der Laufzeit. Im Februar 2016 wurden ein bewerber-
orientiertes Vorgehen in der Stellenakquise sowie die assistierte Vermittlung explizit als Aufgaben
der BAK in die Forderrichtlinie aufgenommen. An dieser Anpassung zeigt sich, dass sich die
Anforderungen an die Praxis einer neuen Dienstleistung nicht immer vollstandig antizipieren
lassen, sondern sich gerade anfangs ein intensiver Lernprozess vollzieht. Die praktischen
Lernprozesse der BAK spiegeln genauso wie die programmatischen Anpassungen auf der
politischen Ebene diesen Sachverhalt wider und tragen diesem Rechnung. Weiterhin sind die
Vorgaben fir die BAK insgesamt weniger rigide und die Tatigkeiten weniger stark durch-
strukturiert, da hierfir zunachst nur die Forderrichtlinie zur Verfigung steht. Fur etablierte
Tatigkeiten in den Jobcentern hingegen existieren fir die verschiedenen Tatigkeiten in der Regel
umfangreiche Routinen, Leitfaden, definierte Prozesse und Dokumentationsanforderungen. Auch
hieraus ergeben sich fur BAK systematisch grolRere Handlungsspielraume in der Austibung ihrer
Tatigkeit, die sie zumindest in Teilen aus eigenen Stucken gestalten kénnen.

Das vorliegende Kapitel nimmt die Arbeit der BAK anhand der verschiedenen empirischen Daten,
die im Rahmen des Forschungsprojekts erhoben wurden, in den Blick und verknupft diese mit
theoretischen Perspektiven auf den Prozess der Stellensuche sowie Dienstleistungserbringung.
Den Ausgangspunkt bildet zunadchst eine Skizzierung der Ausgangslage der Vermittlung von
Langzeitarbeitslosen sowie darauf aufbauend die Rekonstruktion des Handlungsproblems, das
von den BAK im Vermittlungsprozess zu I8sen ist.

5.1 Ausgangslage und Handlungsproblem der BAK

Die Betonung der Bewerberorientierung in der revidierten Férderrichtlinie verweist bereits darauf,
dass der SchlUssel zu einer erfolgreichen Arbeit als BAK in der Kenntnis der zu vermittelnden
Langzeitarbeitslosen gesehen wird. Fur ein Verstandnis der Herausforderung, die sich mit deren
Vermittlung verbindet, ist es hilfreich, sich in aller gebotener Kirze die Ausgangslage der
Vermittlung von Langzeitarbeitslosen anhand von drei Forschungsstrangen vor Augen zu fuhren:
(1) die Bedeutung von Abschlissen und Zertifikaten von Bewerbern/innen als abkirzende
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Informationsmechanismen fir Arbeitgeber bei Stellenbesetzungen, (2) das Konzept von Stigma
und Stigma-Management mit Blick auf die Vermittlungshemmnisse der Geférderten sowie (3) die
Besetzung offener Stellen Uber soziale Netzwerke.

5.1.1 Ausgangslage der Vermittlung von Langzeitarbeitslosen

Die Besetzung einer offenen Stelle ist sowohl seitens Arbeitgeber als auch Bewerber/in stets mit
erheblicher Unsicherheit behaftet. Weder wissen Bewerber/innen darum, wie sich die Arbeit im
betrieblichen Alltag letztlich darstellen wird, noch kann der Arbeitgeber beurteilen, inwieweit sich
die Bewerber/innen tatsachlich als leistungsfahig und produktiv erweisen werden. Gemal der
Signalling-Theorie (Spence 1974) ist fur Arbeitgeber ein entscheidendes Kriterium zur Verringerung
dieser Informationsunsicherheit der Ruckgriff auf abkirzende Informationen zur erwarteten
Produktivitat eines Bewerbers bzw. einer Bewerberin. Typischerweise werden zu diesem Zweck die
von Bewerbern/innen erworbenen Bildungszertifikate, vor allem Schul- und Berufsabschlisse, als
»Signale” herangezogen. Aus einer solchen Perspektive weist die Zielgruppe des LZA-Programms
Uberwiegend negative Signale auf. Dies zeigt sich etwa daran, dass Uber die Halfte aller
Langzeitarbeitslosen Uber keine abgeschlossene Berufsausbildung verflgt (Bruckmeier et al.
2015). Hinzu kommt das Stigma der Langzeitarbeitslosigkeit an sich, das ebenfalls zur
systematischen Nichtberlcksichtigung von ALG-II-Beziehenden in Stellenbesetzungsprozessen
fuhrt (Brenzel et al. 2016). Mehr als die Halfte aller Arbeitgeber gibt an, dass sie Langzeitarbeitslose
bei der Stellenbesetzung prinzipiell nicht in Betracht ziehen (Rebien 2016). Eine positive
Einschatzung der Produktivitdat von ehemaligen Langzeitarbeitslosen ist auf dieser Basis hdchst
unwahrscheinlich; eine Logik, auf der letztlich auch der gezahlte Lohnkostenzuschuss im Sinne
einer Kompensation flir die geringere Produktivitat der Geférderten basiert.

Aus der Perspektive der Bewerber/innen sowie der Vermittler/innen kénnen diese ,negativen
Signale” auch als Stigmata begriffen werden, die als negative Zuschreibungen den davon
betroffenen Personen anhaften und die Interaktion mit diesen pragen (Goffman 1967: 27). Ein fur
den vorliegenden Zusammenhang pragnantes Beispiel ist der immer wieder bemuhte , Faulheits-
Diskurs”, in dem Arbeitslose mehr oder weniger pauschal als arbeitsunwillig bezeichnet werden,
was ungeachtet des Wahrheitsgehalts der Aussage die 6ffentliche Wahrnehmung und als Resultat
dessen den Umgang mit Arbeitslosen beeinflusst (Oschmiansky 2003).

Unter dem Begriff des Stigmas lassen sich weitere Merkmale subsumieren, die nicht Gegenstand
der Signalling-Theorie sind, sondern eher auf ,in der Person liegenden Vermittlungshemmnisse”
verweisen, die sich als Merkmal der Zielgruppenbestimmung in der Foérderrichtlinie finden. Zu
nennen sind hier etwa Obdachlosigkeit, Phasen der Inhaftierung, chronische Erkrankungen,
Schulden sowie andere Verhaltensweisen oder Merkmale, die von Ublichen Normalitats-
vorstellungen abweichen. Gerade wenn diese Stigmata sichtbar oder in anderer Weise fur
Arbeitgeber nachvollziehbar dokumentiert sind oder auch nur angenommen werden, stellt der
Umgang mit diesen Merkmalen eine Herausforderung im Bewerbungsprozess dar. Ein Bewerber
etwa, in dessen Lebenslauf eine lange Phase der Inhaftierung dokumentiert ist, wird in
Bewerbungssituationen immer einen Umgang mit diesem Sachverhalt finden mussen. Ein solches
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Handeln bezeichnet Goffman als Stigma-Management und wird Ublicherweise von den
Stigmatisierten selbst Gbernommen.™°

SchlieBlich sind soziale Netzwerke fir die Besetzung offener Stellen von Bedeutung, also mehr
oder weniger enge personliche Kontakte als Voraussetzung fir den Erfolg am Arbeitsmarkt
(Granovetter 1974). Untersuchungen belegen eindrucklich, dass informelle Kontakte nach wie vor
eine erhebliche Rolle bei der Besetzung von Stellen spielen, insbesondere fur kleine und kleinste
Betriebe (Klinger/Rebien 2009). Dies fallt umso mehr ins Gewicht, da diese Betriebe auch empirisch
den primaren Zielarbeitsmarkt fiir das LZA-Programm bilden, da ca. 80 Prozent der einstellenden
Betriebe weniger als 100 Beschaftigte haben (vgl. Abbildung 3.5 in Kapitel 3).

Gleichzeitig besteht eine typische Begleiterscheinung anhaltender Arbeitslosigkeit in der Erosion
sozialer Netzwerke sowie deren Einengung auf Personen, die sich in einer ahnlichen Situation
befinden (Jahoda et al. 1975 [1933]). In der Konsequenz erweisen sich die persdnlichen Netzwerke
von Arbeitslosen als weniger hilfreich bei der Stellensuche, als sich dies fir Personen in
Beschaftigung beobachten lasst (Krug 2013). Mit anderen Worten sprechen nicht nur die
Papierform des Lebenslaufs und weitere negative Zuschreibungen haufig gegen Arbeitsuchende
im SGB I, sondern auch der Ruckgriff auf soziale Netzwerke als alternative Ressource der
Arbeitsplatzsuche ist oftmals deutlich erschwert. Auch sonst verfligen sie oft Giber keine anderen
Wege, die Ublichen betrieblichen Selektionsmechanismen zu umgehen, etwa persénliche Kontakte
zu Arbeitgebern oder auch Freunde und Bekannte, die ihrerseits Kontakte zu Arbeitgebern haben
und dort ,ein gutes Wort fUr sie einlegen” kénnen.

5.1.2 Das Handlungsproblem der BAK

Dieses dreifache Dilemma mdissen die BAK vor allem in der Interaktion mit Arbeitgebern
bearbeiten. Hierflir bedarf es zum einen einer Strategie, damit die von den BAK betreuten
Langzeitarbeitslosen von Arbeitgebern Uberhaupt fur die Schaffung neuer oder Besetzung
existierender Stellen in Erwagung gezogen werden. Voraussetzung hierfur sind vor allem formelle
wie informelle Kontakte zu potenziellen Arbeitgebern, die einem solchen Angebot gegenuber
prinzipiell aufgeschlossen sind. Zum anderen mussen die BAK Arbeitgebern verdeutlichen, dass
weder die negativen Signale hinsichtlich der Produktivitat ,auf dem Papier” noch die moglichen
Stigmata der Gefoérderten in dieser Form zutreffen bzw. diese Einschrankungen nur temporar sind
und in dieser Phase durch den Lohnkostenzuschuss kompensiert werden. Dies erfordert den
direkten Kontakt der BAK mit potenziellen Arbeitgebern, die damit Dienstleistungsnehmer der BAK
sind. In dieser Interaktion werden die Arbeitgeber zu unverzichtbaren Ko-Produzenten der
Dienstleistung der BAK, da sie Auskunft geben Uber die Anforderungen im Betrieb und sich am
Auswahl- und Vermittlungsprozess aktiv beteiligen. '

0 Der Ansatz des Stigma-Managements wurde in der Vergangenheit u. a. fir ein Verstandnis der betrieblichen Integration
von Lernbehinderten durch den Integrationsfachdienst fruchtbar gemacht (Gehrmann/Radatz 1997).

" Diese Systematik baut auf der Dienstleistungstheorie von Dunkel/Weihrich (2012: 34ff) auf, der zufolge Dienstleistungen
in einer sozialrechtlichen Dreiecksbeziehung zwischen Dienstleistungsfachkraft, deren Organisation und dem/der
38



Evaluation des ESF-Bundesprogramms zur Eingliederung langzeitarbeitsloser Leistungsberechtigter nach
dem SGB Il auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt - Zwischenbericht 2018

Genauso sind jedoch auch die potenziellen Geférderten Ko-Produzenten der Vermittlungs-
dienstleistung der BAK, da die BAK im Gesprach mit diesen Ansatzpunkte flr ihre Vermittlung
finden mussen, diese teilweise auch fur eine Teilnahme am Programm motivieren mussen. Fur
eine erfolgreiche Vermittlung ist es essentiell, dass die BAK um etwaige Starken und Schwachen
aber auch besondere Probleme wie Stigmata der Gefdrderten wissen, um einerseits geeignete
Arbeitsplatze fir diese zu finden und andererseits diese einzelfallbezogenen Spezifika im
Vermittlungsprozess berucksichtigen zu kénnen.

SchlieRlich missen die beiden Strange - Arbeitgeber und Gefdérderte - im Akt einer assistierten
Vermittlung zusammengefihrt werden. In aller Regel reicht weder gegenlber potenziellen
Geforderten die Aushandigung von Vermittlungsvorschlagen aus, noch gegenuber potenziellen
Arbeitgebern die Zusendung von Bewerberprofilen. Stattdessen miussen die BAK aktiv in den
Vermittlungsprozess eingreifen.

Gewissermalien als institutionelle Komponente im Hintergrund ist die interne Kooperation der
BAK mit weiteren Akteuren im Jobcenter, insbesondere dem Arbeitgeber-Service (AG-S) sowie den
Integrationsfachkraften (IFK), von Bedeutung fir die Arbeit der BAK: Uber den AG-S erhalten sie
Informationen Uber potenzielle Arbeitgeber, und die IFK weisen potenzielle Geférderte dem
Programm zu. Dabei ist das Jobcenter zugleich Arbeitgeber der BAK, so dass diese in ihrem
Handeln letztlich auch dessen Vorgaben und Zielen verpflichtet sind.

Das gesamte Handlungsproblem lasst sich anhand einer Abbildung verdeutlichen (Abbildung 5.1).
Auf der einen Seite steht die Gesamtheit der Arbeitgeber. Mittels eigener Akquise der BAK sowie
durch die Kooperation mit dem AG-S, der Kontakte vermittelt und Stellenangebote weiterleitet,
ergibt sich aus dieser Grundgesamtheit eine Teilmenge an potenziellen Arbeitgebern fir das LZA-
Programm. Auf der anderen Seite steht die Gesamtheit der elLb, die durch die reguldren
Integrationsfachkrafte betreut werden. Diese nehmen anhand formaler Kriterien die Bestimmung
der Forderfahigkeit der von ihnen betreuten elLb vor, greifen aber auch auf ihre persénlichen
Einschatzungen fir eine Zuweisung in das LZA-Programm zurlick. Gemeinsam mit den
zugewiesenen forderfahigen eLb bestimmen die BAK die Motivation zur Teilnahme sowie mogliche
Beschaftigungsfelder. Auf diese Weise entsteht die Gruppe der potenziellen Gefdrderten.
Aufbauend auf diesen Prozessen der Selektion und Akquise werden die beiden Seiten, potenzielle
Geforderte und potenzielle Arbeitgeber, in der Matcherstellung durch den BAK zusammen-
gebracht. Dies sind die Gruppen der tatsdchlichen Arbeitgeber und Geforderten. Die so erstellten
Beschaftigungsverhaltnisse werden zusatzlich durch die Coachs stabilisiert, sowohl in der
Zusammenarbeit mit Arbeitgebern als auch Geférderten, woflir wiederum BAK und Coachs
kooperieren.

Dienstleistungsnehmer/in erbracht werden. Dabei ist flr das Gelingen der Dienstleistungserbringung konstitutiv, dass sich
die Dienstleistungsnehmer/innen aktiv als Ko-Produzenten/innen an deren Erbringung beteiligen.
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In den weiteren Ausfuhrungen werden die verschiedenen Facetten des Handlungsproblems weiter
ausgearbeitet, die Herausforderungen in ihrer Bewaltigung sowie mdgliche darauf bezogene
Losungen prasentiert.

Abbildung 5.1: Organisatorische Konstellation der BAK
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Quelle: Eigene Darstellung

Dies geht aus von den Organisationskonstellationen der BAK sowie der internen Kooperation der
BAK mit weiteren Akteuren im Jobcenter. Die beiden Seiten des Beschaftigungsverhaltnisses sowie
deren Einbindung in den Vermittlungsprozess als Ko-Produzenten der Dienstleistung bilden den
Schwerpunkt des dritten und vierten Unterkapitels. Die konkrete Matcherstellung ist Gegenstand
des funften Unterkapitels, wahrend das darauffolgende Unterkapitel weitere Aufgaben der BAK
nach Erstellung der Beschaftigungsverhaltnisse thematisiert. Den Abschluss des Kapitels bilden
eine Kontrastierung zweier Typen von BAK mit einem spezifischen Selbstverstandnis sowie ein
Fazit, das die Ergebnisse zum Handeln der BAK bilanziert und Hinweise fur die erfolgreiche
Umsetzung einer solchen Vermittlungsarbeit sammelt.

5.2 Organisationskonstellation der BAK und interne

Kooperation

Das Jobcenter setzt als Arbeitgeber die organisationalen Rahmenbedingungen fur die Arbeit der
BAK, die wiederum in dessen Auftrag das Programm in ihrer taglichen Arbeit umsetzen.
Theoretisch lassen sich die BAK in einer solchen Perspektive auch als Street Level Bureaucrats
begreifen, durch deren Handeln als umsetzende Akteure ein politisches Programm im Sinne eines
Bottom-up-Prozesses erst Wirklichkeit wird (Lipsky 1980). Da die Umsetzung nicht vollstandig

durch das Programm determiniert werden kann, ergeben sich zahlreiche Handlungsspielraume im
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Handeln der BAK, die sie im Ruckbezug auf ihr berufliches Selbstverstandnis, ihrer Erfahrung, ihre
Organisationszugehorigkeit und ihre Einstellungen individuell fullen (mussen). Analog dazu
konnen die Jobcenter als Street Level Organisations bezeichnet werden, die sowohl mit ihrem
allgemeinen Auftrag und Selbstverstandnis als auch ihren programmspezifischen Erwartungen das
Handeln der BAK vorstrukturieren (Brodkin 2015, Jewell/Glaser 2006). Dies geschieht vor allem auf
der lokalen Leitungsebene durch die Geschaftsfihrung, die Gber die Einbindung der BAK in die
Organisation entscheidet, aber auch konkrete Erwartungen artikuliert, Vorgaben macht oder
Prozesse strukturiert. Hierzu zahlt ebenfalls die Frage, mit welchen Personen die Stellen der BAK
besetzt werden, sowohl hinsichtlich der Unterscheidung der Besetzung mit internem oder
externem Personal als auch des Qualifikationsprofils. Im Zuge dieser Entscheidungen prazisieren
sich auf lokaler Ebene sowohl die Erwartungen an das LZA-Projekt im Allgemeinen als auch die
Arbeitsbedingungen und Vorgehensweisen flr die BAK im Besonderen.

Ein erster Aspekt der Strukturierung des Handelns der BAK durch die Jobcenter betrifft die
organisationale Einbindung der BAK. In Uber der Halfte der Falle (53 %) sind diese in den Markt-
und Integrationsteams angesiedelt, in etwa einem Viertel der Falle agieren sie innerhalb eines
eigenstandigen Projektteams, und nur zu 16 Prozent sind sie dem AG-S zugeordnet. Weiterhin
greift die Halfte der Jobcenter fur die Besetzung der BAK-Stellen ausschliel3lich auf internes
Personal zuriick, wahrend 35 Prozent angeben, hierflir nur externes Personal zu rekrutieren. Die
verbleibenden 15 Prozent der Jobcenter nutzen beide Optionen. Hier lasst sich bereits erkennen,
dass die Tatigkeit der BAK von den Jobcentern in der Mehrheit entweder in der Nahe zur
~klassischen” Vermittlung angesiedelt oder - gerade bei groBeren Jobcentern - starker separiert
wird in eigenen Teams.

5.2.1 Kooperation BAK - Vermittlungsfachkrafte

Auf der operativen Ebene innerhalb der Jobcenter sind zunachst die Vermittlungsteams relevante
Kooperationspartner der BAK. Durch die Integrationsfachkrafte erfolgt anfangs die Prifung der
Forderfahigkeit innerhalb der Grundgesamtheit aller von ihnen betreuten elb sowie daran
anschlieBend die Zuweisung von férderfahigen elLb in das LZA-Programm. In 95 Prozent der Falle
sind laut erster BAK-Befragung (ohne Darstellung) die Integrationsfachkrafte in die Auswahl der
potenziellen Geférderten eingebunden, sodass sie diesbezlglich auf eine Kooperation angewiesen
sind, selbst wenn die BAK laut eigener Aussage praktisch immer (98 %) federfiihrend sind in diesem
Prozess. Erst mittels der Selektion aus der Grundgesamtheit aller rechtlich férderfahigen elLb
lassen sich potenzielle Férderfalle gewinnen, mit denen die BAK in der Folge arbeiten kénnen.

Eine gelingende Kooperation zwischen BAK und Vermittlung ist keineswegs selbstverstandlich, da
die Vermittler/innen hierfur einen Mehraufwand zu ihrer sonstigen Arbeit betreiben missen, wenn
sie ihren Bestand nach potenziellen Férderfallen durchsuchen, prifen und diese ggf. zuweisen
mussen. Der Mehraufwand der Integrationsfachkrafte spiegelt sich auch in den Ergebnissen der
ersten BAK-Befragung, der zufolge nur 43 Prozent der befragten BAK angeben, dass die
Identifikation forderfahiger Falle durch die IFK ohne gréReren Aufwand erfolgen koénne.
Gleichzeitig beschreibt mit 83 Prozent die Uberwiegende Mehrheit die Identifikation der
Teilnehmenden als zeitaufwendig, und zwei Drittel erachten es generell als schwierig, Uberhaupt
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genltgend potenzielle Teilnehmende zu identifizieren (ohne Darstellung).' Mit anderen Worten ist
den BAK bewusst, dass die Selektion von ihren Kollegen/innen in der Vermittlung den Einsatz nicht
zu unterschatzender Ressourcen fordert.

Dass die Arbeitsbelastung in der Vermittlung mit Blick auf die Anzahl der zu betreuenden elLb
insgesamt meist eher hoch ist, durfte wesentlich dazu beitragen, dass sich die Zuweisung nicht
immer reibungslos vollzieht. Eine eher zégerliche Zuweisung von Férderfallen wird entsprechend
im Rahmen der Fallstudien von einigen BAK moniert, bis hin zu einem geradezu als obstruktiv
empfundenen Verhalten seitens der Vermittlung reicht. Letzteres fuhrt ein interviewter BAK auf
die unklare Zurechnung der LZA-Programm-Vermittlungen in der Controlling-Logik sowie auf
jobcenter-interne Prioritaten zurlck: Die gute Zielerreichung des Jobcenters in der Vermittlung
fuhre zu einer Bevorzugung der Beflllung von MalBnahmen gegeniber der Vermittlung in
(geférderte) Beschaftigung innerhalb der Vermittlungsteams:

Wenn halt der einzelne Mitarbeiter beziehungsweise auch der Teamleiter natiirlich an diesen Zielen
gemessen wird, dann hat der natirlicherweise, so schade ich das finde, aber natiirlicherweise kein
Interesse daran, mit uns zu kooperieren. Und das Ergebnis sind dann verhdltnismdfSig wenige
Integrationen beziehungsweise, dass wir halt Kandidaten zugewiesen bekommen, die am éufSeren Rand
sind. Die ganz schwierig zu vermitteln sind, um es mal auf den Punkt zu bringen.

Das obenstehende Zitat schildert eine insgesamt eher drastische Wahrnehmung der Situation, die
zum Teil auch den Eigenheiten des Standorts geschuldet sein durfte. Doch wird auch in weiteren
Fallstudien eine bisweilen schleppende Zuweisung von Fallen oder auch die Beschrankung auf
extrem arbeitsmarktferne Falle als Hemmnis fur die Arbeit der BAK beschrieben. Als weitere
Ursache fir eine Vernachlassigung der Zuweisung wird von einem anderen BAK durchaus
verstandnisvoll im Interview die Vielzahl von Programmen und MaBnahmen genannt, die durch
Integrationsfachkrafte befullt werden mussten. Angesichts dessen sei es verstandlich, wenn diese
den Uberblick verléren bzw. die Aufgabe der Zuweisung ins LZA-Programm aufgrund der
verschiedenen Erwartungen vernachlassigten.

Auch die Ergebnisse der Wiederholungsbefragung unter den BAK bestatigen das Bild einer nicht
immer konfliktfreien Kooperation von BAK und Vermittlungsteams (Abbildung 5.2). 47 Prozent
stimmen der Aussage zu, dass eine bessere Abstimmung mit der Vermittlung die Arbeit als BAK
erleichtert hatte. Gleichwohl sieht mit 72 Prozent die Mehrheit der befragten BAK die
Unterstutzung durch die Integrationsteams durch die Zusteuerung geeigneter Bewerber/innen
positiv.

Insbesondere durch BAK, die beim AG-S angesiedelt sind, wird die Zusteuerung durch die
Vermittlung kritisch eingeschatzt, da unter diesen BAK fast 38 Prozent zu einer kritischen
Einschatzung dieses Prozesses kommen, wahrend dieser Anteil fur BAK in M&I-Teams bei 24
Prozent liegt. Dies legt den Schluss nahe, dass die Uberwindung interner Schnittstellen die
Kooperation fur die im AG-S angesiedelten BAK erschwert haben durfte. Der Austausch Uber die

12 Diese Werte decken sich im Wesentlichen mit denen der Wiederholungsbefragung. Lediglich die Zustimmung zum hohen
Zeitaufwand fur die Identifikation ist von 83 auf 71 Prozent nennenswert gesunken.
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Eignung einzelner Falle scheint hingegen am seltensten ein Problem dargestellt zu haben, da dies
87 Prozent der Befragten positiv bewerten. Insgesamt entsteht so das Bild einer bisweilen
stockenden Kooperation, aus der zumindest in manchen Fallen Engpasse in der Zuweisung von
forderfahigen elLb in das LZA-Programm resultieren oder eine Beschrankung der Zuweisungen auf
besonders arbeitsmarktferne Personen; beides Umstande, die die Arbeit der BAK erschweren.

Abbildung 5.2: Zusammenarbeit BAK und Vermittlungs-Teams
Angaben in Prozent
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Integrations-Teams hatte die Arbeit als 19 47
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Fragentext: Bitte charakterisieren Sie - diesmal bezogen auf die gesamte Zeit Ihrer Tatigkeit als BAK - die Zusammenarbeit
zwischen BAK und den Integrations- und Vermittlungs-Teams (IFK, pAp, Vermittlern). Inwieweit treffen die folgenden
Aussagen auf Ihre Arbeit zu? Angaben in Prozent.

Quelle: ISG/IAW-Wiederholungsbefragung der Betriebsakquisiteure 2017

Als Moglichkeiten, diesem Problem zu begegnen, finden sich in den Fallstudien-Interviews mit den
BAK im Wesentlichen zwei Strategien. Die erste besteht in der intensivierten Kommunikation der
BAK mit Kollegen/innen aus der Vermittlung und der Darlegung des eigenen Anliegens, etwa durch
die Teilnahme an den Teambesprechungen der Vermittlungs-Teams. Laut mehrerer BAK kdnne
dies helfen, das Programm ,in Erinnerung zu rufen” oder auch allgemein durch personliche
Prasenz Unterstutzung zu mobilisieren. Die zweite Variante setzt starker auf die Weitergabe des
Anliegens der BAK an Vorgesetzte und FUhrungskrafte in der Hoffnung, dass diese Uber die
hierarchische Kommunikation innerhalb des Jobcenters gegenuber den Vermittlungs-Teams noch
einmal die Bedeutung einer Zuweisung in das LZA-Programm betonen.

5.2.2 Kooperation BAK - AG-S

Der AG-S verfugt als Pendant zu den von den Integrations-Teams betreuten elLb auf der
Nachfrageseite potenziell Uber Informationen hinsichtlich geeigneter Stellen zur Besetzung mit
Geforderten, die von Arbeitgebern gemeldet werden, sowie generell Gber Kontakte zu potenziellen
Arbeitgebern. Beides kann fur die BAK bei der Erstellung von gefoérderten Beschaftigungs-
verhaltnissen eine wichtige Ressource darstellen. Als Quelle von Stellenangeboten dient fur die
BAK darutber hinaus die allen Jobcenter-Mitarbeitern/innen zugangliche Jobbdrse. Im Mittelpunkt
der Kooperation zwischen BAK und AG-S stehen die Vermittlung von Arbeitgeberkontakten und
die Weiterleitung geeigneter Stellenangebote an die BAK.
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Abbildung 5.3: Aussagen der BAK zur Zusammenarbeit mit dem AG-S
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Quelle: ISG/IAW- Befragung der Betriebsakquisiteure 2016

Dass auch mit diesem Bereich die Zusammenarbeit fur die BAK nicht immer reibungslos verlauft,
wurde bereits anhand der Ergebnisse der ersten Befragung der BAK gezeigt (Abbildung 5.3). Ein
kollegialer Austausch mit dem AG-S wird zwar vom Gros der BAK konstatiert (79 % Zustimmung),
ahnlich wie eine allgemeine Zusammenarbeit (71 % Zustimmung). Doch von einer konkreten
Unterstutzung durch den AG-S berichtet nur gut die Halfte der BAK (59 %), wahrend 30 Prozent nur
wenige BerUhrungspunkte mit diesem Bereich sehen und ein gutes Viertel sogar das Verhaltnis
zum AG-S als konkurrierend einstuft. Ahnlich heterogen stellt sich die bilanzierende Beurteilung
der Kooperation zwischen BAK und AG-S aus der ersten Befragung der BAK dar (Abbildung 5.4):
Jeweils 31 Prozent beurteilen die Kooperation als ,sehr gut / gut” bzw. ,eher gut”, wahrend 22
Prozent sie als ,eher maf3ig” und zwdlf Prozent als ,unbefriedigend” einstufen.
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Abbildung 5.4: Beurteilung der Zusammenarbeit zwischen BAK und AG-S

sehrgut/
gut
31%
eher gut
31%

|I "keine Angabe" 5% —g

unbefriedigend

12%
eher malig
22%

Fragentext: Wie beurteilen Sie alles in allem gesehen die Zusammenarbeit mit dem AG-S?

Quelle: ISG/IAW- Befragung der Betriebsakquisiteure 2016

Diese sehr unterschiedliche Einschatzung der Kooperation zwischen BAK und AG-S bestatigt sich
in den Fallstudien. Exemplarisch sei hier zum einen ein Fall genannt, in dem der interviewte BAK
von einem vollig fehlenden Kontakt zum AG-S berichtet, der auch seinem eigenen Desinteresse an
einer Kooperation geschuldet sei.

Also ich hab langfristig eigentlich doch wirklich meine Stellen allein akquiriert, relativ wenig mit dem
AG-S zusammengearbeitet. Die waren auch teilweise en bisschen ungliicklich, wenn sie dann gehoért
haben, dass ich natiirlich so zu Arbeitgebern gehe, ohne sie vorher zu fragen und so weiter. Aber das
habe ich als meine Aufgabe angesehen, da gab's Reibungspunkte, um's mal so auszudrticken. War nicht
immer ganz gliicklich, aber am Ende aller Tage ja, ja, ich hab eigentlich keinen Kontakt.

Eine geradezu diametral entgegengesetzte Schilderung zur Kooperation findet sich an einem

anderen Standort, an dem der AG-S laut BAK die gesamte Aufgabe der Akquise stellvertretend
Ubernimmt.

Wir haben zur Seite gestellt aus dem AG-S, Arbeitgeberservice, ham wir sogenannte Arbeitsmarkt-
experten. Die machen eigentlich in dem Sinn die Akquise fiir uns.

Die vom zuletzt zitierten BAK berichtete Variante der gezielten Zuarbeit des AG-S fir die BAK kann
begriffen werden als Folge einer institutionellen Entscheidung auf lokaler Ebene, da der
betreffende BAK diese Praxis als explizit von der Geschaftsfihrung gewollt darstellt.

Vorbehalte hinsichtlich der Kooperation finden sich sowohl aufseiten des AG-S als auch unter den
BAK. Im zuerst zitierten Fall ist es die Distanz des konkreten BAK zur Organisation des Jobcenters
insgesamt, da er sich als Quereinsteiger nach eigenem Bekunden wenig fur seine Kollegen/innen
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und deren Sicht auf seine Arbeit interessiert und ihm das reglementierte Vorgehen einer
Verwaltung generell fremd ist. In der Folge meidet er von sich aus den Kontakt mit dem AG-S.
Aufseiten des AG-S ist es wiederum wichtig zu sehen, dass deren Betriebskontakte im Sinne ihres
Sozialkapitals ein entscheidendes Arbeitsmittel sind. Dieses mit anderen Personen, zumal aus
einem anderen Bereich, zu teilen, birgt immer auch das Risiko, diese Kontakte zu gefahrden. So
konnte die Vermittlung ungeeigneter Falle zu einem Arbeitgeber diesen verargern und auf das
Jobcenter allgemein sowie den AG-S im Besonderen zurlckfallen. Ebendies kommt in der
Verstimmung des AG-S zum Ausdruck, die der erste BAK schildert. Schliel3lich bedeutet es - analog
zur Selektion in der Vermittlung - auch im AG-S einen kontinuierlichen Mehraufwand, bei
eingehenden Stellenangeboten zu prifen, ob deren Besetzung mit einem LZA-Fall méglich und
sinnvoll ist, oder auch das Vorgehen in jedem einzelnen Fall mit den BAK abzustimmen.

Allerdings gehort die eigenstandige Akquise von Arbeitgebern und Stellen zu den genuinen
Aufgaben der Mehrheit der BAK'3, sodass der AG-S in diesen Fallen eher eine erganzende
Ressource darstellt, auf die die betreffenden BAK nicht zwingend angewiesen sind, solange es
ihnen gelingt, selbst Stellen einzuwerben oder die offen zuganglichen Angebote aus der Jobbdorse
hierfir zu nutzen. Insofern zeichnet sich in den Fallstudien ab, dass die BAK eher auf Distanz zum
AG-S gehen und sich fur die Suche nach geeigneten Stellen auf die Jobbdrse, eigene Kontakte sowie
Kaltakquise verlegen. Als eine Strategie zur Einbindung des AG-S nennen BAK an zwei Standorten,
ahnlich wie im Fall der Kooperation mit der Vermittlung, die Prasentation ihrer Falle in einem 14-
tagigen Turnus im Rahmen der Teambesprechung des AG-S, um Hinweise auf moglicherweise
geeignete Stellen zu erhalten. Leichter zu fallen scheint der Kontakt zum AG-S in den Fallen, in
denen es sich bei den BAK um ehemalige AG-S-Mitarbeitende handelt, die fur die Kooperation auf
etablierte personliche Beziehungen zuriickgreifen kénnen. Ahnliches gilt fiir BAK, die formal beim
AG-S angesiedelt sind und daher in den Interviews meist von einem engen und produktiven
Austausch mit ihren Kollegen/innen aus dem AG-S berichten. 4

5.3 Auswahl der Teilnehmenden und Ko-Produktion

Fur die erfolgreiche Vermittlung in eine geférderte Beschaftigung ist fur die BAK die Mitwirkung
der Gefdrderten unverzichtbar. Sie missen Auskunft Uber ihre Neigungen und Winsche geben
sowie offen Uber ihre Ziele, Probleme und mégliche Bedenken sprechen. Diese kommunikative
Beteiligung an der Vermittlung lasst sich auch als Ko-Produktion der Dienstleistung bezeichnen.
Der institutionelle Kontext der Arbeit der BAK im Jobcenter bedingt jedoch, dass aufseiten der eLb
eine Bereitschaft zur Ko-Produktion zumindest nicht selbstverstandlich ist. Zu allererst missen die
BAK daher an diesem Punkt ansetzen. Eine aktive Mitwirkung der eLb an ihrer Vermittlung setzt
zwingend voraus, dass diese tatsachlich freiwillig an dem Programm teilnehmen. Dass die

1363 Prozent der BAK geben in der Wiederholungsbefragung an, dass sie selbststandig offene Stellen bei Arbeitgebern
akquirieren.

' Die Kooperation zwischen BAK und Coachs wird im Kapitel zu den Coachs thematisiert, da diese fiir die Coachs tendenziell
von grof3erer Bedeutung ist.
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Freiwilligkeit - zumindest aus Sicht der potenziellen Geférderten - keineswegs durchgehend
gegebenist, zeigt sich in den Fallstudien immer wieder. Die BAK berichten fast ausnahmslos davon,
dass bei weitem nicht alle der zugewiesenen potenziellen Forderfalle trotz der offiziellen Pramisse
der Freiwilligkeit tatsachlich ein intrinsisches Motiv an der Teilnahme hatten. Vielmehr erklarten
sich manche nur zur Teilnahme bereit, so mehrere BAK uUbereinstimmend, um trotz aller
anderslautenden Beteuerungen der zuweisenden Vermittler/innen und BAK mdgliche Sanktionen
zu vermeiden.

Diese vermeintliche Freiwilligkeit ist letztlich die Folge der Deformierung der Interaktion zwischen
Vermittlern/innen und Arbeitsuchenden durch jahrelange, erfolglose Aktivierungspraxis, die auch
von manchen Gefdrderten im Rahmen der Fallstudien rtckblickend als problematisch geschildert
wird. Schlechte Erfahrungen in der Vergangenheit oder auch ein generelles Misstrauen verstellen
zumindest bei einigen eLb im Vermittlungsprozess eine offene Kommunikation Gber ihre Motive
und Ziele. Dieses festgefahrene Interaktionsmuster der Vermittlungspraxis insgesamt erschwert
fur die BAK wiederum die Feststellung einer authentischen Freiwilligkeit unter den zugewiesenen
elb. Geschuldet ist diese Problematik einer teils geminderten Bereitschaft zur Ko-Produktion nicht
zuletzt der Tatsache, dass die Arbeit der BAK im Kontext des Jobcenters erbracht wird.

Ziel der Ko-Produktion ist fur die BAK das Erlangen einer hinreichenden Fallkenntnis der Falle der
Geférderten Uber die reine Papierform hinaus als Basis einer erfolgreichen Vermittlungs-
dienstleistung. Dies betrifft sowohl nicht dokumentierte Starken und Schwachen sowie Neigungen
als auch Rahmenbedingungen oder Probleme die Person der potenziellen Geférderten betreffend.
Nur auf der Basis von Freiwilligkeit kann die notwendige Offenheit erreicht und ein Vertrauens-
verhdltnis aufgebaut werden, das eine solche Fallkenntnis ermdéglicht und die Basis der
Vermittlungsdienstleistung darstellt. Gleichwohl reichen der Bedarf an Fallkenntnis und die
Intensitat der Kooperation flr die BAK nicht so weit wie fir die Coachs. Letztere sind fur das
Gelingen ihrer Arbeit noch starker auf das Vertrauen und die Offenheit der von ihnen betreuten
Personen sowie das Wissen um deren private Lebensumstande angewiesen.

Die Vergewisserung der BAK hinsichtlich der Freiwilligkeit der zugewiesenen eLb findet sich in fast
allen Interviews mit diesen Akteuren. Ein Weg, der von vielen BAK hierfur beschritten wird, ist die
Abgrenzung ihrer Arbeit von der reguldren Vermittlung sowie eine erneute Betonung der
Freiwilligkeit, wie ein BAK im Interview erlautert:

Hier gibt's keine Sanktionen. Das ist ja dat Schéne an dem Projekt, deswegen fiihl ich mich auch so super,
so gut hier drin, ich muss nicht sanktionieren. Weil das ist ja vom Prinzip alles freiwillig, ne? Das find ich
klasse, und das versuch ich denen [den Geférderten, Anm.] auch klarzumachen.

Der zitierte BAK betont im weiteren Verlauf, dass die Freiwilligkeit die gemeinsame Suche mit den
Geforderten nach Vermittlungsansatzen deutlich erleichtere und zugleich eine grundlegende
Gewissheit hinsichtlich der Motivation der Geftérderten verburge. DarUber hinaus nennen
zumindest zwei BAK in Interviews die Freiwilligkeit der Teilnahme auch explizit als Argument
gegenulber Arbeitgebern. Aufgrund dieser Voraussetzung konnten die Arbeitgeber - auch bei
moglichen anderen Einschrankungen der Geférderten - gewiss sein, dass die Geftrderten
motiviert seien. Und gerade die Motivation der Gefdrderten ist meist ein gewichtiges Argumentim
Prozess des Matchings (s. u.).
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Aufbauend auf der Freiwilligkeit folgt im Erstgesprach die gemeinsame Suche von BAK und
potenziellen Geférderten nach Ansatzpunkten zur Vermittlung anhand des bisherigen
Lebenslaufs, von Kompetenzen, Qualifikationen, Neigungen, Hobbies etc. der Geftrderten.
Gemeinsam mit den Geférderten mussen die BAK herausfinden, wo Starken und Schwachen sind,
wo sie Chancen am Arbeitsmarkt vermuten und fur welche Tatigkeiten sie sich interessieren. Auf
diese Weise werden Informationen gewonnen, die die Suche der BAK nach einem geeigneten
Arbeitsplatz strukturieren.

Im Wesentlichen bestatigt die Wiederholungsbefragung der BAK, dass fur deren Vorgehen auf der
Angebotsseite der Geférderten die Frage nach deren Neigungen und Winschen die grofte
Bedeutung zukommt, da fast ausnahmslos alle Befragten dieser Dimension eine ,eher groRRe”
(63 %) oder ,sehr grol3e” (34 %) Bedeutung beimessen (Abbildung 5.5). Noch wichtiger werden auf
der Nachfrageseite die konkreten Arbeitsbedingungen der zu besetzenden Stelle eingestuft; ein
Aspekt dem mehr als dreiviertel der BAK (77 %) eine ,sehr grol3e Bedeutung"” zuschreiben und
weitere 22 Prozent eine ,eher grolle Bedeutung”. Die ,beruflichen Vorerfahrungen® der
Geforderten und insbesondere deren ,formale Qualifikation” fallen als weitere Anhaltspunkte auf
der Angebotsseite demgegenuber deutlich ab und werden nur von gut der Halfte bzw. etwas mehr
als einem Drittel der BAK als ,eher wichtig” oder ,sehr wichtig” erachtet. Insgesamt sprechen diese
Befunde fur ein individuelles Matching, das auf der Angebotsseite stark an ,weichen” Faktoren
orientiert ist und auf der Nachfrageseite eine mdglichst detaillierte Kenntnis der zu besetzenden
Arbeitsplatze voraussetzt.

Abbildung 5.5: Ansétze der BAK in der Vermittlungsarbeit
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Fragentext: Ruckblickend betrachtet, welche Bedeutung kam insgesamt gesehen bei Ihrer Akquise- und Vermittlungsarbeit
als BAK folgenden Aspekten zu? Ohne Item non response und weil3 nicht.
Quelle: ISG/IAW- Wiederholungsbefragung der Betriebsakquisiteure 2017.

In der Chronologie der Vermittlung verweisen die konkreten Anforderungen eines Arbeitsplatzes
auf den dritten Schritt in der Arbeit mit den Geférderten, namlich die Vorbereitung von
Bewerbungsunterlagen und Bewerbungsgesprachen; beides Tatigkeiten, die in der Regel im Blro
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der BAK stattfinden und die Existenz eines konkreten Arbeitgebers voraussetzen, der zuvor aus
einem Pool bestehender Stellenangebote ausgesucht oder gezielt akquiriert wurde.

Im diesem Schritt geht es um die Verringerung der Informationsunsicherheit Gber die Produktivitat
der Bewerber/innen mit Blick auf die Erwartungen eines konkreten Arbeitgebers. Die Fallkenntnis
des BAK ist Voraussetzung dafir, dass er oder sie die Eignung und Leistungsfahigkeit eines oder
einer Geférderten fUr einen konkreten Arbeitsplatz moglichst korrekt einzuschatzen und dies
gegenuber einem potenziellen Arbeitgeber kommunizieren kann. Hierflr kann auch das Wissen
um Teile der privaten Situation der Geférderten bedeutsam sein, wenn diese die Vermittlungs-
optionen oder die Leistungsfahigkeit betreffen. Hierzu zahlen Betreuungspflichten, die die zeitliche
Verfugbarkeit einschranken, die Erwerbssituation anderer Mitglieder der Bedarfsgemeinschaft
aber auch mogliche gesundheitliche Beeintrachtigungen oder Schuldenproblematiken. Die
Sensibilitat dieser Informationen verdeutlicht noch einmal, dass ein grundlegendes
Vertrauensverhaltnis zwischen Geférderten und BAK von grol3er Bedeutung fur die erfolgreiche
Vermittlung im LZA-Programm ist. Zugleich markiert dieser Schritt den letzten in der Kooperation
mit den Gefdrderten, der vor der eigentlichen Matcherstellung erfolgt und daher nicht der
Einbeziehung des Arbeitgebers bedarf.

5.4 Gewinnung von Arbeitgebern und Ko-Produktion

Bevor es zum Kontakt zwischen Arbeitgeber und Geférderten kommt, missen die BAK
entscheiden, welche Arbeitgeber sie flr die Beschaftigung von Geférderten in Betracht ziehen.
Diese Entscheidung kann anhand der Informationen aus den Gesprachen mit den potenziellen
Geforderten getroffen werden und zu einer Kaltakquise bei potenziellen Arbeitgebern fuhren.
Dass eine eigene Akquise nicht zwingend durch die BAK erfolgt, lasst sich der
Wiederholungsbefragung der BAK entnehmen, der zufolge mit 63 Prozent knapp zwei Drittel dies
in den letzten Monaten unternommen haben. Dieser Anteil ist gegenlber der Erstbefragung um
acht Prozentpunkte gesunken, was auch damit zusammenhangen durfte, dass gegen Ende der
Tatigkeit als BAK die Akquise an Bedeutung verliert und stattdessen die Besetzung bereits
vorhandener Stellenangebote in den Fokus ruckt (ohne Darstellung).

Weitere Ansatze fur die Gewinnung von Arbeitgebern stellen der Rickgriff auf bereits bestehende
Kontakte zu Arbeitgebern, gemeldete Stellenangebote oder die Kontaktierung als geeignet
erachteter Arbeitgeber gewissermallen ,auf Verdacht” ohne Vorhandensein eines konkreten
potenziellen Forderfalls dar. Welche Arbeitgeber aus der Gesamtheit der lokalen Betriebe auf
welche Weise angesprochen werden, entscheiden die BAK letztlich fallbezogen. Manche BAK
verweisen als Argumente gegen eine aktive Akquise auf ein bereits bestehendes und
hinreichendes Angebot an offenen Stellen. Zudem kénne Akquise auch dazu fihren, dass unter
Arbeitgebern Erwartungen hinsichtlich der Vermittiung von Geférderten geweckt wirden, die sich
im Rahmen des LZA-Programms nicht erflillen lieBen, etwa die Deckung des Fachkraftebedarfs.
Dies sei mit Blick auf die Kooperation mit Arbeitgebern kontraproduktiv, so mehrere BAK.

Aus einer theoretischen Perspektive geht es im Kontakt der BAK mit den Arbeitgebern um den

Einsatz und die Akkumulation von Sozialkapital (Bourdieu 1979) bzw. den Aufbau von Netzwerken.

Das bedeutet, dass die Beziehungen der BAK zu Arbeitgebern wichtige Ressourcen sind, die sich
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aus den sozialen Beziehungen zu Arbeitgebern, die die BAK im Rahmen ihrer Arbeit knupfen,
ergeben. Diese soziale Anerkennung setzen sie wiederum ein, um Arbeitgeber fUr eine Beteiligung
am LZA-Programm zu gewinnen. Auf der einen Seite haben BAK durch ihre Organisations-
zugehorigkeit zur Arbeitsverwaltung einen mehr oder weniger starken Ruf als Arbeitsmarkt-
experten/innen gegentber Arbeitgebern. Auf diese Weise entstehen Kontakte und Netzwerke als
wichtige Ressource der BAK. Bei einschlagigen Vorerfahrungen durch Tatigkeiten im Jobcenter
oder auch vergleichbaren Tatigkeiten - etwa der Arbeitsvermittlung bei Tragern oder der privaten
Personalvermittlung - verfigen die BAK schon vor Beginn ihrer Tatigkeit Uber ein solches Kapital.
Auf der anderen Seite mussen die BAK in der konkreten Interaktion immer auch das Vertrauen des
potenziellen Arbeitgebers in die eigenen Vermittlungskompetenzen interaktiv herstellen und
dieses in der Praxis durch gelungene Vermittlungen rechtfertigen.

Im eigentlichen Prozess der Vermittlung setzen die BAK ihr soziales Kapital gewissermalien
stellvertretend flr die Geférderten im Sinne einer Blrgschaft ein, indem sie gegenuber den
potenziellen Arbeitgebern mit ihrem Wort daflr einstehen, dass es sich bei den Geférderten
tatsachlich um geeignete geforderte Arbeitskrafte fir den Betrieb handelt. Man kénnte auch
sagen, dass die BAK im Kontakt mit Arbeitgebern den Geférderten ihr Netzwerk ,leihen”, da die
Gefdrderten selbst nicht Uber ein solches verfliigen. Weil es sich bei den Arbeitgebern im LZA-
Programm Uberwiegend um kleine und kleinste Betriebe handelt, stehen die BAK haufig in
direktem Kontakt mit den Arbeitgebern selbst und nicht mit einer Personalabteilung. Dies
erleichtert die BUrgschaft fur die Geforderten deutlich, da sich Personalabteilungen in ihrem Urteil
tendenziell starker an formalen Kriterien wie der Papierform des Lebenslaufs orientieren oder
entsprechende Anliegen der Beschaftigung von Langzeitarbeitslosen von vorne herein abblocken.
In einem direkten Kontakt mit Eignern kénnen BAK hingegen eher Uberzeugungsarbeit leisten.

Wie wichtig die Fursprache als Ansatz zur Gewinnung von Arbeitgebern flr die Einstellung von
Langzeitarbeitslosen ist, zeigt empirisch das IAB-Betriebspanel. So geben etwa zwei Drittel aller
Arbeitgeber an, dass sie bei einer persénlichen Empfehlung auch einen Langzeitarbeitslosen
einstellen wirden, wohingegen eine 6ffentliche Bezuschussung des Beschaftigungsverhaltnisses
nur fur ein knappes Viertel der Befragten ein Motiv hierfir ware (Rebien 2016: 23).

Hinsichtlich der Wege der Ansprache von Arbeitgebern sowie der Art der eingeworbenen Stellen
fir das LZA-Programm hat bereits die erste Befragung der BAK ein recht eindeutiges Bild
gezeichnet (Tabelle 5.1). Der Konigsweg der Arbeitgeberansprache scheint unbestritten in der
Nutzung personlicher Kontakte zu bestehen. Dieser Weg wird nicht nur von 93 Prozent aller BAK
beschritten, sondern daruber hinaus praktisch durchgehend als effizient beschrieben. Strategien,
die sich an ein diffuses Publikum wenden, also sowohl der Kontakt zu Interessenverbanden als
auch die Teilnahme an Messen sowie die Durchfihrung von Informationsveranstaltungen, werden
zwar von jeweils knapp mehr als der Halfte der BAK genutzt, aber nur selten als effizient eingestuft.
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Tabelle 5.1 Wege der Betriebsakquisiteure zur Arbeitgeberansprache

Nutze ich® Effizienz ist
sehr/eher hoch*
personliche Kontakte 93% 52%
Messen und Informationsveranstaltungen 58% 26%
Interessenverbande, z.B. deren Newsletter 520 18%

Fragentext: Welche Kanale nutzen Sie zur Arbeitgeberakquise? Fir wie effizient halten Sie diese?
* Ohne Item non response und weif3 nicht.

Quelle: ISG/IAW- Befragung der Betriebsakquisiteure 2016.

Die geringe Effizienz der letztgenannten Strategien wird von den BAK in den Fallstudien damit
begriindet, dass aufgrund der unspezifischen Ansprache durch Newsletter, Flyer oder Messen bei
potenziellen Arbeitgebern Erwartungen an die geforderten Arbeitskrafte geweckt wirden, die mit
den forderfahigen eLb meist nicht zu decken seien.

Im Einklang mit der Zielgruppendefinition gaben die BAK in der ersten Befragung weiterhin an,
dass sie fast durchgehend Stellen im Helferbereich akquirieren (97 %), aber in Uber der Halfte der
Falle (58 %) auch Tatigkeiten, die eine Qualifikation erfordern, wenngleich es sich hierbei in der
Regel um Kurzqualifikationen und nicht vollwertige Berufsausbildungen handelt (Tabelle 5.2).
Angesichts eines solchen Qualifikationsprofils der akquirierten Stellen ist die Orientierung von
Arbeitgebern an beruflichen Zertifikaten der Bewerber/innen wenig hilfreich, sodass sie andere
Signale zur Einschatzung der erwarteten Produktivitdt heranziehen muassen. Im Umkehrschluss
bedeutet das, dass durch die BAK nur in Ausnahmefallen eine Zuordnung von Geférderten zu
Arbeitgebern anhand vorhandener und erwarteter beruflicher Qualifikation erfolgen kann. Daher
gewinnt die Einschatzung der Passung auf der Basis der personlichen Kenntnis beider Seiten des
Matchs an Bedeutung.

Tabelle 5.2: Art der von den Arbeitgebern angebotenen Stellen

trifft sehr zu und trifft eher zu™®
Helfertdtigkeiten O7%
Tatigkeiten, fir die eine Qualifikation erforderlich ist 58%
Tatigkeiten, die nur wegen/aufgrund des LKZ besetzt werden 33%

Fragentext: Welche Tatigkeiten werden von den Arbeitgebern tendenziell angeboten?
* Ohne Item non response und weil3 nicht.

Quelle: ISG/IAW- Befragung der Betriebsakquisiteure 2016.

Da die BAK die Stellen fur die Geférderten aktiv einwerben und folglich meist persdnlich mit den
Arbeitgebern Uber die Konditionen und Mdoglichkeiten des LZA-Programms sprechen, ist das
Verhdltnis zwischen BAK und Arbeitgebern - starker als in der reguldaren Vermittlung -
grundsatzlich von einer vergleichsweise intensiven Interaktion gepragt und gleicht eher dem
Kontakt zwischen AG-S und Arbeitgebern.

Auch aufgrund der geringeren Bedeutung formaler Qualifikationen fur die Stellenbesetzung sind
Abstimmungen Uber Anforderungen, Erwartungen, Bedingungen, Perspektiven etc. der konkreten
Stelle sowie innerhalb des Betriebs allgemein notwendig, was auch einen Betriebsbesuch
umfassen kann. Analog zur Verringerung der Informationsunsicherheit bei den Geftrderten

bringen die BAK - wie in den Fallstudien oft hervorgehoben - méglichst viel Gber den Arbeitsplatz
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in Erfahrung, was nicht in einer Stellenausschreibung enthalten ist oder enthalten sein kann, etwa
Eindrtcke hinsichtlich des Betriebsklimas, spezifischer Praferenzen oder die Eigenheiten einzelner
Arbeitgeber.

Abbildung 5.6: Argumente der BAK gegentliber Arbeitgebern

Hohe und Dauer des Lohnkostenzuschusses

Passgenaue Auswahl der Geforderten

26
6
Positive Einschatzung der Arbeitsfahigkeit durch —).
14
14

BAK

Einem arbeitslosen Menschen eine Chance
geben

Begleitendes Coaching 36

.

Entlastung der Fachkrifte durch die Geférderten

o
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B 1. Prioritdt M 2. Prioritdt 3. Prioritat

Fragentext: Welche Bedeutung hatten die folgenden Argumente fir die Arbeitgeber - wenn sie von der Einstellung
eines/einer Geforderten Uberzeugt werden sollten? Ohne Item non response und weif3 nicht.
Quelle: ISG/IAW- Wiederholungsbefragung der Betriebsakquisiteure 2017.

Die Ergebnisse zur Bedeutung verschiedener Argumente der BAK gegentber den Arbeitgebern aus
der Wiederholungsbefragung sind in diesem Zusammenhang aufschlussreich (Abbildung 5.6). Die
hochste Prioritat mit je einem guten Viertel aller Nennungen entfallt auf ,H6he und Dauer des
Lohnkostenzuschusses” (27 %) einerseits sowie ,Passgenaue Auswahl der Gefdrderten” (26 %)
andererseits. Das erstgenannte Argument betont die 6konomische Kompensationslogik, die
Zahlung von Zuschussen als Ausgleich fur eine geringere Produktivitat. Das zweite Argument der
Passgenauigkeit stellt demgegeniber auf das Dienstleistungsversprechen der BAK ab, da die
Passgenauigkeit von ihrer Expertise abhangt. Das dritthaufigste Argument, das als erste Prioritat
genannt wird, ist die ,positive Einschatzung der Arbeitsfahigkeit der Geférderten” durch die BAK
(22 %) und verweist auf einen ahnlichen Aspekt wie die Passgenauigkeit. Mit beiden Argumenten
verburgen sich die BAK dafur, dass sie anhand der genauen Kenntnis beider Seiten des Matchs
eine geeignete Arbeitskraft vermitteln kénnen. Dies geschieht im Falle der Nennung dieser
Argumente als erste Prioritat zunachst in Absehung von Fragen einer (vermeintlich) verminderten
Produktivitat. Gleichwohl nennen mit 94 Prozent fast alle BAK den Lohnkostenzuschuss als eines
der drei wichtigsten Argumente, sodass kaum einer ganzlich auf dieses gewichtige Argument
verzichtet. Mit dem Argument ,Arbeitslosen eine Chance geben” (13 % als erste Prioritat) verbindet
sich in der Praxis der BAK der Hinweis gegenuber Arbeitgebern darauf, dass der Status der
Langzeitarbeitslosigkeit keineswegs immer selbstverschuldet ist und eben nicht zwingend in
negativen Personlichkeitsmerkmalen begrindet ist. Dies kann auch als Stigma-Management
verstanden werden. Gleichwohl beruht die Gewahrung einer Chance auf dem Prinzip, dass ein
Vertrauensvorschuss - im Zweifelsfall auch gegen die eigene Uberzeugung - gewéhrt wird, der
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aber in der Praxis immer noch einzuldsen ist durch eine entsprechende Leistung. Es geht hier also
keineswegs um einen karitativen Akt der Arbeitgeber, sondern eher darum, dass die Arbeitgeber
aufgrund der Uberzeugungsarbeit der BAK ,Uber ihren Schatten springen” und geférderte
Langzeitarbeitslose einstellen.

Als Pendant zu diesen quantitativen Ergebnissen der Priorisierung verschiedener Argumente
finden sich in den Fallstudien teils diametral entgegengesetzte Einschatzungen der Motive der
Arbeitgeber aufseiten der BAK:

Interessanterweise reagieren die [Arbeitgeber, Anm.] noch nichtmals auf die Férderung. Also natiirlich,
wenn man lhnen sagt, sie sparen Dreiviertel des Gehaltes ein, klar werden die da hellhérig. Aber es ist
glaube ich eher diese Vorauswahl, die wir treffen. Dass, dass ich denen sage, "ich stell Ihnen nur einen
Menschen vor, den hab ich hier gepriift, den hatte ich hier am Tisch, und der ist féhig, der kann das."

In der Aussage dieses BAK kommt nicht nur klar die Priorisierung der Passgenauigkeit als
wichtigstes Merkmal der Geférderten zum Ausdruck, sondern zugleich auch die Blrgschaft, die er
fur die Geforderten Ubernimmt. Er stellt mit seinem Urteil sicher, dass es sich bei den Geférderten
um kompetente Mitarbeiter/innen handelt. Kehrseitig bedingt diese Burgschaft das Risiko, dass er
das Vertrauen in seine Dienstleistung beschadigt, wenn das stellvertretend gegebene Leistungs-
versprechen durch die Gefdrderten nicht eingeldst wird. Der Lohnkostenzuschuss ist in einer
solchen Priorisierung eher eine Zugabe, die dem Versprechen einer hochwertigen Vermittlungs-
dienstleistung nachgeordnet ist. Die damit verbundene Aufgabe des Stigma-Managements findet
sich in einem Zitat eines anderen BAK.

Und dafiir [die Einstellung eines Langzeitarbeitslosen, Anm.] muss man Arbeitgeber gewinnen, weil
Arbeitgeber einfach sehr skeptisch sind mitunter, jemanden einzustellen, der ldnger als zwei Jahre nichts
mehr getan hat. Weil das ist ja leider das klassische Klischeedenken, Hartz-IV-Empfinger sitzt auf'er
Couch, Pulle Bier inner Hand, guckt RTL. Und das von morgens bis abends. So, dass das jetzt nicht so ist
und dass auch jemand, der ldnger als fiunf Jahre arbeitslos war, immer noch arbeitswillig und
arbeitsféhig ist, dat muss man erst mal den Arbeitgebern verklickern.

In diesem Zitat beschreibt der BAK seine Arbeit als eine Kombination aus Stigma-Management und
Burgschaft. Er muss dem Arbeitgeber verdeutlichen, dass die weitverbreiteten Klischees Gber die
Leistungsfahigkeit und Erwerbsorientierung von Langzeitarbeitslosen nicht pauschal zutreffen und
insbesondere nicht auf die von ihn vermittelten Geforderten. Gleichzeitig verblrgt er sich daftr,
dass er in der Lage ist, aus dem Pool der forderfahigen Personen passendes und leistungsfahiges
Personal fur dessen Betrieb auszusuchen. Denkbar kontrastiv zu diesem Vorgehen ist die
Schilderung eines anderen BAK:

Also in erster Linie isses natiirlich, ich sprech hauptséchlich kleine und mittelstindische Unternehmen
an, und die sind alle natiirlich um am Kdmpfen ums Uberleben oder wie man das auch immer
bezeichnen mag, das heifst, die Férderung steht bei vielen natiirlich im Vordergrund. Dann muss ich
ihnen natirlich schmackhaft machen, was damit alles verbunden ist, das heifst der administrative
Aufwand und eben auch die méglichen Defizite, die en bestimmter Bewerber dann mitbringt.

In der Perspektive dieses BAK sind die Subventionen aufgrund der prekaren finanziellen Situation
der von ihm akquirierten Betriebe das zentrale Argument, wahrend demgegenlber die Eigen-
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schaften der Geférderten problematische Begleiterscheinungen sind, die er den Arbeitgebern als
notwendiges Ubel mit verkaufen muss.

SchlieBlich ist noch das begleitende Coaching zu nennen, das nur ein vergleichsweise geringer Teil
der BAK als erste Prioritat in ihrer Argumentation nennt (9 %), aber von 27 bzw. 36 Prozent an
zweiter bzw. dritter Stelle genannt wird. Coaching ist in einer solchen Argumentation ein wichtiges
Begleitelement, das im Gesprach mit Arbeitgebern als Weg zur Sicherstellung der
Leistungsfahigkeit der Geforderten ins Spiel gebracht wird und diese im Umkehrschluss entlastet:

Die haben ja doch en bisschen so ihre Vorbehalte (...) bei Menschen, die hier ldnger aus'm Erwerbsprozess
rausgefallen waren, und sehen, glaube ich, schon die Notwendigkeit, dass mit denen auch noch en
bisschen gearbeitet wird. Und sind dann ja selber son bisschen aus dieser Pflicht herausgenommen.

Aus Sicht der Betriebe ist das Motiv des Vertrauensvorschusses, Langzeitarbeitslosen ,eine Chance
zu geben", mit 50 Prozent das bedeutsamste flr die Beteiligung am LZA-Programm (vgl. Abbildung
7.4 in Kapitel 7.1.2). Dass sie hierzu bereit sind, durfte wiederum maRgeblich auf die Flrsprache
der BAK und den Eindruck der konkreten Geférderten zurtckgehen. Explizite Firsprache in Gestalt
der Uberzeugung durch Jobcenter-Mitarbeiter/innen sowie der Lohnkostenzuschuss werden
demgegenuber seltener von den Betrieben als Motive genannt, aber immer noch mit je einem
Drittel.

Bilanzierend lasst sich festhalten: Wahrend manche BAK ganz klar die 6konomische Kompen-
sationslogik des Lohnkostenzuschusses in den Vordergrund stellen, verlegen sich andere hingegen
vor allem auf die Qualitat ihrer Dienstleistung als Basis einer Burgschaft fur die Vermittlung
leistungsfahiger Mitarbeiter/innen. Auch aus Sicht der Betriebe scheinen diese beiden Aspekte am
bedeutsamsten zu sein, wobei sogar das Motiv der Firsprache und Uberzeugung leicht zu
Uberwiegen scheint.

5.4.1 Querschnittsziele in der Auswahl der Geforderten und Akquise
der Betriebe

Im Kontext der Gewinnung von Betrieben und der Auswahl von potenziellen Geférderten ist auch
die Aufgabe der Erreichung der Querschnittsziele anzusiedeln, insbesondere die ausgewogenen
Anteile an Mannern und Frauen, aber auch die Berucksichtigung von Menschen mit Migrations-
hintergrund. Die Auswertungen der Forderstatistiken zeichnen diesbezuglich ein zwiespaltiges
Bild. Auf der einen Seite ist es mit Blick auf den Anteil von Personen mit Migrationshintergrund im
Programm vermutlich gelungen, den ausgewiesenen Zielwert von 19 Prozent zu erreichen (vgl.
Abbildung 3.2 in Kapitel 3). Auf der anderen Seite ist jedoch ein ausgepragtes Missverhaltnis
hinsichtlich der Anteile von Mannern und Frauen zu konstatieren - nur ein gutes Drittel der
Geforderten sind Frauen (ebenfalls Abbildung 3.2). Da die BAK die zentralen Akteure im Programm
sind, die im Prozess der Auswahl und Vermittlung der Geférderten auf diese Zusammensetzung
Einfluss nehmen koénnen, wurde die Umsetzung der Querschnittsziele auch in beiden
standardisierten Befragungen unter den BAK adressiert (Abbildung 5.7).
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Abbildung 5.7: Angaben der BAK zur Umsetzung des Querschnittsziels Chancengleichheit

Bei der Ausgestaltung der Arbeitspldtze (wie z.B.
die Arbeitszeiten) werden gezielt die
unterschiedlichen Bedarfe von Mannern und
Frauen berticksichtigt.
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Fragentext: Inwiefern treffen die folgenden Aspekte auf die Umsetzung des LZA-Programms zu? (Erstbefragung) Inwiefern
trafen in der Zeit nach der Anpassung der Forderrichtlinie ab Februar 2017 die folgenden Aspekte auf die Umsetzung des
LZA-Programms zu?

Quelle: ISG/IAW- Erst- und Wiederholungsbefragung der Betriebsakquisiteure 2016 und 2017.

Bemerkenswert an den Aussagen der BAK ist zunachst, dass kaum einer - in beiden Befragungs-
wellen - angibt, speziell Menschen mit Migrationshintergrund angesprochen zu haben (je 4 %).
Gleichwohl wurde das Ziel in diesem Segment erreicht. Dies lasst den Schluss zu, dass dies mehr
oder weniger unbewusst gelungen und nicht auf eine gezielte Strategie zurtckzufihren ist. Ein
ahnliches Vorgehen zeichnet sich mit Blick auf die Gewinnung von Frauen ab, die in der
Erstbefragung von einem ahnlich geringen Anteil der BAK (5 %) gezielt angesprochen wurden.
Dieser Anteil hat sich jedoch in der zweiten Welle auf 20 Prozent vervierfacht. Eine Umsteuerung
auf Leitungsebene mag ursachlich fur diese Veranderung in der Auswahl der Gefdrderten sein.
Doch scheint diese letztlich wenig Frichte getragen zu haben, wie die nach wie vor niedrigen
Frauenanteile im Programm belegen. Fur die eigentliche Besetzung der Stellen sind die
Bemihungen der BAK hinsichtlich der Erreichung der Querschnittsziele jedoch gréBer gewesen,
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da in diesem Prozess mit jeweils ca. einem Drittel deutlich haufiger auf eine ausgewogene
Besetzung mit Frauen (37 bzw. 33 %) und Menschen mit Migrationshintergrund (30 bzw. 38 %)
geachtet wurde.

Weiterhin scheint die Akquise von geschlechterstereotypen Arbeitsplatzen fir Frauen, hier im
sozialen Bereich, weniger ausgepragt zu sein (16 bzw. 22 %) als bei Mannern, fur die laut BAK fast
in der Halfte der Falle Stellen im gewerblichen Bereich eingeworben wurden (46 bzw. 48 %). Am
ausgepragtesten nehmen sich schlieBlich die Anstrengungen der BAK hinsichtlich der
Bertcksichtigung geschlechtsspezifischer Spezifika der Arbeitspldtze aus, wovon in beiden
Befragungen gut die Halfte der BAK berichten (53 bzw. 54 %).

Dass diese Ergebnisse insgesamt betrachtet eher ernlchternd ausfallen, mag verschiedenen
Faktoren geschuldet sein. Zum einen sind die BAK sowohl fur die Auswahl der Geférderten als auch
die Gewinnung der Betriebe auf Dritte angewiesen und kdnnen deren Zusammensetzung daher
nur bedingt beeinflussen. So erfolgt durch die Vermittlungsfachkrafte bereits eine Vorauswahl an
potenziellen Forderfallen. In diesem Schritt kann es bereits zu einem Ungleichgewicht kommen,
das in der Folge nur bedingt durch die BAK zu kompensieren ist. Gleichzeitig beeinflussen sowohl
die lokale Wirtschaftsstruktur als auch die konkrete Bereitschaft einzelner Betriebe die
Moglichkeiten der Stellenakquise mal3geblich. Zum anderen steht im Fokus der BAK in der Regel
der Einzelfall der zu vermittelnden Person und weniger dessen klassifikatorische Merkmale und
der davon implizierte Beitrag zur Erreichung der Querschnittsziele. Mit anderen Worten: Sie
betrachten eher die konkrete Person, die sie vermitteln sollen, ohne explizit zu hinterfragen, ob
deren Geschlecht oder Migrationsstatus flr weitere Programmziele relevant sind. Schliel3lich ist
anzumerken, dass die Erreichung der vorgesehenen Quoten mit keinerlei Verpflichtung oder
Sanktionen verbunden ist. Dies mag dazu beitragen, dass die Querschnittsziele nicht immer im
Fokus der praktischen Umsetzung stehen, auch auf Leitungsebene in den Jobcentern.

5.5 Matcherstellung und assistierte Vermittlung

Far die Strategien der Matcherstellung zwischen potenziellen Geférderten und potenziellen
Arbeitgebern lassen sich verschiedene Ansatze bei den BAK identifizieren, die unter dem Begriff
der assistierten Vermittlung gefasst werden koénnen (Bartelheimer et al. 2014: 133f).
Charakteristisch fur die assistierte Vermittlung ist, dass sie Uber die Aushandigung von
Stellenangeboten an Arbeitsuchende hinausgeht, da die BAK mehr oder weniger direkt und aktiv
in den eigentlichen Stellenbesetzungsprozess eingreifen.'® Flr Arbeitgeber bedeutet dies das
Versprechen einer verbesserten Passgenauigkeit der Stellenbesetzung durch verschiedene
Dienstleistungen, im Falle des LZA-Programms verstarkt durch kompensatorische Anreize flur
erwartete Produktivitatsdefizite oder andere Opportunitatskosten. Gegenulber potenziellen

S Insofern ist die Kategorisierung als ,assistierte Vermittlung” unabhangig von der Unterscheidung zwischen bewerber-
und stellenorientierter Vermittlung. Wahrend die assistierte Vermittlung auf den Einsatz im Vermittlungsprozess abstellt,
zielt die Differenzierung zwischen Bewerber- und Stellenorientierung auf die Frage ab, an welcher Seite des Matchs - dem
Angebot oder Nachfrage - der Vermittlungsprozess initial ansetzt.
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Geforderten wiederum stellt sich die Arbeit der BAK als ein Unterstitzungsangebot bei der
Arbeitssuche dar, das Uber reine Informations- und Orientierungsleistungen hinausgeht, wie sie
fur die ,regulare” Vermittlung kennzeichnend sind.

Dabei ist zum einen zu betonen, dass die Idee der assistierten Vermittlung nicht ganzlich neu ist.
Doch kénnen diese Ansatze aufgrund der Ressourcen im LZA-Programm teilweise anders
umgesetzt werden, als dies bislang der Fall war. Zum anderen ist die Handhabung dieser Ansatze
in der Praxis sehr unterschiedlich, wie die standardisierte Befragung der BAK zeigt. SchlieRlich sind
verschiedene Elemente einer assistierten Vermittlung durchaus miteinander kompatibel. Das
konkrete Vorgehen hangt sowohl vom jeweiligen BAK als auch dem Einzelfall des zu erstellenden
Beschaftigungsverhaltnisses ab.

5.5.1 Verringerung der Informationsunsicherheit durch hohere
Passgenauigkeit

Ein erster Schritt im Zuge einer assistierten Vermittlung ist die Fokussierung der BAK auf eine
Verringerung der Informationsunsicherheit bei der Zusammenfuhrung von Angebots- und Nach-
frageseite. Hierzu bedarf es der moglichst fundierten Kenntnis des BAK beider Seiten, die Uber die
Papierform von Lebenslauf und Stellenangebot und somit die Routinen der regularen Vermittlung
hinausgeht. Im Idealfall haben die BAK in persdnlichen Gesprachen Geférderte wie Arbeitgeber
kennengelernt, den Betrieb und zu besetzenden Arbeitsplatz womadglich besichtigt und kénnen auf
dieser Basis beide Seiten moglichst passgenau zusammenbringen.

Gegenuber den Arbeitgebern kénnen sie mittels ihrer Kenntnis der Geférderten daftr burgen,
dass es sich um geeignete Arbeitnehmer/innen handelt, die die an sie gestellten Anforderungen
bewaltigen kénnen. Zudem kénnen die BAK weitere Argumente, die sich auf die Forderung
beziehen - insbesondere nattirlich den Lohnkostenzuschuss, aber auch das Coaching (s. o0.) -, als
zusatzliche Anreize fir den Arbeitgeber ins Feld fUhren, die den Arbeitgeber dazu bewegen sollen,
eine angenommene geringere Produktivitat der Geforderten zumindest zeitweilig in Kauf zu
nehmen. Gegenuber den Geférderten bedeutet dies, dass die Fursprache - einschlieRlich aller
weiteren Anreize - diesen beim potenziellen Arbeitgeber eine Chance eréffnet, Mechanismen von
betrieblichen Selektionsprozessen zu umgehen, die andernfalls zur Folge hatten, dass sie gar nicht
erst zu einem Bewerbungsgesprach eingeladen wurden. Soll diese Fursprache gelingen, bedurfen
die BAK einer moglichst fundierten Einschatzung insbesondere der Motivation der Geférderten.
Nur so kdnnen sie dem Arbeitgeber keine falschen Versprechen machen und vermeiden es, ihren
Ruf als Vermittler/innen und damit ihr soziales Kapital als Grundlage ihrer Arbeit zu riskieren.

Die Ergebnisse der zweiten Befragung unter den BAK deuten darauf hin, dass das Prinzip der
moglichst guten Kenntnis beider Seiten des Matchs Uberwiegend handlungsleitend ist fur das
Vorgehen der BAK. So geben die Befragten zu 72 Prozent an, dass sie nur mit konkreten
Bewerbern/innen bei Arbeitgebern vorstellig wurden. Jeder vierte beschrankte sich dabei zudem
auf die Vorstellung eines bzw. einer einzigen potenziellen Geférderten (ohne Darstellung). Mit
anderen Worten standen den BAK bei ihren Kontakten mit potenziellen Arbeitgebern in der
Mehrheit konkrete Falle vor Augen, die sie dorthin vermitteln wollten. Ein Argument fir die
Beschrankung auf die Vorstellung eines einzelnen Kandidaten bzw. einer einzelnen Kandidatin aus

einem Interview lautet dahingehend, dass der BAK es vermeiden wolle, dass sich die Geférderten
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auch im LZA-Programm in der Bewerbung einer Konkurrenz-Situation ausgesetzt sahen. Dies
verleihe den Gefdrderten Sicherheit und vermittle zugleich Wertschatzung.

Ein weiteres Item der BAK-Befragung bestatigt die Dominanz dieses Ansatzes (Tabelle 5.3):
Dreiviertel aller BAK berichten, dass sie in mindestens 90 Prozent aller Falle, in denen sie
Vermittlungsmaoglichkeiten fur Geférderte gefunden haben, auch selbst Kontakt zum Arbeitgeber
aufgenommen haben.

Tabelle 5.3: Anteil von Geférderten, fiir die BAK Kontakt selbst zum Arbeitgeber
aufgenommen haben

Antworten
Mittelwert 69 %
Perzentile 25 % 50 %

(=Median) 50 % 80 %
75 % 90 %

Fragentext: Bitte schatzen Sie den Anteil an allen von Ihnen betreuten Bewerbern/innen, fir die Sie vorab (telefonisch oder
personlich) Kontakt zum Arbeitgeber aufgenommen haben.

Quelle: ISG/IAW- Wiederholungsbefragung der Betriebsakquisiteure 2017.

Diese Angaben decken sich im Wesentlichen mit denen, die die Arbeitgeber in der standardisierten
Befragung zur Rolle der BAK im Vermittlungsprozess gemacht haben (vgl. Kapitel 7.1.1). Beide
standardisierte Befragungen deuten somit darauf hin, dass die Ressourcen der BAK fUr eine
passgenaue Vermittlung in den meisten Fallen genutzt wurden. Andernfalls wiirde durch die BAK
nur die Logik der regularen Vermittlung reproduziert und die Arbeit weitestgehend auf die
Aushandigung von als passend eingeschatzten Vermittlungsvorschlagen reduziert. Eine solches
Variante findet sich in einem Zitat aus einem Interview mit einem BAK.

Ansonsten isses so, dass ich dann nach den Einzelgespréchen manchen schon auch was ausdrucken
konnte, weil ich wusste, durch's AG-S, welche Stellen sind offen, wo passt jemand hin, oder aber ich hab
dann mit denen vereinbart, "okay, hm hm, weif3 ich jetzt nicht, ist momentan nichts offen, wenn ich was
seh im System, was zu lhnen passt, was man besprochen hat (...), wenn ich was Passendes gesehen hab,
hab ich's dann gesagt, "dann schick ich's Ihnen zu."

Eine solche Praxis scheint unter den BAK aber die Ausnahme darzustellen, da die allermeisten
darum bemtht sind, die vorhandenen Spielrdume durchaus produktiv zu nutzen und Uber die
Unterbreitung von Stellenangeboten hinauszugehen.

5.5.2 Intervention / Begleitung zum Vorstellungsgesprach

Unter den Begriff der Intervention kdnnen verschiedene Vorgehensweisen gefasst werden, mittels
derer arbeitgeberorientierte Vermittlungsfachkrafte aktiv in den Stellenbesetzungsprozess
eingreifen kénnen. Im Fall des LZA-Programms ist die Begleitung zum Vorstellungsgesprach ein
wichtiges Instrument der Intervention, da der Lohnkostenzuschuss ja integraler Bestandteil und
Anlass der Vermittlung ist. Zudem handelt es sich bei der Begleitung zum Vorstellungsgesprach
um eine Form der Unterstitzung, die in der reguldren Vermittlung allein schon aufgrund
mangelnder Ressourcen nicht gewahrt werden kann.
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Insgesamt wird laut Wiederholungsbefragung unter den BAK knapp jede/r dritte Geférderte zum
Vorstellungsgesprach begleitet (Tabelle 5.4). Doch zugleich verzichten acht Prozent der BAK nach
eigenen Angaben vollstandig auf eine solche Unterstiitzung, und ein weiteres knappes Drittel
macht dies nur in Ausnahmefallen von maximal jedem zehnten Geférderten. Am anderen Ende
der Verteilung geben sieben Prozent der BAK an, dass sie praktisch ausnahmslos, in Uber 90
Prozent der Falle, die Vorstellungsgesprache begleiten. Diese polarisierte Verteilung spricht fur
eine sehr heterogene Praxis, die sich auch in den Fallstudien widerspiegelt. So insistiert ein
interviewter BAK auf die Begleitung aller Vorstellungsgesprache, wahrend der zuletzt zitierte BAK
sich praktisch auf die Aushandigung von Stellenangeboten beschrankt und von einer Begleitung
zum Vorstellungsgesprach durchgehend absieht. Die Arbeitgeber wiederum berichten nur in
knapp jedem funften Fall von einer Begleitung zum Vorstellungsgesprach und damit seltener als
die BAK selbst (ohne Darstellung).

Tabelle 5.4: Anteil der betreuten Geférderten, die zum Vorstellungsgesprach begleitet
wurden

Antworten
Mittelwert 32%
Perzentile 25 % 7 %

(=Median) 50 % 20 %
75 % 50 %

Fragentext: Bitten schatzen Sie den Anteil an allen von Ihnen betreuten Bewerbern/innen, die Sie zum Vorstellungsgesprach

begleitet haben.Ohne Item non response und weil3 nicht.
Quelle: ISG/IAW- Wiederholungsbefragung der Betriebsakquisiteure 2017.

Die Begleitung zum Vorstellungsgesprach stellt eine Form der Unterstitzung dar, die sich gerade
bei Menschen, die sich lange nicht mehr in einer solchen Situation befunden haben, als hilfreich
erweisen kann. Auch hier ist das Zitat eines BAK instruktiv:

Beste Beispiel ist ein Kunde, den ich eigentlich fiir sehr fihig halte, aber der erste Satz, Arbeitgeber fragt
ihn, "erzédhinse mal was Uber sich", erste was der sagt, "ja ich bin seit 13 Jahren arbeitslos." (...) Ist nicht
ganz so der gute Einstieg, ja und dann isses schon ganz gut, wenn man dabeisitzt. Man kann manche
Menschen nicht auf Arbeitgeber loslassen, ohne Begleitung. Die reden sich um Kopf und Kragen, obwohl
sie ihren Job beherrschen, obwohl sie Tdtigkeit kénnen.

Im weiteren Verlauf raumt der oben zitierte BAK - wie andere Interviewpartner/innen auch - ein,
dass er oft gar nicht in das Gesprach eingreifen musse. In solchen Fallen reprasentieren die BAK,
ahnlich einem Spickzettel in einer Klausur, eine Ausfallblrgschaft, die im besten Fall nicht
gebraucht wird, deren reine Prasenz aber schon Sicherheit vermittelt. Die Kehrseite jedoch ist, dass
die Begleitung von Geférderten als bevormundend empfunden werden kann, da sie ja suggeriert,
dass sie diese Situation alleine nicht bewaltigen kénnten. So erwidert ein Geférderter auf die Frage,
warum er das Angebot der Begleitung zum Vorstellungsgesprach ausgeschlagen habe, etwas
pikiert: ,So grofd bin ich dann doch schon”. Aufseiten der Arbeitgeber mag es ebenso ein
zwiespaltiges Signal senden, wenn Geférderte im Vorstellungsgesprach einer Begleitung bedurfen,
dadies ja alles andere als Ublich ist. Folglich beschranken die meisten BAK die Begleitung auf solche
Falle, in denen dies die Geférderten entweder explizit wiinschen oder zumindest nicht ablehnen.
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Eine Strategie, um der Begleitung ihren latent stigmatisierenden Charakter zu nehmen, nutzen
zwei BAK in den Fallstudien. Diese verweisen gegentber Arbeitgebern und Geférderten auf die
Notwendigkeit der Regelung von Formalia fur die Gewahrung des Lohnkostenzuschusses. Diese
erfordere die Anwesenheit der BAK beim Vorstellungsgesprach, damit sie im Anschluss
gemeinsam mit Arbeitgeber und Geférderten entsprechende burokratische Schritte einleiten
kénnten.

5.5.3 Praktika bzw. Probearbeit

Eine weitere Variante der Intervention sind Praktika oder auch ,MaBnahmen beim Arbeitgeber”
(MAG), die der Erprobung eines Matchs unter weniger verbindlichen Bedingungen dienen. Dies ist
nicht nur von Bedeutung, um etwa die soziale Passung oder die Bewaltigung der Anforderungen
durch die Geférderten vor Beginn der eigentlichen Férderung zu erproben. Die Beobachtung der
Arbeit potenzieller Mitarbeiter/innen kann auch dazu beitragen, Vorurteile abzubauen.'® Mit
anderen Worten kann die Bewahrung in der praktischen Arbeit dem potenziellen Arbeitgeber
veranschaulichen, dass die Papierform nicht zwingend aussagekraftig ist mit Blick auf die faktische
Leistungsfahigkeit potenzieller Mitarbeiter/innen.

Far die Nutzung von Praktika im Vermittlungsprozess fallen die Befunde wesentlich eindeutiger
aus als fur die Begleitung zum Vorstellungsgesprach (Tabelle 5.5). Im Durchschnitt gehen den
geforderten Beschaftigungsverhaltnissen in 70 Prozent der Falle Praktika voraus. '” Und bereits fur
das 25-Prozent-Perzentil betragt dieser Wert 50 Prozent, sodass die grol3e Mehrheit der BAK dies
zumindest in der Halfte aller Falle nutzt.

Tabelle 5.5: Anteil der vermittelten Geférderten, die vor Beginn der geforderten
Beschaftigung ein Praktikum beim Arbeitgeber absolvierten

Antworten
Mittelwert 71%
Perzentile 25 % 50 %
(=Median) 50 % 80 %
75 % 90 %

Fragentext: Bei wie vielen der Bewerber/innen, fur die ein Arbeitsvertrag zustande kam, wurde vor Beginn ein Praktikum /
eine MAG durchgefuhrt. Bitte schatzen Sie wiederum in Prozent. Ohne Item non response und weif3 nicht.

Quelle: ISG/IAW- Wiederholungsbefragung der Betriebsakquisiteure 2017.

16 Untersuchungen zur Ausbildungssuche von geringqualifizierten Jugendlichen haben gezeigt, dass eine Arbeitserprobung
im Betrieb zur Folge hat, dass unter den einstellenden Betrieben formale Signale wie ,Noten in den Hauptfachern” an
Bedeutung verlieren, wahrend ,weiche” Merkmale wie Auffassung, Flexibilitdt und Kommunikationsfahigkeit an Bedeutung
gewinnen (Kohlrausch 2012). Dies ist zumindest ein Hinweis auf mégliche Mechanismen, die auch fur die Zielgruppe des
LZA-Programms wirksam sein durften.

7 Die Angaben zur Haufigkeit der Praktika fallen in der Telefonbefragung unter den Geforderten mit 14 Prozent deutlich
niedriger aus. Denkbar ist, dass hier die Grenzziehung zwischen Praktikum und Beschaftigungsbeginn fir manche
Geforderten bisweilen unklar ist, da diese im Fall des Gelingens des Praktikums oft mehr oder weniger nahtlos ineinander
Ubergehen.
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Da es sich zudem um meist kurze Praktika von wenigen Tagen bis maximal zwei Wochen handelt,
kann die Vorschaltung eines Praktikums als etabliertes und hilfreiches Instrument erachtet
werden. Das Risiko, Arbeitgeber mit einer wenig passgenauen Vermittlung zu ,vergratzen”, wird
auf diese Weise deutlich vermindert, genauso wie aufseiten der Geférderten das enttduschende
Erlebnis einer fruhzeitigen Kindigung aufgrund einer schlechten Passung.

5.6 Nach der Aufnahme des Beschaftigungsverhaltnisses

Im Wesentlichen endet die Zustandigkeit der BAK fur die Forderfalle nach der Aufnahme des
Beschaftigungsverhaltnisses. Eine Aufgabe, die sich Uber den weiteren Zeitraum der Férderung
zieht, betrifft die Ubernahme zumindest von Teilen der Dokumentationspflichten der Arbeitgeber,
gewissermalien als Serviceleistung fiir die Arbeitgeber.

Der Eindruck, der sich anhand der Wiederholungsbefragung unter den BAK flr die Unterstitzung
der Arbeitgeber bei der Bewaltigung der burokratischen Anforderungen gewinnen I3sst, ist relativ
eindeutig (Tabelle 5.6). Die BAK tUbernehmen im Durchschnitt in mehr als dreiviertel der Falle
burokratische Aufgaben fir die Arbeitgeber. Zudem geben bereits die unteren 25 Prozent an, dies
zumindest in 70 Prozent der Falle zu tun. Dies verdeutlicht, dass kaum ein BAK diese Hilfestellung
nicht in der Mehrzahl der von ihm betreuten Falle Gbernimmt. Die Notwendigkeit einer solchen
Unterstltzung ergibt sich nicht zuletzt aus den insgesamt hohen burokratischen Anforderungen
an die Gewahrung der Forderung, die Arbeitgeber in Interviews immer wieder als ,,abschreckend”
oder gar ,grotesk” beschreiben. Eine entsprechende Hilfestellung der BAK kann dies als
Hinderungsgrund fir die Einstellung von Gefdrderten zumindest in Teilen ausrdumen. Als weitere
Anlasse fur die Einschaltung des BAK nach Aufnahme des Beschaftigungsverhaltnisses werden
noch die Bearbeitung von Mittelanforderungen sowie die Abwicklung von Qualifizierungen der
Geforderten genannt.

Tabelle 5.6: Anteil der vermittelten Geforderten, bei denen Teile der biirokratischen
Anforderungen durch BAK/Jobcenter ibernommen wurden

Antworten
Mittelwert 78 %
Perzentile 25 % 70 %
(=Median) 50 % 90 %
75 % 100 %

Fragentext: Bei wie vielen der Bewerber/innen, fir die ein Arbeitsvertrag zustande kam, wurden Teile der burokratischen
Anforderungen von BAK/Jobcenter Ubernommen? Bitte schatzen Sie wiederum in Prozent. Ohne Item non response und
weil3 nicht.

Quelle: ISG/IAW- Wiederholungsbefragung der Betriebsakquisiteure 2017.

SchlieBlich wird in den Fallstudien von einzelnen BAK berichtet, dass sich die Arbeitgeber bei
Konflikten oder Problemen im Laufe der Férderung eher an sie als an die Coachs wendeten, was
wohl auf die Bedeutung der BAK im Prozess der Matcherstellung zurlckzufihren ist. In diesen
Fallen bleiben die BAK aus der Perspektive mancher Arbeitgeber deren ,naturliche Ansprech-
partner/innen”, auch weil sie sich ja letztlich fir die Passgenauigkeit der Vermittlung verburgt
haben.
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5.7 Zwei kontrastive Typen von BAK

Das Kapitel zu den BAK beschlieBend werden zwei kontrastive Typen von BAK in ihrem Vorgehen
skizziert. Hierbei handelt es sich um stark divergierende berufliche Habitus von BAK, die anhand
des Interviewmaterials rekonstruiert werden konnten. Diese Gegenuberstellung dient vor allem
dem Zweck, in pragnanter Form unterschiedliche in sich konsistente Vorgehensweisen von BAK
gegenuberzustellen und die daraus resultierenden Folgen fir deren Praxis herauszuarbeiten.
Allerdings lasst sich keine Aussage Uber eine Verteilung der Haufigkeit dieser Typen in der
Gesamtheit der BAK treffen, da diese Typen ausschlieRlich aus den Auswertungen der Interviews
im Rahmen der Fallstudien entwickelt wurden. Zudem durften sich bei den meisten BAK in
unterschiedlicher Gewichtung Anteile von beiden Typen finden, sodass sich wohl ohnehin nur ein
Teil aller BAK klar dem einen oder andern Typ zuordnen liel3e.

5.7.1 BAK als Personaldienstleister mit Subventionen

Der erste Typ von BAK versteht sich primar als Personaldienstleister gegenuber Arbeitgebern:
Diese BAK vermitteln aus dem Pool der verfligharen potenziellen Geférderten moglichst geeignete,
subventionierte Arbeitskrafte an Betriebe. Gegenuber den Geférderten bedingt dies, dass manche
BAK die Geforderten als ihr eigenes Personal betrachten, das sie vermitteln. Gegenuber Arbeit-
gebern hingegen steht bei diesen BAK die Betonung der Subventionen im LZA-Programm im
Vordergrund, weil dies eben die entscheidende Differenz zur reguldren Personalvermittiung
markiert. Ein BAK bringt ein solches Verstandnis sehr pragnant auf den Punkt:

Und ich seh es so, dass ich jetzt hier das Gleiche mache wie als Personaldisponent, nur ich bring en Koffer
Geld mit, um praktisch das Personal unterzubringen.

Bereits dadurch, dass dieser BAK die Geférderten als ihm unterstelltes Personal betrachtet, kommt
ein hierarchisches Gefalle zwischen beiden Seiten zum Ausdruck, das sich in der Interaktion in
einer gewissen Distanz zu den Geforderten niederschlagt. Als Voraussetzung fir eine erfolgreiche
Vermittlung dominiert das Prinzip einer moglichst rigiden Vorauswahl unter den forderfahigen
elb, die primar an der Papierform ansetzt. Eben weil sie sich als Personaldienstleister verstehen,
reproduzieren sie in ihrer eigenen Vorauswahl die Logik von Personalabteilungen und sortieren
alle Falle aus, die auf der Basis der Lebenslaufe sichtbare Makel aufweisen. Dies entspricht einem
stark defizitorientierten Blick auf die Gefdrderten. Ein BAK dieses Typs stellt sein Vorgehen
folgendermalien dar:

Aber aus denen, da hab ich dann die Guten gesehen, wo man dann den Eindruck hatte, die kann man
schnell unterbringen, und die kann man in Arbeit auch bringen. Mit denen hab ich dann gearbeitet.
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Oder in den noch starker zuspitzenden Worten eines anderen BAK:

Von 1.000 Teilnehmern ist ja wirklich nur 'n Bruchteil, der infrage kommt, der alle Bedingungen erfillt
und auch noch motiviert ist und persénlich und gesundheitlich in der Lage, tatséchlich zu arbeiten und
so weiter.

Entsprechend begreift der zuletzt zitierte BAK es als seine erste und wichtigste Aufgabe, ,,aus der
grol3en Masse die Perlen rauszufischen, die geeignet sind” (O-Ton). Ein solches Vorgehen schliel3t
es weitgehend aus, dass Falle mit einem problematischen Lebenslauf durch das Projekt eine
Chance erhalten. Die BAK beschranken sich in ihrer Zusammenarbeit auf solche Falle, die
maoglichst wenig Hilfe brauchen. Dabei versetzen sie sich gewissermalRen in die Rolle der
Arbeitgeber und treffen anhand der Ublichen Abkirzungsmechanismen eine rigide Vorauswahl
unter den forderfahigen elb.

Ein solches Selbstverstandnis beinhaltet weiterhin, dass der primare Adressat der Dienstleistung
der BAK die Arbeitgeber sind, da sie aus ihrer Sicht Arbeitskrafte flr Arbeitgeber vermitteln und
nicht Stellen fir Geférderte finden. Teilweise tragt die Interaktion mit Arbeitgebern eher
vergemeinschaftende Zuge, sie ,sprechen die Sprache der Arbeitgeber” (O-Ton). In der Argumen-
tation gegenuber den Arbeitgebern dominiert dann die 6konomische Kompensationslogik des
Lohnkostenzuschusses, wie sich dies im obenstehenden Zitat mit dem , Koffer Geld” widerspiegelt.
Dies wird umso bedeutsamer, wenn die BAK primar auf reguldr ausgeschriebene Stellen
zuruckgreifen und nicht bewerberorientiert Stellen suchen. Da die Geférderten dann mit anderen
Bewerbern/innen konkurrieren, besteht der Vorzug der LZA-Falle flUr den Arbeitgeber
hauptsachlich in den eingesparten Kosten: Die Arbeitgeber kénnen ihren bereits vorhandenen
Bedarf glinstig decken, missen daflr aber ein paar Defizite in Kauf nehmen. Kehrseitig geht dies
mit einem Blick der BAK auf die Geférderten einher, in dem sie diese eher im Sinne von ,B-Ware"
betrachten, aufgrund deren Defizite sie sich gegeniiber Arbeitgebern beinahe schamen, diese zu
vermitteln. In einer solchen Perspektive ist das begleitende Coaching zudem eher eine weitere
Pflicht, die es dem Arbeitgeber ,zu verkaufen” gilt, sodass solchen BAK eine positive Wendung
dieses Angebots als im Interesse der Arbeitgeber oftmals schwerfallt. Im Zuge dieses Ansatzes
werden letztlich wenig passgenaue Geférderte ,passend gemacht”, damit sie den zu besetzenden
Stellen entsprechen:

Also nach der Gruppeninfo, Einzeltermine ausgemacht, und dann noch mit denen dann Lebensléufe
durchgesprochen haben, was lduft gut, wie sieht der Lebenslauf aus, (...) oder hab dann schon mal mir
en Bild gemacht und wusste, hm, kénnte vielleicht dort oder dort hinpassen. Ne? Also da schon die
Kunden dann zu den gesuchten Stellen passend gemacht.

In diesem Zitat wird bereits deutlich, dass das Vorgehen der BAK dieses Typs keineswegs einer
Bewerberorientierung entspricht, da die Vermittlung dezidiert an der Nachfrageseite ansetzt.
Subjektiv steht dies bei BAKs dieses Typs aber nicht zwingend im Widerspruch zu einer
Bewerberorientierung.

Wir sind jetzt praktisch hier in [Name der Stadt] eher bewerberorientiert. Dass wir praktisch versuchen,
wenn wir die Info bekommen von den Arbeitsmarktexperten, da ist das Unternehmen XY, die suchen das
und das, dass wir eigentlich eher dazu suchen, das passende Personal zu finden.

63



Evaluation des ESF-Bundesprogramms zur Eingliederung langzeitarbeitsloser Leistungsberechtigter nach
dem SGB Il auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt - Zwischenbericht 2018

Diese Sequenz zeigt eindrucklich, dass ein formales Bekenntnis zum Prinzip der Bewerber-
orientierung keineswegs gleichzusetzen ist mit einer Praxis, die deren Idee tatsachlich
entsprache.’ Weiterhin lasst sich ein interessanter Ansatz anfiihren, der sich zumindest in einem
Fall dieses Typs findet. Dieser spricht nur eignergefihrte Betriebe an. Dies impliziere, dass die
Chefs, die einen Gefdrderten einstellten, in der Folge innerhalb des Betriebs die Burgschaft fur
dessen Arbeitsleistung Uberndhmen; eine Aufgabe, die ansonsten eher der BAK gegenuber dem
Arbeitgeber Ubernimmt.

Ich sprech immer gerne die Unternehmen an, wo der Chef auch selber mitarbeitet, wo er dann auch
seinem Mitarbeiterkreis vertreten kann, warum er nun den eingestellt hat.

SchlieBlich lasst sich mit Blick auf den beruflichen Hintergrund festhalten, dass es eine gewisse
Affinitat zwischen einem solchen Verstandnis der Arbeit als BAK und einem Hintergrund im Bereich
der privaten Personaldienstleistungen gibt. Dies ist nicht zwingend der Fall und kann auch mit
weiteren Erfahrungen mit der Arbeit im Jobcenter, sowohl der Vermittlung als auch dem AG-S,
einhergehen. Dennoch scheint die Ausibung einer solchen Tatigkeit in der Vergangenheit den
beruflichen Habitus als BAK in einer spezifischen Weise pragen zu kdnnen.

5.7.2 BAK als Flirsprecher mit verbessertem
Dienstleistungsversprechen

Denkbar kontrastiv zu diesem Typ sind die Vertreter des zweiten Typs, die in ihrer Arbeit deutlich
starker der Seite der Gefdérderten zuneigen und sich explizit als deren Fursprecher verstehen: Sie
suchen Stellen flir Geforderte und nicht Arbeitskrafte flUr Arbeitgeber. Dies umfasst in der
Vorbereitung der Vermittlung mit den Gefdrderten eine Thematisierung von Ressourcen und
moglichen Hemmnissen Uber die Papierform hinaus. Die dafur verfigbaren Zeitressourcen
einschlieBlich der Moglichkeit der Begleitung zum Vorstellungsgesprach oder anderer Unter-
stutzungsleistungen wird von diesen BAK als Vorteil gegentber regularen Vermittlung verstanden.
Eine grundlegende Zugewandtheit, eine Ressourcenorientierung sowie das Verstandnis der BAK-
Tatigkeit als verbesserte Vermittlungsdienstleistung fir Langzeitarbeitslose als Kern des
Selbstverstandnisses dieses Typs kommen im Interview mit einer BAK sehr klar zum Ausdruck.

Hier geh ich mehr auf den Kunden ein, rede mit denen auch tber Sachen, also wenn ich sag, was belastet
Sie denn im Moment, was hdlt Sie denn davon ab? Oder wie kann ich Sie denn noch unterstiitzen, wo
kénnt ich denn, was sind denn lhren Hobbys? Was kénnte man vielleicht noch nutzen, was bis jetzt gar
nicht besprochen wurde? Also das ist schon sehr viel individueller.

Zu einem solchen Umgang gehéren auch die Betonung einer nicht stigmatisierenden Kommu-
nikation zwischen Geférderten und BAK auf Augenhdhe, die gemeinsame Suche nach mdglichen
Vermittlungsansatzen sowie der Verzicht auf Druck - sowohl aufgrund der Freiwilligkeit der
Teilnahme als auch als Distinktionsmerkmal gegentber der regularen Vermittlung - und schlieB3lich
die Thematisierung von Hemmnissen. Letzteres geschieht jedoch ohne die Absicht der sozial-

'8 Dies verweist zugleich sowohl auf die geringe Belastbarkeit von abgefragten Selbstbeschreibungen unter den BAK als
auch die Schwierigkeit einer Operationalisierung der hier skizzierten Typen.
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arbeiterischen Bearbeitung. Vielmehr ist das Wissen um Einschrankungen eine wichtige
Voraussetzung fur eine passgenaue Vermittlung, zumal sich manche Hemmnisse im Zuge der
Betreuung als ,verhandelbar” erweisen koénnen. Dies betrifft Zugestandnisse hinsichtlich
unverrickbar geglaubter Praferenzen, etwa das Insistieren auf einer Arbeit im Buro trotz
Chancenlosigkeit in diesem Segment, genauso wie die Erdffnung neuer Perspektiven. Das
kommunikative Vorgehen dieser BAK vollzieht sich eher pragmatisch und naturwichsig. Sie
vertrauen auf ihre eigene Intuition und Erfahrung, wahrend Gesprachstechniken oder
padagogische Kompetenzen nur selten eine Rolle spielen.

Entsprechend setzen diese BAK nicht an der Papierform, sondern an der Person der Geférderten
mit deren Neigungen, Winschen und Ressourcen an. Sie tun dies, eben weil ihnen bewusst ist,
dass der schriftliche Lebenslauf der Geftérderten diese in reguldren Besetzungsprozessen
unmittelbar disqualifizieren wiirde. Im Prozess des Matchings steht fur diese BAK die Flrsprache
gegenuber den Arbeitgebern im Vordergrund, indem sie entgegen der Papierform des Lebenslaufs
die Eignung und Motivation der Geforderten betonen.

Ich formulier das auch immer in meinen Ansprachen an den Arbeitgebern so, dass ich Arbeitgeber such,
die den Leuten noch mal ne Chance geben wollen, und schreib auch, dass die Teilnehmer freiwillig im
Projekt mitarbeiten und motiviert sind.

Oder in einer anderen Variante:

Weil ich sag dem (Arbeitgeber, Anm.) auch immer: "Es soll sich nicht der Lebenslauf bei lhnen bewerben
und vorstellen, sondern der Mensch, und Papier ist geduldig. Das, was da draufsteht, ist schdn und gut,
aber aufgrund dessen, was da draufsteht, werden Sie ihn nie zum Vorstellungsgesprdch einladen."”

In dieser Perspektive rickt gegenuber den Arbeitgebern der Lohnkostenzuschuss in den
Hintergrund, wohingegen die Motivation der Geférderten betont wird.

Weil das isses ja im Endeffekt, was die Arbeitgeber hier durch uns kriegen. Auf der einen Seite en
verniinftigen Mitarbeiter, auf der anderen Seite aber auch die finanziellen Zuschiisse, die damit
einhergehen.

Insofern ist dieser Ansatz ein Beispiel fir FUrsprache im Sinne eines verbesserten Dienstleistungs-
versprechens fir beide Seiten des Matchs. Gegentiber den Arbeitgebern erfordert dies den Einsatz
von Sozialkapital, da sich die BAK flir die Eignung ihrer Falle verblrgen, denn ,sonst brauchen sie
da [bei dem Arbeitgeber, Anm.] nicht nochmal anzurufen” (O-Ton). Auch das Coaching ist fir diese
BAK eher ein positives Argument gegenlber Arbeitgebern im Sinne einer Entlastung und Ausfall-
blrgschaft und nicht als zusatzliche Pflicht.

Als abschlieBendes Beispiel fur das Selbstverstandnis dieser BAK soll eine Interview-Sequenz
dienen, in der sowohl der Aspekt der Fursprache noch einmal deutlich wird, aber auch die Aufgabe
des Stigma-Managements gegenUber Arbeitgebern.

Eine Kundin, mit der war ich am Donnerstag in nem Kindergarten im Vorstellungsgespréch, hab ich

gesagt, die hatte ne ganz schwierige familiére Situation im Vorfeld, die ist eher bissel schiichtern, bereite

den Arbeitgeber darauf vor, dass der jetzt nicht geschockt ist, bei ihr zum Beispiel haben in der Front

Zdhne gefehlt. Ich sag, die ist in ner MafSinahme (...), ich hab das dort angesprochen, das ist ganz wichtig,

ne Vermittlung kann erst erfolgen, wenn das optisch auch passt. Die ist sonst ne ordentliche Erscheinung,
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aber das ist, schreckt die Arbeitgeber ab. Und hab gesagt, die hat schon nen Termin beim Zahnarzt, das
wird gemacht, das steht an, und lassense sich davon nicht beeinflussen, das kommt. Also die, die
brauchen en Fiirsprecher. Ne Begleitung, Fiirsprecher.

Aus eigener Initiative thematisiert diese BAK das augenfallig abweichende Aussehen der Gefor-
derten gegentber dem Arbeitgeber und verweist zum einen darauf, dass dieses bearbeitet wird.
Zum anderen hebt sie aber hervor, dass der Arbeitgeber hinter diese Fassade schauen, also die
Person hinter dem Stigma sehen muss, hinter der sich letztlich eine kompetente Mitarbeiterin
verbirgt.

Der berufliche Hintergrund der Vertreter/innen dieses Typs ist denkbar heterogen. Hier finden sich
oftmals Quereinsteiger/innen mit unterschiedlichen beruflichen Hintergrinden, die aber in den
letzten Jahren bereits Erfahrungen in der Vermittlung im Jobcenter gesammelt haben. Hieran wird
noch einmal der eher intuitive und naturwuichsige Zugang zu der Aufgabe als BAK deutlich: Es sind
nicht sozialarbeiterische oder sozialpadagogische Kompetenzen, die ihrem Handeln zugrunde
liegen, sondern eher das Bestreben um eine verbesserte Dienstleistung fir andernfalls chancen-
lose Langzeitarbeitslose. Gleichwohl scheinen Vorerfahrungen in der Arbeit im Jobcenter und hier
insbesondere der Vermittlung eine solche Haltung begtinstigen zu kénnen.

5.7.3 Fazit

Die voranstehenden Ausfihrungen haben versucht herauszuarbeiten, dass es sich bei der Arbeit
der BAK einerseits um eine hochst anspruchsvolle personenbezogene Dienstleistung handelt, die
andererseits individuell von den einzelnen BAK hdchst unterschiedlich mit Leben gefullt wird. Dies
ist sowohl eine Folge der Neuartigkeit der Dienstleistung, geht aber auch auf die Notwendigkeit
der selbstandigen Gestaltung der Handlungsspielraume durch die BAK sowie die einzelnen
Jobcenter zurtick.

Die Befunde aus den verschiedenen Quellen der Begleitforschung legen einige Schlisse nahe,
anhand derer sich das Anforderungsprofil fir die Arbeit der BAK scharfen lasst und die zugleich
Hinweise auf allgemein erfolgversprechende Strategien einer bewerberorientierten und
assistierten Vermittlung von Langzeitarbeitslosen geben.

1. Der erste Schritt ist eine Bewerberorientierung, die fur die Suche nach einem Vermittlungs-
ansatz auch jenseits des formalen Lebenslaufs an Potenzialen und Neigungen der Geférder-
ten ansetzt und auf der Basis der Freiwilligkeit interaktiv ein Vertrauen in die Dienstleistung
seitens der Geforderten herstellt. Die Aufgabe einer moglichst umfanglichen Kaltakquise,
insbesondere ,,auf Verdacht”, ist hingegen von geringerer Bedeutung. Es missen vielmehr
fUr einen konkreten Fall geeignete Arbeitgeber gefunden werden. Hierflr sind Netzwerke
von groRem Nutzen sowie die Bereitschaft, aktiv auf Arbeitgeber zuzugehen. Genauso kann
aber auch der Ruckgriff auf bereits gemeldete Stellen fallspezifisch einen praktikablen
Ansatz darstellen.

2. In der Argumentation gegenuber Arbeitgebern ist eine authentische Fursprache hinsicht-
lich der Eighung, Motivation und Leistungsfahigkeit der Geférderten entscheidend. Das
heil3t, die BAK mussen ihr Sozialkapital einsetzen und sich als Experten/innen fur die
Geforderten verbirgen, um so Ubliche betriebliche Selektionsmechanismen aulRer Kraft zu

66



Evaluation des ESF-Bundesprogramms zur Eingliederung langzeitarbeitsloser Leistungsberechtigter nach
dem SGB Il auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt - Zwischenbericht 2018

setzen. Dies setzt wiederum voraus, dass die BAK selbst davon Uberzeugt sind, dass sich die
Geforderten als wertvolle Arbeitskrafte erweisen kénnen, da andernfalls die Scham ob der
Vermittlung schwacher Arbeitskrafte Uberwiegt und eine authentische Firsprache kaum
gelingen kann. Moglich ist eine solche Uberzeugungsarbeit vor allem dann, wenn es zum
direkten Kontakt zwischen den BAK und den Personen kommt, die im Betrieb die
Personalentscheidungen treffen. Dies ist am ehesten der Fall in kleinen und kleinsten eigner-
gefuhrten Betrieben, die wohl auch deshalb das Gros aller Arbeitgeber im LZA-Programm
stellen.

3. Hinzu kommt das Stigma-Management als spezifische Facette der Fursprache, das
fallbezogen von den BAK stellvertretend fur die Gefdorderten zu leisten ist. Aufgrund der
Zugangskriterien betrifft dies durchgehend den ,Makel” der Langzeitarbeitslosigkeit der
Geforderten. Doch kénnen fallspezifisch weitere Stigmata hinzukommen, die als ,in der
Person liegende Vermittlungshemmnisse” einer erfolgreichen Vermittlung entgegenstehen.
Hinsichtlich dieser Merkmale mussen die BAK selber vorurteilsfrei und zugleich in der Lage
sein, moglichen darauf bezogenen Bedenken und Vorurteilen potenzieller Arbeitgeber zu
begegnen.

4. Die assistierte Vermittlung vor allem in Form der Begleitung zum Vorstellungsgesprach
aber auch durch die Anbahnung von Beschaftigungsverhaltnissen durch kurze
Probearbeiten sind weitere hilfreiche Bestandteile des Vermittlungsansatzes der BAK.
Erstere dient der Reduzierung der Unsicherheit der Geforderten in der oftmals ungewohn-
ten Bewerbungssituation und eréffnet zugleich die Option der Flrsprache im eigentlichen
Vorstellungsgesprach, so diese bendtigt wird. Letztere kann vor allem als praktische
Erprobung der sozialen wie anforderungsbezogenen Passung begriffen werden.

5. Selbstverstandlich ist auch der Lohnkostenzuschuss gegenuber Arbeitgebern ein wichtiges
Argument, doch eine Beschrankung auf eine 6konomische Kompensationslogik greift zu
kurz, da sie die Geférderten auf den zugeschriebenen Status als ,Minderleister” reduziert.

6. Die Unterstutzung bei burokratischen Anforderungen schliel3lich ist ein hilfreicher
Service, der zumindest angesichts der hohen Anforderungen im LZA-Programm ein
sinnvoller und hilfreicher Bestandteil der Aufgaben eines BAK ist.

Elemente dieses Profils finden sich in der Wiederholungsbefragung unter den BAK wieder, die nach
dem Nutzen verschiedener Rahmenbedingungen ihrer Arbeit gefragt wurden (Tabelle 5.7). Der
héchste Anteil der Nennungen der Bewertung des Nutzens der Rahmenbedingung als ,,sehr hoch”
entfallt auf die ,Mdglichkeit zur persénlichen Kontaktaufnahme mit Arbeitgebern” (90 Prozent),
gefolgt von ,Flexibilitat im Handeln” (78 Prozent) und ,Mdglichkeit zur assistierten Vermittlung /
Begleitung zum Vorstellungsgesprach” (64 Prozent). All dies spricht vor allem fur hohere
institutionell gewahrte Freiheitsgrade in der Ausgestaltung des Vermittlungshandelns, insbeson-
dere in der Interaktion mit Arbeitgebern sowie hinsichtlich des aktiven Eingriffs in den Vermitt-
lungsprozess, etwa die Begleitung zu Vorstellungsgesprachen. Den Nutzen der ,H6he des Lohn-
kostenzuschusses schatzten hingegen nur 40 Prozent der BAK als ,sehr hoch” ein und damit
weniger als die ,Verzahnung mit Coaching"” (47 Prozent). Auch dies stutzt den Gedanken, dass die
Verbesserung der Vermittlungsdienstleistung durch mehr Flexibilitdt und Intervention in den Ver-
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mittlungsprozess im Zweifelsfalle hilfreicher ist als die reine Subventionslogik von Lohnkosten-
zuschussen.

Tabelle 5.7:Nutzen der Rahmenbedingungen fiir Arbeit als BAK

Nutzen war/ist... sehr eher eher ge- | ge-
hoch hoch ring ring
Moglichkeit zur persénlichen Kontaktaufnahme zu Ar-
beitgebern 90 10 0 0
Flexibilitat im Handeln 78 20 1
Méglichkeit zur assistieren Vermittiung / Begleitung
zum Vorstellungsgesprach 64 27 8 2
Einbindung ins Jobcenter 52 39 8 2
Verzahnung mit Coaching (Austausch BAK / Coach) 47 41 10 2
Hoéhe des Lohnkostenzuschusses 40 48 11 2
Kooperation mit Integrations-Teams 35 43 19 4
Obligatorisches Coaching (kein Coaching ohne Férde-
rung) 35 42 16 8
Kooperation mit Arbeitgeber-Service 27 29 28 17
Hilfestellung bei der Umsetzung des BAK-Ansatzes 18 42 31 9
Fallzahlenerwartung 9 31 40 20

Fragentext: Die Arbeit als BAK findet bzw. fand unter teilweise unterschiedlichen Rahmenbedingungen statt. Bitte schatzen
Sie den Nutzen der folgenden Rahmenbedingungen fir Ihre Arbeit als BAK ein. Ohne Item non response und weil3 nicht.

Quelle: ISG/IAW- Wiederholungsbefragung der Betriebsakquisiteure 2017.
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6. Zur Arbeit der Coachs

Das Coaching im LZA-Programm setzt chronologisch nach der erfolgreichen Matcherstellung durch
die BAK an, auch wenn es Falle gibt, in denen die Coachs bereits im Prozess der Vermittlung ersten
Kontakt mit den Geférderten haben. Im vorliegenden Fall kann Coaching begriffen werden als
Unterstitzung und Beratung von Gefdrderten, die nach langen Jahren der Arbeitslosigkeit gerade
in eine geforderte Beschaftigung eingemindet sind, meistens in einem privatwirtschaftlichen
Betrieb. Somit handelt es sich um eine personenbezogene Dienstleistung im Rahmen der aktiven
Arbeitsmarktpolitik, die auf ein bereits bestehendes, gefdrdertes Beschaftigungsverhaltnis
gerichtet ist. Zwar gibt es Uber den reformierten 816e SGB Il sowie 816g SGB |l (Férderung bei
Wegfall der Hilfebedurftigkeit) mittlerweile rechtliche Grundlagen, eine derartige Unterstitzung als
Regelleistung zu erbringen, doch fehlen hierzu noch Untersuchungen. Bislang liegen empirische
Ergebnisse zur Praxis einer solchen Flankierung nur fur die Begleitung offentlich geférderter
Beschaftigung vor, die aus Landesmitteln finanziert wird (Bauer et al. 2016, Fuchs et al. 2017).

Begriffskldrung: Was ist Coaching?

Aufgrund der Bezeichnung der Betreuung der Geférderten als Coaching ist es hilfreich, zunachst
den Begriff in seiner Bedeutung flir den vorliegenden Kontext zu erlautern. Etymologisch geht der
Begriff auf das englische Wort fir Kutsche zurlck, findet seinen ersten Gebrauch im heutigen Sinne
fur die Arbeit von Tutoren an englischen Universitaten im 19. Jahrhundert und wird schlielich ab
den 70er Jahren des 20. Jahrhunderts in den USA im Sportkontext gebrauchlich (Manz 2007: 20f).
Aufgrund seiner sich ausdehnenden Prominenz ist Coaching jedoch immer mehr zu einem
~Container-Begriff“ geworden, der mehr oder weniger beliebig in Abhangigkeit vom institutionellen
Kontext mit Inhalt gefullt werden kann (Pallasch/Petersen 2005: 13f).

Gegenwartig besteht ein Konsens dahingehend, dass sich Coaching primar auf den arbeits-
weltlichen Kontext bezieht und dabei Fragen des Privatlebens nur insoweit adressiert, als diese das
Berufliche direkt oder indirekt tangieren (Stephan et al. 2010: 19; Manz 2006: 21). Allerdings
richtete sich das Angebot des Coachings lange Zeit mehr oder weniger ausschlieBlich an Fihrungs-
krafte innerhalb von Unternehmen, sodass das Coaching von Langzeitarbeitslosen in geférderter
Beschaftigung die Ubertragung dieser Praxis in einen neuen Kontext darstellt (Zechner 2011).

Ausgerichtet ist Coaching vor allem auf das Leisten von ,Hilfe zur Selbsthilfe”, da die Coachees
durch das Coaching dazu befahigt werden sollen, die von ihnen thematisierten und bearbeitbaren
Probleme und Anliegen aus eigener Kraft zu bewadltigen (Lippmann 2009: 20). Damit ruckt aufgrund
der Fokussierung auf arbeitsbezogene Fragen die ,vertragliche Passung zwischen dem
Individuum’ (,Mensch’) und der ,Arbeitswelt' ((Arbeit’)” in den Fokus des Coachings. Ausgangspunkt
fur das Coaching ist stets das Bezugssystem ,Individuum’ im Sinne einer Orientierung des Coachs
am Coachee (Pallasch/Petersen 2005: 39). Man kénnte auch sagen, dass es im Coaching allgemein
um eine von Dienstleistungsnehmern/innen gewulnschte Optimierung oder Verbesserung in
einem begrenzten, selbst gewahlten Bereich geht, die er oder sie mit einer aktiv nachgefragten
personlichen Unterstitzung und Anleitung durch eine kompetente, selbst gewahlte dritte Person
herbeifUhren will.
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6.1 Das Handlungsproblem der Coachs

Wie im Fall der BAK bildet eine Formulierung des Handlungsproblems der Coachs im LZA-
Programm den Ausgangspunkt der inhaltlichen Ausfihrungen. Der Forderrichtlinie zufolge ist das
Coaching im LZA-Programm instrumentell auf die Unterstitzung der Geférderten und die
Stabilisierung der geforderten Beschaftigungsverhaltnisse bezogen. Das heil3t, die Coachs sollen
mit ihrer Arbeit dazu beitragen, dass es nicht zu vorzeitigen Abbriichen oder Kiindigungen kommt.

Konkret mussen die Coachs mit Blick auf beide Seiten des Matchs einzelfallbezogene Strategien
finden, die Voraussetzungen flr eine gelingende betriebliche Integration sowie die Bewaltigung
der Arbeitsanforderungen zu schaffen. Einen grundsatzlichen Bedarf der Ko-Produktion, also der
aktiven Mitwirkung, gibt es dabei sowohl aufseiten der Arbeitgeber als auch der Geforderten, da
beide Seiten von sich aus das Coaching in Anspruch nehmen kénnen. Unter den Geftrderten setzt
dies deren Bereitschaft voraus, sich auf die Arbeit mit den Coachs einzulassen. Hierfur bedarf es
der Etablierung eines Vertrauensverhaltnisses sowie einer produktiven Arbeitsbeziehung zwischen
Coach und Coachee unter der Bedingung des verpflichtenden Charakters des Coachings und der
strukturellen Asymmetrie im Verhaltnis zwischen Coach und Coachee. Letztlich ist es in der Arbeit
der Coachs mit den Geférderten entscheidend, alle Themen adressieren und produktiv bearbeiten
zu kénnen, die das Beschaftigungsverhaltnis potenziell gefahrden; seien sie betrieblicher, persén-
licher oder auch organisatorischer Natur. Gleichzeitig bedarf es eines Kontakts der Coachs zur
Seite der Arbeitgeber und eines grundlegenden Einblicks in den Betrieb samt Informationen Uber
die Arbeit und betriebliche Integration der Geférderten. Nur so lassen sich sowohl soziale als auch
arbeitsbezogene Krisen im Betrieb bestenfalls antizipieren und deren mdogliche Eskalation verhin-
dern. Dies kann auch so weit reichen, dass die Arbeitgeber selbst aktiv Unterstitzung durch die
Coachs nachfragen und selbst zu Dienstleistungsnehmern des Coachings werden. Auf der organi-
satorischen Ebene besteht eine weitere Herausforderung fur die Coachs darin, einzelfallbezogen
Losungen fur Zeit und Ort der Durchfuhrung des Coachings zu finden, um einen regelmaRigen
Kontakt in einer vertrauensvollen Umgebung sowie eine moglichst geringe Zusatzbelastung durch
die Coachingzeiten fur die Geforderten sicherzustellen. Schliel3lich muss das Coaching darauf
abzielen, dergestalt Hilfe zur Selbsthilfe zu leisten, dass die Geférderten sich auch nach Ende des
Coachings ohne externe Unterstlutzung im Betrieb behaupten kénnen und im besten Falle von
privaten Problemen nicht so sehr destabilisiert werden, dass dies die FortfUhrung der
Beschaftigung infrage stellen warde.

Dieses Handlungsproblem samt seinen Herausforderungen und darauf bezogenen L&sungs-
strategien wird im weiteren Verlauf naher beleuchtet. Hierfiir werden in einem ersten Schritt die
Organisationskonstellationen des Coachings in den Blick genommen, gefolgt von einem Unter-
kapitel zur Bedeutung der beruflichen Hintergrinde der Coachs. Im vierten Unterkapitel werden
die zentralen Herausforderungen des Coachings im Programmkontext adressiert: die Qualitat der
von den BAK erstellten Matchs, die Etablierung eines Vertrauensverhaltnisses, der Umgang mit der
Asymmetrie zwischen Coach und Coachee, die Inhalte des Coachings sowie die Einbeziehung der
Arbeitgeber als Ko-Produzenten und potenzielle Dienstleistungsnehmer in das Coaching. Die prak-
tische Umsetzung mit Blick auf Dauer, Umfang und Ort des Coachings ist Gegenstand des fuinften
Unterkapitels. Den Schlusspunkt bildet erneut die Gegenuberstellung zweier kontrastiver Typen
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von Coachs samt Schlussfolgerungen fur die Umsetzung eines Flankierungsangebots im Kontext
offentlich geforderter Beschaftigung.

6.2 Organisationskonstellation der Coachs und Kooperation

Genauso wie im Fall der BAK ist die Arbeit der Coachs in organisatorische Konstellationen
eingebettet, die ihr Handeln (mit)pragen. Die Organisationszugehdrigkeit der Coachs fungiert ganz
allgemein als Bezugspunkt fur das Handeln als Coach. Die Coachs sind in die jeweiligen Organisa-
tionsstrukturen eingebunden und dort mehr oder weniger stark sozialisiert. Zudem treten sie
gegenuber den Coachees als Vertreter/innen ihrer Organisationen in Erscheinung. Im Coaching im
Rahmen des LZA-Programms entsteht eine erste systematische Differenz in der Organisations-
zugehdrigkeit und den damit verbundenen Organisationskonstellationen, da die Coachs entweder
bei Tragern oder im Jobcenter angesiedelt sein kénnen.

Die Befragung der Jobcenter hat gezeigt, dass beide Varianten - Coaching durch Trager und
Coaching durch Jobcenter - praktisch zu gleichen Anteilen vorkommen: 47 Prozent der Jobcenter
geben an, dass sie ausschlieBlich internes Jobcenter-Personal mit dem Coaching betraut haben, 50
Prozent greifen hierfur auf externe Dienstleister zurtick, und ein kleiner Teil von drei Prozent nutzt
beide Optionen (ohne Darstellung). A priori scheint es demnach keine klare Praferenz innerhalb
der Gesamtheit der Jobcenter hinsichtlich dieser Grundsatzentscheidung gegeben zu haben.

6.2.1 Coaching durch Jobcenter-Mitarbeiter/innen

Die strukturell einfachere Variante ist das Coaching durch Mitarbeiter/innen der Jobcenter. In
diesem Fall ist der Auftraggeber des Coachings zugleich der Arbeitgeber der Coachs (Abbildung
6.1). Daraus folgt, dass fur diese Coachs das Jobcenter die einzige Organisation ist, die als Referenz
fur das Handeln als Coach von Bedeutung ist und damit durch explizite Vorgaben oder allgemeine
Orientierungen Einfluss nimmt auf ihre Arbeit. Als Mitarbeiter/innen der Sozialverwaltung sind die
burokratischen Prinzipien von Regelgebundenheit und Rechtsgleichheit im Umgang mit allen
erwerbsfahigen Hilfebedurftigen zentral. Hinzu kommt programmatisch eine Orientierung an der
Umsetzung des Aktivierungsauftrags sowie an Effizienz und Erfullung von Kennzahlen gemaR der
Logik des New Public Management, dessen Ansatze die Steuerung der Jobcenter pragen
(Christensen/Laegreid 2002, fur Deutschland Olejniczak et al. 2014). Weiterhin verweist dies auf
einen gravierenden Unterschied zur Ublichen Konstellation eines Coachings, da Auftraggeber und
Dienstleistungsnehmer/innen im Fall des LZA-Programms nicht identisch sind; die faktischen
Dienstleistungsnehmer/innen sind die Geférderten, der Auftraggeber hingegen ist das Jobcenter.

Allerdings kann auch der Arbeitgeber selbst zum Dienstleistungsnehmer werden, etwa wenn er
den Coach von sich aus um eine Intervention bittet. In diesen Situationen wird das Coaching
komplexer, da die Coachs einerseits das geférderte Arbeitsverhaltnis nach Méglichkeit aufrecht-
erhalten sollen, zugleich aber ihren Coachees, den Geférderten, verpflichtet sind, wahrend nun der
Arbeitgeber Erwartungen an ihre Dienstleistung artikuliert.
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Abbildung 6.1: Systematik der Coaching-Praxis - Coaching durch Jobcenter
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SchlieBlich gibt es einen Bedarf an Kooperation zwischen Coachs und BAK, die als Kollegen/innen
der Coachs auch im Jobcenter beschaftigt sind, zuvor das Match zwischen Geférderten und
Arbeitgebern erstellt haben und daher ebenfalls beide Seiten kennen. Hier geht es um einen
kollegialen Austausch, méglicherweise die Einbindung des Coachs in die Matcherstellung sowie
Kontakte zwischen BAK und Arbeitgebern nach Aufnahme der Beschaftigung, die fur die Stabili-
sierung des Beschaftigungsverhaltnisses relevant sein kénnen.

6.2.2 Coaching durch Mitarbeiter/innen von externen Tragern

Im Fall von Coachs, die bei Tragern beschaftigt sind, ergibt sich eine zentrale Differenz in der
Organisationskonstellation. lhre Arbeitgeber sind Trager, die wiederum flr die Begleitung der
geforderten Beschaftigungsverhaltnisse vom Jobcenter beauftragt wurden (Abbildung 6.2). Das
heil3t, dass sich Coachs in solchen Konstellationen zunachst an den Vorstellungen und Vorgaben
ihres Arbeitgebers, dem Trager, orientieren mussen. Dieser bildet fur sie die primare Referenz des
Handelns durch entsprechende Vorgaben und Orientierungen. Gleichzeitig dirfen die Coachs der
Trager in ihrer Arbeit den Auftrag des Jobcenters und dessen Interessen nicht aus den Augen
verlieren.

Far Trager gilt, dass deren Beauftragung mit der Durchfihrung des Coachings einen Fall von
Privatisierung 6ffentlicher Dienstleistungen darstellt, die in Deutschland in Gestalt des Wohlfahrts-
korporatismus auf eine lange Tradition zuriickblicken kann (Heinze/Olk 1981). Ahnlich den Job-
centern unterliegen auch diese Organisationen der Logik von Vermarktlichung und Steuerung
durch Kennzahlen und somit einem 6konomischen Druck (Heinze/Schneiders 2013). Wohlfahrts-
trager kdnnen auch als sog. Hybrid Organisations verstanden werden, die sowohl das Ziel der
Wohlfahrt als auch das Ziel des Profits verfolgen (Battilana et al. 2014). Insofern ist bei Tragern der
Okonomische Druck auf die dort beschaftigten Coachs hdher, da nicht nur ggf. die Beschaftigung
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des Coachs selbst, sondern zumindest in Teilen der Fortbestand der Organisation am Erfolg des
Coachings hangt. Hinzu kommt die Orientierung der Trager am Ziel der Wohlfahrt. So berufen sich
Wohlfahrtstrager teilweise programmatisch auf eine sozialpolitische Mission der Firsorge, die auf
spezifischen Welt- und Menschenbildern ful3t. Derartige Leitbilder préagen die Organisationen und
die Menschen, die in ihnen arbeiten, im Sinne einer Sozialisation mit spezifischen Werten. Diese
sind nicht zwingend deckungsgleich mit dem Selbstverstandnis der Jobcenter.

Abbildung 6.2: Systematik der Coaching-Praxis - Coaching durch Trager
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Aus zwei Grinden gewinnt die organisatorische Konstellation des Coachings durch Trager an
Komplexitat. Zum einen verandert dies gewissermal3en die Vorzeichen der Interaktion mit den
Geforderten, da die Coachs eben nicht Vertreter/innen des Jobcenters sind; eine Institution, die
nicht unbedingt bei allen Geférderten ausschlieBlich positiv konnotiert ist. Zum anderen tangiert
diese Konstellation die Kooperation mit den BAK, da es sich hier bei BAK und Coachs nicht um
Kollegen/innen handelt, die in derselben Organisation und ggf. sogar in denselben Raum-lichkeiten
arbeiten. Neben diesen beiden Veradnderungen bleiben jedoch die Anforderungen an die
Dienstleistungserbringung in der Kooperation mit den BAK sowie der Ko-Produktion mit
Arbeitgebern und Geférderten unverandert gegentber der Variante von Coachs in Jobcentern.

6.2.3 Differenzen im Selbstverstandnis in Abhangigkeit von der
Organisationszugehorigkeit

In der ersten Befragung der Coachs finden sich erste Hinweise auf Differenzen hinsichtlich des
Selbstverstandnisses der Coachs, die sich aus deren Organisationszugehdrigkeit ergeben (ohne
Darstellung). Grundlegend verstehen sich die Mitarbeiter/innen von Tragern haufiger als Dienst-
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leister/innen (48 %), als dies unter den Coachs der Fall ist, die beim Jobcenter beschaftigt sind
(39 %). Letztere sehen sich starker als Sozialarbeiter/innen, was auf eine Ambivalenz von Hilfe und
Kontrolle im Handeln verweist, die fur die Sozialverwaltung charakteristisch ist. Fir Dienst-
leister/innen dominiert hingegen die Orientierung am Auftrag der Dienstleistungsnehmer/innen,
worin eine starkere Klienten- bzw. Kundenorientierung zum Ausdruck kommt.

Daruiber hinaus findet sich ein aufschlussreicher Unterschied in der Einschatzung des
Integrationsprozesses zwischen internen und externen Coachs (ohne Darstellung). Mehr als ein
Drittel der Jobcenter-Coachs (37 %) nimmt Motivationsdefizite bei Langzeitarbeitslosen als Gefahr
fur deren dauerhafte Integration an. Unter den externen Coachs trifft dies nur auf ein Viertel zu.
Die starkere Vermutung von Motivationsdefiziten lasst sich in Einklang bringen mit den Grund-
annahmen des Aktivierungsdiskurses, fur dessen Umsetzung die Jobcenter stehen. Trager mégen
hierzu zumindest teilweise eine grolRere Distanz wahren.

6.2.4 Kooperation Coachs - BAK

Einen weiteren Niederschlag findet die unterschiedliche Organisationszugehdrigkeit der Coachs
mit Blick auf deren Kooperation mit den BAK, wie sich an den Ergebnissen der standardisierten
Befragung unter den Coachs ablesen lasst (Abbildung 6.3).”° Unabhéngig von Organisations-
zugehdrigkeit stimmen zunachst deutliche Mehrheiten der Aussage ,sehr” oder ,eher” zu, dass
BAK und Coach sich nach Stellenantritt Gber die Geférderten austauschen (85 %). Im Vorfeld ist ein
solches Kennenlernen bei externen Coachs (66 Prozent) gegeniber internen Coachs (86 %) hinge-
gen deutlich seltener der Fall, auch wenn es immer noch in zwei Drittel der Falle unter den externen
Coachs praktiziert wird. Noch deutlicher ist die Differenz zwischen internen und externen Coachs
in Bezug auf ein personliches Kennenlernen von Coach und Geférderten vor Stellenantritt. Fast
zwei Drittel der internen Coachs berichten hiervon, aber nur ein gutes Drittel der externen Coachs
stimmt dieser Aussage zu. Eine ahnliche Tendenz findet sich fur die Anwesenheit der Coachs im
Prozess der Vermittlung. Diese stellt zwar mit einem guten Viertel auch bei internen Coachs nicht
den Regelfall dar, kommt aber immer noch knapp doppelt so haufig wie unter externen Coachs
(14 %) vor. Diese Unterschiede verweisen auf eine groRere Distanz zwischen BAK und Coachs
aufgrund der Zugehorigkeit zu unterschiedlichen Organisationen. Eine Rolle mag hier die Tatsache
spielen, dass die Abrechnungsmodalitaten flr das Coaching durch Trager deren frihzeitige
Einbindung erschweren. Aufgrund der Bestimmung der Forderrichtlinie, dass das Coaching erst
nach der Beschaftigungsaufnahme zu beginnen hat, haben Trager kaum eine Grundlage, frihzeitig
tatig zu werden.

19 Die Fragen zur Kooperation wurden gleichlautend auch den BAK gestellt. Die Ergebnisse sind fast identisch, was zum
einen dafurspricht, dass die wechselseitige Wahrnehmung akkurat zu sein scheint. Zum anderen erUbrigt es sich daher, die
Perspektive der BAK auf die Kooperation separat zu berichten.
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Abbildung 6.3: Aussagen der Coachs zur Zusammenarbeit mit den BAK

Angaben inProzent

BAK und Coach tauschen sich bereits vor 86
Stellenantritt des Bewerbers (iber ihn aus.

BAK und Coach tauschen sich nach 85
Stellenantritt des Teilnehmers iber ihn aus.

Coach und Bewerber lernen sich bereits vor 63
Stellenantritt persénlich kennen. m
int
Coach war bereits wahrend des 27 intemn
Vermittlungsprozesses beim Arbeitgeber B extern
anwesend
0 20 40 60 80 100

Fragentext: Im Folgenden bitten wir Sie, die Zusammenarbeit von BAK und Coachs zu charakterisieren. Inwieweit treffen
nachfolgende Aussagen auf Ihr Jobcenter zu?
Antwortkategorien: Trifft sehr zu, trifft eher zu, trifft eher nicht zu, trifft nicht zu, weil3 nicht.

Quelle: ISG/IAW- Befragung der Coachs 2016.

Ein Einsetzen des Coachings vor Stellenantritt sowie der Austausch von Informationen zu den
Geforderten im Vorfeld des Coachings werden in den Fallstudien praktisch durchgehend als
Erleichterung der Arbeit geschildert bzw. deren Fehlen moniert. So wird von externen Coachs in
Interviews berichtet, dass sie teilweise erst nach Beginn des geforderten Beschaftigungs-
verhaltnisses Uberhaupt Uber ihre Forderfdlle in Kenntnis gesetzt wirden, was ihre Arbeit
malgeblich erschwere. Darlber hinaus sprachen sich 77 Prozent der Coachs in der ersten
Befragung flr eine frihzeitige Einbindung als mdgliche Verbesserung des Vorgehens im LZA-
Programm aus (ohne Darstellung). An zumindest zwei Fallstudienstandorten hatte diese Ein-
schatzung zur Konsequenz, dass das jeweilige Jobcenter eine frihzeitige Einbindung der internen
Coachs entgegen den Bestimmungen der Forderrichtlinie informell ermoglicht bzw. zusatzlich
finanziert hat. 20

6.3 Beruflicher Hintergrund der Coachs

Neben der Organisationszugehorigkeit ist das professionelle Selbstverstandnis der einzelnen
Coachs relevant als Bezugspunkt fir das Coach-Handeln, das sich aus deren individuellen
beruflichen Hintergrund ergibt (Jewell/Glaser 2006). Die beruflichen Qualifikationen und Werde-
gange mit ihrem je spezifischen Berufsethos pragen das Selbstverstandnis und damit die Arbeit

20 Dies ist zugleich ein instruktives Beispiel fur die lokalen Handlungsspielrdume von Organisationen in der Umsetzung
eines Programms. Die Einsicht, dass der Beginn des Coachings erst nach erfolgter Arbeitsaufnahme die Arbeit der Coachs
erschwert, flhrt dazu, dass lokal diese Vorgabe ignoriert bzw. das Vorgehen modifiziert wird, in der Absicht, die Umsetzung
des Programms zu verbessern.
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eines Coachs. Beide Bezugspunkte - Organisation und professionelles Selbstverstandnis - kdnnen
in Konflikt geraten, wenn die Interessen und Vorgaben der Organisation signifikant von der
Handlungsorientierung des Coachs abweichen. 2" Aufgrund der groRBeren Nahe des Coachings zu
klassischen Professionen wie Psychotherapie oder professionsnahen Tatigkeiten wie Sozialer
Arbeit stellt die Spannung zwischen Organisation und Profession flr Coachs eher ein Konfliktfeld
dar als im Fall der BAK.

Abbildung 6.4: Berufsabschluss der Coachs

Diplom Soziale Arbeit /... 49

Allgemeiner Hochschulabschluss 22
Fachfremder Hochschulabschluss

Lehramt . 4

Psychologie l 3

[y
(%]

Fachfremde Duale Ausbildung I 2
Arbeitsberater FH der BA I 2
Padagogik I 2

Angaben inProzent o 10 20 30 40 50 60

Fragentext: Uber welchen (héchsten) Berufsabschluss verfiigen Sie?

Quelle: ISG-IAW-Abschlussbefragung der Coachs

Der berufliche Hintergrund der Coachs im LZA-Programm ist - wie im Bereich des Coachings
insgesamt - durchaus heterogen, wie die Angaben der BAK aus der Wiederholungsbefragung
belegen (Abbildung 6.4). Mit fast genau der Halfte bilden Coachs mit einschlagigen sozialpa-
dagogischen bzw. sozialarbeiterischen Abschlissen die mit Abstand gréRte Gruppe, gefolgt von
einer 22 Prozent umfassenden Gruppe, die keine naheren Erlduterungen zum Studienfach
angegeben hat, in dem sie einen Abschluss erworben hat, was keine weitere Interpretation zuldsst.
Mit Lehramt (4 %), Psychologie (3 %) und Padagogik (2 %) finden sich mit zusammengenommen
neun Prozent auch einige Coachs, die Uber Abschlisse in Fachern verfiigen, die Schnittmengen mit
Sozialpadagogik und Sozialer Arbeit aufweisen und sich mit den Anforderungen der urspruing-
lichen Forderrichtlinie decken. 15 Prozent der Coachs hingegen geben fachfremde Hochschul-
abschlUsse aus so unterschiedlichen Bereichen wie Ingenieurwesen, Soziologie oder BWL an. Die
kleinsten Gruppen bilden mit jeweils zwei Prozent Absolventen der Fachhochschule der BA sowie
Coachs mit einer dualen Ausbildung.

Womodglich ist der Anteil an fachfremden Abschlissen der Anpassung der Forderrichtlinie
geschuldet, in deren Uberarbeiteter Fassung von Coachs nur allgemein ein Fachhochschul- oder
Bachelorabschluss und zwei Jahre Berufserfahrung gefordert werden. In der ursprunglichen

21 Untersuchungen zeigen in diesem Zusammenhang, dass Street Level Bureaucrats wie die Coachs sich eher als ,citizen
agents” am Wohl ihrer Klienten orientieren und sich weniger als ,state agents” als ,verlangerter Arm des Staats"” begreifen
(Maynard-Mooney/Musheno 2000).
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Fassung waren die Facher eingegrenzt auf Soziale Arbeit, Sozialpadagogik, Padagogik, Psychologie
oder Personalwesen.

Abbildung 6.5: Zusatzqualifikation der Coachs

keine Zuatzqualifikation _ 67
Beratung / Therapie _ 31
Mehrere Zusatzqualifikationen - 22
Coach / Trainer/in / Supervision - 18
Fallmanagement / Case Management . 7
Ausbilder/in . 6
Mediator/in . 6

Sonstiges - 9

Angaben inProzent 0 10 20 30 40 50 60 70 80
Fragentext: Verflgen Sie Uber zertifizierte, fUr Ihre Arbeit als Coach relevante Zusatzqualifikationen? Falls ja: Um welche
Zusatzqualifikation handelt es sich (offen Frage)?

Quelle: ISG-IAW-Abschlussbefragung der Coachs

Die Anteile an fachfremden Abschlissen verweisen zunachst auf das Fehlen einer beruflichen
Quialifikation, die Ublicherweise auf eine klientenbezogene, helfende Tatigkeit vorbereitet und
somit ein fachliches Fundament fir eine Arbeit als Coach bilden kann. Dies muss nicht zwingend
ein Problem sein, da gerade Qualifizierungen im Coaching oftmals erstim Verlauf des Berufslebens
erworben werden und so auch in dieser Gruppe der ,fachfremden” Coachs einschlagige, zerti-
fizierte Qualifikationen vorliegen kénnen. Die Frage zu den Zusatzqualifikationen zeigt in diesem
Zusammenhang, dass ein Drittel der Coachs Uber entsprechende Zertifikate verfiigt (Abbildung
6.5). Die groRte Gruppe unter den Coachs mit Zusatzqualifikationen bilden solche mit Zertifikaten
im Bereich Beratung und Therapie, insbesondere Systemische Beratung und Therapie sowie
verschiedene spezialisierte padagogische oder psychologische Formen der Beratung (31 %). Mehr
als jeder funfte in der Gruppe der zusatzlich qualifizierten Coachs gibt sogar mehrere Weiter-
bildungen an, oftmals verschiedene Zertifikate im Bereich Coaching und Coach-Ausbildung. Dem
Feld des Coachings im engeren Sinne sowie Trainer-Scheine und Supervision lassen sich 18 Prozent
der Coachs mit zusatzlichen Qualifikationen zurechnen, hier vor allem Systemisches Coaching und
artverwandte Ansatze. Weiterhin gibt es kleinere Gruppen, die auf zertifizierte Weiterbildungen im
Bereich Fallmanagement (7 %), den Besitz des Ausbilderscheins (6 %) oder eine Weiterbildung zur
Mediatorin / zum Mediator (6 %) verweisen. Es verbleibt eine Restkategorie von neun Prozent, die
Uber teils sehr ausgefallene Zusatzqualifikationen verfugen, die sich keinem der bisher genannten
Bereiche zuordnen lassen.

Kombiniert man die beruflichen Abschlisse mit den Zusatzqualifikationen, so lasst sich erkennen,
dass mehr als die Halfte der Coachs mit einem fachfremden Abschluss Uber einschlagige Zusatz-
qualifikationen verfugt. Solch ein ,Quereinstieg” in den Bereich des Coachings ist durchaus typisch
und kann aus den unterschiedlichsten Bereichen erfolgen, was hier zumindest im Ansatz zum Aus-
druck kommt. Weiterhin spricht dies daflr, dass zumindest bei substanziellen Teilen der ,fach-
fremden” Coachs formale Qualifikationen vorliegen, die sie auf ihre Arbeit als Coachs vorbereiten.
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SchlieBlich konnte hinsichtlich des Werdegangs der Coachs bereits anhand der ersten Coach-
Befragung gezeigt werden, dass die Mehrzahl Uber verschiedene relevante Vorerfahrungen
verfugen (ohne Darstellung): in der Betreuung von Langzeitarbeitslosen allgemein (76 %), dem
beschaftigungsbegleitenden (55 %) oder auch dem sonstigen Coaching (80 %). Gerade im beschaf-
tigungsbegleitenden und sonstigen Coaching zeigten sich dabei leichte Erfahrungsvorspringe
aufseiten der externen Coachs. Aufgrund der oft zahlreichen verschiedenen Unterstlitzungs-
angeboten von Tragern Uberrascht es wenig, dass deren Mitarbeiter/innen haufiger Gber einschla-
gige Erfahrungen verfuhgen.

Bilanziert man diese Befunde zur Qualifikation und Erfahrung der Coachs, so lasst sich sagen, dass
das Gros der Coachs hinreichende qualifikatorische Voraussetzung fur die Ausibung ihrer Tatig-
keit mitbringt. Zwar verflgt nur die Halfte Uber einen einschlagigen sozialpadagogischen oder
sozialarbeiterischen Hochschulabschluss, doch Abschlisse in angrenzenden Fachern, einschlagige
Zusatzqualifikationen sowie oftmals langjahrige Erfahrungen in der Arbeit mit der Zielgruppe
kénnen das Fehlen einer solchen Qualifikation zumindest in Teilen kompensieren. Weiterhin legen
diese Ergebnisse nahe, dass aufgrund der Heterogenitat von Qualifikationen und Vorerfahrungen
das berufliche Selbstverstandnis der Coachs sehr unterschiedlich gepragt sein durfte. Zum Tragen
kommt das berufliche Selbstverstandnis primar in der Interaktion mit den Geférderten. Dies
betrifft zum einen die Frage, wie die Coachs ihr Unterstltzungsangebot darlegen und gestalten.
Zum anderen spielt es eine Rolle, wenn in der Interaktion die Organisationszugehdrigkeit mit dem
eigenen Verstandnis als Coach in Einklang gebracht werden muss und hier insbesondere in der
Etablierung und Aufrechterhaltung des Vertrauensverhaltnisses. Diese Aspekte werden in den
folgenden Unterkapiteln noch einmal aufgegriffen.

6.4 Herausforderungen im Programmkontext

Far die Coachs ergeben sich aus dem Programmkontext des LZA-Programms eine Reihe von
Herausforderungen, die ihre Praxis maligeblich pragen. Dies ist zunachst die Tatsache, dass die
Coachs Beschaftigungsverhaltnisse vorfinden, die die BAK erstellt haben und deren Qualitat
Einfluss auf ihre Arbeit hat. Weiterhin ist der Zwangskontext des Coachings von Bedeutung, da
dieses zumindest zu Beginn verpflichtend ist. Dartber hinaus betrifft dies den Umgang mit der
Asymmetrie im Verhaltnis zwischen Coach und Coachee, die Inhalte des Coachings sowie die
Einbindung der Arbeitgeber als weitere Ko-Produzenten und potenzielle Dienstleistungsnehmer.

6.4.1 Bedeutung der Qualitat der von den BAK erstellten
Beschaftigungsverhaltnisse

Als Ausgangspunkt der Arbeit der Coachs stellen die durch die BAK erstellten Beschaftigungs-
verhaltnisse gewissermalien Rahmenbedingungen dar, die sie nicht beeinflussen kénnen, aber
ihrerseits ihre Arbeit beeinflussen: Handelt es sich um passgenaue und bereits relativ stabile
Matches, stellt sich die Arbeit der Coachs deutlich einfacher dar, als wenn es sich um gefdrderte
Beschaftigungsverhaltnisse handelt, die bereits von Beginn an instabil sind. In Interviews weisen
mehrere Coachs darauf hin, dass sie teilweise Beschaftigungsverhaltnisse stabilisieren sollten, die
sie fur wenig zielfihrend hielten.
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Weil das war ne junge Frau, alleinerziehend, und das zweite Kind war kurz vor Schulbeginn (...) also gab
viele, viele Themen mit Familienhilfe mit am Rand, dass sich am Anfang sozusagen schoma son etwas
schwieriger Fall gezeigt hat (...) und ich persénlich diese Integration nicht befiirwortet hétte. Weil ich
gesehen hab, dass diese Frau sich wirklich mit aller Motivation in ne schwierige Situation gebracht hat,
nur damit sie dem Arbeitsverhdltnis gerecht wird und daran auch gescheitert ist.

In Extremfallen wird die grundsatzliche Vermittlung einzelner Falle in geférderte Beschaftigung -
wie im obigen Zitat - von den Coachs als fragwirdig eingeschatzt. Die Geférderten sind in diesen
Fallen aus Sicht der Coachs den Anforderungen der geférderten Beschaftigung nicht gewachsen,
und ein Scheitern droht, die Gesamtsituation der Geférderten zu verschlechtern. In weniger gravie-
renden Fallen sind es eher die Zweifel der Coachs daran, dass Erwartungen der Arbeitgeber und
Leistungsfahigkeit der Geférderten tatsachlich zusammenpassen. Die Erstellung prekarer Matches
berthrt aber auch Fragen des Fallzahlendrucks und damit der Messbarkeit der Leistungen von BAK
und Coachs. So hat eine Coachin explizit Verstandnis dafur, dass BAK aufgrund von Fallzahlen-
erwartungen auch weniger stabile Matches erstellen.

Quote ist nattirlich 'n dickes Thema, ja und wenn der Druck halt hoch ist, dann ist man auch irgendwann
an dem Punkt und sagt, die Zahl zdhlt, und wenn's dann nicht so nachhaltig ist, dann ist egal, die Zahl
zdhlt jetzt erst mal. (...) Die BAKs haben den Erfolgsdruck. Wobei also fiir mich isses auch nicht so einfach,
wenn "ach, schon wieder ‘'n Abbruch [Name des Coachs]", aber wenn das vorher nicht so gut war, wir
kénnen ja nicht zaubern, wir Coaches, ne?

In dieser Aussage findet der Sachverhalt seinen Ausdruck, dass sich die Arbeit der BAK
(vermeintlich) einfacher objektiv bewerten lasst als die Arbeit der Coachs, da die BAK letztlich an
den harten Fakten der erfolgten Integrationen gemessen werden. Fur Coachs ist eine Abbildung
ihrer Leistung in Kennzahlen hingegen schwieriger. So lasst sich die Qualitat von Coaching generell
schwer standardisiert erfassen, auch weil bei Beratungs- und Coachingprozessen die Bewertung
durch die Dienstleistungsnehmer/innen entscheidend ist. Zudem erweist sich der Nutzen einer
Beratung erst im Nachgang in der Praxis (Busse 2012), sodass selbst eine unmittelbare Erhebung
der Bewertung des Nutzens nur bedingt aussagekraftig ware. Auch kann ein Beschaftigungs-
abbruch im Fall von Uberforderten Geférderten aus dessen Perspektive sinnvoll sein, wahrend er
in der Logik des Programms streng genommen einen Misserfolg bedeutet. Insofern ist eine
quantitative Basis fur die Bewertung des Coachings weder verfigbar, noch einfach zu gewinnen.

Weiterhin kann die Stabilitat des Matchs nur bedingt durch die Coachs beeinflusst werden, da
hierfiir auch das Handeln von Arbeitgebern und Geférderten maligeblich ist. Geférderte und/oder
Arbeitgeber kénnen sich uneinsichtig zeigen, Arbeitgeber Insolvenz anmelden etc. In solchen
Fallen kommt es zu Abbrichen, ohne dass dies ursachlich mit der Produktivitat der Geférderten
oder der Qualitat des Coachings zusammenhinge. Das sind die Grenzen des Coachings.

SchlieBlich ergibt sich aus der Tatsache, dass die Coachs bereits die von den BAK erstellten Matchs
vorfinden, dass sich die Erreichung des Querschnittziels des Gender Mainstreamings ihrer Einfluss-
nahme praktisch vollstdndig entzieht. Die Coachs kénnen aufgrund ihrer Position im Prozess
weder auf den Anteil der einmindenden Frauen noch auf die mégliche Reproduktion geschlechts-
spezifischer Stereotypen in der Wahl des Beschaftigungsfelds einwirken.
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6.4.2 Etablierung eines Vertrauensverhadltnisses im Zwangskontext

Den Kern des Coachings bildet die Arbeit der Coachs mit den Geférderten im Sinne von Coachees
als primaren Adressaten/innen der Dienstleistung. Hierfir bedarf es eines Vertrauensverhaltnisses
zwischen Coach und Coachee. Dabei handelt es sich - zumindest in der ersten Férderphase - um
ein obligatorisches Coaching und damit eine Form von Beratung im Zwangsverhaltnis (Kolbe 2012);
die Geférderten kdnnen die Teilnahme am Coaching nicht ablehnen, da dies eine Bedingung der
Gewahrung der Forderung ist. Dies ist insofern nicht trivial, da ein Coaching Ublicherweise nicht
verflugt, sondern vom Coachee gewunscht wird (Radatz 2003: 54). Weiterhin werden im LZA-
Programm die Coachs den Coachees zugewiesen, was die Akzeptanz des Coachings seitens der
Geforderten beeintrachtigen kann, da sie ihre Bezugsperson nicht frei wahlen kénnen wie im Fall
der Nutzung eines ,regularen” Coachingangebots.

Die Rahmenbedingungen des Zwangs sowie der Zuweisung eines Coachs bedeuten fir die Etablie-
rung eines Vertrauensverhaltnisses eine strukturelle Hirde, wie dies fir Coaching in der Arbeits-
verwaltung bereits gezeigt wurde (Zechner 2011: 182, Nadai/Canonica 2012). Die Coachs mussen
daher gleich zu Beginn ihrer Arbeit einen Umgang mit diesem Setting finden. Eng verknUpft mit
dem Zwangsverhdltnis ist die Frage nach der Organisationszugehorigkeit der Coachs, wie sich
gerade in den Fallstudien deutlich zeigt. Eine im Jobcenter angesiedelte Coachin bringt das
Dilemma einer vertraulichen Kooperation zwischen Jobcenter-Mitarbeitern/innen und
Geforderten klar auf den Punkt:

Wie gesagt, also es gibt Kunden, die haben doch Vorbehalte, das definitiv, was unsere Rolle angeht, ich
sage oder erwdhne natirlich auch, dass ich nicht in der Position des Arbeitsvermittlers fungiere, sondern
mich wirklich auf die Problemlagen auch der Kunden sozusagen orientiere. Und biete da natiirlich meine
Zusammenarbeit an. Also gebe da wirklich deutlich zu erkennen, dass diese Rolle ich in dem Moment
auch nicht einnehme.

Der Dame sind die moglichen Vorbehalte mancher Geférderten bewusst. Sie begegnet den
Zweifeln an ihrer Arbeit, wie andere Jobcenter-Coachs auch, mit einer Distanzierung von der
Ublichen Vermittlungs-Praxis sowie einer Darlegung ihres Selbstverstandnisses als Coach, also
einer Klarung der Rollen und Erwartungen. Insofern grenzt sie sich von sonst tblichen Praktiken in
der Organisation ab und stellt zugleich auf einer praktischen Ebene ihre Klientenorientierung und
die Vertraulichkeit der Beziehung heraus. Dennoch ist dies zunachst nur ein Versprechen, das sich
erst in der Praxis bewahren muss. Dieser Aspekt der Einldsung des Versprechens als Fundament
fUr ein Vertrauensverhaltnis wird in der Schilderung einer weiteren Jobcenter-Coachin deutlich:

Ich bin zwar jetzt fiir das Amt tdtig, aber dennoch isses wirklich sehr vertraulich, es ist eben nicht wie in
der Vermittlung, dass alles dokumentiert wird, alles weitergeleitet werden muss, sondern dass wirklich
diese vertrauliche Atmosphdre, das dauert auch, also ich wiirde sagen, drei, vier Gesprdiche, bis die dann
merken, ja, das kdnnte sogar der Wahrheit entsprechen.

Wahrend gerade mit Blick auf den Anfang der Coaching-Beziehung die meisten Jobcenter-Coachs
in den Interviews derartige Probleme und Vorbehalte aufgrund ihrer Organisationszugehorigkeit
schildern, findet sich ein Fall, im dem der betreffende Coach auch Uber die Etablierung der
Vertrauensbeziehung hinaus seinen Status als Jobcenter-Mitarbeiter gegenliber den Geférderten
offensiv als Vorzug fur seine Arbeit herausstellt.
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Bei mir erleben die en Paradigmenwechsel, was das Amt betrifft, weil da lernen sie plétzlich ahh, das Amt
untersttitzt mich. Und ist keine Bedrohung. Weil ich es ja strategisch einsetze in einem Moment, wo die
Unterstiitzung brauchen. Und lernen dann plétzlich, was das Amt alles fiir sie tun kann. (...) Also das
starkt meine Position, weil ja also ich sage auch also hier und benutze das aktiv gegeniiber den
Teilnehmern, "bitte machen Sie sich keine Sorgen um diese arbeitsrechtlichen Angelegenheiten, das Amt
schaut drauf. Und das Amt bin ich."”

Dieser Ansatz - auch Uber die Anbahnung eines Vertrauensverhaltnisses hinaus - zeugt von einem
erheblichen Selbstbewusstsein des Coachs, verdeutlicht aber zugleich, dass auch beim Jobcenter
beschaftigte Coachs nicht zwingend defensiv mit ihrer Organisationszugehdrigkeit umgehen
mussen, sondern vor allem Uber eine Strategie verfligen mussen, der moglichen Skepsis der
Gefdrderten zu begegnen.

Von Coachs bei Tragern wird die eigene Position als Externe/r im immer wieder als Vorzug in der
Interaktion mit den Geférderten im Allgemein sowie hinsichtlich der Vertrauensbildung im Beson-
deren genannt. Ein Argument bezieht sich auf die groBere Neutralitat als Tragermitarbeiter/in,
aber auch die Kombination aus schlechten Erfahrungen der Geférderten beim Jobcenter mit der
eigenen Vertrauenswurdigkeit als Coach wird von einem externen Coach angefuhrt.

Ich seh es positiv, dass ich nicht zum Jobcenter gehére, weil vorm Jobcenter ham oft die Teilnehmer
Schiss. "Hoah sagen Sie es blof8 nicht" und so. Ich sag, "warum sollte ich", ja? Das, also das ist schon gut,
dass das ausgegliedert ist.

Diese Distanzierung vom Auftraggeber kann aufseiten der externen Coachs durchaus verstandnis-
voll erfolgen, indem die Coachs auf die Arbeitsbelastung in den Jobcentern verweisen. Gleichwohl
beziehen sich manche Coachs in ihrer Argumentation explizit auf die eigene Organisation und
deren Verstandnis, in Opposition zur birokratischen Orientierung des Handelns im Jobcenter.

Jobcenter, das Ganze ist ein Riesenapparat, der einfach noch mal in anderen formalen Zwéngen und
was weif3 ich was, und wir als privater Tréger, als freier Trdger haben einfach in manchen Ausprégungen,
behaupte ich jetzt mal, andere Méglichkeiten oder auch ein anderes Verstdndnis.

In diesem Zitat kommt deutlich die Bezugnahme auf den ,freien Trager” als Uberlegene und
unburokratische Organisation zum Ausdruck, auch im Sinne einer Pragung des Handelns als Coach
durch die Organisation, die als sein bzw. ihr Arbeitgeber fungiert. In zumindest einem Fall reicht
die gegenuber dem Jobcenter eingenommene Distanz des Coachs ein gutes Stick weiter. Hier
umfasst das Coaching auch die Beratung der Gefdrderten hinsichtlich ihrer Rechte im Umgang mit
dem Jobcenter.

Dann war ich auch mit einer Teilnehmerin jetzt bei (...) einer unabhdngigen Beratungsstelle, die uns
beraten hat, was denn so die Rechte sind der Arbeitnehmerin, der Teilnehmerin im Umgang mit dem
Jobcenter.

Diese Position ist insofern bemerkenswert, als sie eine erhebliche Distanzierung vom Auftraggeber
des Coachings und dessen Interessen markiert und sich ausschlieBlich auf die Seite der Geférder-
ten schlagt. Eine solche Haltung ist den Fallstudien nach zu schlieRen jedoch nicht die Regel unter
externen Coachs.
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Far den Umgang mit anhaltender Skepsis der Geférderten finden sich drei typische Strategien bei
Coachs, die sich nicht wechselseitig ausschlieBen, sondern von manchen Coachs auch kombiniert
werden und zudem nicht exklusiv bei Coachs in Jobcentern oder bei Tragern zu finden sind. In
einer ersten Variante unterbreiten die Coachs niedrigschwellige aber wirksame Unterstitzungs-
angebote, gewissermaRen als empirischer Beweis ihrer Klientenorientierung. Ofters wird in
diesem Zusammenhang die Regelung der finanziellen Modalitaten im Ubergang von Transfer-
leistungen, die zum Monatsanfang ausgezahlt werden, zu Gehaltszahlungen, die oft in der Monats-
mitte oder am Monatsende erfolgen, genannt. Dieses Problem betrifft die meisten Geférderten
und kann daher dazu genutzt werden, um durch die Vereinbarung von Ratenzahlungen etc. den
Geforderten zu Beginn zu helfen. Eine zweite Variante besteht darin, dass die Coachs die Skepsis
der Geférderten zunachst akzeptieren und eine gewisse Distanz wahren, um erst dann zu inter-
venieren, wenn die Geférderten sich von sich aus bei Problemen an sie wenden. SchlieRlich findet
sich eine dritte Variante, in der die Coachs gegenuber den Geférderten eher allgemein die Chancen
und den Nutzen ihrer Arbeit herausstellen und diese ermutigen, das Coaching wenigstens aus-
zuprobieren. %

Auch fir den anderen Aspekt des Zwangskontextes, die fehlende Wabhlfreiheit des Coachs durch
die Coachees, finden sich bei Tragern wie Jobcentern Ansatze, den daraus resultierenden Proble-
men zu begegnen. An einem Standort wird daher schon vor Beginn des Coachings intern gemein-
sam besprochen, welche Coachs und Coachees von ihren Personlichkeiten her wohl zu einander
passen kdnnten. Auf diese Weise soll die Zuordnung von Coachs zu Coachees verhindert werden,
die eine Vertrauensbildung erschweren wirde; etwa die Zuordnung junger Berufsanfangerinnen
unter den Coachs zu eher skeptischen, dlteren mannlichen Geférderten. AuRerdem besteht eine
MalRnahme, die mehrere Coachs schildern, darin, dass im Prozess ein anderer Coach den Fall
Ubernimmt, wenn sich persénliche Probleme zwischen Coach und Coachee einstellen.

6.4.3 Asymmetrie in der Beziehung zwischen Coach und Coachee

Ist ein Vertrauensverhaltnis etabliert, lasst sich dies im Sinne eines Arbeitsbindnisses zwischen
Coach und Coachee verstehen. Ahnlich wie im Kontext einer Therapie, aber auch in der Sozialen
Arbeit oder vielen Typen von Beratung, ist die Beziehung zwischen Coach und Coachee im LZA-
Programm von einer Asymmetrie gepragt. Diese ergibt sich schon aufgrund der Expertisedifferenz
zwischen beiden Parteien, da sich Coachs in ihrem Handeln anders als die Coachees mehr oder
weniger explizit auf wissenschaftliche Theorien beziehen und Uber einschlagiges Fachwissen
verfigen und zudem eine unterschiedliche Sichtweise auf den Gegenstand der Beratung haben.
Letzteres betrifft sowohl die Distanz zum Problem und die Betroffenheit davon als auch die darauf
bezogenen Handlungs- und Lésungsmdglichkeiten (Nothdurft 1994). Gleichzeitig sind Coachs aber
zwingend auf das Mitwirken ihrer Coachees angewiesen, um Hilfe zur Selbsthilfe leisten zu kénnen
(Busse 2012: 64f).

Durch diese Asymmetrie entsteht ein Spannungsverhaltnis zwischen den Beteiligten, das zugleich
Voraussetzung dafur ist, dass die Coachees von der Beratung profitieren kdbnnen. Der Umgang mit

22 Dies deckt sich mit einer von Zechner (2011: 184) identifizierten Strategie von Coachs im Kontext der Arbeitsverwaltung.
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diesem Gefalle muss interaktiv in der konkreten Coachingsituation ausgehandelt werden. In diesen
Aushandlungsprozessen steht einerseits die Frage im Mittelpunkt, wie weit die Coachs versuchen,
Einsichtin die personliche Situation der Geférderten zu nehmen, und welcher Mittel sie sich hierfur
bedienen. In der Tatsache, dass die Coachs befugt sind, das Privatleben der Geférderten als Be-
standteil ihrer Arbeit zu thematisieren, die Geférderten ihrerseits aber nicht ohne Weiteres das
Privatleben der Coachs ansprechen kénnen, kommt anschaulich die Asymmetrie zwischen den
beiden Seiten zum Ausdruck. Daher ist es von Interesse, wie die Coachs mit der Asymmetrie
gegenuber den Geférderten umgehen und diese im Coaching thematisieren.

Hinsichtlich der Einsicht in die persdnlichen Verhaltnisse setzt ein Teil der Coachs auf ein Vorgehen,
das auf eine Entwicklung der Arbeitsbeziehung im Verlauf abstellt. Nur wenige Geférderte thema-
tisieren gegentber einem ihnen fremden Coach in der ersten Begegnung ihre personlichen Pro-
bleme. Folglich grenzen diese Coachs ihre Unterstutzungsangebote zu Beginn des Coachings eher
auf administrative und arbeitsplatzbezogene Hilfen ein, bis die Geférderten hinreichend Vertrauen
gefasst haben, mégliche private Probleme im Coaching zu thematisieren.

Eine andere Variante besteht in der anfanglichen ,Abprifung” Ublicher Themenfelder und mog-
licher Problemlagen. Dies verlauft mehr oder weniger im Sinne einer klassischen sozial-
arbeiterischen Anamnese, in der die Erhebung persoénlicher Fragen in eine Routine eingebettet
wird, wie ein Zitat einer Coachin verdeutlicht.

Wir ham uns da sozusagen auch en Instrumentarium erarbeitet, was so als Orientierungsrahmen dient,
und da werden erst mal so allgemein (...) die Bedingungen, die der Kunde mitbringt, die Ressourcen, ja,
auch die Schwdchen natiirlich im Grunde mitbringt, einfach auch besprochen, ja, analysiert, erdrtert,
und da setzt man dann auch an, und guckt, okay, "Sie ham das und dies und jenes, ja? Oder bringen das
und jenes mit oder hier sind Ihre Schwdchen, was méchten Sie vielleicht auch selber dndern, wo sind lhre
Ziele?"

Manche Coachs agieren in dieser Hinsicht hingegen sehr offen und tberlassen die Themensetzung
praktisch ausschlieBlich den Geférderten. Sie interpretieren ihre Arbeit starker im Sinne eines
klassischen Coachings, in dem die Geférderten dazu aufgefordert sind, ihre eigenen Winsche aktiv
zu artikulieren und gewissermalien aus dem Angebot der Unterstitzungsleistungen der Coachs
selbst auszuwahlen. In dieser Variante wird den Geforderten bewusst eine hohere Autonomie in
der Gestaltung der Beziehung zwischen Coach und Coachee zugestanden, auch mit Blick auf die
Frage, was diese von ihren persénlichen Verhaltnissen und Problemen preisgeben. Die Asym-
metrie wird hier weniger stark in den Vordergrund geruckt, auch wenn sie selbstverstandlich nach
wie vor besteht.

Das andere Ende des Spektrums in diesem Vorgehen reprasentiert eine Coachin, die davon
berichtet, dass sie sensible, intern dokumentierte Sachverhalte von sich aus thematisiert, auch
wenn die Geforderte dies selbst vermeidet.

Eine Kundin begleite ich, die hat zwei Kinder im Knast, wofiir se sich sehr schamt, und wasse erst mir
nicht freiwillig erzéhlt hat, was erst hier nur durch das Allegro-Leistungsprogramm aufgefallen ist, und
da hatse auch geweint, als ich se drauf angesprochen hab.
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Durch das geschilderte Vorgehen unterstreicht die Coachin die Asymmetrie in der Beziehung zu
ihrer Coachee: Sie flhrt hochst private Themen aktiv in die Beziehung ein und bedient sich hierfur
vertraulicher Informationen, die ihr nur kraft ihres Amtes als Mitarbeiterin der Sozialverwaltung
zur Verfugung stehen und die Geférderte womaoglich selbst nicht preisgegeben hatte. Dies mag
durch die Coachin in der besten Absicht geschehen, doch der Geférderten womaoglich Ubergriffig
erscheinen - wie deren geschilderte Reaktion nahelegt - und folglich die Beziehung zwischen
Coach und Coachee belasten.

Ungeachtet der Thematisierung von personlichen Fragen durch die Coachs finden sich auch solche
Falle, in denen ganz grundsatzlich die Asymmetrie zwischen Coach und Coachee von Coachs in
Abrede gestellt wird. Dies drtickt sich in einem Fall unter anderem darin aus, dass der betreffende
Coach die Geforderten konsequent duzt und die Beziehung als gleichberechtigt im Sinne eines
wechselseitigen Lernens interpretiert:

Und muss auch ehrlich zusagen, dass ich auch von den Teilnehmern was lerne. Also auch Teilnehmer,
die inner Lebenssituation stecken, wo ich so denk, alle Achtung, ja? Dass die das irgendwie hinkriegen,
ja? (...) Man ist mit den Menschen auf Augenhéhe, und ich find's sehr gut.

Eine solche Leugnung der Asymmetrie?® zwischen Coach und Coachee scheint in einem Coaching
von geférderten Langzeitarbeitslosen wenig hilfreich, genauso wie ein strategischer Umgang mit
vertraulichen Informationen, der dazu angetan ist, das Vertrauensverhaltnis zu untergraben. Dass
jedoch die Themensetzung unterschiedlich stark den Geférderten Uberlassen wird und deren
Privatleben nicht von allen Coachs gleich offensiv thematisiert wird, ist Ausdruck sinnvoller Gestal-
tungsspielrdume innerhalb des Coachings.

6.4.4 Inhalte des Coachings

Mit Blick auf die Inhalte des Coachings insgesamt ist grundlegend der instrumentelle Bezug des
Coachings auf die Stabilisierung des geforderten Beschaftigungsverhaltnisses entscheidend.
Dieser schrankt die Thematisierbarkeit von Problemen in diesem Setting ein, im Gegensatz etwa
zu einer Psychotherapie. Gegenstand des Coachings sind zum einen Themen und Probleme, von
denen die Coachs berechtigterweise ausgehen, dass sie das Beschaftigungsverhaltnis und dessen
Stabilitat zumindest mittelbar beeinflussen. Zum anderen betrifft dies Anliegen, die die Geférder-
ten von sich aus thematisieren und zumindest in einem mittelbaren Bezug zu ihrer Beschaftigung
oder arbeitsbezogenen Leistungsfahigkeit stehen. Auch wenn damit der inhaltliche Bezug zur
Beschaftigung konstitutiv fur die relevanten Themen ist, schlie3t dies dennoch keine Art von Pro-
blemen a priori aus. Oder in den Worten einer Coachin: ,Das ganze Leben kann ins Coaching
kommen mit dem Unterschied, Ziel ist immer Beschaftigungsstabilisierung.”

Zu den Inhalten des Coachings zéahlen unmittelbar auf die Arbeit bezogene Fragen wie die Organi-
sation des Arbeitsalltags und die Bewaltigung der Aufgaben im Betrieb aber auch mégliche Kon-

2 Entscheidend ist hier, dass der Coach davon spricht, dass er und die Geférderten ,auf Augenhdhe sind”, was faktisch
nicht der Fall ist. Dies ist zu unterscheiden von ,auf Augenhdhe begegnen oder sprechen”, was sich im Sinne eines
Ernstnehmens des GegenUbers in der Interaktion verstehen lasst, aber nicht unbedingt die Asymmetrie ausblendet.
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flikte mit Kollegen/innen und Vorgesetzten. Weiterhin kénnen die Coachs Unterstitzung bei
Fragen jenseits der Arbeit anbieten wie Hilfestellungen bei Behérdengangen und Antragen, die
vielen Geforderten nach eigener Auskunft in Interviews Probleme bereiten.

Aber auch personliche Probleme spielen bei vielen Geférderten in den unterschiedlichsten Aus-
pragungen eine Rolle, da sich ihre teils belastende private Lebenssituation in verminderter Leis-
tungsfahigkeit oder Ausfallzeiten duBern und somit das Beschaftigungsverhaltnis gefahrden kann.
Exemplarisch lassen sich aus den Fallstudien in diesem Zusammenhang Suchterkrankungen,
Beziehungskrisen, Todesfalle im familidaren Umfeld, Depressionen, drohende Wohnungsverluste,
Schulden oder Konflikte im sozialen Umfeld der Geférderten nennen. Zwar kénnen solche Pro-
bleme teilweise im Coaching aufgefangen werden, doch in Abhangigkeit von der Brisanz und
Schwere der Probleme mussen Coachs in der Lage sein, die Grenzen ihrer Zustandigkeit zu erken-
nen und die Inanspruchnahme spezialisierter Hilfeangebote durch die Geférderten zu erwirken.
Die hierfur notwendigen Schritte kdnnen unterschiedlich sein. In manchen Fallen muss erst eine
Problemeinsicht bei den Geférderten erzeugt werden, in anderen Fallen reicht es hingegen aus,
den Kontakt zu geeigneten Spezialisten/innen zu vermitteln.

Abbildung 6.6: Unterstiitzungsbedarf der Geférderten

100%
Im Grunde kein

Unterstitzungsbedarf

80% Unterstitzung hilfreich, aber

nichtzwingend erforderlich

60%

Erheblicher Bedarf an
Unterstitzung durch Coach

40%

20%

Probleme und
Unterstitzungsbedarf zu
grof3, Coachingnichtausreicht

0%

Mittelwerte der Prozentangaben

Fragentext: Wie schatzen Sie als Experte den Unterstltzungsbedarf der von Ihnen gecoachten Personen ein? Bitte geben
Sie hierzu an, wie sich der Unterstutzungsbedarf der von Ihnen insgesamt betreuten Personen auf die folgenden vier Levels
verteilt.

Antwortkategorien: "Es liegt im Grunde kein Unterstutzungsbedarf durch den Coach vor", "Die Unterstutzung durch den
Coach ist hilfreich aber nicht zwingend erforderlich", "Es gibt einen erheblichen Unterstitzungsbedarf durch den Coach",
"UnterstUtzungsbedarf und Probleme sind so groR, dass das beschaftigungsbegleitende Coaching nicht ausreicht".

Quelle: ISG-IAW-Abschlussbefragung der Coachs
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Dass die Geforderten mit Blick auf ihren Unterstutzungsbedarf sehr heterogen sind, belegen die
diesbeziglichen Einschatzungen der Coachs (Abbildung 6.6). Bei einem kleinen Anteil von elf
Prozent sehen diese praktisch keinen Unterstitzungsbedarf, und auch ein weiteres knappes
Viertel ware demnach nicht zwingend auf ein Coaching angewiesen. Gut die Halfte jedoch weist
mit 52 Prozent einen erheblichen Unterstutzungsbedarf auf, der bei den verbleibenden 13 Prozent
so hoch ist, dass dieser laut Coachs gar nichtim Rahmen des Coachings im LZA-Programm gedeckt
werden kann. Angesichts einer so stark variierend eingeschatzten Notwendigkeit von Hilfe-
stellungen wird deutlich, dass das Coaching sich sowohl inhaltlich als auch mit Blick auf die
Intensitat dem Einzelfall anpassen muss.

Abbildung 6.7: Inhalte des Coachings

Angaben in Prozent
Leistungsrechtliche Fragen bzgl. SGB 1| “ 30
im weiteren Verlauf
Betriebliche Arbeitsleistung/Anford. 51
im weiteren Verlauf 62
Kommunikation im Betrieb 42
im weiteren Verlauf Eeeeis 50
Finanzielle Angelegenheiten “ 43
im weiteren Verlauf E 25
Organisation Tagesstruktur 37
im weiteren Verlauf E 23
Gesundheitliche Probleme 45
im weiteren Verlauf ﬁ 50
Schuldenproblematik n 41
im weiteren Verlauf E 43
Arbeitsmotivation 32
im weiteren Verlauf @ 44
Familidre Probleme n 39
im weiteren Verlauf 5z 41
Qualif.-Bedarfe erkennen u. umsetzen 31
im weiteren Verlauf 25 33
Wohnungssituation ﬂ 25
im weiteren Verlauf E 24
Sucht 23
im weiteren Verlauf 522 27
Entwicklung beruflicher Perspektiven E 21 & sehr groR
im weiteren Verlauf E 45 eher groR
10 20 30 40 50 60 70 80 90 100

Fragentext: Wenn Sie an das von Ihnen im Rahmen des ESF-LZA-Programms durchgefihrte Coaching denken, welche Rolle
spielen oder spielten hierbei die nachfolgenden Themen insgesamt gesehen? Bitte unterscheiden Sie hierbei jeweils
zwischen der Bedeutung zu Beginn und im weiteren Verlauf des Coachings.

Quelle: ISG-IAW-Abschlussbefragung der Coachs
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Blickt man auf die Inhalte des Coachings, von denen die Coachs in der standardisierten Erhebung
berichten, werden sowohl die Heterogenitat der Problemlagen als auch der Wandel der Inhalte im
Zeitverlauf erkennbar (Abbildung 6.7). Auf der einen Seite gibt es eine Reihe von Hilfestellungen,
die fast durchgehend eine Rolle spielen aus Sicht der Coachs. Dies betrifft zundchst die Klarung
leistungsrechtlicher Fragen, die sich Uberwiegend (92 %) auf den Beginn beziehen und nur in einem
Viertel der Falle im weiteren Verlauf von Relevanz sind. Typisch sind hier die Gewahrung von
Darlehen zur Uberbriickung wahrend der Umstellung von den zu Monatsbeginn ausgezahlten
ALG-ll-Leistungen auf die meist spater im Monat erfolgenden Lohnzahlungen oder auch die Kla-
rung aufstockenden Leistungsbezugs. Ein ahnliches Muster ergibt sich bei dem Thema der ,finan-
ziellen Angelegenheiten”, die bei knapp dreiviertel der Geférderten zu Beginn virulent sind, danach
aber an Bedeutung verlieren. Ebenfalls zu Beginn muss mit knapp zwei Dritteln der Geforderten
(64 %) eine Tagesstruktur erarbeitet werden. Diese scheint bei der Mehrheit nach dieser Phase so
stabil zu sein, dass sie nur bei einem vergleichsweise kleinen Teil (25 %) spater noch einmal zum
Gegenstand des Coachings wird.

Recht durchgehend sind hingegen die arbeits- und betriebsbezogenen Hilfestellungen von
Bedeutung, der ,Umgang mit den Anforderungen” sowie die ,Kommunikation im Betrieb”. Hier
gibt es beim Gros der Geférderten zu Beginn einen Bedarf an Hilfe (82 bzw. 73 %), der sich auch
nur geringflgig reduziert (76 bzw. 67 %). Diese Anteile verdeutlichen weiterhin, dass die betrieb-
liche Praxis ein erhebliches und kontinuierlich prasentes Thema des Coachings ist. Eine leichte
Abweichung zeigt sich hier fir das Item ,Arbeitsmotivation”. Diese spielt zu Beginn eine geringere
Rolle (49 %), gewinnt aber im Verlauf an Bedeutung (57 %). Hier durfte es wohl vor allem um das
~Durchhalten” in schwierigeren Phasen der Beschaftigung gehen.

Eine dritte Gruppe von Unterstitzungsleistungen richtet sich auf spezifischere Probleme und
betrifft jeweils nur - wenn auch unterschiedlich gro3e - Teile der Geforderten. Deren Bearbeitung
erstreckt sich in gleichbleibender Intenstitdt Uber die Dauer des Coachings: Schulden-
problematiken (59 bzw. 51 %), familiare Probleme (48 %), Sucht (28 bzw. 34 %), Wohnungssituation
(31 bzw. 28 %) sowie Qualifizierungsbedarfe (45 bzw. 40 %). Derartige Problemlagen sind demnach
nicht durchgangig vorhanden, bedulrfen aber, wenn sie vorliegen, einer kontinuierlichen Bear-
beitung im Rahmen des Coachings.

SchlieBlich ist die ,Entwicklung beruflicher Perspektiven” zu nennen, die zu Beginn eher von
geringer Bedeutung ist (25 %), aber im weiteren Verlauf eine grolRere Rolle spielt (57 %). Dies durfte
zum einen Falle betreffen, in denen abzusehen ist, dass die Férderung nicht zu einer dauerhaften
Beschaftigung im Einsatzbetrieb fuhren wird, zum anderen Falle, in denen es um Weiter-
entwicklungen Uber die jetzige Beschaftigung hinausgeht - mit Blick auf einen innerbetrieblichen
Aufstieg oder auch sonstige mogliche berufliche Veranderungen.

Die Ergebnisse der standardisierten Befragung zu den Coachinginhalten unter den Gefdrderten
zeichnen ein recht ahnliches Bild, wenngleich insgesamt auffallt, dass die Bedarfe von den
Gefoérderten etwas niedriger eingeschatzt werden als von den Coachs (ohne Darstellung). Von
Interesse ist hier vor allem der Blick auf den Durchschnitt tber alle Leistungen. Daraus geht
einerseits hervor, dass die einzelnen Themen im Schnitt nur in 31 Prozent der Félle Gegenstand
des Coachings sind. Mit anderen Worten bedirfen bei weitem nicht alle Geftérderten aller

Hilfestellungen. Spiegelbildlich gibt mit durchschnittlich 57 Prozent tGber die Halfte der Geférderten
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an, dass die verschiedenen Bedarfe gar nicht bei ihnen vorliegen. SchlieRlich verweist der niedrige
Anteil von im Durchschnitt zwolf Prozent nicht erbrachter Leistungen darauf, dass nur wenige
Bedarfe, die die Gefor-derten selbst bei sich wahrnehmen, nicht durch das Coaching gedeckt
werden. Dies spricht dafur, dass es den Coachs in aller Regel gut gelingt, die notwendigen
Themenfelder im Einzelfall zu identifizieren und bedarfsdeckend zu bearbeiten.

6.4.5 Coaching im betrieblichen Kontext: Arbeitgeber als Ko-
Produzenten und potenzielle Dienstleistungsnehmer

Neben der Ko-Produktion des Coachings durch die Coachees bedarf es fir dessen Gelingen auch
der aktiven Mitwirkung der Arbeitgeber als Voraussetzung der Stabilisierung des Beschaf-
tigungsverhaltnisses. Vor allem weil es sich bei den Arbeitgebern im LZA-Programm in der Regel
um privatwirtschaftliche Betriebe handelt, ist das verpflichtende Coaching von Arbeitskraften im
Betrieb durch externe Coachs, die der Arbeitgeber selbst nicht beauftragt hat, in der Regel fir diese
ein volliges Novum. Daraus folgt, dass die Coachs zunachst ,,Fremdkoérper” in den Einsatzbetrieben
der Geforderten sind. Diese Fremdheit sowie der zeitliche und organisatorische Aufwand fir das
Coaching - sowohl fiir den Arbeitgeber, aber auch die Geférderten - kdnnen Quelle von Bedenken
der Arbeitgeber gegentber dem Coaching sein. Angesichts dessen ist es fur die Coachs entschei-
dend, unter den Arbeitgebern die Bereitschaft zu erwirken, das Coaching zeitlich wie raumlich zu
ermoglichen, Einblicke in die betrieblichen Ablaufe zu gewahren und als Ansprechpartner/in
hinsichtlich der Entwicklung des Beschaftigungsverhaltnisses zur Verfugung zu stehen.

Die Herausforderung, Arbeitgeber in das Coaching einzubinden, ist auch deren starker Position
innerhalb der Umsetzung des LZA-Programms geschuldet. Als Nachfrageseite sind Arbeitgeber
gewissermallen das Nadeldhr, durch das die Férderung durchmuss, um umgesetzt werden zu
kénnen. Die die meisten Arbeitgeber haben von sich aus kein Interesse an der Einstellung von
Langzeitarbeitslosen, sondern miissen vom Jobcenter durch Anreize und Uberzeugungsarbeit fiir
eine Beteiligung gewonnen werden. Dieser Sachverhalt findet seinen Niederschlag etwa in der
Forderrichtlinie, wenn dort die Rucksprache mit dem Arbeitgeber als Voraussetzung fur die
zeitliche und raumliche Umsetzung des Coachings angefuhrt wird.

Anhand der Ergebnisse der Betriebsbefragung wird ersichtlich, dass die Betriebe dem Coaching
zwar nicht durchweg abgeneigt sind, doch bei manchen durchaus Skepsis herrscht. So bezeichnen
42 Prozent der Betriebe das Coaching - mehr oder weniger nachdricklich - als Uberflissig
(Abbildung 6.8). Ursachlich mag dies sowohl darauf zurtickgehen, dass die Arbeitgeber bei ihren
konkreten Geférderten gar keinen Unterstitzungsbedarf wahrnehmen. als auch, dass sie einer
solchen Dienstleistung prinzipiell kritisch gegentberstehen. In einem Interview etwa flhrt ein
Arbeitgeber an, dass er ja auch nach Ende des Coachings mit den Geférderten ,klarkommen
musse” und er hierfur ,weder einen Mittelsmann brauche noch wolle”.
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Abbildung 6.8: Aussagen der Arbeitgeber zum Coaching
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Fragentext: Die Forderung durch das ESF-Programm umfasst auch ein beschaftigungsbegleitendes Coaching. Wie bewerten
Sie dieses Coaching? Wie stark treffen die folgenden Aussagen zu?
Antwortkategorien: trifft sehr zu, trifft eher zu, trifft eher nicht zu, trifft nicht zu, keine Angabe mdoglich

Quelle: ISG-IAW-Befragung der Betriebe

Als weitere Facette aufseiten der Arbeitgeber ist die Integration des Coachings in die Arbeitsablaufe
zu bedenken. Mehr als ein Viertel (28 %) benennt die Stérung der betrieblichen Ablaufe als Pro-
blem. Beispiele hierflr aus den Fallstudien sind der Stopp bzw. die Verlangsamung der Produktion
wahrend des Coachings in der Arbeitszeit der Geforderten oder der Bedarf an Koordination der
Termine fur das Coaching von Fahrern/innen oder Auliendienstmitarbeitern/innen. Dieser Mehr-
aufwand bedeutet aber nicht zwingend, dass die Arbeitgeber in diesen Fallen das Coaching an sich
ablehnen, wie sich ebenfalls in den Fallstudien zeigt. Eben weil manche Arbeitgeber diese Unter-
stitzung schatzen, nehmen sie die Einschrankungen hin oder unternehmen ihrerseits
Anstrengungen, um das Coaching zu ermdglichen.

Fast die Halfte der Betriebe wiederum (49 %) schatzt das Coaching als hilfreich fur die Integration
der Geforderten in die betrieblichen Ablaufe ein; eine Hilfestellung, von der sie als Arbeitgeber pro-
fitieren. Noch starker sind die Zustimmungen zu den Items ,Stabilisierung der Geférderten” (67 %)
sowie eine Wertschatzung des Coachings als Unterstitzungsleistung fur die Geférderten bei der
Re-Integration ins Erwerbsleben (71 %). Diese beiden Aussagen betreffen jedoch tUberwiegend den
vermuteten Nutzen fur die Geférderten und sind fur die Betriebe nur mittelbar von Interesse. In
der Gesamtschau zeugen diese Befunde von einer eher ambivalenten Haltung der Arbeitgeber
zum Coaching. Dies ist wohl unvermeidbar, da es sich eben um eine in der Privatwirtschaft ganzlich
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unubliche Dienstleistung handelt, die der Arbeitgeber nicht nachgefragt hat und zumindest po-
tenziell im Konflikt mit seinen 6konomischen Interessen steht.

Allerdings konnen Arbeitgeber auch selbst zu Dienstleistungsnehmern gegentber den Coachs wer-
den, wenn sie aktiv die Unterstiitzung der Coachs bei Konflikten mit den Geférderten oder auch
bei anderen Anlassen nachfragen. Dies war zumindest in der Halfte der Betriebe laut eigener Aus-
kunft mindestens einmal im Laufe der Forderung der Fall (ohne Darstellung). Zu unterscheiden ist
dabei zwischen eher allgemeinen Anliegen der Arbeitgeber wie erwartete Leistungssteigerungen
oder ein verandertes Auftreten der Geférderten im Betrieb oder gegenltber Kunden/innen auf der
einen Seite sowie handfesten Konflikten, etwa Alkoholkonsum wahrend der Arbeit oder auch
personliche Konflikte zwischen Arbeitgeber und Geférderten gerade in kleinen Betrieben auf der
anderen Seite. Typisch flr allgemeine Anliegen der Arbeitgeber ist die Nutzung der Coachs als
~Dolmetscher”, wie ein Coach dies nennt. Den Coachs fallt dann die Aufgabe zu, den Geftérderten
erneut oder erstmals vom Arbeitgeber gewlnschte Verhaltens- oder Einstellungsanderungen zu
vermitteln und auf deren Einhaltung hinzuwirken. Wahrend sich diese Anliegen meist im
Zwiegesprach zwischen Coach und Coachee regeln lassen, bedirfen manifeste Konflikte oftmals
einer Intervention, die die direkte Einbindung des Arbeitgebers erfordert.

In derartigen Konstellationen spannt sich fir die Coachs ein Dreieck von Loyalitaten auf: einerseits
gegenuber den Geférderten als eigentlichen Coachees, andererseits gegentiber dem Arbeitgeber
der Geforderten, der in diesem Fall als Dienstleistungsnehmer in Erscheinung tritt und fur das Fort-
bestehen der Beschaftigung maligeblich ist, sowie schliel3lich gegenliiber dem Jobcenter als Auf-
traggeber und Financier. Die Coachs sind primar der Stabilitét des Matchs verpflichtet, sodass sie
die Einschaltung bei Konflikten durch den Arbeitgeber in eine moderierende Position bringt, in der
sie die Interessen und Positionen von Arbeitgeber und Gefdrderten im Interesse des Fortbestands
der Beschaftigung zum Ausgleich bringen missen. Doch auch wenn ihre Intervention im Betrieb
auf Wunsch der Geférderten erfolgt, muss diese gegenliber dem Arbeitgeber entsprechend moti-
viert werden. Ein Coach schildert seinen Umgang mit betrieblichen Konflikten in der folgenden
Weise:

Ich (..) trete dann hdufig sozusagen als nicht bestellter, aber dennoch erforderlicher Mediator auf.
Gegenliber dem Arbeitgeber. (...) Also wenn der Arbeitnehmer en Konflikt hat, dann geh ich manchmal
auf den Arbeitgeber zu und sage, wir habe hier en Mediationsbedarf, und da muss mal was gekldrt
werden.

In den Interviews mit den Coachs ist weiterhin die Tendenz zu erkennen, dass sie bei betrieblichen
Konflikten eher den Geforderten als ihren Coachees zuneigen, gleichzeitig aber ausgleichend
wirken wollen. Zwei Zitate von Coachs veranschaulichen diesen Balanceakt:

Man versucht natiirlich, (...) den Teilnehmer zu unterstiitzen und seine Denkweise auch darzulegen. {(...)
Auf beiden Seiten en Perspektivwechsel anzuregen.

Ich fiihl ich mich ndher am Teilnehmer, am Arbeitnehmer dran, seh ich mehr den Auftrag, aber ich wiirde
niemals die Belange des Arbeitgebers ausblenden.
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Im Fall der zuletzt zitierten Coachin schlief3t dies nicht aus, dass sie bei einem Fehlverhalten der
Geforderten gegenlber besonders duldsamen Arbeitgebern offen in Opposition zu ihren eigent-
lichen Coachees geht:

Gerade diese Konfliktgesprdche, (...) da hab ich durchaus dem Arbeitgeber schon mal gesagt, also ich
hdtte schon lédngst gekiindigt.

Im Kontrast hierzu steht die Haltung einer Coachin, die sich gegentber den Geférderten primar in
der sozialanwaltlichen Funktion sieht, wie sie flr die Sozialarbeit charakteristisch ist (Oevermann
2013). Sie sieht sich daher aul3erstande, in Konflikten neutral zu bleiben:

Man kann nicht unparteiisch sein. Das funktioniert nicht. Ich vertrete meine Teilnehmer, wenn ich der
Meinung bin, dass die Einsatzbereitschaft vorhanden ist, die Motivationsbereitschaft, und ich denke, die
sind aus meiner Perspektive sind die Teilnehmer in nem Grofteil der Félle schiitzenswerter.

In diesem Fall liegt eine Parteinahme im Konflikt vor, die aus der strukturell schwacheren Position
der Gefdrderten im Betrieb sowie dem Mandat der Coachin gegenliber den Geférderten (,meine
Teilnehmer"”) motiviert ist.

Anhand der Konfliktsituationen wird bereits deutlich, dass im betrieblichen Kontext nicht nur der
Arbeitgeber von Bedeutung ist, sondern die Geforderten noch einmal auf andere Weise, nicht nur
als Coachees, sondern auch in ihrer betrieblichen Leistungsrolle als Arbeithehmer/innen in den
Vordergrund rucken. Dies betrifft auch die Anwesenheit der Coachs im Betrieb, die letztlich auf
eine Abweichung der Geforderten von ihren Kollegen/innen und damit die Normalitat
ungeférderter Beschaftigung verweist. Andere Arbeitnehmer/innen erhalten hochstwahr-
scheinlich kein Coaching wahrend der Arbeitszeit. Folglich nimmt eine Coachin Scham aufseiten
mancher Geforderter wahr:

Die schdmen sich héufig und denken, da kommt jetzt da sone Tante vom Jobcenter, die muss mich ans
Héndchen nehmen, da hab ich friihzeitig lernen miissen, mich da véllig zurtickzuhalten.

Entsprechend sensibel geht die betreffende Coachin in den Betrieben vor, was bis hin zur
L1arnung” als Journalistin beim Betriebsbesuch reicht, um die Geférderte nicht zu diskreditieren.
Jedoch ist die Prasenz der Coachs im Betrieb insgesamt nur wenigen Geférderten unangenehm,
da hiervon nur 13 Prozent der Geforderten berichten (ohne Darstellung).

Bei aller Heterogenitat der Perspektive der Arbeitgeber auf das Coaching fallt die bilanzierende
Bewertung der Kooperation mit den Coachs durch die Arbeitgeber Uberaus positiv aus, wie die
Antworten auf die entsprechende Frage der Arbeitgeberbefragung zeigen (vgl. Abbildung 8.22).
Gleichwohl belegen die Ubrigen Befunde, dass es zum einen eine Herausforderung fur die Coachs
bleibt, Arbeitgeber fur die Unterstitzung einer solchen neuartigen Dienstleistung zu gewinnen,
und zum anderen gerade betriebliche Konflikte einer sorgfaltigen Abwagung der verschiedenen
Interessen und geeigneter Interventionsstrategien bedurfen.
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6.5 Praktische Umsetzung des Coachings

Die Kooperation der Arbeitgeber betrifft zumindest teilweise auch die praktische Umsetzung des
Coachings, vor allem mit Blick auf dessen Durchfiihrung am Arbeitsplatz und wahrend der Arbeits-
zeit der Geférderten sowie die Prasenz der Coachs im Einsatzbetrieb. DarUber hinaus sind hierftr
aber auch die weiteren zeitlichen und raumlichen Modalitdten der Coaching-Termine sowie die
Erreichbarkeit der Coachs fir die Geférderten von Interesse.

Zunachst belegen die Daten der Befragung unter den Gefdrderten, dass diese fast durchgehend
(91 %) davon berichten, dass sie wahrend der Férderung von einem Coach unterstltzt werden. Bei
den verbleibenden neun Prozent handelt es sich zum Teil um solche Falle, bei denen das Coaching
bereits beendet wurde bzw. noch nicht begonnen hat. Es verbleiben lediglich ca. vier Prozent der
befragten Geforderten, die nach eigener Auskunft nicht gecoacht werden.

Abbildung 6.9: Haufigkeit der Coaching-Termine
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Fragentext: Wie haufig haben Sie zu lhrem Coach Kontakt?
Antwortkategorien: Mehrmals die Woche, einmal in der Woche, einmal im Monat, mehrmals im Monat, seltener

Quelle: SOKO-Befragung der Geftrderten

Weiterhin zeigt die Befragung der Geforderten, dass der fUr die Einstiegs- und Stabilisierungsphase
vorgesehene wochentliche Turnus im Coaching mit 80 Prozent in der Uberwiegenden Zahl der Falle
eingehalten wird (Abbildung 6.9). Wahrend eine niedrigere Frequenz der Termine wohl dem
geringeren individuellen Bedarf oder auch dem Eintritt in das bedarfsbezogene Coaching wahrend
der Leistungsphase geschuldet sein durfte, ist es durchaus bemerkenswert, dass sieben Prozent
sogar von einem mehrmals wochentlich stattfindenden Coaching berichten.

Ein etwas differenzierteres Bild ergibt sich anhand des Blicks auf die Dauer der Coaching-Termine.
In ziemlich exakt der Halfte der Falle bewegt diese sich im Bereich zwischen einer halben und einer
ganzen Stunde (Abbildung 6.10). Langere Treffen von Uber einer Stunde treten hingegen nur in
jedem funften Fall auf, wahrend ein gutes Viertel der Geférderten kiirzere Dauern von 11 bis 30
Minuten angibt. Sehr kurze Termine von maximal zehn Minuten bilden mit finf Prozent die Aus-
nahme. Anhand der Kombination von Frequenz und Dauer der Termine wird erkennbar, dass wohl

nur ein kleiner Teil der Geférderten auf drei Wochenstunden Coaching kommt und sich auch
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ansonsten die Dauer eher etwas unterhalb einer Stunde pro Woche bewegt, wie fur die Eingangs-
bzw. Stabilisierungsphase vorgesehen. Auch wenn dies auf eine (leichte) Abweichung von den
vorgesehenen Coaching-Zeiten hindeutet, muss dies nicht zwingend als Problem interpretiert
werden. Entscheidend ist letztlich die Bedarfsangemessenheit des Coachings. Diese bemisst sich
nicht an der Einhaltung von Dauern, sondern der Deckung der Bedarfe der Geférderten, was deren
eigener Aussage zufolge Uberwiegend gelungen zu sein scheint (ohne Darstellung). Zudem birgt
das ,Aufzwingen” von zusatzlichen Coachingstunden die Gefahr, Widerstande bei den Geftérderten
sowie im Zweifelsfalle auch im Betrieb zu mobilisieren.

Abbildung 6.10: Dauer der Coaching-Termine
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Fragentext: Wie lange dauert in der Regel ein Treffen?
Antwortkategorien: Mehrmals die Woche, einmal in der Woche, einmal im Monat, mehrmals im Monat, seltener

Quelle: SOKO-Befragung der Geforderten

Fur die weitere Organisation des Coachings lasst sich festhalten, dass die Geférderten fast aus-
nahmslos (96 %) der Aussage zustimmen, dass die Coachs fir sie ,jederzeit ansprechbar” sind
(Abbildung 6.11). Mit anderen Worten werden die Coachs von ihren Coachees als genereller
Rickhalt wahrgenommen, der im Ernstfall zur Stelle ist. Auch sind den Gefdrderten zufolge die
Coachs in einer Mehrheit von zwei Dritteln in den Einsatzbetrieben prasent. Angesichts der
Tatsache, dass manche Arbeitsplatze dies gar nicht oder nur bedingt zulassen (z. B.
Lieferfahrer/innen, AuBendienstmitarbeiter/innen) spricht dieser Anteil dafur, dass es den Coachs
in der Regel gelingt, einen Zugang zu den Geférderten auch im Betrieb zu finden.
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Abbildung 6.11: Organisation des Coachings
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Fragentext: Wenn Sie an die Zusammenarbeit mit dem Coach denken: Wie wirden Sie die folgenden Punkte beurteilen.
Sagen Sie mir bitte, ob diese fur Sie zutreffen.

Quelle: SOKO-Befragung der Geftrderten

Allerdings mussen 43 Prozent der Geférderten nach eigener Aussage fur die Durchfuhrung des
Coachings zusatzlich Zeit neben der reguldren Arbeitszeit aufwenden, was sich als Belastung
erweisen kann. Gerade bei der Gewdhnung an eine 40-Stunden-Woche nach einer langen Phase
der Arbeitslosigkeit, so Geférderte als auch Coachs in Interviews, bedeute es eine Anstrengung,
daruber hinaus noch Zeit fir ein Coaching aufzubringen. Von einem gewissen Koordinationsbedarf
zeugt auch die letzte Aussage der Geférderten zum Coaching, namlich die Notwendigkeit der
Terminvereinbarung fiir das Coaching. In fast der Halfte der Falle ist dies notwendig. Da es sowohl
fur Coach als auch Coachee gilt, private wie berufliche Verpflichtungen zu koordinieren, verwun-
dert dies jedoch kaum. Wahrend aufseiten der Coachs Fahrzeiten zu den einzelnen Einsatzorten
der Gefdrderten sowie die Abstimmung mit den Ubrigen Coaching-Terminen eine Rolle spielen,
betrifft dies aufseiten der Geférderten Pflichten wie Kinderbetreuung oder auch die Ruck-
sichtnahme auf die Interessen des Arbeitgebers und die Anforderungen im Betrieb. Insgesamt
belegen die Aussagen der Geférderten zur Umsetzung des Coachings, dass es zwar nicht immer
gelingt, die zeitlichen Vorgaben der Forderrichtlinie 1:1 umzusetzen, dafur die Erreichbarkeit der
Coachs und deren Prasenz an den Arbeitsplatzen der Geférderten erfreulich hoch ist.

6.6 Zwei kontrastive Typen von Coachs

Vor dem Hintergrund des recht umfassenden Bilds zu den verschiedenen Facetten der Praxis des
Coachings, stellt sich schlieBlich die Frage, inwieweit sich diese Befunde zu in sich konsistenten
Strategien im Coaching verdichten lassen. Wie bereits fur die BAK werden daher auch fur die
Gruppe der Coachs zwei kontrastive Ansatze der Umsetzung dieses Auftrags dargestellt.
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6.6.1 Typ 1: Ubertragung von Coaching-Praktiken auf ein neues
Setting

Das zentrale Charakteristikum des ersten Typs von Coachs im LZA-Programm besteht darin, dass
dieser darum bemuht ist, Vorgehensweisen und Prinzipien des ,klassischen” Coachings auf das
verpflichtende Coaching von Langzeitarbeitslosen zu Ubertragen. Damit rticken sie primar die Ge-
forderten als Dienstleistungsnehmer/innen einer professionell fundierten Unterstutzungsleistung
ins Zentrum ihrer Arbeit. Folglich ist der von den Geférderten an sie erteilte Auftrag entscheidend
fur die Form der Unterstlitzung, die sie leisten. Ein Coach stellt dies sehr deutlich heraus:

Wenn méglich, fiihre ich vorher gerne en Kennenlerngespréch und kldre dariiber auf, was ich alles
anbiete (...), was ich kann, und sage, bitte nehmt mich in Anspruch. (...) Ansonsten lasse ich das den
Teilnehmern recht offen, was sie mir erzdhlen.

Auf diese Weise wird die Autonomie der Geférderten in der Interaktion mit den Coachs gestarkt,
indem die Coachs ihnen sowohl die Konkretisierung des Auftrags Uberlassen, als auch weniger
aktiv nach méglichen ,Problemen” der Geférderten suchen. Aus der Sicht dieser Coachs haben die
Geforderten eher ,Themen®, die sie selbst setzen, als ,Probleme”, die sie als Coachs identifizieren
und bearbeiten mussen. Weiterhin folgt daraus, dass diese Coachs die Inhalte ihrer Arbeit starker
konsensuell vereinbaren, statt diese infolge einer mehr oder weniger standardisierten Anamnese
festzulegen und im Zuge dessen die Asymmetrie im Verhaltnis Coach - Coachee starker heraus-
zustellen. Gleichwohl sind sich die Coachs dieses Typs durchaus der Differenz des Coachings im
LZA-Programm zu einem aus eigener Initiative nachgefragten Coaching bewusst, wie das folgende
Zitat verdeutlicht:

Ich bin ausgebildeter Mastercoach nach DVNLP und versuche, das auch hier so anzuwenden so gut es
geht, wobei fiir mich das deutlich wird, es ist nicht das klassische Coaching, sind viel zu viele Partner
darin gebunden. (...) Es sind ja nicht Menschen, die auf mich zukommen mit einem Thema und sagen,
heute mécht ich gern das und jenes besprechen.

Einem solchen Selbstverstandnis als Coach ,im engen Sinne” entspricht eine professionelle Identi-
tat, die mit dem Besitz einschlagiger (Zusatz-)Qualifikationen im Bereich des Coachings einhergeht.
In den Fallstudien sind dies in erster Linie NLP-Coachs und Systemische Coachs. Diese Coachs
bieten oftmals auch jenseits ihrer Arbeit im LZA-Programm freiberuflich Coaching in eigener Praxis
an. Der Besitz derartiger Zertifikate ist eine notwendige aber keine hinreichende Voraussetzung
fur diesen Typ. So verfugen auch Coachs, die nicht diesem Typ zuzurechnen sind, tber solche
Qualifikationen.

Weiterhin finden sich im Portfolio der Coachs dieses Typs haufiger Unterstitzungsangebote und
Techniken, die man nicht unmittelbar im Kontext des LZA-Programms erwarten wirde, etwa
~Imaginationsreisen” zur Entspannung, die die berufliche Leistungsfahigkeit der Geférderten
starken sollen. Auf die Geférderten kann diese Art der Betreuung zunachst ungewoéhnlich wirken,
da sie starker als Dienstleistungsnehmer/innen im Vordergrund stehen und ihnen die offerierten
Unterstutzungsleistungen zundchst fremd sind. Dies schliel3t eine Akzeptanz dieser Ansatze durch
die Geforderten und damit eine erfolgreiche Arbeit dieser Coachs jedoch keineswegs aus.
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Die ausgepragte Orientierung dieses Typs an einem professionellen Selbstverstandnis als Coach
erleichtert auch die Distanzierung von der eigenen Organisationszugehdrigkeit. Fir sie dominiert
die Referenz der Profession gegentber der Organisation, da sie Uber eine starke professionelle
Identitat als Coach verfugen. Im Umgang mit Arbeitgebern wiederum agieren diese Coachs eher
vermittelnd und ausgleichend, sehen sich zugleich aber primar dem Wohl ihrer Coachees verpflich-
tet. Dies kann auch bedeuten, dass sie die Beendigung eines Arbeitsverhaltnisses begrifRen, wenn
sie dieses als zu belastend fur die Geférderten erachten. In der Schlichtung von betrieblichen Kon-
flikten greifen diese Vertreter/innen zudem teilweise auf Gesprachstechniken oder weitere Quali-
fikationen, etwa als Mediatoren/innen, zuruck.

Das Risiko dieses Ansatzes besteht primar darin, durch eine starke Annaherung an freiberufliches
Coaching zu nachfrageorientiert den Geftérderten die Initiative zu Uberlassen und dadurch
womoglich Gefahren fir das Beschaftigungsverhaltnis zu Ubersehen. Um dies zu vermeiden,
bedarf es einer entsprechenden Sensibilitat sowie der Bereitschaft, auch als Coach prtfend oder
kontrollierend zu agieren. Den entsprechenden Coachs in den Fallstudien scheint dies durchaus
zu gelingen. Insofern zeichnet sich hier ein Verstdndnis von Coaching als Arbeitsmarkt-
dienstleistung fur Langzeitarbeitslose ab, das den Begriff ,Coaching” ernst nimmt und somit auch
in dieser Form Potenziale fur eine Unterstltzung auch von geférdert Beschaftigten birgt. Die Fall-
studien legen jedoch nahe, dass es sich bei diesen Coachs um eine zwar recht klar konturierte,
aber quantitativ kleine Gruppe handelt.

6.6.2 Typ 2: Coaching als Variante sozialpadagogischer Begleitung

Der zweite Typ von Coachs interpretiert die eigene Arbeit starker in der seit langerem bestehenden
Tradition der Betreuung von Langzeitarbeitslosen im SGB Il, die im Kontext von MaRnahmen wie
1-Euro-Jobs meist mit dem Begriff der ,sozialpadagogischen Begleitung” versehen oder auch im
Fallmanagement praktiziert wird. Im Fall des LZA-Programms findet diese Arbeit unter veranderten
Bedingungen statt, insbesondere aufgrund des gunstigen Betreuungsschlissels sowie der
Aufgabe der Stabilisierung eines Beschaftigungsverhaltnisses in der Privatwirtschaft.

Entsprechend dieser Tradition setzen die Coachs dieses Typs in der Beziehung zu den von ihnen
betreuten Geférderten gerade zu Beginn auf langere Gesprache, die zum einen einer expliziten
und mehr oder weniger methodisch angeleiteten Anamnese sowie andererseits der Vertrauens-
bildung dienen. Die Geférderten haben in dieser Perspektive, zumindest potenziell, ,Probleme”,
die es moglichst frih zu erkennen gilt, um diese gemeinsam angehen zu kénnen. Insofern liegt die
Initiative in der Themensetzung des Coachings in diesen Fallen starker bei den Coachs: Durch ihr
eher sozialarbeiterisch gepragtes Vorgehen in der Interaktion mit den Geftrderten stellen sie star-
ker die Asymmetrie im Verhaltnis zu ihren Coachees heraus, da der Aspekt der Kontrolle hier
deutlich prasenter ist.

Weiterhin kénnen die Coachs dieses Typs oftmals auf einschlagige Vorerfahrungen in der Arbeit
mit der Zielgruppe des Programms zurlckgreifen; sei es als Vermittler/innen im Jobcenter oder als
Mitarbeiter/innen von Beschaftigungstragern. Der Umgang mit Beratung im Zwangsverhaltnis ist
ihnen daher in der Regel vertraut und wird auch nicht unbedingt als Problem erachtet. Entspre-
chend sind sie auch eher dazu bereit, sich gegentber den Geférderten explizit auf den kontrol-
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lierenden Anteil ihres Auftrags zu berufen. Dies illustriert das Zitat einer Coachin, als diese auf den
Umgang mit Geforderten angesprochen wird, die keinerlei Interesse am Coaching haben.

Das letzte Mittel ist dann natiirlich, dann noch mal kurz zu erwéhnen, dass diese ganze Geschichte nicht
gefordert wird, wenn das (Coaching, Anm.) nicht in irgendner Art und Weise akzeptiert wird.

Wie hier jedoch auch deutlich wird, stellt der Verweis auf die Teilnahme am Coaching als
Voraussetzung flr die Zahlung des Lohnkostenzuschusses eine Ultima Ratio dar. Noch starker
begrifit eine andere Coachin dieses Typs den verpflichtenden Charakter des Coachings geradezu
als unverzichtbare Voraussetzung flr die Etablierung einer Arbeitsbeziehung:

Das ist dann en Vorteil, dass es insofern verpflichtend ist, sonst platzt diese ganze Beschdftigungs-
geschichte fiir den Arbeitgeber, aber auch fiir den Kunden, dass wir uns einmal die Woche sehen, nur so
kann ich en Kontakt aufbauen.

Auch wenn nicht alle Coachs dieses Typs den Zwangscharakter so explizit befirworten, so sind
dessen Vertreter/innen doch stets bemuht, zunachst das Vertrauen der Geférderten durch ihre
Arbeit zu gewinnen, wenn auch mit unterschiedlichen Strategien: die Unterbreitung von Hilfe-
stellungen, die Nutzung von Gesprachstechniken oder auch den Prozess des Vertrauensaufbaus
Uber einen langeren Zeitraum.

Als weiterer Unterschied zum ersten Typus spielt die Berufung auf ein Selbstverstandnis als Coach
im engen Sinne nur eine untergeordnete Rolle, auch wenn einige Reprasentanten/innen Uber
entsprechende Zertifikate verfigen. Die Coachs dieses Typs weisen vielmehr sehr unterschiedliche
Qualifikationsprofile auf: Einschlagige Studienabschlisse (Soziale Arbeit, (Sozial-)Padagogik, Psy-
chologie) sind hier genauso vertreten wie Quereinsteiger/innen mit langerer Berufserfahrung in
der Betreuung von Arbeitslosen.

Entsprechend heterogen sind in diesem Typ die subjektiv als zentral erachteten Kompetenzen fur
die Arbeit als Coach. Wahrend die einen ihre methodischen und padagogischen Kenntnisse
betonen, stellen andere ihre langjahrige Berufserfahrung, ihre Intuition oder auch die Herstellung
personlicher Ndhe zu den Geférderten als entscheidende Ansatze fur ihre Arbeit heraus. Die unter-
schiedlichen methodischen Bezugspunkte des Coach-Handelns wiederum bedingen erhebliche
Differenzen innerhalb dieses Typs. Dies geht damit einher, dass die Coachs von Typ 2 meist starker
durch die Organisation, in der sie arbeiten - sowohl Trager als auch Jobcenter -, gepragt werden
als die Reprasentanten/innen des ersten Typs, deren Idealbild eher eine selbststandige Praxis ist.
Lediglich bei einer starken professionellen Identitat - etwa in einem Fall als Sozialarbeiterin -
stellen sich die Coachs des zweiten Typs starker gegen ihre Arbeitgeber.

SchlieBlich gibt es innerhalb dieses Typs zwei grundlegende Varianten hinsichtlich der Frage, wie
diese sich in der Beziehung Arbeitgeber und Geftrderte positionieren. Im ersten Fall verstehen
sich die Coachs primar als Stabilisatoren des Beschaftigungsverhaltnisses, die flr dessen Erhalt
keiner der beiden Seiten des Matchs starker zuneigen, sondern eher ausgleichend und begleitend
agieren:

Coach, so ham wir's fiir uns definiert (...), die Aufgabe, zwischen allen Stiihlen zu sitzen, weil, um unser
Coachee zu unterstiitzen, zu Selbststdndigkeit zu gelangen (...) bin ich ja irgendwie der Mittler zwischen
allen und der Interessenvertreter von allen. Und nicht nur der von meinem Klienten. Weil wenn ich nur
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die Interessen meines Klienten vertreten wiirde, dann wdre wahrscheinlich das Arbeitsverhdltnis relativ
schnell zu Ende, weil dann der Arbeitgeber sich wahrscheinlich auf'n Schlips getreten fiihlen wiirde.

Mit anderen Worten wird von diesen Coachs die Aufgabe primar vom vorgegebenen Ziel her ge-
dacht. Folglich bringen diese Coachs eher Verstandnis fir die Anliegen der Arbeitgeber auf, was in
extremen Fallen bis hin zu einer problematischen Allianz gegen die Teilnehmer/innen reichen
kann.

In der zweiten Variante positionieren sich die Coachs in der Logik der sozialanwaltlichen
FUrsprache der Sozialen Arbeit zugunsten der von ihnen betreuten Geférderten, die diesen
gegenuber den Arbeitgebern zu ihrem Recht verhelfen.

Also das interpretiere ich schon in erster Linie, der Teilnehmer, es geht um seine Belange [des
Teilnehmers, Anm.], ich bin quasi der Anwalt, weil ich ihn ja auch regelmdfSig sehe. Aber natiirlich bedarf
es dann auch den Arbeitgeber, ne?

Eine solche explizit parteiische Haltung ist nicht zuletzt in der Erkenntnis motiviert, dass die
Geforderten sich innerhalb des Beschaftigungsverhaltnisses in der strukturell schwacheren Posi-
tion befinden und daher der Fursprache bedirfen. Dennoch werden auch in dieser Variante die
Bedeutung des Arbeitgebers und dessen Interessen anerkannt, wie sich dem obenstehenden Zitat
entnehmen lasst. In manchen Fallen von Coachs bei Tragern reicht diese Parteinahme jedoch so
weit, dass sie die Geforderten hinsichtlich ihrer Rechte gegenliiber dem Jobcenter beraten und
offen eine kritische Position gegenuber ihrem eigentlichen Auftraggeber einnehmen.

Festzuhalten ist an dieser Stelle schliel3lich, dass keiner der beiden Typen prinzipiell problematisch
oder dem anderen Uberlegen ist. Es handelt sich vielmehr um unterschiedliche Akzentuierungen
des Aufgabenverstandnisses mit entsprechenden Folgen fur die einzelne Coaching-Praxis.

6.7 Fazit

Dem Coaching kommt innerhalb des LZA-Programms ein hoher Stellenwert zu. Es birgt erhebliche
Chancen, die einmal geschaffenen Beschaftigungsverhaltnisse zu stabilisieren und in ungeférderte
Arbeitsverhaltnisse zu Uberflhren. Gleichzeitig wurde an den bisherigen Ausfihrungen deutlich,
dass - ahnlich wie im Fall der BAK - die Anforderungen an eine erfolgreiche Bewaltigung dieser
Aufgabe in mehreren Hinsichten hoch sind. Basierend auf den in diesem Kapitel prasentierten
Befunden werden daher abschlieBend einige Schlussfolgerungen fir die Umsetzung einer
Begleitung von geférderten Beschaftigungsverhaltnissen prasentiert.

1. Ein erster Punktist zunachst weitgehend unabhangig von den Spezifika des LZA-Programms,
sondern betrifft die allgemeine Anforderung, im Kontext eines Zwangsverhaltnisses ein
Vertrauensverhiltnis und produktives Arbeitsbiindnis mit den Geférderten zu
begriinden. Auch wenn hierbei unterschiedliche Strategien verfolgt werden kénnen, erfor-
dert dies eine einschlagige berufliche Qualifikation im Bereich der Sozialpadagogik, Sozialen
Arbeit oder Coaching. Idealerweise geht diese einher mit beruflichen Erfahrungen mit der
Zielgruppe der Forderung; sowohl mit Blick auf die typischen Problemlagen aber auch die
Herausforderungen der Flankierung einer Arbeitsmarktintegration. Dies sind wichtige Vor-
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aussetzungen flr eine angemessene einzelfallbezogene und bedarfsangemessene Unter-
breitung von Hilfestellungen in arbeitsbezogenen wie persoénlichen Belangen. Hierzu zahlt
schlie3lich auch die Fahigkeit, die Grenzen der eigenen Kompetenzen und Mdglichkeiten
eines Coachings zu erkennen und bei komplexen oder speziellen Problemlagen zu erwirken,
dass die Geforderten weiterfUhrende spezialisierte Hilfeangebote wahrnehmen.

2. Spezifisch mit Blick auf das LZA-Programm ist die Reflexion des organisatorischen
Settings, in dem die Arbeit geleistet wird, von Bedeutung, samt der eigenen Organisations-
zugehorigkeit als Coach. Erst ein Verstandnis der eigenen Funktion im Geflecht der verschie-
denen Akteure ermdglicht eine bewusste Positionierung darin und infolgedessen einen
produktiven Umgang damit. Dies betrifft das Verhaltnis zu den Geftérderten und deren
Arbeitgebern sowie den Kollegen/innen der Geforderten aber auch zum Auftraggeber des
Coachings und dem eigenen Arbeitgeber. Daraus wiederum resultieren unterschiedliche
Chancen und Risiken flir die Coachs in Jobcentern und bei externen Dienstleistern. Gleich-
wohl deuten die vorliegenden Ergebnisse nicht darauf hin, dass die eine oder andere
Variante grundsatzlich besser geeignet ware.

3. Als drittes sind die Schaffung eines Zugangs zum Betrieb der Geférderten sowie die
Einbindung des Arbeitgebers in das Coaching zu nennen. Hierflir ist zum einen eine
gewisse Flexibilitat und Kreativitat in der Umsetzung des Coachings notwendig, da einzel-
fallbezogen Losungen gefunden werden mussen, das Coaching organisatorisch so umzu-
setzen, dass es die Betriebsablaufe moglichst wenig stort, aber zugleich einen hinreichenden
Einblick in die Praxis des Einsatzbetriebs ertffnet. Zum anderen muissen Ansprech-
partner/innen im Betrieb soweit in das Coaching eingebunden werden, dass die Integration
und Entwicklung der Gefoérderten auch aus der betrieblichen Perspektive eingeschatzt
werden kénnen. Dies umfasst auch den Umgang mit den Anliegen der Arbeitgeber als poten-
zielle Dienstleistungsnehmer des Coachings sowie die Positionierung und Vermittlung im Fall
von Konflikten im Einsatzbetrieb. Hierunter fallen sowohl die moderierende und ausglei-
chende Funktion gegenuber beiden Konfliktparteien als auch die Bereitschaft, einen Ab-
bruch der geférderten Beschaftigung zu akzeptieren oder gar zu unterstitzen, wenn deren
FortfUhrung eine Bedrohung fur das Wohlergehen des bzw. der Geférderten darstellt.

4. Ein letzter Punkt betrifft das Ziel der Hilfe zur Selbsthilfe durch das Coaching. Das Coaching
muss darauf ausgerichtet sein, dass die Geférderten innerhalb des gesetzten Zeitrahmens
dazu in die Lage versetzt werden, den Anforderungen des Beschaftigungsverhaltnisses auch
ohne externe Unterstltzung und Fursprache gerecht zu werden. Das betrifft zunachst die
soziale Integration in den Betrieb sowie die Bewaltigung der Arbeitsanforderungen. Dartber
hinaus sollte von den Coachs angestrebt werden, Problemlagen im privaten Bereich der
Geforderten, die eine Destabilisierung der Geférderten und damit potenziell auch des
Beschaftigungsverhaltnisses herbeifiihren kénnen, so weit wie moglich zu erkennen und -
so von den Geférderten gewollt und zugelassen - zu bearbeiten und damit die darin liegen-
den Risiken zu minimieren. Da solche Risiken oftmals nicht vollstandig innerhalb des zeit-
lichen und organisatorischen Rahmens des Coachings gebannt werden kdénnen, ist es sinn-
voll, auch in der Nachbeschaftigungsphase entsprechende Ressourcen fir ein Coaching vor-
zuhalten, die es ermdglichen, bedarfsbezogen bei Krisen der Geférderten zu intervenieren.
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Dies durfte zumindest fur die Falle, die einschlagige Risiken wie Sucht, Schulden oder
psychische Probleme aufweisen, substanziell zur Sicherung der Nachhaltigkeit der Beschaf-
tigungsverhaltnisse beitragen.

SchlieBlich lassen sich noch einige Empfehlungen zur Ausgestaltung des Coachings aus den
Angaben der Coachs selbst anfihren, die hierzu in der Wiederholungsbefragung zu Aussageben
gebeten wurden (Abbildung 6.12).

Abbildung 6.12: Empfehlungen der Coachs zur zukiinftigen Gestaltung des Coachings

Angaben inProzent

Coaching sollte grundsatzlich freiwilliges
Angebot fiir langzeitarbeitslose SGB-II-
Leistungsbezieher sein

17

Bei Koppelung an erhohten LKZ sollte
Coaching grundsatzlich als Arbeitszeit
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Sofern nicht an erhéhten LKZ gekoppelt,
sollte Coaching bedarfsorientiert, ohne
festgelegten Turnus erfolgen

Bei Koppelung an erhéhten LKZ sollte
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Fragentext: Wie sollte ein beschaftigungsbegleitendes Coaching lhrer Erfahrung nach gestaltet sein, sofern es in die
Regelférderung des SGB Il Ubernommen werden sollte? Wie stark stimmen Sie den folgenden Aussagen zu?

Quelle: ISG-IAW-Abschlussbefragung der Coachs

Hier findet sich ein deutliches Pladoyer der Coachs fur die Anrechnung der Coachingzeiten als
Arbeitszeiten (92 %); eine Regelung, die in dieser Form nicht immer eingehalten werden konnte im
LZA-Programm. Die Aussagen zum Umgang mit dem verpflichtenden Charakter des Coachings
sowie der Bedarfsorientierung fallen hingegen weniger eindeutig aus. Fur ein Coaching, das nicht
an einen Lohnkostenzuschuss gekoppelt ist, befUrworten knapp dreiviertel eine rein bedarfs-
bezogene Erbringung der Dienstleistung ohne festgelegten Turnus wie im LZA-Programm, nur gut
ein Drittel befurwortet hingegen flr diesen Fall zumindest fir die ersten Monate eine solche
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Verbindlichkeit. Mit Blick auf die Kopplung des Coachings an einen Lohnkostenzuschuss spricht
sich jedoch gut die Halfte fur eine Verbindlichkeit des Coachings (56 %) aus. Anders gesagt erachtet
die Mehrheit der Coachs es als sinnvoll, dass die Geférderten zunachst gewissermalen ,zu ihrem
Gluck gezwungen werden”. Dies impliziert zugleich, dass der Zwangscharakter des Coachings fur
diese Gruppe nicht unbedingt ein Problem darstellt bzw. dessen Nutzen gegenlber den damit ver-
bundenen Nachteilen Uberwiegt. Schlielich winschen sich die Coachs zu 39 Prozent, dass die
Arbeitgeber starker in die Pflicht genommen werden, in die Qualifizierung der Gefdrderten zu
investieren, im Sinne einer Gegenleistung fur den gewahrten Lohnkostenzuschuss und das flankie-
rende Coaching. Ungeachtet dieser konkreten Empfehlungen, sprechen sich fast alle Coachs fur
die Einfuhrung eines freiwilligen Coachings als Regelleistung fir Langzeitarbeitslose im SGB Il aus.

Zieht man die offenen Antworten der Coachs hinzu, lassen sich zwei weitere zentrale Anliegen
identifizieren. Oftmals wird der friihzeitige Beginn des Coachings vor Arbeitsaufnahme genannt,
was fur die moglichst rasche Anbahnung eines Vertrauensverhaltnisses Uberaus sinnvoll erscheint
und im Rahmen dieses Kapitels bereits thematisiert wurde. Genauso wird eine flexiblere Hand-
habung von Umfang und Umsetzung des Coachings angeregt. Zwar wurde dies in der Praxis des
LZA-Programms bereits von vielen Coachs - auch mangels Alternativen - so gehandhabt, doch
scheint eine Lockerung auch der formalen Vorgaben in diesem Zusammenhang sinnvoll. Entschei-
dend ist letztlich die Angemessenheit und Bedarfsdeckung, die ein Coach stets einzelfallspezifisch
einschatzen muss. Zu starre Vorgaben kénnen sich als kontraproduktiv erweisen oder die Coachs
in Konflikt mit der Erflllung formaler Vorgaben bringen, die einer erfolgreichen Betreuung der
Geforderten letztlich dul3erlich ist.
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7. Ergebnisse der Forderung

7.1 Zugang in die Forderung

Im vorliegenden Kapitel soll betrachtet werden, wie der Prozess des Zugangs der Teilnehmenden
in die Forderung ablief und unter welchen Voraussetzungen die Teilnehmenden am LZA-
Programm bei einem Arbeitgeber ein Beschaftigungsverhaltnis erhielten. Im zweiten Teil des
Kapitels wird das Ergebnis des Zugangsprozesses betrachtet und untersucht, inwieweit sich die
Teilnehmenden am LZA-Programm als Gruppe von den unter diesem Programm grundsatzlich
forderfahigen eLb unterscheiden und welche einzelnen Merkmale die Aufnahme einer geférderten
Beschaftigung beglnstigt haben. Ferner wird in den Blick genommen, wordurch sich die Betriebe
auszeichnen, die im Rahmen des LZA-Programms Langzeitarbeitslose beschaftigen.

7.1.1 Zugang der Teilnehmenden

Beim Zugang in eine durch das LZA-Programm geforderte Beschaftigung wirken eine Reihe von
Akteuren mit. Neben den BAK und gegebenenfalls anderen Fachkraften des Jobcenters sind dies
die Betriebe und vor allem die forderberechtigten Langzeitarbeitslosen selbst. Der Anteil, der die-
sen Akteuren im Einzelfall bei der Integration in ein geférdertes Beschaftigungsverhaltnis zuge-
rechnet werden kann, unterscheidet sich und kann von den Akteuren selbst auch unterschiedlich
bewertet werden. Fur die Wirkungsanalyse, die im Rahmen der Evaluation vorgenommen werden
soll, sind diese Fragen aul3erst bedeutsam, da sie die "Selektion in das Treatment" beschreiben.
Handelt es sich hierbei Uberwiegend um eine Selbstselektion z.B. sehr motivierter Personen in das
LZA-Programm? Oder ist es eine Fremdselektion, bei der die forderfahigen eLb durch die BAK fir
die Teilnahme designiert und mit dem noétigen Rlstzeug ausgestattet werden, um den Bewer-
bungsprozess bei den Betrieben erfolgreich zu durchlaufen? Und welches sind jeweils die Fakto-
ren, die bei der Selbst- oder Fremdselektion eine Rolle gespielt haben?

Die Ergebnisse der standardisierten telefonischen Befragung der Teilnehmenden (im Folgenden
CATI-Befragung) zeigen einerseits die wichtige Rolle der BAK beim Zustandekommen der geférder-
ten Beschaftigungsverhaltnisse (Abbildungen 7.1 und 7.2). Sowohl bei Mannern als auch bei
Frauen, in der Normal- wie auch in der Intensivférderung gibt jeweils mehr als die Halfte der be-
fragten Teilnehmenden an, dass sie durch die Tatigkeit der BAK zu ihrer Beschaftigung gekommen
seien.?* Andererseits zeigen die Ergebnisse auch, dass ein nicht unerheblicher Anteil der befragten
Gefdrderten sich selbst eine wesentliche Rolle im Prozess des Zugangs zuschreibt, indem sie an-
geben, ihre Stelle selbst gesucht zu haben. Der Anteil dieser Teilnehmenden belduft sich auf etwa
ein Viertel, wobei sich nur geringfigige Unterscheide zwischen Teilnehmenden in Normal- und In-
tensivforderung oder zwischen Mannern und Frauen ergeben. Das verbleibende Viertel der Teil-

24 Die Frage lautete ,Wie sind Sie zu dieser beruflichen Téatigkeit gekommen bzw. darauf aufmerksam geworden?” und
umfasst damit den gesamten Prozess von der Erstinformation bis zum tatsachlichen Zugang in das Beschaftigungs-
verhaltnis.
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nehmenden gibt in der CATI-Befragung an, entweder bereits vorher beim Arbeitgeber tatig gewe-
sen zu sein, sei es in Form einer Arbeitsgelegenheit oder eines geringfligigen Beschaftigungsver-
haltnisses, oder die Tatigkeit auf einem anderen Weg gefunden zu haben, etwa durch Freunde/Be-
kannte/Verwandte, die Ansprache durch einen Arbeitgeber oder tGber eine MaBnhahme/einen Mal3-
nahmentrager.

Abbildung 7.1: Zugang in die Forderung nach Intensiv- und Normalférderung
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Quelle: ISG/IAW/SOKO-Befragung der Teilnehmenden (Welle 1)

Die Ergebnisse lassen sich nach Personengruppen differenzieren. Dazu wurden Regressionsanaly-
sen vorgenommen, die den Einfluss jedes einzelnen Merkmals vom Einfluss anderer Merkmale
trennen. Auf diese Ergebnisse wird im Folgenden nur im Text verwiesen, sie werden aus Platzgrin-
den nicht in Tabellenform dargestellt.

Abbildung 7.2: Zugang in die Forderung nach Geschlecht
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Quelle: ISG/IAW/SOKO-Befragung der Teilnehmenden (Welle 1)
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Die Regressionsanalysen ergeben u. a., dass der Zugang durch die BAK signifikant haufiger von
Teilnehmenden angegeben wird, die einen befristeten Arbeitsvertrag erhalten haben, sowie von
Teilnehmenden, die angeben, dass ihre Tatigkeit und ihre Berufserfahrung nicht oder nur teilweise
Ubereinstimmen. Das zeigt, dass die Geférderten durch die Unterstitzung der BAK in Jobs gelan-
gen, in die sie ohne deren Unterstitzung nicht gekommen waren und die deswegen auch in Tatig-
keitsbereichen auBBerhalb ihrer bisherigen Berufserfahrung liegen. Gerade in solchen Fallen kénn-
ten Arbeitgeber die Arbeitsvertrage vermehrt befristet abschlielen, um das neu geschaffene Ar-
beitsverhaltnis Uber einen langeren Zeitraum erproben und auf diese Weise Risiken minimieren
zu kénnen.

Zudem bestatigen die Regressionsanalysen die in den Abbildungen 7.1 und 7.2 gezeigten gering-
fugigen Unterschiede zwischen den Teilnehmenden nach Geschlecht sowie nach Intensiv- und
Normalférderung.

Die Angaben der Teilnehmenden bezlglich des Zugangs in Beschaftigung Uber BAK oder eigene
Stellensuche decken sich weitestgehend mit den Angaben der Arbeitgeber in der standardisierten
Befragung der Betriebe. Insgesamt erfolgte nach Angaben der Arbeitgeber die Einstellung eines
oder mehrerer Langzeitarbeitsloser im Rahmen des Programms knapp mehrheitlich durch die
Aktivitaten der BAK. Zwar gab eine deutliche Mehrheit (knapp zwei Drittel) der Arbeitgeber an, dass
sie durch die BAK mit Informationen zum Férderprogramm versorgt worden seien, aber nur wenig
mehr als die Halfte der Beschaftigungsverhaltnisse (52 %) kam der Befragung zufolge auf Vorschlag
oder durch Vorauswahl eines Bewerbers oder einer Bewerberin durch das Jobcenter zustande. Ein
kleinerer, aber durchaus substantieller Anteil an Einstellungen kam laut Angaben der Arbeitgeber
durch Aktivitaten der anderen Akteure zustande: So gaben 22 bzw. 15 Prozent der Arbeitgeber an,
dass die Einstellung der Geftérderten auf Initiative der Langzeitarbeitslosen bzw. des Arbeitgebers
selbst erfolgt sei. Einstellungen als Weiterfihrung einer vorherigen arbeitsmarktpolitischen
Malnahme des Jobcenters spielten hingegen nur eine marginale Rolle.

Die Aussagen der Arbeitgeber und der Geforderten, dass etwa die Halfte der Arbeitsplatzeinmin-
dungen hauptsachlich durch deren Initiative zustande gekommen sei, widerspricht nur vorder-
grindig der in Kapitel 5 gezeigten Aussage der BAK, dass sie in 69 Prozent der Vermittlungsfalle
selbst Kontakt mit den Arbeitgebern aufgenommen hatten (Tabelle 5.3). Denn nicht alle der vor-
bereitenden und ggf. bereits fir andere Programmteilnehmenden unternommenen Aktivitaten
der BAK durften von den beteiligten Akteuren als solche wahrgenommen worden sein. Zudem
kann aus der Perspektive der Teilnehmenden die Auffassung einer eigenstandigen Stellensuche
auch dadurch zustande kommen, dass Teilnehmende etwa durch Aushange im Jobcenter oder auf
andere Weise auf Stellenangebote aufmerksam wurden und diese dann zum Gesprach mit den
BAK mitgebrachten, worauf sie dann in ihren weiteren Bewerbungsbemuhungen von den BAK un-
terstutzt wurden. Als Uberwiegend eigenstandige Stellensuche wird sicherlich und zu recht eine
solche auch dann bezeichnet, wenn jemand auf einen Stellenvorschlag eines oder einer BAK hin
selbststandig und ohne weitere Unterstutzung Kontakt mit dem Arbeitgeber aufnimmt.

Dass nach Angaben der Gefoérderten in der CATI-Befragung ein durchaus substanzieller Teil des
Zugangs in Betrieben erfolgt sei, in denen die Befragten bereits zuvor tatig waren, kann auch damit
erklart werden, dass ein vorbereitendes Praktikum teilweise als vorherige Tatigkeit verstanden
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wird. Die BAK berichten in der standardisierten Befragung, dass sie durchschnittlich bei rd. 70
Prozent der Falle (Tabelle 5.5.) ein Praktikum vorgeschaltet hatten.

Uber die Frage hinaus, ob die Person bei demselben Arbeitgeber schon zuvor im Rahmen eines
Arbeitsverhaltnisses oder eines Praktikums beschaftigt war, kann auch die Tatsache, dass die Ge-
forderten den Arbeitgeber bereits kannten, eine positive Rolle fir den Zugang in die geférderte
Beschaftigung gespielt haben, weshalb die Teilnehmenden in der CATI-Befragung hiernach gefragt
wurden.?® Fur ein knapp gutes Drittel der Teilnehmenden trifft eine solche vorherige Kenntnis des
Arbeitgebers zu, wobei sich differenziert nach Geschlecht und Férderstatus Unterschiede im Ant-
wortverhalten der Teilnehmenden zeigen (Abbildung 7.3).

Abbildung 7.3: Bekanntheit des Arbeitgebers vor Férderbeginn bei den Teilnehmenden
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Quelle: ISG/IAW/SOKO-Befragung der Teilnehmenden (Welle 1)

Auch zur Frage nach der vorherigen Kenntnis des Arbeitgebers wurde eine Regressionsanalyse
durchgefuhrt. Der zufolge kannten Personen in der Intensivférderung, in Deutschland Geborene
und Personen, die einen befristeten Arbeitsvertrag haben, den Arbeitgeber signifikant haufiger be-
reits vor Beginn der Beschaftigung. Frauen sowie Personen, deren Tatigkeit nicht oder nur teilweise
mit der eigenen Berufserfahrung Ubereinstimmen, kannten den Arbeitgeber signifikant seltener
vor Beschaftigungsbeginn. Daraus lasst sich fUr die spateren Wirkungsanalysen die wichtige
Fragestellung ableiten, in welcher Weise die Vermittlung in einen rdaumlichen, sozialen oder
berufsfachlichen Nahbereich auf die Stabilitdt der geschaffenen Beschaftigungsverhaltnisse
Einfluss nimmtim Vergleich zu Arbeitsplatzeinmindungen, bei denen weder eine besondere Nahe
zum Arbeitgeber noch zur Tatigkeit vorliegt.

7.1.2 Beteiligung der Arbeitgeber

Laut ISG/IAW-Befragung messen die BAK bei der Gewinnung von Arbeitgebern insbesondere dem
"personlichen Kontakt" (vgl. Tabelle 5.1) sowie den Argumenten "Hohe und Dauer des Lohnkosten-

%5 Dabei wird in der Frage nicht differenziert, ob es sich um persénliche Kontakte oder eher eine Bekanntheit

vom Horensagen oder aus den Medien handelt.
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zuschusses", "passgenaue Auswahl der Geférderten" und "positive Einschatzung der Arbeits-
fahigkeit der Geférderten" (vgl. Abbildung 5.6) die grofRte Bedeutung flur die erfolgreiche
Vermittlung von Teilnehmenden in ein Arbeitsverhaltnis bei. Aus Perspektive der Arbeitgeber
stehen hingegen soziale und ethische Motive im Vordergrund (Abbildung 7.4). 26

Abbildung 7.4: Einstellungsmotive der Arbeitgeber
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Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Knapp die Halfte der befragten Arbeitgeber gab an, das zentrale Motiv, eine oder mehrere
Arbeitskrafte im Rahmen des LZA-Programms einzustellen, sei, den (ehemaligen) Langzeit-
arbeitslosen eine Chance zu geben. Rechnet man das von knapp einem Drittel der Arbeitgeber
genannte Motiv, man wolle dazu beitragen, dass auch arbeitsmarktferne Langzeitarbeitslose am
Erwerbsleben teilnehmen kdnnten, hinzu, so dominiert auf Seiten der Arbeitgeber eine moralisch-
ethische Motivation. Aus Sicht der BAK waren diese Motive, wie in oben erwahnter Abbildung 5.6
dargestellt, weit weniger bedeutsam. Nach der Bedeutung bestimmter Argumente bei der
Stellenakquise befragt, maRen die BAK dem Arguement "einem Arbeitslosen Menschen eine
Chance geben" eine deutlich geringere Bedeutung bei. Nur 13 Prozent von ihnen nannten es als
ihr wichtigstes Argument, weitere acht als ihr zweitwichtigstes.

Diese vordergrindig divergierenden Befunde widersprechen sich jedoch nicht, sondern deuten
darauf hin, dass es den BAK offenbar in nicht unerheblichem Umfang gelungen ist, durch ihre
FUrsprache, etwa im Sinne der oben in Kapitel 5 beschriebenen "Blrgschaft" flr die Geférderten
Arbeitgeber zu motivieren, Langzeitarbeitslose einzustellen. Explizit nennt ein Drittel der befragten
Arbeitgeber als Grund fiur ihre Beteiligung, dass der Betrieb von einem Mitarbeiter oder einer

26 Die befragten Arbeitgeber wurden in der ISG/IAW-Arbeitgebererhebung 2017 gebeten, sich je nach Anzahl der von ihnen
im Rahmen des LZA-Programms eingestellten Langzeitarbeitslosen zu maximal drei dieser Arbeitskrafte zu auBern. Es
liegen Angaben von 1.873 Arbeitgebern zu insgesamt 2.193 Personen vor.

106



Evaluation des ESF-Bundesprogramms zur Eingliederung langzeitarbeitsloser Leistungsberechtigter nach
dem SGB Il auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt - Zwischenbericht 2018

Mitarbeiterin des Jobcenters Uberzeugt worden sei, eine im Rahmen des LZA-Programms
geforderte Arbeitskraft einzustellen.

Wirtschaftliche Erwagungen sind, wie man der Abbildung 7.4 entnehmen kann, in der Summe der
Nennungen ebenfalls nicht zu vernachlassigen. Fir immerhin deutlich mehr als ein Drittel der
Arbeitgeber sind die Hohe und Dauer der finanziellen Férderung des Beschaftigungverhaltnisses
ein Grund fur die Beteiligung am LZA-Programm. Zudem wurde von zwolf Prozent der Befragten
darauf verwiesen, dass die Beschaftigung in einfachen Tatigkeiten nur bei einer umfangreichen
finanziellen Forderung rentabel sei. FUr weniger als jeden zehnten Arbeitgeber sind die
Durchfihrung von MaBBnahmen und die Einrichtung offentlich geférderter Beschaftigungs-
verhaltnisse Bestandteil des Geschaftsmodells. Fur nur knapp sechs Prozent war das begleitende
Coaching das Motiv fur die Teilnahme. Das Coaching als alleiniger Faktor hatte damit auf die
Bereitschaft der Arbeitgeber, Geforderte einzustellen, insgesamt offenbar einen geringen Einfluss.

Bei einer Unterscheidung der Betriebe nach der Rechtsform (hier aus Platzgriinden nicht
abgebildet) wird deutlich, dass die wirtschaftlichen Motive besonders fir 6ffentliche Arbeitgeber
sowie fur Vereine und Genossenschaften eine bedeutsame Rolle spielen: So gab knapp ein Funftel
der Vereine und Genossenschaften an, es gebe einfache Tatigkeiten, die nur dann rentabel seien,
wenn sie umfangreich geférdert wirden. Und die Durchfihrung von MalRnahmen und die
Einrichtung offentlich geférderter Beschaftigungsverhaltnisse als Bestandteil ihres Geschafts-
modells gilt ebenfalls in ganz besonderem Mal3e fir Vereine und Genossenschaften (23 %) sowie
fur 6ffentliche Arbeitgeber (18 %), fur private Arbeitgeber hingegen kaum (knapp 5 %).

Die Motivation der Arbeitgeber, Langzeitarbeitslose im Rahmen dieses Programms zu
beschaftigen, durfte auch durch deren Vorerfahrung mit arbeitsmarktfernen Personen bestimmt
sein. Es ist anzunehmen, dass umfangreiche und vor allem positive Vorerfahrungen auch mit einer
héheren Bereitschaft einhergehen, (mehr) Langzeitarbeitslose im Rahmen des LZA-Programms
einzustellen. Die Bewertung dieser Vorferfahrungen fallt, wie die ISG/IAW-Fallstudien 2016 zeigen,
allerdings gemischt aus. Mit der Leistungsbereitschaft und -fahigkeit von Langzeitarbeitslosen
wurden namlich ganz unterschiedliche Erfahrungen gemacht, wie Gesprache mit Arbeitgebern
zeigen.

So berichtete der Inhaber eines GroBbackereibetriebs mit etwa 100 Mitarbeitern/innen, der sich
auf die Herstellung vorgefertigter (TiefktUhl-)Backprodukte spezialisiert hat, dass er in jungster Zeit
mit arbeitsmarktfernen Arbeitskraften haufig Misserfolge erlebt habe, insofern "die Leute die
Beschaftigung einfach abgebrochen und wieder in ihre alten Muster zurtckgefunden" hatten. Aber
es gebe auch immer wieder "Erfolgsgeschichten": Beispielsweise sei gerade die Person, die er erst
kurzlich Uber das LZA-Programm eingestellt habe, ein gut funktionierendes "Paradebeispiel".

Der Inhaber eines neugegrindeten Handelbetriebs mit Produkten, "die man flr den Tiefbau
braucht", berichtet hingegen von einem Uberweigend guten Angebot an Arbeitskraften, die vom
Jobcenter mit einem Lohnkostenzuschuss von 40 Prozent subventioniert wirden. Allerdings habe
es in einem Fall auf Dauer nicht geklappt. Dieser sei zwischen Heiligabend und Silvester "einfach
von der Arbeit ferngeblieben". Weil man ihn nicht erreichen konnte, habe man sich Sorgen
gemacht und ihn zuhause aufgesucht. Dort habe man ihn jedoch "quietsch vergntgt beim Feiern
angetroffen".
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Ahnliches berichtet auch die Inhaberin eines neugegriindeten Betriebs, der medizinische Weiter-
bildungsveranstaltungen organisiert und zum Zeitpunkt des Interviews insgesamt vier geférderte
Arbeitskrafte beschaftigt: Von vier weiteren Personen habe man sich bereits wieder trennen
mussen, da sie "auf Dauer nicht wirklich tauglich" gewesen seien. Und der Eigentimer eines
kleinen Betriebs im Garten- und Landschaftsbau gab beispielsweise an, er habe zwar grundsatzlich
keine Vorbehalte gegeniiber Langzeitarbeitslosen und Alteren, aber auch er habe nicht nur gute
Erfahrungen mit geférderten Arbeitskraften gemacht.

Die Ergebnisse der standardisierten ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung zeigen, dass etwa zwei Drittel
der befragten Arbeitgeber bereits Uber Erfahrungen mit der Beschaftigung von Langzeit-
arbeitslosen verflugten. Abbildung 7.5 differenziert die Ergebnisse von Abbildung 7.4 nach diesem
Merkmal.

Abbildung 7.5: Einstellungsmotive der Arbeitgeber mit und ohne Vorerfahrung
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Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Wie zu erwarten, wurden Arbeitgeber ohne Vorerfahrung haufiger durch das Jobcenter motiviert,
Gefdrderte einzustellen, als Arbeitgeber mit Vorerfahrung, die insgesamt weniger Erklarungen und
Uberzeugungsarbeit durch das Jobcenter benétigten. Gleichzeitig waren auch Héhe und Dauer der
Férderung fur die Betriebe ohne Vorerfahrung bedeutsamer.

Auch in den Fallstudien wird die Bedeutung des finanziellen Anreizes fUr die Betriebe ohne
bisherige Erfahrung mit Langzeitarbeitslosen hervorgehoben. Die Forderung wird von einigen
Betrieben als notwendige Voraussetzung charakterisiert. So zum Beispiel vom Geschaftsfihrer
eines Dienstleisters fur Mailingservice und Geschaftspostversand, bei dem geférderte
Arbeitskrafte mit gewissen Vorkenntnissen insbesondere fur Helfertatigkeiten im Versandbereich
eingestellt wurden:

"Die Stelle wdre unter normalen Umsténden aus wirtschaftlichen Griinden nicht geschaffen worden, die
Férderung war ausschlaggebend [...]."
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Ahnlich argumentierte auch die Leiterin eines Pflegeservices: Die Beschaftigung der geférderten
Arbeitskraft diene der ErschlieBung eines neuen Geschaftsfelds bei gleichzeitiger Absicherung des
unternehmerischen Risikos durch die Subvention. Diese hohe Bedeutung der Subventionen dirfte
mit einem erhdhten Risiko einhergehen, dass sich die Beschaftigungsverhaltnisse als instabil
erweisen, da die Wirtschaftlichkeit der Beschaftigungsverhaltnisse von Beginn an grundlegend
infrage steht.

Andere Arbeitgeber wiederum sehen die Forderung eher als zusatzliche Motivation, die es ihnen
erleichtert, mit Produktivitatsdefiziten von Langzeitarbeitslosen umzugehen. So zum Beispiel der
Leiter eines Betriebs im Bereich Facility-Management, in dem die geférderte Arbeitskraft nicht nur
Getrankeautomaten beflllen, sondern auch einfache Hausmeistertatigkeiten und Gartenpflege-
arbeiten ausfuhren soll:

"Die finanzielle Férderung ist sicherlich ein Anreiz; sie senkt die Schwelle zur Anstellung und erh6ht unsere
Geduld, falls der Geforderte fiir manche Tétigkeiten etwas ldnger braucht [...]."

Ahnlich duBert sich auch der Geschéftsfuhrer eines neugegriindeten, rasch expandierenden
Betriebs, in dem Uberwiegend geringqualifizierte Stellen fur Produktionshelfer/innen und
Lagerarbeiter/innen besetzt werden mussen: Der finanzielle Anreiz sei natirlich auch relevant,
doch er habe sich die Férderung bislang gar nicht auszahlen lassen, sondern nutze sie lieber im
Sinne eines ,finanziellen Polsters”, auf das er bei Bedarf zurlckgreifen kdnne.

Hinsichtlich der Nennung sozialer und ethischer Motive sind die Unterschiede zwischen Betrieben
mit und ohne Vorerfahrungen nicht ganz eindeutig. Die Motivation "Wir wollten einem
(ehemaligen) Langzeitarbeitslosen eine Chance geben" tritt bei den erfahrenen Betrieben eher
zurlick, wahrend die Zielsetzung "ich mdchte als Arbeitgeber dazu beitragen, dass auch
arbeitsmarktferne Langzeitarbeitslose am Erwerbsleben teilhaben konnen" dort haufiger
verbreitet ist. Wie zu erwarten, haben Betriebe, bei denen die Durchfiihrung von MalRnahmen und
die Einrichtung offentlich geférderter Beschaftigungsverhaltnisse Bestandteil ihres Geschafts-
modells sind, ganz Uberwiegend Vorerfahrungen mit Langzeitarbeitslosen.

Im Rahmen der Fallstudien wurde mehrfach darauf verwiesen, dass es oftmals nicht nur ein
einzelnes Motiv gebe, sondern vielmehr ein Motivbindel, wie zum Beispiel vom Personalleiter
eines grol3en Stadtreinigungsbetriebs in 6ffentlicher Hand:

"Das zentrale Motiv gibt es nicht. Vielmehr ist es eine ein Kombination aus generellem Personalbedarf
und finanzieller Planungssicherheit in einem unsicheren [konjunkturell sehr volatilen] Tétigkeitsbereich.”

Hieraus wird deutlich, dass viele Betriebe aus ganz unterschiedlichen Grinden, teilweise auch
schon im Vorfeld des LZA-Programms, mit Langzeitarbeitslosen arbeiten. In diesen Fallen durften
die BAK bei den Arbeitgebern teilweise "offene Turen einrennen", insbesondere dort, wo die
Beschaftigung von Langzeitarbeitslosen Teil des Geschaftsmodells ist. Auch durften sich die
Spezifika des Programms wie die Ausgestaltung der finanziellen Férderung oder in einzelnen Fallen
auch das Coaching positiv auf die Beteiligung der Arbeitgeber ausgewirkt haben. Neben
erfahrenen Betrieben gibt es aber auch solche, die erstmalig Eingestellungen von geforderten
Langzeitarbeitlosen vorgenommen haben. Diese durften eher situativ auf die Chancen reagiert
haben, die das LZA-Programm ihnen und den Geférderten bietet.
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7.2 Struktur der Teilnehmenden

In diesem Abschnitt werden die Teilnehmenden mit nichtteilnehmenden, jedoch grundsatzlich
unter dem LZA-Programm férderfahigen eLb anhand der BA-Prozessdaten verglichen. Zunachst
erfolgt ein Vergleich von Mittel- oder Anteilswerten, anschlieend eine multivariate Analyse. Ziel
der Analysen ist es herauszufinden, ob es gelungen ist, diejenigen Personen in ein geférdertes
Beschaftigungsverhaltnis zu integrieren, die einerseits motiviert genug sind, um das
Arbeitsverhaltnis erfolgreich und nachhaltig fortzufihren, die aber andererseits ohne die
Forderung des Programms voraussichtlich keine Chance auf dem Arbeitsmarkt hatten. Diese Frage
kann man naturlich nicht direkt beantworten, da sowohl die Chancen auf dem Arbeitsmarkt als
auch die Motivation der Personen nicht direkt beobachtbar sind. Daher ist es Ziel der Analyse,
anhand der beobachtbaren Merkmale herauszufinden, welche Merkmale fur eine Vermittlung im
Rahmen des Programms relevant waren. Die Auswahl der Merkmale erfolgt dabei anhand der in
der wissenschaftlichen Literatur Ublicherweise verwendeten Variablen, fir die ein signifikanter
Zusammenhang mit der Integrationsfahigkeit gefunden wurde (Biewen et al. 2014, Doerr et al.
2017, Lechner und Wunsch 2013).2” Hierzu werden insbesondere Variablen untersucht, welche
nachweisbar einen starken Einfluss auf die Arbeitsmarktchancen haben bzw. stark mit der
Motivation der Personen korreliert sein kénnen. Diese Variable sind beispielsweise die Dauer der
Arbeitslosigkeit, vorherige MalBnahmenteilnahmen, gesundheitliche Hemmnisse, die Qualifikation
usw.

Die Datengrundlage bilden die Integrierten Erwerbsbiografien (IEB) des Instituts fur Arbeitsmarkt
und Berufsforschung der Bundesagentur fur Arbeit. Die Aufbereitung der IEB wird im Anhang
ausfihrlicher dargestellt.

7.2.1 Beschreibung der Teilnehmenden und nichtteilnehmenden
Forderfihigen

Nach der Aufbereitung und Bereinigung kénnen in den Prozessdaten 18.223 Teilnehmende
identifiziert werden. Davon sind 13.969 Falle aus gemeinsamen Einrichtungen (gE) und 4.254 Félle
aus zugelassenen kommunalen Tragern (zkT). Diese Personen werden im Folgenden mit Personen
verglichen, die aus am LZA-Programm teilnehmenden Jobcentern kommen, jedoch selbst nicht am
LZA-Programm teilgenommen haben, dies aber nach den Foérderkriterien der Richtlinien hatten
tun kénnen (nichtteilnehmende Foérderfahige).

Die Definition der forderfahigen elLb ergibt sich dabei aus den Kriterien, die in der Férderrichtlinie
des LZA-Programms aufgeflihrt sind. Das Vorliegen dieser Kriterien wurde von der Abteilung DIM
des IAB mit Hilfe aller verfiigbaren Informationen Uber diese Personen gepruft. Dabei wurde die
zweimalige Uberarbeitung der Forderrichtlinie berlcksichtigt. Nach den Angaben von IAB-DIM
erfullten insgesamt ca. 576.000 elb die Kriterien der ersten Forderrichtlinie fur die
Normalférderung. Durch die erste Richtlinieniberarbeitung vom Februar 2016 wurden weitere

27 Siehe hierzu auch die Meta-Analysen von Card et al. (2010).
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128.000 eLb forderfahig, durch die zweite Uberarbeitung vom Januar 2017 noch einmal 23.000
Personen. In der Intensivforderung waren urspringlich 235.000 elB forderfahig. Dieser
Personenkreis wurde durch die Richtlinienanderungen um 46.000 bzw. 3.000 eLb ausgedehnt. Aus
den genannten Grundgesamtheiten wurden einfache Zufallsstichproben von 100.000 Personen
(Normalférderung) bzw. 20.000 Personen (Intensivférderung) gezogen.

Im Folgenden werden die Teilnehmenden und die nichtteiinehmenden Fdrderfahigen hinsichtlich
ihrer beobachtbaren Merkmale beschrieben. Dabei werden Teilnehmende der Intensiv- und
Normalférderung sowie Frauen und Manner unterschieden. Die vorliegenden, deskriptiven
Auswertungen basieren dabei auf den in Tabelle 7.1 dargestellten Fallzahlen.?8

Aus den Ergebnissen soll geschlossen werden kénnen, ob und wie stark bestimmte
Personengruppen unter den Teilnehmenden im Vergleich zu den Nichtteilnehmenden
systematisch Uberreprasentiert sind. So wird sich im Folgenden zeigen, dass Teilnehmende
haufiger eine abgeschlossene Berufsausbildung haben als nichtteiinehmende Forderfahige.
AuBerdem soll ermittelt werden, wie stark diese Unterschiede zwischen Teilnehmenden und
Nichtteilnehmenden ausfallen. Diese Analyse wird in Abschnitt 7.2.2. um eine multivariate Analyse
erganzt, welche dann die Korrelationen der Merkmale untereinander berucksichtigt und die
eigenstandigen Effekte der einzelnen Merkmale auf die Selektion in die Forderung analysiert.

Tabelle 7.1:Fallzahlen der deskriptiven Auswertungen

Manner Frauen
Treatment- Kontroll- Treatment- Kontroll-
Insgesamt Insgesamt
gruppe gruppe gruppe gruppe
Normalférderung 8.881 47.925 56.805 4.742 50.954 55.696
Intensivférderung 2.750 9.998 12.7248 1.466 9.845 11.311
Insgesamt 11.631 57.922 69.553 6.208 60.799 67.007

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der |[EB-Prozessdaten.

Sowohl in der Normal- als auch in der Intensivférderung sind jeweils 35 Prozent der
Teilnehmenden weiblich. Dieser Wert liegt weit unterhalb des Frauenanteils von 50%
(Normalférderung) bzw. 52% (Intensivforderung) bei den nichtteiinehmenden Forderfahigen.
Dieser Unterschied ist statistisch hochsignifikant.?® Damit zeigt sich deutlich, dass Frauen eine
geringere Wahrscheinlichkeit hatten, am LZA-Programm teilzunehmen als Manner - sei es, weil sie
seltener durch die beteiligten Akteure wie die BAK ausgewahlt wurden, sei es, dass die Arbeitgeber
ihnen seltener eine Chance gaben oder sei es, dass sie aufgrund personlicher und familiarer
Umstande seltener die Chance zur Annahme eines Beschafftigungsverhadltnisses ergreifen
konnten. An dieser Stelle kann zwischen diesen Erklarungen nicht differenziert werden. Inwieweit
das Geschlecht einen eigenstandigen Effekt auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit hat, der nicht

2 Dije Fallzahlen der multivariaten Auswertungen unterscheiden sich hiervon nach unten, wenn fur bestimmte
beobachtbare Merkmale keine Information vorhanden ist.

2% Hierbei und im Weiteren wurde ein statistischer Mittelwert-Test nach James (1954) verwendet.
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durch weitere Faktoren wie die Ausbildung oder Familiensituation erklart werden kann, ist
Gegenstand von Abschnitt 7.2.2.

Die Tabellen 7.2 und 7.3 stellen die Mittelwerte (in der Regel Anteilswerte) der in den Prozessdaten
verfugbaren Variablen getrennt fir Manner und Frauen, sowie fUr Normalférderung (Tabelle 3.2)
und Intensivférderung (Tabelle 3.3) dar.

Tabelle 7.2:Vergleich von Teilnehmenden und nichtteilnehmenden forderfahigen Frauen
und Médnnern an der Normalférderung

Manner Frauen
. Teil- Nicht- Teilnehmeri .NICht-
Variable . Teilnehmer-
nehmer Teilnehmer nnen .
innen
Alter 44,14 46,18 43,05 43,94
Ausbildung: ohne abgeschlossene Ausbildung 0,21 0,28 0,23 0,38
Ausbildung: schulische Ausbildung 0,03 0,04 0,03 0,05
Ausbildung: betriebliche Ausbildung 0,70 0,60 0,68 0,50
Ausbildung: Hochschulstudium 0,06 0,07 0,06 0,07
Familienstand: ledig 0,60 0,54 0,45 0,35
Familienstand: getrennt lebend 0,15 0,17 0,33 0,29
Familienstand: zusammen lebend 0,25 0,29 0,22 0,36
Staatsangehdorigkeit: nicht deutsch 0,14 0,20 0,15 0,27
Bildung: kein Schulabschluss 0,03 0,05 0,03 0,09
Bildung: Hauptschulabschluss 0,49 0,49 0,40 0,42
Bildung: Mittlere Reife 0,32 0,29 0,42 0,33
Bildung: Fachhochschulreife oder Abitur 0,16 0,18 0,16 0,17
Gesundheitliche Einschrankungen: ja 0,34 0,40 0,26 0,29
Schwerbehindertenstatus: ja 0,05 0,07 0,04 0,05
Profillage: integriert 0,06 0,05 0,06 0,04
Profillage: Marktprofil 0,04 0,03 0,03 0,02
Profillage: Aktivierungsprofil 0,05 0,04 0,03 0,02
Profillage: Forderprofil 0,25 0,22 0,24 0,17
Profillage: Entwicklungsprofil 0,34 0,32 0,36 0,34
Profillage: Stabilisierungsprofil 0,09 0,14 0,09 0,14
Profillage: Unterstitzungsprofil 0,10 0,14 0,10 0,17
Profillage: keine Angabe 0,07 0,06 0,09 0,10
BG-Typ: Single ohne Kinder 0,64 0,63 0,34 0,29
BG-Typ: Single mit Kindern 0,04 0,03 0,38 0,32
BG-Typ: Paar ohne Kinder 0,11 0,13 0,11 0,12
BG-Typ: Paar mit Kindern 0,22 0,21 0,18 0,27
Aktuelle Anzahl der Kinder im Haushalt 0,48 0,47 0,91 1,12
Kind unter 3 Jahren im Haushalt 0,06 0,06 0,03 0,14
Kind unter 6 Jahren im Haushalt 0,06 0,06 0,10 0,16
Kind unter 10 Jahren im Haushalt 0,09 0,09 0,18 0,21
Kind unter 15 Jahren im Haushalt 0,09 0,09 0,20 0,23
Alleinerziehend: ja 0,03 0,03 0,37 0,31
Letzte Beschaftigung: Kiindigung durch AG/AN 0,27 0,26 0,19 0,16
Letzte Beschaftigung: Auslaufen Befristung 0,08 0,07 0,07 0,06
Letzte Beschéftigung: nicht bekannt/keine Angabe 0,65 0,67 0,74 0,78
Letzte Beschaftigung: Arbeitsumfang Vollzeit 0,55 0,36 0,23 0,15
Letzter Beruf: Landwirtschaft 0,06 0,04 0,02 0,02
Letzter Beruf: Fertigungsberuf 0,19 0,16 0,12 0,09
Letzter Beruf: Bauberuf 0,15 0,13 0,02 0,02
Letzter Beruf: Kaufleute 0,22 0,16 0,32 0,21
Letzter Beruf: Logistik 0,18 0,17 0,07 0,06
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Manner Frauen

. Teil- Nicht- Teilnehmeri .NICht-

Variable . Teilnehmer-
nehmer Teilnehmer nnen .
innen
Letzter Beruf: Gesundheit und Pflege 0,04 0,04 0,10 0,09
Letzter Beruf: Gastronomie und Reinigung 0,08 0,08 0,26 0,23
Letzter Beruf: Keine Angabe 0,09 0,22 0,08 0,29
Sanktionen in den letzten zwei Jahren erhalten: ja 0,17 0,16 0,10 0,09
Erwerbsbiografie: Monate sv-beschaftigt 25,24 24,83 18,52 16,98
Erwerbsbiografie: Monate in Ausbildung 1,06 0,35 1,03 0,38
Erwerbsbiografie: Monate geringfiigig beschaftigt 11,75 12,51 19,91 19,07
Erwerbsbiografie: Monate in ALG | 7,36 6,95 5,45 4,32
Erwerbsbiografie: Monate arbeitslos 66,94 67,36 65,29 57,92
Erwerbsbiografie: Monate arbeitsunfahig 0,67 1,07 0,89 1,10
Erwerbsbiografie: Monate nicht arbeitslos 28,30 24,07 27,38 21,74
Erwerbsbiografie: Monate nicht arbeitssuchend 6,41 8,98 13,43 21,07
Erwerbsbiografie: Monate in Leistungsbezug (ALG Il) 90,95 91,54 99,85 96,57
Erwer'k?sk?lograflf: Monate in MalRnahmen zur 299 216 2,05 111
Beschaftigungsforderung
Etwerbsblografle: Monate in MalBnahmen der freien 0,57 0,36 0,68 0,40
Forderung
Erwerbs.blografle: Monate in MaBnahmen der Aus- 183 236 2,09 2.20
und Weiterbildung
Er\A{e'rbsblografle: Monate in MaBnahmen in 438 2.90 4,55 246
TrainingsmalRnahmen
Erwerbsbiografie: Monate in
. 9,03 6,63 7,32 4,53

beschaftigungsschaffenden MaRnahmen
Erwerbsbiografie: Monate in MaBnahmen fir 323 251 335 217

Jugendliche
Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der IEB-Prozessdaten.

Die Teilnehmenden an der Normalférderung und die entsprechenden nichtteilnehmenden
Forderfahigen sind im Durchschnitt Mitte Vierzig, wobei Frauen etwas junger sind. Die
Teilnehmenden an der Intensivférderung und die entsprechenden nichtteilnehmenden Forder-
fahigen sind tendenziell alter, eher Ende Vierzig, wobei auch hier die Frauen jinger sind. In allen
Gruppen sind die Teilnehmenden im Schnitt jinger als die nichtteilnehmenden Férderfahigen.

Als wichtige Determinante fur die Integration in ein Beschaftigungsverhaltnis gilt allgemein eine
abgeschlossene Berufsausbildung. Dies ist bei einer Férdermallnahme wie dem LZA-Programm
selbstredend keine notwendige Voraussetzung fur die Aufnahme einer Beschaftigung. Etwa ein
Viertel der Teilnehmenden hat keine abgeschlossene Berufsausbildung. Doch zeigt sich deutlich,
dass Personen mit einer Berufsausbildung in der Gruppe der Teilnehmenden im Vergleich zu den
nichtteilnehmenden, aber férderfahigen Personen deutlich Gberreprasentiert sind. Insbesondere
bei den Frauen hat ein wesentlich héherer Anteil der Nichtgeférderten keinen Berufsabschluss, als
dies bei den Gefdrderten der Fall ist. Von den Frauen, die die Kriterien flr die Intensivférderung
erfullen, aber nicht am LZA-Programm teilnehmen, hat sogar jede zweite keine abgeschlossene
Berufsausbildung, das ist ein Unterschied von 21 Prozentpunkten zu den Gefdrderten. Auch bei
Langzeitarbeitslosen, die oft keine oder eine veraltete Berufserfahrung aufweisen, scheint die
Ausbildung eine wichtigte Determinante fur die Arbeitsaufnahme zu sein.
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Von denjenigen, die Uber eine abgeschlossene Berufsausbildung verfigen, hat der weit
Uberwiegende Anteil eine betriebliche Ausbildung absolviert. Dies gilt sowohl fur die Teilnehmen-
den als auch fur die nichtteilnehmenden Forderfahigen. In der Gruppe der Teilnehmenden ist der
Anteil der Personen mit abgeschlossener betrieblicher Ausbildung bei Mannern und Frauen
ungefahr gleich hoch. Ganz anders ist dies bei den den nichtteilnehmenden Férderfahigen, unter
denen ein deutlich geringerer Anteil der Frauen als der Manner eine betriebliche Ausbildung hat -
- im Fall der Intensivférderung beispielsweise nur 43 Prozent im Vergleich zu 57 Prozent bei den
Mannern. Eine schulische Ausbildung oder ein Hochschulstudium kommt in allen Gruppen nur
relativ selten vor.

Tabelle 7.3:Vergleich von Teilnehmenden und nichtteilnehmenden forderféhigen Frauen
und Mannern an der Intensivférderung

Manner Frauen
Variable Teilnehm Tgllr::.l:lm Teilnehmerinn Teilnl\(:_llfrnterinn
er or en en
Alter 46,43 50,67 45,18 48,36
Ausbildung: ohne abgeschlossene Ausbildung 0,25 0,34 0,28 0,49
Ausbildung: schulische Ausbildung 0,03 0,04 0,04 0,04
Ausbildung: betriebliche Ausbildung 0,66 0,57 0,63 0,43
Ausbildung: Hochschulstudium 0,06 0,05 0,06 0,04
Familienstand: ledig 0,63 0,52 0,42 0,32
Familienstand: getrennt lebend 0,16 0,19 0,31 0,29
Familienstand: zusammen lebend 0,21 0,29 0,27 0,39
Staatsangehorigkeit: nicht deutsch 0,10 0,15 0,15 0,24
Bildung: kein Schulabschluss 0,05 0,12 0,05 0,23
Bildung: Hauptschulabschluss 0,55 0,52 0,45 0,43
Bildung: Mittlere Reife 0,27 0,25 0,36 0,25
Bildung: Fachhochschulreife oder Abitur 0,13 0,11 0,14 0,09
Gesundheitliche Einschrankungen: ja 0,39 0,55 0,29 0,45
Schwerbehindertenstatus: ja 0,08 0,12 0,05 0,09
Profillage: integriert 0,04 0,02 0,03 0,02
Profillage: Marktprofil 0,02 0,01 0,01 0,01
Profillage: Aktivierungsprofil 0,03 0,02 0,02 0,01
Profillage: Forderprofil 0,17 0,11 0,16 0,09
Profillage: Entwicklungsprofil 0,36 0,33 0,39 0,33
Profillage: Stabilisierungsprofil 0,13 0,19 0,13 0,18
Profillage: Unterstitzungsprofil 0,17 0,23 0,15 0,25
Profillage: keine Angabe 0,09 0,09 0,11 0,11
BG-Typ: Single ohne Kinder 0,68 0,64 0,34 0,35
BG-Typ: Single mit Kindern 0,03 0,02 0,32 0,23
BG-Typ: Paar ohne Kinder 0,11 0,15 0,14 0,19
BG-Typ: Paar mit Kindern 0,18 0,18 0,19 0,24
Aktuelle Anzahl der Kinder im Haushalt 0,40 0,40 0,89 0,93
Kind unter 3 Jahren im Haushalt 0,03 0,03 0,01 0,12
Kind unter 6 Jahren im Haushalt 0,03 0,03 0,03 0,12
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Manner Frauen
Variable Teilnehm Tel\illlr‘:z:lm Teilnehmerinn Teilnlill::‘nterinn
er or en en

Kind unter 10 Jahren im Haushalt 0,06 0,06 0,17 0,12
Kind unter 15 Jahren im Haushalt 0,07 0,07 0,18 0,17
Alleinerziehend: ja 0,03 0,02 0,31 0,23
Letzte Beschiftigung: Kiindigung durch AG/AN 0,19 0,16 0,13 0,09
Letzte Beschaftigung: Auslaufen Befristung 0,07 0,06 0,06 0,05
Letzte Beschaftigung: nicht bekannt/keine Angabe 0,75 0,78 0,81 0,86
Letzte Beschaftigung: Arbeitsumfang Vollzeit 0,51 0,17 0,21 0,07
Letzter Beruf: Landwirtschaft 0,08 0,05 0,03 0,02
Letzter Beruf: Fertigungsberuf 0,17 0,14 0,14 0,10
Letzter Beruf: Bauberuf 0,18 0,16 0,03 0,03
Letzter Beruf: Kaufleute 0,23 0,15 0,28 0,17
Letzter Beruf: Logistik 0,16 0,16 0,07 0,06
Letzter Beruf: Gesundheit und Pflege 0,04 0,03 0,09 0,06
Letzter Beruf: Gastronomie und Reinigung 0,07 0,08 0,29 0,23
Letzter Beruf: Keine Angabe 0,06 0,23 0,07 0,33
Sanktionen in den letzten zwei Jahren erhalten: ja 0,13 0,11 0,07 0,08
Erwerbsbiografie: Monate sv-beschéftigt 11,45 9,78 8,17 6,98
Erwerbsbiografie: Monate in Ausbildung 0,41 0,06 0,46 0,10
Erwerbsbiografie: Monate geringfligig beschaftigt 13,40 14,56 23,08 21,09
Erwerbsbiografie: Monate in ALG | 3,87 2,95 2,91 1,94
Erwerbsbiografie: Monate arbeitslos 83,57 91,86 80,15 82,06
Erwerbsbiografie: Monate arbeitsunfahig 0,84 1,56 1,05 1,59
Erwerbsbiografie: Monate nicht arbeitslos 30,73 23,13 27,15 19,93
Erwerbsbiografie: Monate nicht arbeitssuchend 5,76 8,70 11,60 19,70
Erwerbsbiografie: Monate in Leistungsbezug (ALG II) 114,23 119,93 115,96 120,18
uonate VoD VBRI 30 s ow
E;\/rv;er:)j:éografle: Monate in MaBnahmen der freien 0,50 0,31 0,52 0,37
E;\/;/e\lr\i)(asitt);c;kg)irfdf:ler{gMonate in MaRnahmen der Aus 119 112 1,20 0,96
?:g:::rfag;gi.ml\zinate in MalRnahmen in 5,09 3,82 5,20 326
E:ev:cer:;?:tli);ir:sf;;al\\/lﬁgennadt:nlnMa Bnahmen 14,42 12,09 10,13 819
Erwerbsbiografie: Monate in MaRnahmen fir 313 273 298 245

Jugendliche
Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der IEB-Prozessdaten.

Neben der beruflichen (Aus-)Bildung ist auch die formale (Schul-)Bildung wichtig. Sie ist ein Signal
fUr die kognitiven Fahigkeiten und zeigt den Arbeitgebern, dass die Person bei gegeben beruflichen
Defiziten diese ggf. duch Weiterbildung aufholen kann. Knapp jede zehnte forderfahige Person hat
keinen formalen Bildungsabschluss. Unter den Teilnehmenden ist dieser Anteil maximal halb so
grof3, auch in der Intensivférderung ist er geringer. Wiederum sind es die Frauen, die die Kriterien
fur die Intensivférderung erflllen, aber nicht geférdert werden, die mit einem Anteil von knapp

115



Evaluation des ESF-Bundesprogramms zur Eingliederung langzeitarbeitsloser Leistungsberechtigter nach
dem SGB Il auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt - Zwischenbericht 2018

einem Viertel besonders haufig keine formale Bildung aufweisen. Etwa knapp die Halfte der
Personen verflgt Uber einen Hauptschulabschluss, knapp ein Drittel Gber eine Mittlere Reife. Das
Abitur bzw. die Fachhochschulreife haben etwa 15 Prozent aller Personen. Diese Werte
unterscheiden sich kaum zwischen den einzelnen Gruppen.

Die Familiensituation der Personen wird Uber verschiedene Variablen erfasst. Knapp die Halfte der
betrachteten Personen sind ledig, dies trifft jedoch haufiger auf Manner und dabei besonders auf
die teilnehmenden Manner zu. Frauen sind dagegen haufiger getrennt lebend; unabhangig von
einer Teilnahme am LZA-Programm trifft dies bei ihnen doppelt so haufig zu wie bei Mannern.
Damit scheinen sich die Frauen in der Stichprobe haufiger in schwierigen Familiensituationen zu
befinden, was eine Integration erschweren kann. Mit einem Partner oder einer Partnierin
zusammen lebende Personen machen etwa ein Drittel aus; dieser Anteil ist bei den allein lebenden
Teilnehmenden unabhangig vom Geschlecht eher geringer.

Eine nichtdeutsche Staatsangehorigkeit kann aufgrund von sprachlichen und kulturellen
Differenzen ein Integrationshindernis darstellen.3°Der GroRteil der Teilnehmenden, ca. 85 Prozent,
hat die deutsche Staatsangehdorigkeit. Bei den nichtteilnehmenden Férderfahigen sind die Anteile
der Personen ohne deutsche Staatsangehorigkeit dagegen sehr viel hdher. Bis zu einem Viertel der
Frauen, die in die Intensivforderung eingehen kénnten, haben keine deutsche Staatsbirgerschaft.
Sollten Arbeitgeber deutsche Personen bevorzugen wird diese Personengruppe es nochmal
deutlich schwerer haben, da sie ohnehin weniger haufig eine Ausbildung aufweist. Das ist ein
typischer Befund flr vergleichbare Programme. Es stellt kein besonderes oder speziell beim LZA-
Programm beobachtbares Phanomen dar. Ob beide Faktoren miteinander verbunden sind, wird
sich in der multivariaten Analyse zeigen.

Gesundheitliche Einschrankungen, die nach Einschatzung der Fachkkrafte in den Jobcentern eine
Vermittlung in den Arbeitsmarkt behindern kénnen, lassen sich insgesamt fur ein Drittel der
betrachteten Personen feststellen. Dieser Anteil liegt bei den Personen, die die Kriterien der
Intensivforderung erflllen, und bei Mannern hoher als bei anderen Personen; so hat mehr als die
Halfte der mannlichen férderfahigen Nichtteilnehmern/innen der Intensivforderung gesund-
heitliche Hindernisse. Ebenso verhalt es sich mit einem Status als Schwerbheinderte/r. Manner
und Personen in der Intensivférderung sind besonders haufig schwerbehindert.

Daher ist es auch nicht verwunderlich, dass die Integrationsfachkrafte einen groRen Teil der
Personen in der Stichprobe als schwer vermittelbar einschatzen. Die grol3e Mehrheit der hier
betrachteten Personen ist im Férderprofil oder einer integrationsferneren Profillage eingestuft.
Am haufigsten sind die Personen im Entwicklungsprofil eingestuft. In der Intensivférderung sind
teilnehmende oder nichtteiinehmende Férderfahige in noch integrationsferneren Profillagen. So
ist fast jeder oder jede Vierte der nichtteiinehmenden Forderfahigen flr die Intensivférderung im
Unterstutzungsprofil. Bei den Teilnehmenden am LZA-Programm sind die Profillagen jeweils im

30 Aus der wissenschaftlichen Literatur wird bevorzugt der Migrationshintergrund von Personen als Determinante
verwendet. In den IEB wird, wie in den BA-Prozessdaten allgemein, nur die Staatsangehorigkeit erfasst.
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Schnitt etwas integrationsnaher. Demgegenlber steht die Einschatzung der Integrations-
fachkrafte, dass in der Regel besonders arbeitsmarktferne Personen mit der Forderung erreicht
wurden. Dies scheint wohl in Bezug auf alle erwerbsfahigen Leistungsberechtigten zuzutreffen, auf
diejenigen, die fur das Programm ausgewahlt werden kdénnen, nicht.

Kinder im Haushalt kdnnen die Integration in den Arbeitsmarkt erschweren. Dies kann beispiels-
weise durch eine nicht gegebene Betreuungssituation oder geringe Arbeitsanreize aufgrund von
hohen Sozialleistungsansprichen der Bedarfsgemeinschaft auftreten. Kinder im Haushalt kdnnen
aber auch umgekehrt wirken, wie sich in IAB-Ergebnissen zu SGB-II-Beziehenden in Paarhaushalten
mit Kindern zeigt (Beste/Trappmann 2016). In solchen Féllen scheinen sie eher ein Ansporn zu sein,
sich Arbeit zu suchen. Unter den nicht teilnehmenden férderfahigen Frauen ist ein knappes Drittel
(Normalférderung) bzw. ein knappes Viertel (Intensivforderung) alleinerziehend. Jedoch ist der
Anteil der Alleinerziehenden bei den teilnehmenden Frauen sogar noch groRer als bei den
nichtteilnehmenden, aber férderfahigen Frauen, und zwar um sechs bzw. neun Prozentpunkte.
Offenbar werden Alleinerziehende im LZA-Programm nicht nur besonders berticksichtigt, sondern
tatsachlich besonders haufig in ein Arbeitsverhaltnis integriert. Dagegen scheinen teilnehmende
Frauen weniger haufig in Paar-Haushalten zu leben als die nichtteilnehmenden aber férderfahigen
Frauen. Dies spiegelt den haufigeren Alleinerziehendenstatus sowie die geringere Single-Quote der
Frauen wider. Zusatzlich unterscheiden kann man noch die Anzahl und das Alter der Kinder, die
im Haushalt leben. Insbesondere bei einer héheren Anzahl und jungen Kindern wirde man die
oben genannten Probleme bei der Programmteilnahme und Integration erwarten. Es zeigt sich
zunachst, dass Frauen haufiger mit mehr Kindern im Haushalt leben. Hierbei wird besonders
deutlich, dass Frauen mit sehr kleinen Kindern (unter 3 Jahren bzw. unter 6 Jahren) so gut wie nie
am LZA-Programm teilnehmen. Dagegen sind, insbesondere in der Intensivférderung, mehr
teilnehmende Frauen mit alteren Kindern zu finden.

In den Prozessdaten gibt es auch Informationen zum letzten Beruf bzw. Beschaftigungsverhaltnis
der Personen. Die Berufserfahrung spielt vermutlich eine grol3e Rolle fur die Mdglichkeit, im
Rahmen einer MaBhahme wie dem LZA-Programm ein Beschaftigungsverhaltnis zu finden. Als
negatives Signal kdnnte dabei von den Arbeitgebern eine Kiindigung der letzten Arbeitsstelle durch
den vorigen Arbeitgeber gewertet werden, allerdings fehlen in vielen Fallen Angaben hiertber. Eine
Vollzeitbeschaftigung im letzten Arbeitsverhaltnis kdnnte eine besonders hohe Verflugbarkeit fur
den Arbeitsmarkt anzeigen. Arbeitgeber kdnnten Vollzeitbeschaftigte praferieren, wenn sich diese
einfacher in die betrieblichen Arbeitsablaufe eingliedern. Teilnehmende, insbesondere teil-
nehmende Manner haben haufiger zuletzt in einer Vollzeit-Stelle gearbeitet als nichtteilnehmende
Férderfahige. Dies waren immerhin die Halfte, bei den nichtteilnehmenden aber férderfahigen
Mannern immerhin noch ein Drittel. Frauen und auch Personen, die in die Intensivférderung
eingehen, haben dagegen eher selten zuletzt in Vollzeit gearbeitet. Es zeigt sich damit ein klarer
Trend, dass positive Signale Uber die Produktivitat im letzten Job eher bei Teilnehmenden, eher bei
Mannern und eher in der Normalférderung vorhanden sind.

Bei ca. dreiviertel der Personen ist der letzte Beruf beobachtbar. Dies setzt voraus, dass fur sie
Uberhaupt eine zurlckliegende sozialversicherungspflichtige Beschaftigung festzustellen ist.
Letzteres ist sehr viel haufiger bei Teilnehmenden der Fall als bei nichtteilnehmenden
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Forderfahigen.3' Bezlglich des letzten Berufs zeigen sich klare Muster. Deutlich mehr
Teilnehmende als Nichtteilnehmende sind zuletzt in kaufmannischen Berufen tatig gewesen. Bei
den Frauen ergibt sich sowohl bei den Teilnehmenden als auch bei den Nichtteilnehmenden ein
deutlicher Schwerpunkt im Berufsfeld der Gastronomie und Reinigung. Insgesamt bestatigen sich
typische geschlechterspezifische Unterschiede in der Berufswahl. Mé@nner waren eher auf dem Bau
oder in der Logistik tatig, Frauen eher in Gesundheit und Pflege und eben in Gastronomie und
Reinigung. Wenn also die angebotenen Stellen im ESF-Bundsprogramm eher in manner-
dominierten Berufen zu finden sind, kénnte dies den geringen Frauenanteil erklaren.

Neben der Art des Berufs ist auch die Summe an Berufserfahrung eine wichtige Determinante der
Integrationsfahigkeit bzw. der Attraktivitat der Personen fur Arbeitgeber im LZA-Programm. Daher
wurde die Erwerbsbiografie ebenfalls systematisch ausgewertet und in die Bereiche
Berufserfahrung, Leistungsbezug, Arbeitslosenstatus und Malinahmenteilnahme gegliedert.
Betrachtet man die Erwerbsbiografie der Personen, so fallen deutliche Unterschiede zwischen den
einzelnen Gruppen auf. Im Schnitt waren Manner in der Normalférderung innerhalb der letzten
zehn Jahre durchschnittlich ca. zwei Jahre sozialversicherungspflichtig beschaftigt. Bei den Frauen
sind es anderthalb Jahre. Die langere Berufserfahrung von Mannern kénnte also zu den héheren
Teilnahmezahlen von Mannern beitragen. Umgekehrt kénnten die geringeren Anteile der Frauen
auf deren Betreuungspflichten und geschlechtsspezifische Erwerbsmuster verweisen. Bei den
teilnehmenden und forderfahigen Personen in der Intensivforderung waren es nur zehn bis zwolf
Monate bei den Mannern und nur sieben bis acht Monate bei den Frauen. Die Intensivforderung
wird also auch von Personen mit wenig Berufserfahrung genutzt. Deutlicher ausgepragt ist
dagegen die geringfugige Beschaftigung. Im Durchschnitt waren die Personen in den zehn
zurlckliegenden Jahren 16 Monate lang geringfligig beschaftigt. Hierbei liegt die Zahl bei den
Frauen um jeweils ca. 50 Prozent hoher als bei den Mannern. Wahrend Frauen eher zwei Jahre
geringfugig beschaftigt waren, lag diese Dauer bei den Mannern eher nur bei einem Jahr. Wahrend
also Manner eher mehr Berufserfahrung in sozialversicherungspflichtiger Beschaftigung
aufweisen kénnen, haben Frauen ofter nur geringflgig gearbeitet. Auch das ist typisch fir
geschlechtsspezifische Erwerbsmuster. Wenn diese Tatigkeiten von den Arbeitgebern im LZA-
Programm als weniger wertvoll angesehen werden, kdnnte dies auch die starkere Teilnahme von
Mannern erklaren.

Neben Zeiten in Beschaftigung sind auch Zeiten der Arbeitslosigkeit differenziert aufgeschlusselt.
So waren die Personen im Schnitt in den letzten zehn Jahren finf Monate lang im ALG-II-Bezug.
Dieser Wert liegt bei Mannern und bei Personen in der Normalférderung héher. Dies kdnnte an
der haufigeren sozialversicherungspflichtigen Beschaftigung liegen, nach der ein ALG-I-Bezug
tendenziell wahrscheinlicher ist. Bei den Zeiten der Arbeitsunfahigkeit, welche im Schnitt bei einem
Monat liegen, weisen die Teilnehmenden geringere Dauern. Diese Zeiten scheinen also als
negatives Signal ausgelegt zu werden, zumal auch weniger Personen mit gesundheitlichen
Einschrankungen im LZA-Programm sind und beide Variablen korrelieren kénnen. Frauen weisen
jedoch langere Dauern auf. Da Manner haufiger gesundheitliche Einschrankungen haben, hatte

31 Bei den Personen, bei denen dies nicht der Fall ist, lag die letzte Beschéaftigung zu lange zurtck.
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man auch dort langere Episoden der Arbeitsunfahigkeit erwartet. Ebenfalls interessant sind die
Unterschiede im Status nicht arbeitsuchend. Hier weisen Frauen im Durchschnitt doppelt so lange
Zeiten auf wie Manner. Dieser Status wird beispielsweise bei leistungsbeziehenden Frauen mit
kleinen Kindern vergeben, die in dieser Zeit nicht zwingend nach einer Arbeitsstelle suchen
mussen.

Uber alle Gruppen hinweg sind besonders die langen Zeiten von Leistungsbezug hervorzuheben.
Uber alle Stichproben hinweg sind die betrachteten Personen durchschnittlich (iber acht der
letzten zehn Jahre im Leistungsbezug. Bei den teilnehmenden und férderfahigen Personen der
Intensivphase sind dies sogar oft die kompletten zehn Jahre. Es handelt sich also sowohl bei den
Teilnehmenden als auch bei den nichtteiinehmenden Férderfahigen meistens um Personen, die
seit mehreren Jahren im Leistungsbezug stehen und diesen offensichtlich nie wirklich verlassen
konnten.

Durch diese Charakterisierung lassen sich ggf. auch die relativ langen Episoden in arbeitsmarkt-
politischen MaBnahmen erklaren. Durchschnittlich befanden sich die Teilnehmenden Uber fast
zwei Jahre in den letzten zehn Jahren in MaBnahmen. Am langsten (knappe sieben Monate) waren
diese Personen in beschaftigungsschaffenden MalBnahmen, also insbesondere in Arbeitsgelegen-
heiten oder in der Blrgerarbeit, wobei Manner in der Intensivforderung besonders lange in
solchen MalBnahmen verbracht haben (bis zu 14 Monate). Frauen waren dagegen eher seltener
bzw. weniger lang in solchen Malinahmen. In Aktivierungs- und TrainingsmalRnahmen,
beispielsweise Malinahmen beim Trager oder Arbeitgeber oder durch den Bildungsgutschein
finanzierten MalRnahmen haben die Personen etwa drei Monate verbracht, wobei hier konsistent
Teilnehmende langer in solchen MaRnahmen waren als nichtteilnehmende Forderfahige. Das
gleiche gilt fir Malinahmen fur Jugendliche und junge Erwachsene, die unterschiedliche
MaRnahmen im Ubergang oder zur Unterstiitzung wahrend einer Berufsausbildung umfassen.
Diese wurden durchschnittlich etwa 2,5 Monate besucht. MaBnahmen in der Aus- und
Weiterbildung werden haufiger bzw. langer von Personen in der Normalférderung besucht.
Dagegen scheinen MalRnahmen zur Beschaftigungsférderung, also beispielsweise Eingliederungs-
zuschisse, Grundungszuschisse oder Einstiegsgeld, mehr von Mannern genutzt zu werden,
unabhangig davon, ob es sich um Normal- oder Intensivférderung handelt. Insgesamt waren
Teilnehmende mit ca. 22-24 Monaten innerhalb des Zehnjahreszeitraumes sehr viel langer in
MalRnahmen als nichtteilnehmende Férderfahige mit ca. 14-18 Monaten. Wichtig ist zum einen der
Befund, dass die meisten Teilnehmenden schon eine lange Malinahmehistorie hinter sich haben.
Zum anderen scheinen bestimmte MalBnahmentypen haufiger fur die Teilnehmenden genutzt
worden zu sein als andere.

Insgesamt ist festzustellen, dass auf den Werdegang vieler Teilnehmender und Forderfahiger der
in der ¢ffentlichen Diskussion oft verwendete polemische Begriff der "MaRnahmekarriere" zutrifft.

7.2.2 Zusammenhang zwischen einzelnen Personenmerkmalen und
der Teilnahme am LZA-Programm

Im Folgenden werden die Ergebnisse multivariaten Regressionen zur Selektion in das LZA-
Programm dargestellt. Hierbei wird die Teilnahme der Forderfahigen am Programm durch

soziodemografische Merkmale und die Erwerbsbiografie der Personen erklart. Verglichen werden
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Teilnehmende und nichtteiinehmende Foérderfahige, differenziert nach Normal- und
Intensivférderung sowie nach Mannern und Frauen. Um die Teilnahme am LZA-Programm - im
statistischen Sinn, nicht als reale Ursache - zu "erklaren", werden lineare Wahrscheinlichkeits-
modelle mit Hilfe des Kleinste-Quadrate-Schatzverfahrens geschatzt.3? Die Koeffizienten der
einzelnen Variablen sind als partielle Effekte auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit zu
interpretieren, das heil3t als Effekte der einzelnen Merkmale unter Konstanthaltung des Einflussses
der jeweils Ubrigen Variablen. Bei kategorialen Variablen gibt es immer eine Referenzkategorie, zu
der die jeweils anderen Kategorien ins Verhaltnis gesetzt werden (bei dichotomen Variablen ist
"null", also das Nichtvorhandensein eines Merkmals, die Referenzkategorie).

Tabelle 7.4 enthalt die Ergebnisse. Ein Lesebeispiel aus der ersten Zeile: Frauen im Alter von 38 bis
43 Jahren haben eine um 1,83 Prozentpunkte geringere Wahrscheinlichkeit, in der
Normalférderung des LZA-Programms geftrdert zu werden, als Frauen im Alter von bis zu 38
Jahren. Da die Entscheidung fir oder gegen Personen mit bestimmten Merkmalen von der
Jobcenter-Strategie oder -Ausrichtung abhangen kann, wurden die Standardfehler der
Regressionen auf Jobcenter-Ebene geclustert.>3

Tabelle 7.4:Schatzung der Teilnahmewahrscheinlichkeit anhand beobachtbarer Merkmale
fir Manner und Frauen in der Normal- und Intensivforderung

Frauen Manner
Normal- Intensiv- Normal- Intensiv-
forderung forderung forderung forderung

Altersgruppe: bis 38 (Referenz)

Altersgruppe: 38-43 Jahre -0,0183*** -0,0173 -0,0416***  -0,0687***
(0,0045) (0,0120) (0,0059) (0,0194)

Altersgruppe: 44-48 Jahre -0,0261*** -0,0210 -0,0506***  -0,0954***
(0,0050) (0,0153) (0,0066) (0,0196)

Altersgruppe: 49-54 Jahre -0,0224***  0,1778***  -0,0336***  -0,2416***
(0,0065) (0,0165) (0,0074) (0,0170)

Altersgruppe: Gber 54 Jahre -0,0641***  -0,2186***  -0,0873***  -0,2952%**
(0,0080) (0,0176) (0,0091) (0,0186)

Ausbildung: ohne abgeschlossene Ausbildung

(Referenz)

Ausbildung: schulische Ausbildung -0,0062 -0,0130 -0,0162* -0,0349*
(0,0059) (0,0161) (0,0074) (0,0160)

Ausbildung: betriebliche Ausbildung 0,0220*** 0,0440*** 0,0344*** 0,0516***
(0,0032) (0,0085) (0,0044) (0,0091)

Ausbildung: Hochschulstudium 0,0038 0,0176 0,0191* 0,0521*
(0,0067) (0,0188) (0,0084) (0,0240)

Familienstand: ledig (Referenz)

Familienstand: getrennt lebend -0,0046 -0,0057 -0,0099* -0,0034
(0,0038) (0,0085) (0,0044) (0,0098)

32 Auf die Darstellung der eigentlich bei dichotomen abhangigen Variablen notwendigen nicht-linearen Schatzmodelle
(probit oder logit) wird aufgrund der leichteren Interpretierbarkeit der OLS-Modelle verzichtet.

3 Statistisch gesprochen stellen Beobachtungen innerhalb eines Jobcenters keine voneinander unabhangigen
Beobachtungen dar, wenn beispielsweise in einem Jobcenter bewusst Personen mit Marktprofil in das LZA-Programm
einmunden sollen.
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Frauen Manner
Normal- Intensiv- Normal- Intensiv-
forderung férderung férderung férderung
Familienstand: zusammen lebend -0,0201%** -0,0212%* -0,0232%** -0,0410%**
(0,0044) (0,0105) (0,0061) (0,0143)
Staatsangehdorigkeit: nicht deutsch -0,0183*** -0,0225** -0,0411***  -0,0467***
(0,0034) (0,0082) (0,0052) (0,0107)
Bildung: kein Schulabschluss (Referenz)
Bildung: Hauptschulabschluss 0,0040 0,0648*** -0,0006 0,0808***
(0,0038) (0,0085) (0,0074) (0,0110)
Bildung: Mittlere Reife 0,0092* 0,0848%*** -0,0042 0,0805%**
(0,0046) (0,0128) (0,0080) (0,0144)
Bildung: Fachhochschulreife oder Abitur -0,0018 0,1108*** -0,0126 0,0926***
(0,0051) (0,0142) (0,0086) (0,0172)
Gesundheitliche Einschréankungen: ja -0,0139*%**  0,0880*** -0,0140** -0,0994***
(0,0031) (0,0089) (0,0044) (0,0081)
Schwerbehindertenstatus: ja -0,0130* -0,0423%** -0,0169* -0,0214+
(0,0057) (0,0095) (0,0068) (0,0128)
Profillage: integriert (Referenz)
Profillage: Marktprofil -0,0164 -0,0135 -0,0197 0,0224
(0,0142) (0,0470) (0,0129) (0,0518)
Profillage: Aktivierungsprofil -0,0162 0,0076 -0,0045 -0,0129
(0,0159) (0,0535) (0,0132) (0,0410)
Profillage: Forderprofil -0,0113 -0,0104 -0,0178* -0,0214
(0,0086) (0,0273) (0,0085) (0,0285)
Profillage: Entwicklungsprofil -0,0344*** -0,0443+ -0,0301%** -0,0581*
(0,0084) (0,0252) (0,0084) (0,0264)
Profillage: Stabilisierungsprofil -0,0603*** -0,0757** -0,0768***  -0,1107***
(0,0090) (0,0250) (0,0089) (0,0261)
Profillage: Unterstitzungsprofil -0,0535%** -0,0672** -0,0694***  _0,0926***
(0,0086) (0,0252) (0,0085) (0,0262)
Profillage: keine Angabe -0,0256* -0,0229 -0,0168 -0,0293
(0,0129) (0,0375) (0,0164) (0,0376)
BG-Typ: Single ohne Kinder (Referenz)
BG-Typ: Single mit Kindern 0,0105 0,0251 0,0148 0,0929+
(0,0091) (0,0218) (0,0247) (0,0488)
BG-Typ: Paar ohne Kinder 0,0051 0,0040 0,0125+ 0,0250+
(0,0048) (0,0106) (0,0064) (0,0132)
BG-Typ: Paar mit Kindern 0,0075 0,0127 0,0097 0,0517
(0,0076) (0,0194) (0,0187) (0,0423)
Aktuelle Anzahl der Kinder im Haushalt: keine
(Referenz)
Aktuelle Anzahl der Kinder im Haushalt: 1 -0,0003 0,0099 0,0267 0,0043
(0,0076) (0,0182) (0,0169) (0,0418)
Aktuelle Anzahl der Kinder im Haushalt: 2 -0,0093 -0,0028 0,0109 -0,0035
(0,0070) (0,0174) (0,0171) (0,0417)
Aktuelle Anzahl der Kinder im Haushalt: 3 -0,0065 -0,0172 0,0195 -0,0412
(0,0076) (0,0179) (0,0172) (0,0412)
rAnk(;crl:relle Anzahl der Kinder im Haushalt: 4 oder 10,0007 10,0016 0,0017 0,0172
(0,0087) (0,0190) (0,0199) (0,0510)
Kind unter 3 Jahren im Haushalt -0,0700***  -0,1693*** -0,0056 -0,0637*
(0,0060) (0,0149) (0,0073) (0,0253)
Kind unter 6 Jahren im Haushalt -0,0176***  -0,1247*** 0,0046 -0,0402+
(0,0042) (0,0138) (0,0070) (0,0212)
Kind unter 10 Jahren im Haushalt 0,0156*** 0,0701%** -0,0005 -0,0180
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Frauen Manner
Normal- Intensiv- Normal- Intensiv-
forderung férderung férderung férderung
(0,0038) (0,0132) (0,0068) (0,0168)
Kind unter 15 Jahren im Haushalt -0,0025 -0,0119 0,0089 -0,0065
(0,0033) (0,0092) (0,0072) (0,0189)
Alleinerziehend: ja 0,0026 -0,0107 0,0055 -0,0507
(0,0056) (0,0124) (0,0163) (0,0315)
Letzte Beschéaftigung: Kiindigung durch AG/AN
(Referenz)
Letzte Beschaftigung: Auslaufen Befristung -0,0115+ -0,0226 -0,0067 0,0167
(0,0064) (0,0181) (0,0076) (0,0170)
Letzte Beschaftigung: nicht bekannt/keine 0,0039 -0,0076 0,0007 0,0046
Angabe
(0,0051) (0,0137) (0,0059) (0,0120)
Letzter Beruf: Gastronomie und Reinigung
(Referenz)
Letzter Beruf: Landwirtschaft 0,0136 0,0056 0,0405** 0,0684**
(0,0137) (0,0250) (0,0122) (0,0231)
Letzter Beruf: Fertigungsberuf 0,0216*** 0,0084 0,0196* 0,0412**
(0,0056) (0,0127) (0,0075) (0,0155)
Letzter Beruf: Bauberuf 0,0053 -0,0157 0,0070 0,0270+
(0,0091) (0,0188) (0,0075) (0,0152)
Letzter Beruf: Kaufleute 0,0183** 0,0201 0,0381*** 0,0744***
(0,0055) (0,0126) (0,0076) (0,0157)
Letzter Beruf: Logistik -0,0028 0,0028 0,0043 0,0102
(0,0066) (0,0155) (0,0080) (0,0148)
Letzter Beruf: Gesundheit und Pflege -0,0072 -0,0018 -0,0118 0,0228
(0,0060) (0,0187) (0,0106) (0,0225)
Letzter Beruf: Keine Angabe -0,0614***  -0,0996***  -0,1092***  -0,1468***
(0,0067) (0,0119) (0,0111) (0,0180)
jSaanktlonen in den letzten zwei Jahren erhalten: 10,0061 10,0280%* 10,0052 10,0142
(0,0046) (0,0105) (0,0046) (0,0112)
Erwerbsbiografie: Monate sv-beschaftigt -0,0005***  -0,0022***  -0,0007***  -0,0031***
(0,0001) (0,0003) (0,0001) (0,0004)
Erwerbsbiografie: Monate in Ausbildung 0,0039*** 0,0063** 0,0065*** 0,0090***
(0,0006) (0,0021) (0,0007) (0,0020)
Erwerbsbiografie: Monate geringfligig beschéaftigt -0,0003*** -0,0004** -0,0005*** -0,0005**
(0,0001) (0,0001) (0,0001) (0,0002)
Erwerbsbiografie: Monate in ALG | 0,0012%** 0,0025** 0,0006 0,0037***
(0,0003) (0,0009) (0,0003) (0,0010)
Erwerbsbiografie: Monate arbeitslos 0,0000 -0,0010%** 0,0001 -0,0018***
(0,0001) (0,0003) (0,0002) (0,0004)
Erwerbsbiografie: Monate arbeitsunfahig -0,0022***  -0,0029***  -0,0054***  -0,0048***
(0,0004) (0,0007) (0,0006) (0,0012)
Erwerbsbiografie: Monate nicht arbeitslos 0,0000 0,0012*** 0,0005* 0,0025***
(0,0001) (0,0003) (0,0002) (0,0005)
Erwerbsbiografie: Monate nicht arbeitssuchend -0,0007***  -0,0015***  -0,0012***  -0,0027***
(0,0001) (0,0003) (0,0002) (0,0005)
f;\c/g::;sblografle. Monate in Leistungsbezug 10,0000 10,0004 10,0006%** 10,0006
(0,0001) (0,0003) (0,0002) (0,0004)
Erwer?st')lograﬁ?: Monate in Malnahmen zur 0,0027+** 0,0020* 0,0025*** 0,0019*
Beschaftigungsforderung
(0,0004) (0,0010) (0,0003) (0,0009)
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Frauen Manner
Normal- Intensiv- Normal- Intensiv-
forderung férderung férderung férderung

Erwerbsbiografie: Monate in MaRnahmen der

N 0,0023** -0,0007 0,0036* 0,0009
freien Forderung
(0,0009) (0,0015) (0,0016) (0,0029)
Erwerbsblografle:iMonate in Maknahmen der 0,0026%**  -0,0047***  -0,0042%**  -0,0066***
Aus- und Weiterbildung
(0,0003) (0,0010) (0,0003) (0,0011)

ErV\{e.rbsblografle: Monate in MalRnahmen in 0,0042%** 0,0013+ 0,0048%** 0,0004
TrainingsmaBnahmen

(0,0006) (0,0007) (0,0006) (0,0007)
Erwerbsbiografie: Monate in 0,0009*** -0,0011** 0,0014%** -0,0018***

beschaftigungsschaffenden MaRnahmen

(0,0003) (0,0004) (0,0003) (0,0004)
Erwerbs'blografle: Monate in MaRnahmen fir 0,0009** 10,0002 0,0009* 10,0003
Jugendliche

(0,0003) (0,0005) (0,0004) (0,0008)
Anzahl an Beobachtungen 51.859 10.891 54.211 12.373
Anzahl an Jobcentern (Cluster) 187 186 186 185
R? 0,06 0,18 0,07 0,18

Standardfehler auf Jobcenter-Ebene geclustert in Klammern; + p<0.10, * p<0.05, ** p<0.01, *** p<0.001.

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der |IEB-Prozessdaten.

Verwendet man - statt geschlechtergetrennter Stichproben, wie hier - alle Teilnehmenden und
nichtteilnehmenden Férderfahigen, so zeigt sich, dass Frauen eine signifikant geringere
Teilnahmewahrscheinlichkeit aufweisen. Dies gilt auch, nachdem alle anderen im Weiteren naher
beschriebenen Variablen kontrolliert werden. Dass mehr Manner in das Programm eingehen, wie
bereits oben anhand Tabelle 7.1 beschrieben, kann also nicht, oder zumindest nicht vollstandig,
dadurch erklart werden, dass Manner tendenziell eine bessere Bildung, Erwerbsbiografie oder
soziale Lage aufweisen. Stattdessen muss es eine alternative Erklarung geben. Welche das sein
kann, ob Arbeitgeber (oder Integrationsfachkrafte bzw. BAK) Frauen benachteiligen, oder ob
Frauen von sich aus ein geringeres Interesse haben, am LZA-Programm teilzunehmen, ist diesen
Ergebnissen nicht zu entnehmen.

Die Ergebnisse zeigen generell, dass Merkmale, die auf eine groRere Integrationsnahe hindeuten,
einen positiven Effekt auf den Zugang in die Forderung haben. Beispielsweise hat eine
abgeschlossene Berufsausbildung einen positiven Effekt auf die Teilnahme am LZA-Programm,
auch wenn andere Merkmale wie zum Beispiel der hochste Schulabschluss bertcksichtigt werden.

Fur das LZA-Programm werden eher jingere Personen ausgewahlt, bzw. jingere Personen haben
bessere Moglichkeiten oder einen groReren Anreiz, ein gefordertes Beschaftigungsverhaltnis
aufzunehmen. Fur eine genauere Altersbetrachtung wurden funf Kategorien gebildet, die jeweils
ein Funftel der Teilnehmenden oder nichtteilnehmenden Foérderfahigen umfassen. Insbesondere
fur Personen Uber 49 Jahre ist die Wahrscheinlichkeit, in die Intensivférderung zu gelangen, im
Vergleich zur Referenzkategorie der unter 39-Jahrigen stark reduziert. Bei Frauen spielt das Alter
bis 49 Jahre keine Rolle, wenn es darum geht, fur die Intensivférderung ausgewahlt zu werden. Bei
der Normalférderung sinkt die Wahrscheinlichkeit ab 54 Jahren noch einmal stérker ab. Dies
kdonnte z.B. auf Vorurteile der Arbeitgeber gegenuber alteren Personen zurlckzufihren sein.

123



Evaluation des ESF-Bundesprogramms zur Eingliederung langzeitarbeitsloser Leistungsberechtigter nach
dem SGB Il auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt - Zwischenbericht 2018

Méoglicherweise ist es fur diese Personen auch schwerer, neue berufliche Herausforderungen
einzugehen. Dieser Befund reiht sich ein eine Reihe von Belegen zur Altersdiskriminierung (Brussig
etal. 2014.

Ein zentrales Auswahlkriterium fir das LZA-Programm ist offenbar die Ausbildung. Personen mit
abgeschlossener betrieblicher Ausbildung werden bevorzugt Programmteilnehmende. Eine
schulische Ausbildung oder ein Hochschulstudium erhéhen dagegen die Teilnahme-
wahrscheinlichkeit im Vergleich zu Personen ohne abgeschlossene Ausbildung fir Frauen nicht;
Manner mit Hochschulstudium gelangen leicht haufiger in die Forderung, Manner mit schulischer
Ausbildung eher seltener.

Beim Familienstand hatten sich in der deskriptiven Auswertung diverse Unterschiede zwischen
Mannern und Frauen gezeigt. Nicht alle stehen in einem systematischen Zusammenhang mit der
Programmteilnahme. Im LZA-Programm befinden sich eher ledige Personen oder Personen, die
nicht mit ihrem Partner oder ihrer Partnerin zusammen leben. Dies scheint unabhangig vom
Geschlecht zu sein. Unter den Frauen werden also die wenigen Ledigen genauso bevorzugt wie
unter Mannern die vielen Ledigen (jeweils gegenlUber Personen in anderem Familienstand). Die
Grunde hierfur sind aus den bisherigen Analysen nicht feststellbar, zumal andere, nachvoll-
ziehbarere Grunde wie Kinder im Haushalt, auch als Kontrollvariablen enthalten sind. Wie sich
gleich zeigen wird, verbirgt sich dahinter jedoch nicht, wie vermutet werden kénnte, eine mehr
oder minder explizite Jobcenter-Strategie, nach Moglichkeit Single-BGen mit diesem Programm zu
fordern, weil fr diese daruiber in der Regel eine Beendigung des Hilfebezugs erreicht werden kann.

Die Ergebnise fur die Staatsangehdrigkeit sind eindeutig: Eine deutsche Staatsangehorigkeit erhéht
die Teilnahmewahrscheinlichkeit. Dies stellt jedoch erneut keine Besonderheit dieses Programms
dar (vgl. Fuchs 2013). Fir Manner ist dieser Effekt noch starker ausgepragt als fur Frauen, und das,
obwohl in den deskriptiven Analysen herausgefunden wurde, dass insbesondere viele Frauen
unter den Teilnahmeberechtigten keine Deutsche sind. Ob hierbei die Integrationsfachkrafte oder
BAK lieber Deutsche auswahlen, Arbeitgeber lieber Deutsche einstellen oder ob Deutsche selbst
eine grofRere Motivation haben, am Programm teilzunehmen, 13sst sich jedoch nicht feststellen

Fur die Auswahl in die Normalférderung spielt der formale Bildungsabschluss keine grof3e Rolle.
Bei der Intensivforderung haben Personen mit einem Bildungsabschluss eine etwas hdhere
Chance, am LZA-Programm teilzunehmen. Dies gilt weitgehend unabhangig vom Grad der Bildung,
wobei Personenen mit Abitur gegentber Personen mit Hauptschulabschluss oder mittlerer Reife
tendenziell noch gréRere Chancen haben. Damit zeigt sich, dass die betriebliche Ausbildung und
Erfahrung wichtiger fir die Teilnahme sind als der formale Bildungsabschluss. Es ist jedoch nicht
auszuschlieBen, dass dieses Ergebnis durch das doch relativ hohe Alter der Teilnehmenden
hervorgerufen wird. Die formale Bildungskarriere ist fur viele der Teilnehmenden schon lange
beendet, so dass dieses Merkmal im Zeitverlauf weniger relevant und die Erwerbsbiografie seit
dem Verlassen des Bildungssystems relevanter wird.

Dadurch lassen sich vielleicht auch die starken Effekte flUr gesundheitliche Einschrankungen
erklaren. Schwerbehinderte sehen sich grundsatzlich einer schwierigen Situation am Arbeitsmarkt
gegenuber (Bloemen et al 2011, Deuchert und Kauer 2017). Dies scheint sich im Programm zu
reproduzieren. Denn gesundheitliche Einschrankungen oder ein Schwerbehindertenstatus
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vermindern die Teilnahmewahrscheinlichkeit. Der Effekt ist fur die Intensivférderung starker
ausgepragt als fur die Normalférderung. Fir die Auswahl in das LZA-Programm ist es anscheinend
wichtig, dass die Teilnehmenden keine gesundheitlichen Probleme haben, um fir die doch relativ
arbeitsmarktnahen Stellen in Betracht zu kommen. Integrationsfachkrafte oder BAK kénnten dies
antizipieren und die entsprechenden Personen gar nicht erst vorschlagen bzw. auswahlen.

Auch wenn im empirischen Schatzmodell alle beobachtbaren Vermittlungshemmnisse wie z.B. der
gesundheitliche Zustand berucksichtigt werden, geht von der durch die Integrationsfachkraft
eingeschatzten Profillage der Arbeitssuchenden auch ein signifikanter eigenstandiger Effekt auf
die Teilnahmewahrscheinlichkeit am LZA-Programm aus: Personen mit Entwicklungs-,
Stabilisierungs- und Unterstutzungsprofil werden seltener fur das LZA-Programm ausgewahlt.

Die Haushaltssituation spielt eine geringere Rolle fur die Teilnahme am LZA-Programm, als die
deskriptive Analyse vermuten lie3. So ist es fur die Teilnahme nicht relevant, ob man als Single
oder Paar, ob mit oder ohne Kinder in einer Bedarfsgemeinschaft wohnt. Die Anzahl der Kinder
spielt zunachst auch keine signifikante Rolle aul3er fur Frauen mit jungen Kindern. Sind die Kinder
im Haushalt noch sehr klein (unter 3 oder unter 6 Jahren), so nehmen Frauen seltener am LZA-
Programm teil; sind die Kinder im Haushalt zwischen zehn und 15 Jahren, so dreht sich dies um:
Diese Frauen nehmen dann haufiger am LZA-Programm teil. Hierbei ist es unerheblich, ob es sich
um Alleinerziehende handelt oder nicht. Wahrend also bei Mannern der Haushaltkontext
weitgehend unerheblich ist - obwohl ledige Manner eher bevorzugt ins LZA-Programm kommen
(s.0.) -, gibt es bei den Frauen systematische Zusammenhange. Frauen mit jungen Kindern sind
seltener beteiligt, Frauen mit dlteren Kindern haufiger. Ihnen soll méglicherweise wieder gezielt zu
einer Beteiligung am Erwerbsleben verholfen werden, oder sie méchten sich selbst wieder im
Erwerbsleben sehen und versuchen Uber das LZA-Programm dies zu erreichen. Wichtig ist dabei
festzustellen, dass die Effekte sich nicht an der Altersgrenze von drei Jahren bei Kindern im
Haushalt unterscheiden, bei der sich die Arbeitssuche offiziell einschrankt. Auch Frauen mit drei
bis sechs Jahre alten Kindern nehmen weniger haufig am LZA-Programm teil.

Uber die letzte Beschaftigung ist in den BA-Prozessdaten, und insbesondere bei den
Teilnehmenden und nichtteilnehmenden Forderfahigen, wenig bekannt. Teilweise liegt das auch
daran, dass fur viele Personen der Stichproben die letzte Beschaftigung lange zurlckliegt.?* Damit
reduziert sich auch der Einfluss, den die letzte Tatigkeit auf die zuklnftigen Integrationschancen
oder die Teilnahmewahrscheinlichkeit am LZA-Programm hat. Fur die Auswahl der Teilnehmenden
scheint es unter BerUcksichtigung der weiteren Variablen keine Rolle gespielt zu haben, ob die
letzte Beschaftigung gekindigt wurde oder ob sie befristet war und ausgelaufen ist. Wenn dieser
Prozess lange her ist, wird er ggf. von den Arbeitgebern auch nicht mehr als wichtiges Signal
wahrgenommen oder von den betroffenen Personen als relevanter Einschnittim Leben betrachtet.

34 Beispielsweise wird der Arbeitsumfang in den IEB seit 2012 systematisch als Teil- oder Vollzeit erfasst. Jedoch haben tber
40% der Personen keine Beschaftigung seit diesem Zeitpunkt gehabt, so dass diese Eigenschaft nicht beobachtet werden
kann.
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Ein weiterer Indikator, der fur die Integrationsfachkrafte bei der Vermittlung eine Rolle spielen
kdonnte, ist die Erfassung von Sanktionen. Ob Personen innerhalb der letzten zwei Jahre
sanktioniert wurden, hat jedoch keinen Einfluss auf die Teilnahmewahrscheinlichkeit, auBer bei
Frauen, dort reduziert sich die Wahrscheinlichkeit, in die Intensivférderung einzugehen, etwas. Die
Arbeitgeber durften Uber eventuelle Sanktionierungen nicht zuletzt aus Datenschutzgrinden in
der Regel nichts erfahren. Wenn, dann kénnte eine erlebte Sanktionierung - wie bei den Frauen in
Intensivférderung andeutungsweise sichtbar wird - eine eher demotivierende Wirkung entfalten
(vgl. Apel/Engels 2013). Relevant kénnte dieses Charakteristikum am ehesten fur die
Integrationsfachkrafte bzw. BAK sein, die entscheiden, welche Personen sie einem Arbeitgeber flr
die Teilnahme am LZA-Programm anbieten. Aber diese potenziellen Signale spielen kaum eine
Rolle fur die Teilnahme.

Beim letzten Beruf scheint es jedoch einen groRen Unterschied zu machen, ob dieser zunachst
Uberhaupt beobachtbar ist. Wenn dies nicht der Fall ist, gehen Personen sehr viel seltener in das
LZA-Programm ein. Ein nicht beobachtbarer Beruf bedeutet, dass die Person schon sehr lange
keine sozialversicherungspflichtige Tatigkeit mehr hatte oder dass diese keinem gelernten Beruf
zugeordnet werden konnte. Diese Personen stellen also eine Negativauswahl dar, was ihre
Berufserfahrung betrifft. Wenn ein Beruf beobachtbar ist, gibt es kleinere Unterschiede in der
Teilnahmewahrscheinlichkeit. So scheinen Kaufleute sowie Manner mit Fertigungsberufen und
landwirtschaftlichen Berufen, jedoch auch Frauen mit Fertigungsberufen in der Normalférderung
tendenziell héhere Teilnahmewahrscheinlichkeiten zu haben. Systematische Unterschiede
zwischen Mannern und Frauen, wie sie die deskriptive Analyse erwarten lieRen, lassen sich nicht
feststellen. Die geschlechterdifferenzierte Berufserfahrung erklart damit zumindest nicht die
héhere Beteiligung von Mannern am LZA-Programm.

Neben den Informationen zum letzten Beruf ist ein Blick auf die Erwerbsbiografie der letzten Jahre
in der wissenschaftlichen Literatur als wichtiger Faktor fUr die Arbeitsmarktchancen von
Arbeitslosen dientifiziert worden (s. u. a. Lechner/Wunsch 2013). Bei der Beschaftigungshistorik in
den IEB kann man zwischen sozialversicherungspflichtiger Tatigkeit, Ausbildung und geringflgiger
Beschaftigung unterscheiden. Nach den Ergebnissen der Regressionsanalysen verringern
sozialversicherungspflichtige oder geringfigige Tatigkeiten die Chance, ins LZA-Programm
aufgenommen zu werden. Dies gilt besonders fur die Intensivférderung. Das negative Vorzeichen
lauft der Erwartung zuwider, dass vorangegangene Arbeitserfahrung die Integration erleichtert,
und stellt sich gegen die Tendenz, dass Eigenschaften, die eine Integration begunstigen, die
Teilnahme am LZA-Programm erh6hen. Die Forderkriterien der Richtlinie des Programms kénnen
dabei keine direkte Rolle spielen, da die Untersuchung bereits auf Forderfahige eingegrenzt ist.
Denkbar ist jedoch, dass bei der Auswahl der Teilnehmenden Personen mit umfangreicher
Beschaftigungserfahrung nicht berticksichtigt werden, um sicherzustellen, dass die Forderkriterien
erfullt werden. Dies ware allerdings kontraproduktiv, da diese Personen formal férderfahig und
bezlglich ihrer Erwerbshistorie eher marktnah sind. Denkbar ware hier auch, dass der negative
Zusammenhang auf nicht beobachtbare Merkmale der tatsachlich Geforderten verweist, die in den
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Daten nicht direkt beobachtbar sind, sich aber in einer arbeitsmarktfernen Erwerbsbiographie
niederschlagen.3?

Bezlglich des Arbeitssuchendenstatus zeigt sich deutlich, dass Personen, die ldngere Zeit als
arbeitsunfahig klassifiziert wurden, eine geringere Teilnahmewahrscheinlichkeit aufweisen. Dies
deckt sich im Gegensatz zu den deskriptiven Ergebnissen mit den Effekten fur die gesundheitlichen
Einschrankungen. Langere Arbeitsunfahigkeit kann als negatives Signal verstanden werden, wobei
dies insbesondere fur die Integrationsfachkrafte und BAK beobachtbar ist. Daher kénnte man
argumentieren, das diese Personen, die aufgrund von Arbeitsunfahigkeit langere Zeit nicht auf
Arbeitssuche sein kénnen, weniger haufig fur das LZA-Programm vorschlagen. Womodglich
antizipieren die Integrationsfachkrafte und BAK hier schon gesundheitliche Probleme als mégliche
zukinftige Grinde fur (spatere) Abbriche. Ebenso ist der Status als nicht arbeitssuchend,
beispielsweise bei Personen in Malinahmen oder sonstigen Unterbrechungen, ein negativer
Erklarungsfaktor. Dies steht im Einklang mit der Interpretation, dass die Integrationsfachkrafte
oder BAK lieber Personen auswahlen, die langer tatsachlich arbeitssuchend sind. In die
Intensivforderung gehen zudem haufiger Personen ein, die langere Zeit nicht arbeitslos eingestuft
waren, also beispielsweise in MalBnahmen waren oder dem Arbeitsmarkt aufgrund anderer
Umstande nicht zur Verfugung standen.

Uber die durchschnittliche Dauer der Teilnahmen an arbeitsmarktpolitischen MaRnahmen ist
schon bei den deskriptiven Analysen ndher eingegangen worden. Teilnehmende schienen dort
eher durch langere MaBnahmenteilnahmen charakterisiert zu sein, insbesondere durch langere
Episoden in beschaftigungsschaffenden Malinahmen. Die Effekte von MalRnahmenteilnahmen
sollen nun jedoch differenzierter dargestellt werden. Fir die multivariaten Analysen der
Bedeutung arbeitsmarktpolitischer MalBnahmen fur die Zuweisung ins Programm wurden die
unterschiedlichen FérdermafRnahmen der Jobcenter in sechs Kategorien eingeteilt. Allen Personen
gemeinsam ist, dass eine langere Dauer in MalBnahmen zur Beschaftigungsférderung auch die
Teilnahme am LZA-Programm erhoht. Diese Malinahmen, wie beispielsweise der
Eingliederungszuschuss (EGZ), sind dem LZA-Programm ahnlich. Es erscheint plausibel, dass
frihere Teilnahmen an solchen Programmen auch die Teilnahme am LZA-Programm begunstigen.
Insbesondere kdnnte es sein, dass die BAK eben diese Gruppe als pradestiniert fur eine solche
Forderung ansehen und sie daher erneut einem gefdrderten Beschaftigungsverhaltnis zuweisen.
Jedoch muss man auf der anderen Seite konstatieren, dass diese friheren Teilnahmen ja
offensichtlich nicht erfolgreich waren. Sonst hatten die Personen nicht in das LZA-Programm
eingehen kénnen, bei dem ja eine lange Arbeitslosigkeitsdauer Voraussetzung war.

Im Gegensatz dazu fihren vermehrte Malinahmen der Aus- und Weiterbildung eher zu geringeren
Chancen, am LZA-Programm teilzunehmen. Fur die Teilnahme in der Normalférderung werden
zudem eher Personen ausgewahlt, die langer in MaBnahmen im Allgemeinen waren. Dies gilt fur
Aktivierungs- und Trainingsmalinahmen, Malinahmen der freien Foérderung, beschaftigungs-

35 Jber die Wichtigkeit von sonst unbeobachtbaren Merkmalen, siehe Caliendo et al (2017).
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schaffende Malinahmen sowie MalBhahmen fur Jugendliche. Fur die Teilnahme an der Intensiv-
forderung hat die Mallnahmenteilnahme keine positiven Effekte, im Gegenteil: Personen, die
langere Zeit in beschaftigungsschaffenden MalBnahmen waren, gehen seltener in die
Intensivforderung des LZA-Programms Uber.

7.2.3 Zwischenfazit

Der einfache Vergleich von Teilnehmenden und nichtteilnehmenden Foérderfdhigen am LZA-
Programm zeigt, dass Teilnehmende Ofter eine Berufsausbildung haben, bessere Arbeitsmarkt-
profillagen aufweisen und weniger oft von gesundheitlichen Einschrankungen betroffen sind als
forderfahige Nichtteilnehmende. Interessant sind auch die unterschiedlichen sozialen Kontexte
der Personen. So sind Manner, die am LZA-Programm teilnehmen oder teilnehmen kénnen, oft
ledig und ohne Kinder, die im selben Haushalt leben, dafir haben sie eher gesundheitliche
Einschrankungen. Dagegen sind Frauen sehr viel haufiger Alleinerziehende mit Kindern und
verfugen Uber sehr wenig Berufserfahrung innerhalb der letzten Jahre. Auffallende Unterschiede
zwischen Teilnehmenden der Normal- und der Intensivférderung ergeben sich weniger in den
sozio-demografischen Merkmalen als in den festgestellten Profillagen und in der Erwerbsbiografie.
Teilnehmende und Férderfahige der Intensivférderung sind fast durchgehend Leistungsbezieher
bzw. Leistungsbezieherinnen und haben schon eine Vielzahl an arbeitsmarktpolitischen
Malnahmen durchlaufen.

Die multivariaten Ergebnisse zeigen, dass fur das LZA-Programm eher jingere Personen mit
abgeschlossener  Berufsausbildung ausgewahlt wurden, die keine gesundheitlichen
Einschrankungen haben, ledig sind, die deutsche Staatsangehdrigkeit besitzen und keine allzu
schlechte Profillage aufweisen. Flr Frauen senkt es die Teilnahmewahwscheinlichkeit, wenn diese
kleine Kinder im Alter bis zu sechs Jahren haben, die im selben Haushalt wohnen. In die
Normalférderung gehen aulRerdem eher Personen Uber, die schon viele andere MalRnahmen
durchlaufen haben. In die Intensivférderung gelangen dagegen eher Personen mit guter formaler
Bildung. Entgegen der Schlussfolgerungen der deskriptiven Analysen spielt die Haushaltssituation
nur bei Frauen mit kleinen Kindern eine Rolle.

Zusammenfassend lasst sich aus einer Auswertung der BA-Prozessdaten folgern, dass
Teilnehmende im LZA-Programm im Vergleich zu nichtteilnehmenden, aber forderberechtigten
Personen aus denselben Jobcentern eher Merkmale aufweisen, die flr eine Integration gunstig
sind. Ob dadurch das Ziel, unter den Forderfahigen diejenigen Personen in geftrderte
Beschaftigung zu integrieren, die sonst keine Chance auf dem Arbeitsmarkt hatten, aber motiviert
sind, erreicht wurden, ist nicht eindeutig zu beantworten. Die Gruppe der nicht teilnehmenden
Forderfahigen weist insgesamt fUr eine Integration relativ unguinstige Eigenschaften auf, was sich
beispielsweise an der Verbreitung von Langzeitleistungsbezug zeigt. Innerhalb dieser Gruppe sind
die Teilnehmenden anhand beobachtbarer Merkmale stark positiv selegiert, beispielhaft seien hier
die abgeschlossene Berufsausbildung oder die Profillage genannt. Einige dieser Personen waren
daher vermutlich auch ohne das LZA-Programm in Beschaftigung integriert worden. Um jedoch
eine Refokussierung des Programms auf einen weniger integrationsnahen Teilnehmendenkreis zu
empfehlen, fehlt derzeit noch die Grundlage. Erst die Wirkungsanalyse, in der auch maogliche
Mitnahmeeffekte untersucht werden, wird hier Klarheit schaffen kénnen.
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7.3 Struktur und Merkmale der Betriebe und Tatigkeiten

Wichtige Faktoren fur den Erfolg eines beschaftigungschaffenden Prorgramms wie das LZA-
Programm sind zum einen, welche Arbeitgeber sich am Programm beteiligen und zum anderen,
welche Tatigkeiten im Rahmen einer geférderten Beschaftigung ausgelbt werden. Denn die
Tatigkeiten bestimmen Arbeitsbelastung und Arbeitszufriedenheit und damit die potenzielle
Nachhaltigkeit einer Beschaftigung.

Anders als im Fall der forderfahigen eLB gibt es hinsichtlich der Art der Betriebe, die einen
Arbeitsvertrag mit Geftérderten schlieBen kénnen, keine Vorgaben im Rahmen des LZA-
Programms. Die letztliche Zusammensetzung der teilnehmenden Betriebe wird daher zum einen
von der Akquisitionsstrategie und dem Akquisitionserfolg der Betriebsakquisiteure bestimmt, zum
anderen aber auch maligeblich von der regionalen Branchen- und Betriebsstruktur, von der
jeweiligen Angebots- und Nachfragerelation auf dem lokalen Arbeitsmarkt und last but not least
von der Motivation der Arbeitgeber selbst. Hinzu kommt, dass Langzeitarbeitslosen haufig ein
Stigma anhaftet, das zu deren Benachteiligung im Rahmen betrieblicher Einstellungsverfahren
fuhrt. Vor diesem Hintergrund ware es daher ein besonderer Erfolg, wenn durch das Programm
neue Arbeitgeber fir diesen Personenkreis aufgeschlossen wirden. Insbesondere interessiert
hierbei, inwiefern es gelungen ist, Geférderte in privatwirtschaftliche Betriebe zu vermitteln, und
insbesondere in solche Betriebe, die bislang tber keine oder nur tber wenig Vorerfahrung mit der
Beschaftigung von arbeitsmarktfernen Personen verfiigen.

Tabelle 7.5: Beteiligte Arbeitgeber nach Rechtsform

Angaben in % (ohne fehlende Angaben)*
Privatwirtschaftliche Unternehmen 71
Offentliche Unternehmen 12
Vereine und Genossenschaften 17
insgesamt 100

*Basis: n=1.801. 72 (= 4 %) Betriebe haben zur Rechtsform keine Angaben gemacht.
Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Tabelle 7.5 zeigt, dass unter den insgesamt 1.873 befragten, am Programm beiteiligten
Arbeitgebern privatwirtschaftliche Betrieben tatsachlich eine sehr grolRe Bedeutung haben (71 %),
wahrend Vereine und Genossenschaften (17 %) sowie 6ffentliche Unternehmen (12 %) deutlich in
der Minderheit sind.

Ein Faktor, der Einfluss darauf haben durfte, ob und wieviele SGB-ll-Leistungsbeziehende im
Rahmen des LZA-Programms eingestellt werden, sind die (Vor-)Erfahrungen der Arbeitgeber mit
Personen aus dieser Zielgruppe. Als Indikator daftir dient die Anzahl der Beschaftigten im Rahmen
von arbeitsmarktpolitischen MaRnahmen (AGH, Trainingsmal3nahmen, etc.) unter der aktuellen
Belegschaft. Danach beschaftigten fast acht von zehn der antwortenden Arbeitgeber bereits
geforderte Arbeitskrafte, nur bei 22 Prozent war dies gemal der getatigten Angaben nicht der Fall.
Bei Uber der Halfte jener Arbeitgeber, die Beschaftigte in Mallnahmen hatten, handelte es sich
dabei nur um jeweils ein bis zwei Personen (Tabelle 7.6). Allerdings muss bei diesen Werten
beachtet werden, dass 1.357 Betriebe, das sind 28 Prozent der befragten Betriebe, hierzu keine
Angaben hierzu gemacht haben. Zudem kdnnten Arbeitgeber bei der Frage nach der Anzahl der
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bei ihnen aktuell Beschaftigen in arbeitmarktpolitischen MalBnahmen falschlicherweise auch die
bei ihnen im Rahmen des LZA-Programms eingestellten Arbeitskrafte mitgezahlt haben.

Tabelle 7.6: Beteiligte Arbeitgeber nach Beschaftigten in MaBnahmen

Beschaftigte in MaBnahmen (Anzahl) Angaben in %
Keine 22

1-2 52

3-29 18

30 und mehr 8
insgesamt 100

Prozentwerte bezogen auf gultige Angaben. Diese liegen nur fur 1.357 von 1.873 befragten Betrieben vor.

Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

In diesem Zusamenhang zeigt sich auch, dass erwartungsgemal die 6ffentlichen Arbeitgeber und
insbesondere die Vereine und Genossenschaften gegeniber den privatwirtschaftlichen
Arbeitgebern einen Erfahrungsvorsprung haben: Wahrend nur etwa 14 Prozent der 6ffentlichen
Arbeitgeber bzw. zehn Prozent der Vereine und Genossenschaften keine Beschaftigten in
MalBnahmen hatten, machte dieser Anteil bei den privatwirtschaftlichten Arbeitgebern mehr als
ein Viertel aus (27 %). Zudem lagen die Anteile der Betriebe, die mehr als drei Personen in
MalRnahmen beschaftigten, unter den &ffentlichen Arbeitgebern (31 %) sowie unter den Vereinen
und Genossenschaften (37 %) um ein Mehrfaches héher als im privatwirtschaftlichen Bereich (6 %)

(Tabelle 7.7).

Tabelle 7.7:Beschéaftigung im Rahmen von FérdermaBnahmen nach Rechtsform

Beschéftigte in MaRnahmen Privatwirtschaftliche Offentliche Arbeitge- Vereine und Genos-
(Anzahl) Arbeitgeber in % berin % senschaften in %
Keine 27 14 10

1-2 57 48 37

3-29 10 31 37

30 und mehr 6 7 16
insgesamt 100 100 100

Prozentwerte bezogen auf glltige Angaben. Diese liegen nur flr 1.357 von 1.873 befragten Betrieben vor.

Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Als ein sicherlich positives zu bewertendes Resultat ist zu vermerken, dass 32 Prozent der
befragten Arbeitgeber angaben, durch das LZA-Programm erstmals veranlasst worden zu sein,
Langzeitarbeitslose einzustellen (hier nicht dargestellt).>® Von den gut zwei Dritteln (rd. 68 %) jener
Arbeitgeber, die bereits Uber Erfahrungen mit der Beschaftigung von Langzeitarbeitslosen
verflgten, hatten nur 17 Prozent Langzeitarbeitslose zuvor regelmalig eingestellt, bei gut der
Halfte (51 %) war dies hingegen nur unregelmaRig der Fall.

DarUber hinaus zeigt sich, dass mit steigender Vorerfahrung auch der Anteil jener Arbeitgeber
steigt, die mehr Personen aus der Zielgruppe des LZA-Programms eingestellt haben: So

36 Die Frage hierzu lautete: Haben Sie auch in der Vergangenheit schon Langzeitarbeitslose eingestellt? Hinweis: Als
Langzeitarbeitlose gelten Personen, die ein Jahr oder langer arbeitslos waren.
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beschaftigten von den Arbeitgebern, die im Rahmen dieses Programms erstmals Langzeitarbeits-
lose eingestellt haben, nur etwa acht Prozent mehr als eine geférderte Arbeitskraft. Von den Arbeit-
gebern, die vorher bereits unregelmallig Langzeitarbeitslose eingestellt hatten, war dies bei 27
Prozent der Fall. Und von jenen, die davor schon regelmalRig Langzeitarbeitslose eingestellt hatten,
beschaftigten mehr als die Halfte (56 %) mehrere, 29 Prozent sogar vier und mehr geférderte
Arbeitskrafte (ohne Darstellung).

Dieses Ergebnis lasst vermuten, dass es ein Segment an Arbeitgebern gibt, das regelmaRig auf
Personen aus dieser Zielgruppe zurtickgreift, etwa weil sie als sozialer Trager oder ahnliche
Einrichtung dies ohnehin regelmaRig tun. Wie Tabelle 7.8 zeigt, trifft dies auf das LZA-Programm
zu. 20 Prozent der privatwirtschaftlichen Betriebe haben mehr als eine Person aus dem LZA-
Programm eingestellt, unter den 6ffentlichen Einrichtungen waren es 25 Prozent und unter den
Vereinen und Genossenschaften steigt dieser Anteil auf 43 Prozent.

Tabelle 7.8:Beschiftigte im Rahmen des LZA-Programms nach Rechtsform

Arbeitgeber Privatwirt- Offentliche Vereine und Ge-

insgesamt (%) schaftliche Einrichtungen nossenschaften
Betriebe (%) (%) (%)
eine Arbeitskraft 75 80 65 57
zwei Arbeitskrafte 12 11 13 18
drei und mehr Arbeitskrafte 13 9 22 25
insgesamt 100 100 100 100

Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Mit Blick auf das Kriterium Gemeinnutzigkeit®” wird deutlich, dass gemeinutzige Arbeitgeber Gber
mehr Vorerfahrungen mit der Beschaftigung von eher arbeitsmarktfernen Personen verfligen und
auch mehr Geférderte im Rahmen des LZA-Programms beschaftigen als nicht-gemeinutzige
Arbeitgeber.

Als Fazit lasst sich an dieser Stelle festhalten, dass eine Vorerfahrung mit der Beschaftigung
geforderter arbeitsmarktferner Personengruppen auch mit einer hdheren Bereitschaft zur
Einstellung von (mehr) Langzeitarbeitslosen im Rahmen des LZA-Programms einhergeht.

Die grolRe Bedeutung der kleinen und mittleren Betriebe als Nachfrager fir die Geférderten im
Rahmen des LZA-Programms wurde bereits in Kapitel 3 auf Grundlage der BA-Statistik dargestellt.
Die Online-Befragung der beteiligten Arbeitgeber ermdglicht es, zusatzlich die Betriebsgrofle der
einstellenden Betriebe nach ihren Vorerfahrungen mit der Beschaftigung zuvor langzeitarbeits-
loser Menschen zu differenzieren.

37Von den befragten Arbeitgebern waren nur 13 % gemeinnUtzig im Sinne des Steuerrechts, das Gros von 87
% hingegen nicht; 3 % machten hierzu keine Angaben (N=1.814).
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Tabelle 7.9: Arbeitgeber nach BetriebsgréBe und Vorerfahrung mit zuvor
langzeitarbeitslosen Arbeitskraften

BetriebsgrofRe (Anzahl Beschaftigte) Mit Vorerfahrung Ohne Vorerfahrung Gesamt
Kleinstbetriebe (<10) 22% 57% 32%
Kleine Betriebe (10-49) 34% 32% 34%
Mittlere Betriebe (50-249) 30% 7% 23%
Grole Betriebe (>249) 15% 4% 11%
Insgesamt 100% (68%) 100% (32%) 100%

*Basis: 1.801. 72 (= 4 %) Betriebe haben zur Rechtsform keine Angaben gemacht.
Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Gemall Tabelle 7.9 handelt es sich bei den an der ISG/IAW-Online-Befragung beteiligten
Arbeitgebern etwa zu zwei Dritteln um Klein- und Kleinstbetriebe. Ein Drittel sind Kleinstbetriebe
mit maximal neun Beschaftigten, beim anderen Drittel handelt es sich um Kleinbetriebe mit zehn
bis 49 Beschaftigten. Diesem Befund entspricht auch ein weiteres Ergebnis der Arbeitgeber-
befragung, namlich dass die Geschaftsfiihrung bei knapp drei Viertel der beteiligten privat-
wirtschaftlichen Betriebe ausschlieBlich in der Hand der Eigentimer/innen oder Mitglieder der
Eigentimerfamilien liegt. Damit wird nicht zuletzt die in den explorativen Fallstudien von den BAK
vielfach geaduBBerte Einschatzung bestatigt, dass inhabergefiihrte Betriebe eine sehr wichtige
Adresse fur die Akquise von geforderten Stellen flr langzeitarbeitslose Menschen sind, weil
Betriebsinhaber/innen eher dazu bereit seien, sich auf das ,Risiko", eine gefbrderte arbeits-
marktferne Person einzustellen, einzulassen, als dies in groReren Betrieben und bei Angestellten
mit Personalverantwortung der Fall ist.

Tabelle 7.10: Rangfolge ausgelbter Tatigkeiten (nach Haufigkeit)

Haufig Manchmal Nie
Reinigen, Abfall beseitigen, Recycling 41% 34% 26%
Transportieren, lagern, versenden 26% 28% 47%
Reparieren, Instandsetzen 19% 31% 50%
:Eisétrillen, produzieren von Waren und 18% 11% 72%
Einkaufen, beschaffen, verkaufen 15% 22% 63%
Beraten, informieren 13% 23% 64%
Informatlo.nen sammeln, recherchieren, 129% 20% 68%
dokumentieren
Organisieren, planen, vorbereiten 10% 20% 70%
Messen, priifen, Qualitat kontrollieren 10% 25% 66%
Pflegen, betreuen, heilen 10% 6% 85%
Steuern von Maschinen, Anlagen, techni-

89 189 749
schen Prozessen % % %
Sichern, schitzen, bewachen 5% 10% 85%
Werben, Marketing, Offentlichkeits- und

39 109 879
Pressearbeit % % %
Ausbilden, Lehren 2% 7% 91%
F+E, Konstruktion 1% 3% 95%

Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Was die Tatigkeitsbereiche der im Rahmen des LZA-Programms realisierten Arbeitsplatzein-
mundungen anbelangt, gaben die BAK bei der ersten Befragung 2016 an, dass sie fast
durchgehend Stellen im Helferbereich akquirierten (97 %), aber in Uber der Halfte der Falle (58 %)
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auch Tatigkeiten, die eine Qualifikation erforderten, wenngleich es sich hierbei in der Regel um
Kurzqualifikationen und nicht um vollwertige Berufsausbildungen handelt. Dies wird auch durch
die ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung von 2017 in etwa bestatigt: Die befragten Arbeitgeber gaben
an, dass zwar das Gros der Tatigkeiten der von ihnen im Rahmen des LZA-Programms eingestellten
Langzeitarbeitslosen (54 %) keine abgeschlossene Berufsausbildung voraussetze, fir 38 Prozent
hingegen schon. Letzteres durfte jedoch von geringerer Relevanz sein, denn die nach Haufigkeit
geordnete Rangfolge der ausgelibten Tatigkeiten sieht im Einzelnen wie in Tabelle 7.10 dargestellt
aus.

Der relativ deutliche Abstand zwischen den beiden ersten (reinigen, Abfall beseitigen, Recycling
41 % und transportieren, lagern, versenden 26 %) und den restlichen Tatigkeiten illustriert zum
einen die Dominanz geringqualifizierter Anlerntatigkeiten gegeniber solchen, die einer
beruflichen Ausbildung oder gar einer héheren Qualifikation bedlrfen. Fir die ausgelbten
Tatigkeiten war laut Angaben der Arbeitgeber in rd. 15 Prozent der Félle lediglich eine kurze
Einweisung nétig, bei rd. 79 Prozent war die Einweisung mehrtagig, und nur bei etwa drei Prozent
wurde ein Lehrgang besucht.

Um die Einstellung von Personen aus der Zielgruppe zu erleichtern bzw. um das Beschaftigungs-
verhaltnis zu stabilisieren, sieht das LZA-Programm die Forderung einer Kurzqualifikation vor.
Nach Angaben der Arbeitgeber wurde jedoch nur in gut einem Viertel der Falle davon Gebrauch
gemacht: Bei 13 Prozent unmittelbar vor Beginn der Tatigkeit (rd. 7 %) bzw. kurz danach (rd. 6 %);
bei weiteren 13 Prozent erst im spateren Verlauf der Beschaftigung. Die Kosten dieser MaBnahmen
wurden jedoch mehrheitlich vom Arbeitgeber selbst getragen (rd. 53 %), der Rest vorwiegend
durch das Jobcenter (rd. 28 %) und nur rd. 19 Prozent aus den hierfur vorgesehenen Mitteln des
LZA-Programms.

Bei den vor Ort mit den Arbeitgebern gefihrten Gesprachen wurde haufig erwahnt, dass
insbesondere dort, wo die Geforderten Helfertatigkeiten ausuben, aus betrieblicher Sicht
anfanglich kaum Qualifizierungsbedarf gesehen wird. Erst nachdem sich die Arbeitskrafte in ihr
neues Tatigkeitsfeld eingearbeitet hatten, kdmen anlassbezogene - oft hausinterne -
Trainingskurse und Fortbildungsmalinahmen zum Einsatz. Meist nur in jenen Fallen, in denen sich
eine Perspektive zur Weiterbeschaftigung abzeichne, wiirden zeitlich und finanziell aufwandigere
Schulungen angeboten, wie zum Beispiel die Méglichkeit zum Fuhrerscheinerwerb fir PKW, LKW
oder fur Spezialfahrzeuge und Gerate (Gabelstabler, Motorsage, Industriekehrmaschine).
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8. Ergebnisse und Bewertung der Forderung

In diesem Abschnitt geht es um die Ergebnisdimensionen der Férderung durch das LZA-Programm,
soweit sie sich zum Zeitpunkt der Berichtslegung bereits in den Daten abzeichnen. Abschnitt 4.1
analysiert den Verbleib der Teilnehmenden in der geférderten Beschaftigung sowie weitere
Ergebnisse, die sich auf die Ziele des Programms beziehen. Die soziale Teilhabe der Geférderten
steht im Zentrum von Abschnitt 4.2.

8.1 Verbleib in der Forderung, Lohne und Leistungshezug

Das Ziel des LZA-Programms ist es, einen Beitrag zum Abbau der Langzeitarbeitslosigkeit zu leisten.
Die Jobcenter erhalten Zuwendungen, um flr langzeitarbeitslose erwerbsfahige Leistungs-
berechtigte nach dem SGB Il Perspektiven einer nachhaltigen beruflichen Eingliederung in den
allgemeinen Arbeitsmarkt zu schaffen. Um die geschaffenen Beschaftigungsverhaltnisse
nachhaltig zu stabilisieren, sollen mdgliche Qualifizierungsdefizite der Geférderten ausgeglichen
und die Teilnehmenden wahrend der geforderten Beschaftigung durch Coachs betreut werden.

Ein Ziel der Evaluation ist es darzustellen, inwiefern diese Ziele erreicht werden. Zum aktuellen
Zeitpunkt lasst sich diese Zielerreichung nur teilweise nachzeichnen. Der Eintritt in ein sozialver-
sicherungspflichtiges Beschaftigungsverhaltnis - und somit das Ziel der Integration in ein Beschaf-
tigungsverhaltnis auf dem ersten Arbeitsmarkt - wird mit den aktuell vorliegenden Daten erfasst.
Aber die Frage der Nachhaltigkeit, also inwieweit das Beschaftigungsverhaltnis im Zeitablauf stabil
bleibt, kann derzeit noch nicht betrachtet werden. Dies wird jedoch zu einem spatern Zeitpunkt
maglich sein.

Da sich die Stabilitat der geschaffenen Beschaftigungsverhaltniss in den BA-Prozessdaten fur die
meisten Teilnehmenden noch nicht Uber einen ausreichenden Zeitraum nachverfolgen lasst, soll
im Rahmen dieses Zwischenberichts zumindest untersucht werden, inwieweit die Férderung im
Rahmen des LZA-Programms noch andauert oder vorzeitig abgebrochen wurde. Die Nachhaltigkeit
einer Beschaftigung kann nicht zuletzt von der Art des geschaffenen Beschaftigungsverhaltnisses
beeinflusst werden, beispielsweise davon, welche Tatigkeiten ausgelbt werden, ob es sich um ein
Vollzeit- und Teilzeitbeschaftigungsverhaltnis handelt, wie es entlohnt wird und ob dadurch der
Leistungsbezug beendet wird.

Abschnitt 8.1.1 stellt den Verbleib in der geforderten Beschaftigung dar, die Abschnitte 8.1.2 und
8.1.3 versuchen Unterschiede im Verbleib anhand beobachtbarer Merkmale der Beschaftigung
oder der Pesonen zu beschreiben bzw. zu erklaren. Die Abschnitte 8.1.4 und 8.1.5 stellen die
Entlohnung sowie die Hilfebedurftigkeit wahrend der Forderung dar.38

38 Die Analysen der folgenden Abschnitte beruhen auf den Prozessdaten der BA, die bereits im Abschnitt 7.2 dargestellt

wurden, deren Aufbereitung im Anhang naher dargestellt wird. Alle Ergebnisse sind aufgrund der verzogerten

Datenverfugbarkeit vorlaufig, da noch nicht alle Teilnehmenden bis zum Ende der Férderung beobachtet werden kénnen.

Die Teilnehmenden konnen in den BA-Prozessdaten nur bis zu bestimmten Stichtagen beobachtet werden. So stehen
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8.1.1 Verbleib in geforderter Beschaftigung

Ein Austritt aus der Forderung bedeutet nicht in jedem Fall ein Ende der Beschaftigung. Das bisher
zur Verfligung stehende Monitoring des BVA weist in seinem aktuellsten LZA-Berichtswesen mit
Stand 12.03.2018 zu den insgesamt 20.323 Programme-Eintritten 5.863 vorzeitige Austritte aus. 29
Prozent der ursprunglich Geférderten sind also nicht bis zum Ende der geplanten Foérderzeit im
Programm geblieben. Die erfasste vorzeitige Beendigung kann jedoch, wie das BVA explizit
hervorhebt, auch durch die Aufnahme einer ungeforderten oder einer weiteren geférderten
Beschaftigung begrundet sein. Auch andere Grinde, wie etwa eine Elternschaft, kénnen hierfur
Ursachen sein. Als Untergruppe der "vorzeitigen Austritte" erfasst das Monitoring des BVA
erganzend "negative Abbriche". Diese sind seitens des BVA wie folgt definiert: "Die Arbeitsmarkt-
position des Teilnehmenden hat sich nach dem Abbruch verschlechtert. Dies trifft insbesondere
zu, wenn der Teilnehmende nach dem Abbruch wieder arbeitslos ist." Diese Gruppe umfasst fur
den gesamten Forder- bzw. Beobachtungszeitraum 3.934 Falle. Das sind 67 Prozent bezogen auf
alle vorzeitigen Austritte und 19 Prozent bezogen auf alle Eintritte. Bei der bislang nur moglichen
Betrachtung der Forderdauern mussen also diese interpretatorischen Unsicherheiten beachtet
werden.

Zudem kann nach einem Ende der geférderten Beschaftigung ein neues gefdrdertes Beschaf-
tigungsverhaltnis begonnen werden. In der der Regel ist allerdings fur eine Person nur ein einziges
gefordertes Beschaftigungsverhaltnis in den Daten vorhanden. In 378 der in den Daten
vorhandenen 18.225 Episoden geforderter Beschaftigung - nach einer Bereinigung um
Doppelzahlungen und Episoden mit einer Férderdauer von nur einem Tag - handelt es sich um
Zweit- oder weitere Episoden.

Far die weitere Analyse wird zum einen die Dauer der ersten Forderepisode betrachtet.
AnschlieRend wird ausgezahlt, ob sich eine Episode zu einem Zeitpunkt von t Tagen nach Eintritt
in die Forderung noch auf dasselbe Beschaftigungsverhaltnis (also auch im selben Betrieb) bezieht.
Uber alle begonnenen Férderepisoden aufsummiert ergibt sich so fir jeden Zeitpunkt die
Wahrscheinlichkeit, dass eine geférderte Person noch im LZA-Programm verbleibt. Zum anderen
werden alle Férderepisoden gemeinsam betrachtet, das heil3t, bei Beginn einer neuen Forderung
wird wieder erneut mit der Zahlung der Dauer begonnen. Die Neuzahlung ist sinnvoll, da die
Férderepisoden in der Regel nicht unmittelbar aneinander anschlieen. Man kann also davon
ausgehen, dass es sich nicht um die Fortsetzung derselben Forderung im selben Betrieb handelt.

Die Wahrscheinlichkeit des Verbleibs wird durch den Kaplan-Meier-Schatzer ermittelt (siehe
Blossfeld et al. 1986). Er gibt die Wahrscheinlichkeit des Verbleibs in einem Zustand (hier Verbleib
in der Forderung) bis zu einem Zeitpunkt t wieder. Dieser Zeitraum wird in Tagen seit Beginn der
Férderung gemessen. Abbildung 8.1 zeigt zum einen die Wahrscheinlichkeit des Verbleibs in der

Informationen aus der Beschaftigtenstatistik nur bis zum 31.12.2016 zur Verfugung. Da viele Teilnehmende, abhangig vom
Datum des Férderbeginns, in diesen Daten nur in einem kurzen Zeitraum beobachtet werden kénnen, stitzt sich die
folgende Analyse auf Angaben der Forderstatistik und betrachtet Férderzeitrdume und nicht Beschaftigungszeitraume.
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ersten Forderepisode (blaue Marklierung), zum anderen den Verbleib in allen Férderepisoden
gemeinsam (rote Markierung).

Abbildung 8.1: Verbleib in der Férderung durch das LZA-Programm
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Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der IEB-Prozessdaten.

Nach 180 Tagen der Férderung liegt die Verbleibswahrscheinlichkeit in der ersten Forderepisode
bei 83 Prozent. Das heildt, dass 17 Prozent der Teilnehmenden nach einem halben Jahr die
Forderung verlassen haben. Nach einem Jahr betragt die Verbleibswahrscheinlichkeit noch
77 Prozent. Kurz vor dem Ende der Nachbeschaftigungspflicht in der Normalférderung bzw. dem
Ende der Stabilisierungsphase in der Intensivforderung nach zweiJahren sind noch 71 Prozent der
Teilnehmenden im LZA-Programm verblieben. Der Verbleib im LZA-Programm schliel3t dabei die
Nachbeschaftigungszeit ein, denn in diesem Zeitraum kann gemalR der Forderrichtlinie das
Coaching weiter stattfinden, obwohl in dieser Zeit keine Lohnkostenzuschisse mehr gezahlt
werden. Ein Verbleib Uber zwei Jahre hinaus lasst sich nur fur die Intensivférderung beobachten.
Auf die Darstellung in diesem Zeitraum wird im Folgenden verzichtet, da die Zahl der
Beobachtungen relativ klein wird.

Der Anteil der in geforderter Beschaftigung Verbliebenen lasst sich einerseits mit dem Anteil aller
Beschaftigten vergleichen, die nach einem bestimmten Zeitraum noch beim selben Arbeitgeber
beschaftigt sind. Nach den Ergebnissen von Erlinghagen (2017, S. 11) wird in Deutschland mehr als
die Halfte aller neu geschaffenen sozialversicherungspflichtigen Beschaftigungsverhaltnisse
innerhalb eines Jahres wieder beendet. Nach zwei Jahren besteht noch ein knappes Drittel der
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Arbeitsverhaltnisse. Diese Werte beziehen sich auf einen langeren Zeitraum von 1976 bis 2009, in
dem sich die Stabilitat der Beschaftigungsverhaltnisse jedoch kaum verandert hat. Gemessen an
diesen Ergebnissen erscheint der Anteil der im Rahmen des LZA-Programms geftrderten
Beschaftigungsverhaltnisse, die bereits beendet wurden, vergleichsweise gering. Es muss jedoch
darauf hingewiesen werden, dass in der Gesamtheit der begonnenen Beschaftigungsverhaltnisse
zum Teil auch solche enthalten sind, die von Anfang an auf kurze Dauer angelegt waren,
beispielsweise in der Zeitarbeit.

Ein weiterer zweckmaRiger Vergleichsmalstab ist die Beschaftigung im Rahmen anderer
Forderprogramme. Hierzu kann die Evaluation der Modellprojekte ,BUrgerarbeit” (IAW/ISG 2015)
herangezogen werden. Nach den Ergebnissen der Analyse waren nach einem Jahr noch ca. 75
Prozent der Geforderten im Rahmen der Birgerarbeit beschaftigt (IAW/ISG 2015, S. 104), nach zwei
Jahren war dieser Anteil auf etwas Uber 60 Prozent gesunken. Der Anteil der beendeten
Beschaftigungsverhaltnisse ist in der "Blrgerarbeit" also bis zu einer Dauer von einem Jahr ahnlich
hoch wie im LZA-Programm. Im zweiten Jahr erscheint die durch das LZA-Programm geférderte
Beschaftigung als stabiler als in der "Blrgerarbeit". Hierbei ist jedoch zu bertcksichtigen, dass nur
fur einen kleinen Teil der im LZA-Programm Geforderten fur diesen Zeitraum bereits
Informationen vorliegen.

Im Verlauf der Forderung fallt die Verbleibswahrscheinlichkeit zu bestimmten Zeitpunkten starker
ab. Dies erkennt man in Abbildung 8.1 an "Stufen" in den sonst scheinbar stetig durchlaufenden
Linien.3® Solche Stufen sind insbesondere nach sechs und nach 18 Monaten zu finden. Nach sechs
Monaten konnte das Ende der Einstiegsphase mit 75 Prozent Lohnkostenzuschuss in der
Normalférderung eine Rolle spielen. Zugleich ist dies auch das Ubliche Ende der Probezeit in
sozialversicherungspflichtigen Arbeitsvertragen. Nach 18 Monaten ist sogar eine noch gréRRere
Stufe zu erkennen. Hier kdnnte das Ende der Leistungsphase in der Normalférderung eine Rolle
spielen. Zu diesem Zeitpunkt fallt die Verbleibswahrscheinlichkeit um vier Prozentpunkte von 75
auf 71 Prozent; anders ausgedruckt, werden vier Prozent aller Forderungen genau zum Ende der
Nachbeschaftigungspflicht beendet. Welche Ursachen es hierfur gibt und in wie vielen dieser Falle
die gewdhrten Lohnkostenzuschisse an das Jobcenter zurtickzuzahlen waren, lasst sich den Daten
nicht entnehmen.

Bei Berucksichtigung aller Férderepisoden liegt die Verbleibswahrscheinlichkeit ab dem zweiten
Monat um konstant ca. einen Prozentpunkt unter der Verbleibswahrscheinlichkeit, die geschatzt
wird, wenn nur die erste Episode einer jeden teilnehmenden Person berucksichtigt wird. Die
zweiten und ggf. folgenden Forderepisoden sind also im Durchschnitt deutlich kurzer als die erste
Episode. Aufgrund des relativ geringen Anteils der Mehrfachteilnahmen wird im Folgenden nur die
Dauer der ersten Foérderung betrachtet.

In Abbildung 8.2 wird die Wahrscheinlichkeit des Verbleibs in der geférderten Beschaftigung nach
Intensiv- und Normalférderung sowie nach ausgewahlten Merkmalen der Person differenziert.

39 In Wirklichkeit besteht die Linie aus einer Abfolge vieler kleiner Stufen im Intervallabstand, also fur jeden Tag nach dem
Startzeitpunkt.
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Wahrend die Merkmale der Férderung den Forderdaten (ZUWES) entnommen sind, werden die
Merkmale der Person den Integrierten Erwerbsbiografien (IEB) entnommen. Betrachtet werden
zunachst Alter, Geschlecht und die Frage nach einer beruflichen Ausbildung. Diese Variablen
spielen fur den Zugang der Teilnehmenden in das LZA-Programm eine grof3e Rolle (vgl. Abschnitt
7.2). Bezuglich des Alters werden zwei in etwa gleich groBe Gruppen um das durchschnittliche
Eintrittsalter von 45 Jahren herum (vor 1970 oder spater geboren) gebildet.

Abbildung 8.2: Verbleib in der ersten Férderung nach Merkmalen der Férderung und der
Person
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Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der IEB-Prozessdaten.

Die Differenzierung ergibt einige deutliche Unterschiede hinsichtlich der Stabilitat der
Forderepisoden. Die Intensivférderung ist wesentlich stabiler als die Normalférderung. Wahrend
die Verbleibswahrscheinlichkeit in der Normalférderung nach einem Jahr bei 75 Prozent liegt,
betragt sie in der Intensivforderung 82 Prozent. Dies ist ein Unterschied von sieben
Prozentpunkten oder neun Prozent relativ zur Normalférderung. In der Intensivférderung findet
sich auch nicht der stufenférmige Abfall der Verbleibswahrscheinlichkeit nach bestimmten
Férderdauern, der fur die Normalférderung charakteristisch ist. Insbesondere der Rickgang nach
18 Monaten findet praktisch nur in der Normalférderung statt und geht damit fast immer mit dem
Ende der finanziellen Férderung durch Lohnkostenzuschisse einher.

Zwischen geférderten Mannern und Frauen gibt es hinsichtlich der Stabilitat der Teilnahme keine
beobachtbaren Unterschiede. Die Teilnehmenden in der dlteren Kohorte haben gegentber den
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Jungeren eine etwas hodhere Verbleibswahrscheinlichkeit, wobei der Unterschied im Beobach-
tungszeitraum je nach Zeitpunkt maximal drei Prozentpunkte betragt. Dieses Ergebnis steht im
Einklang mit einer im Lebensverlauf allgemein abnehmenden Wahrscheinlichkeit, den Arbeitgeber
zu wechseln (Boockmann/Steffes 2010).

8.1.2 Verbleib nach Merkmalen der Beschiftigung

Die vorhergehende Analyse lasst sich auch nach Merkmalen der gefdorderten Beschaftigung
differenzieren. Die entsprechenden Merkmale Uber die geférderte Beschaftigung werden den
Informationen zur Foérderung zugespielt, indem der Forderepisode eine sozialversicherungs-
pflichtige Beschaftigungsepisode in den IEB zugeordnet wird. Dabei wird das Datum des Beginns
als Kriterium benutzt. Es werden nur Beschaftigungsepisoden berlcksichtigt, deren Beginn im
zeitlichen Abstand von maximal 14 Tagen zum Forderbeginn liegt. Da die IEB nur Beschaftigungs-
informationen bis zum 31.12.2016 enthalten, ist die folgende Analyse auf Fdrderepisoden
begrenzt, die spatestens an diesem Tag begonnen haben. Damit kdnnen nur noch 12.651 oder 69
Prozent aller Férderepisoden in den Daten beobachtet werden.

Die den Forderepisoden zugespielten Beschaftigungsdaten zeigen (hier nicht tabellarisch oder
grafisch ausgewiesen), dass 55 Prozent der Teilnehmenden in Vollzeit und 45 Prozent in Teilzeit
beschaftigt sind. Die weit Uberwiegende Mehrheit der geférdert Beschaftigten (83 %) findet sich in
Betrieben, die dem Dienstleistungsbereich zugeordnet werden, wahrend nur 17 Prozent im
Produzierenden Gewerbe tatig sind. Dies entspricht im GroRBen und Ganzen der beruflichen
Vorerfahrung der Teilnehmenden, wie sie in Abschnitt 7.2 darstellt wird. Die groRte einzelne
Wirtschaftsabteilung im Bereich der gefdrderten Beschaftigungen ist das Sozialwesen (ohne
Heime), also die soziale Betreuung, ambulante Pflegetatigkeiten oder Kinderbetreuung; hierauf
entfallen zehn Prozent der Forderepisoden.

Abbildung 8.3: Verbleib in der ersten Férderung nach Merkmalen der Beschiaftigung
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Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der IEB-Prozessdaten.

Die Ergebnisse der Verbleibsanalysen zeigen, dass eine im Rahmen des LZA-Programms gefdrderte
Teilzeitbeschaftigung stabiler ist als eine Forderung, die mit einer Vollzeitbeschaftigung einhergeht.
Dies konnte daran liegen, dass die Teilnehmenden aufgrund der langen vorhergehenden
Arbeitslosigkeit so besser an das Arbeitsleben gewdhnt und nicht gleich Uberfordert werden
(Abbildung 8.3). Zum Zeitpunkt ein Jahr nach dem Fdrderbeginn sind 29 Prozent aller Vollzeit-
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Episoden beendet, wahrend nur 23 Prozent der Teilzeit-Episoden vorzeitig terminiert wurden. Fur
beide Gruppen ist der stufenformige Abfall nach 18 Monaten zu beobachten.

Hinsichtlich der Sektorzugehorigkeit der Beschaftigung stechen die Férderungen in Betrieben des
Sozialwesens hervor. Sie sind deutlich stabiler als die Forderepisoden in anderen Wirtschafts-
zweigen. Nach einem Jahr sind nur 16 Prozent der geforderten Beschaftigten im Sozialwesen aus
der Forderung ausgeschieden. Im Produzierenden Gewerbe betragt die Wahrscheinlichkeit des
Abgangs innerhalb des ersten Jahres der Forderung 29 Prozent, in den sonstigen
Dienstleistungsbereichen 27 Prozent. Warum gefdrderte Beschaftigungen im Sozialwesen eine
héhere Stabilitdt aufweisen, kann zunachst nicht geklart werden. Mdglicherweise ist die
Arbeitsbelastung in diesen Tatigkeiten geringer als anderswo, oder die (oft gemeinnutzigen)
Arbeitgeber in dieser Branche sind Langzeitarbeitslosen gegenlber aufgeschlossener bzw. die
dortigen Arbeitsbedingungen den Méglichkeiten der Zielgruppe angepasst.

Auch die Daten der CATI-Befragung der Teilnehmenden lassen sich mit den Fdrderdaten
verknipfen. Dabei ist zu berucksichtigen, dass fur 430 Interviewte bzw. knapp acht Prozent der in
der ersten Welle Befragten die Genehmigung zur Verkntpfung nicht vorliegt; sie kénnen also im
Folgenden nicht berlcksichtigt werden. Fur die Analyse verbleiben damit genau 4.900
Beobachtungen von Teilnehmenden, welche an der CATI-Befragung teilgenommen haben und
einen passenden IEB-Eintrag aufweisen.

Die CATI-Befragung enthalt weitere Merkmale der Beschaftigung, die nicht in den IEB enthalten
sind und sich auf die Qualitat des Arbeitsverhaltnisses oder der Tatigkeit beziehen. Als wichtiges
Merkmal in Bezug auf die Stabilitat der Beschaftigung erscheint die Frage, ob das geschaffene
Beschaftigungsverhaltnis befristet oder unbefristet ist. Ferner wird in der CATI-Befragung danach
gefragt, ob die Tatigkeit mit den beruflichen Vorerfahrungen Ubereinstimmt und wie zufrieden die
Teilnehmenden mit den Inhalten der Tatigkeit sind. Berufliche Ubereinstimmung und
Zufriedenheit sollten die Verbleibswahrscheinlichkeit erhéhen, zumindest vonseiten der
Beschaftigten. Unter den weiteren erfragten Zufriedenheitsvariablen steht die Zufriedenheit mit
dem Einkommen in einem sehr direkten Zusammenhang mit der Beschaftigung im Rahmen des
LZA-Programms, wahrend die anderen erhobenen Zufriedenheitsvariablen sich auf die Wohnung,
die Gesundheit und das Leben insgesamt beziehen und damit nicht in einem unmittelbaren
Zusammenhang zur geférderten Beschaftigung stehen. Bei der Interpretation der Ergebnisse ist
zu berucksichtigen, dass die Qualitdtsmerkmale der Beschaftigung zum ersten Interviewzeitpunkt
gemessen werden und in der folgenden Analyse als zeitlich konstant angenommen werden. Diese
Werte konnten sich jedoch im Zeitablauf verandern, beispielsweise wenn eine anfangliche
Euphorie wieder verfliegt, oder die Gewdhnung an ungewohnte Lebensumstdnde einsetzt.
Deshalb wurden diese Variablen in der zweiten CATI-Welle wieder erhoben. Diese Informationen
stehen jedoch noch nicht flachendeckend zur Verfigung. Zu beachten ist ebenfalls, dass der
Messzeitpunkt der ersten CATI-Welle auch bereits nach der Beendigung der gefdrderten
Beschaftigung liegen kann, wenn diese sehr frih terminiert wird.

Abbildung 8.4 zeigt den Verlauf der Verbleibswahrscheinlichkeit in der Forderung nach diesen
Merkmalen. Anders als zunachst zu vermuten, sind anfanglich befristete Beschaftigungs-
verhaltnisse stabiler als unbefristete; der Unterschied in der Verbleibswahrscheinlichkeit betragt

nach einem Jahr knapp sechs Prozentpunkte. Dass unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse nicht
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stabiler sind als befristete, Iasst sich in den ersten Monaten durch Probezeiten erklaren;
moglicherweise sind unbefristete Beschaftigungsverhaltnisse in diesem Zeitraum sogar besonders
instabil, weil ein verstarkter Sortierprozess stattfindet (Boockmann/Hagen 2008). Darlber hinaus
tragt es moglicherweise zur Stabilitat von befristeten Beschaftigungsverhaltnissen bei, dass eine
rechtliche Bindung an die Vertragslaufzeit besteht.

Abbildung 8.4: Verbleib in der ersten Férderung nach Qualitat der Beschaftigung
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Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der IEB-Prozessdaten.

Zum Ende des Beobachtungszeitraums hin nahert sich die Verbleibswahrscheinlichkeit zwischen
den Vertragsformen wieder an. Dies ist vor allem darauf zurlickzufihren, dass der schon erwahnte
stufenhafte Rickgang in der Wahrscheinlichkeit des Verbleibs im Programm bei den befristeten
Beschaftigungsverhaltnissen besonders ausgepragt ist; an dieser Stelle fallt die Wahrscheinlichkeit
von 79 auf 74 Prozent. Den Daten lasst sich allerdings nicht entnehmen, inwieweit befristete
Beschaftigungsverhaltnisse von vornherein auf die Zeit begrenzt werden, in denen durch das
Programm eine finanzielle Férderung des Beschaftigungsverhaltnisses geleistet wird. Mit anderen
Worten, es ist nicht klar, ob ein zweijahriger Vertrag oder mehrere klrzere Vertrage beobachtet
werden.

Eine gute Vorhersagekraft hinsichtlich der Programmabbrtche hat ferner die wahrgenommene
Ubereinstimmung zwischen der Tatigkeit in der geférderten Beschaftigung und der bisherigen
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Berufserfahrung. Ein Jahr nach Beginn der geférderten Beschaftigung setzen noch 82 Prozent
derer, die eine hohe Ubereinstimmung sehen, ihre Programmteilnahme fort, wahrend dies nur fir
74 Prozent derer gilt, bei denen nach eigener Aussage keine (oder keine gute) Ubereinstimmung
besteht.

Besonders deutlich ausgepragt sind die Unterschiede im Hinblick auf die Zufriedenheitsmalie. Die
Mehrzahl der Teilnehmenden, die mit den Inhalten der Tatigkeit nicht zufrieden sind, scheidet
vorzeitig aus dem LZA-Programm aus; nach einem Jahr ist nur noch ein Drittel (33 %) der anfanglich
Teilnehmenden im LZA-Programm. Die meisten dieser Abbriche ereignen sich dabei schon frih
im Forderverlauf, etwa im ersten halben Jahr. Hierbei ist zu berlcksichtigen, dass es sich mit 169
Befragten um eine relativ kleine Gruppe handelt. Auch die Teilnehmenden, die mit ihrer Tatigkeit
"weniger zufrieden" sind, scheiden eher aus dem Programm aus, wahrend von denen, die "sehr
zufrieden" sind, nach einem Jahr noch 85 Prozent im LZA-Programm verbleiben. Etwas weniger
stark ausgepragt sind die Unterschiede in Abhangigkeit vom Grad der finanziellen Zufriedenheit.
Auch hier ergibt sich jedoch ein deutlicher Abstand zwischen denen, die sehr zufrieden sind
(Verbleibswahrscheinlichkeit nach einem Jahr: 83 %), und jenen, die nicht zufrieden sind (62 %). Die
Zufriedenheit mit dem Beruf, der Tatigkeit und dem Einkommen ist damit der bisher starkste
Pradiktor eines vorzeitigen Programmabbruchs. Ob dies auch nach Kontrolle der weiteren
Einflussfaktoren besteht, wird die multivariate Analyse zeigen.

In Abschnitt 7.1 wurden unterschiedlich Arten des Zugangs in die Foérderung durch das LZA-
Programm unterschieden. Zum einen geht es dabei um die Frage, ob der Arbeitgeber den
Teilnehmenden bereits vor ihrer Teilnahme bekannt war. Trennt man die Stichprobe nach diesem
Sachverhalt, so zeigt sich, dass die vorherige Bekanntheit des Arbeitgebers zu einer deutlich
héheren Stabilitat der geforderten Beschaftigung fuhrt (siehe linke Seite von Abbildung 8.5). Dies
kannn darauf zurickzufihren sein, dass bei einem bis dato unbekannten Arbeitgeber Unsicherheit
Uber Arbeitsanforderungen, Arbeitsabldufe und andere Aspekte besteht.

Abbildung 8.5: Verbleib in der ersten Férderung nach Zugang in die Beschaftigung
War der Arbeitgeber vorher bekannt? Zugangwege in die Beschaftigung
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Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der IEB-Prozessdaten.

Die rechte Seite von Abbildung 8.5 unterscheidet danach, wie aus der Sicht der Befragten das
Beschaftigungsverhaltnis zustande gekommen ist. Auch hier ergeben sich pragnante

Unterschiede. Am stabilsten ist der Foérderverlauf in den Fallen, in denen die Befragten angeben,
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bereits vorher bei dem jeweiligen Arbeitgeber beschéftigt gewesen zu sein. Dies entspricht dem
Ergebnis der linken Seite der Abbildung. Am wenigsten stabil sind offenbar die Beschaftigungs-
verhaltnisse, deren Entstehung von den Befragten auf die Tatigkeit der BAK zurtickgefthrt wird. In
diesen Fallen sind nach einem Jahr bereits 26 Prozent der Teilnehmenden ausgeschieden. Die
anderen Zugangswege liegen im Hinblick auf die Verbleibswahrscheinlichkeit dazwischen. Dies
bedeutet nicht unbedingt, dass es den BAK nicht gelungen ist, passende Beschaftigungs-
verhaltnisse zu finden, denn es ist zu erwarten, dass Beschaftigungsverhaltnisse, bei denen sich
die Beteiligten vorher nicht kannten, weniger stabil sind, als wenn die Passung zwischen beiden
bereits erprobt ist.

Weitere Ergebnisse zur Stabilitat der Férderung und Beschaftigung werden sich darstellen lassen,
wenn im Zwischenbericht 2019 die Welle 2 der CATI-Befragung zur Verfligung steht. Beispielsweise
wird sich dann auch analysieren lassen, inwieweit das Coaching zu einer stabileren Beschaftigung
beitragt. Auch kann dann die Frage beantwortet werden, welche Erwerbszustande die
Teilnehmenden einnehmen, nachdem die Férderung durch das LZA-Programm beendet wurde.

8.1.3 Multivariate Analyse des Verbleibs

Die bisherigen Unterschiede im Hinblick auf die Stabilitat der Programmteilnahme wurden jeweils
separat fur einzelne beobachtbare Merkmale bestimmt. Somit zeigen die Ergebnisse Bereiche der
Stabilitat oder Instabilitat, jedoch wird der eigenstandige Einfluss jedes einzelnen Merkmals nicht
bestimmt. Ein eigenstandiger Einfluss berUcksichtigt, dass Unterschiede zwischen den Kategorien
eines Merkmals auch durch dritte Variablen hervorgerufen werden kénnen, die mit dem
betrachteten Merkmal korrelieren. Beispielsweise kdnnten Personen, die ihren Arbeitgeber vorher
schon gekannt haben auch zufriedener mit den Tatigkeiten sein, da sie ja schon wussten, was auf
sie zukommt. Ob also der Effekt von der Zufriedenheit ausgeht oder von der Bekanntheit des
Arbeitgebers, kann nur analysiert werden, wenn beide Merkmale gemeinsam berucksichtigt
werden.

Um die eigenstandigen Effekte zu ermitteln, wurde ein Cox-Regression der Abgangsrate aus der
geférderten Beschaftigung vorgenommen (Blossfeld et al. 1986). Die Ergebnisse sind in Abbildung
8.6 enthalten. Die dargestellten Balken zeigen den Einfluss des jeweiligen Merkmals auf die
Abgangsrate aus der Férderung. Anders als beim Kaplan-Meier Schatzer wird hier also nicht der
Verbleib, sondern die Beendigung betrachtet, so dass sich die Richtung der Einflisse umkehrt. Ein
positiver Balken (nach rechts) bedeutet eine héhere Abgangswahrscheinlichkeit. Beispielsweise
haben Teilnehmende in der Intensivférderung im Durchschnitt und UGber den gesamten
Beobachtungszeitraum hinweg eine um 42 Prozent geringere Abgangsrate als Teilnehmende in
der Normalférderung. Dieser Effekt ist auf dem 5%-Niveau statistisch signifikant. Die geringere
Abgangsrate entspricht dem in Abschnitt 8.1.1 in Abbildung 8.2 dargestellten Befund einer
hoheren Verbleibswahrscheinlichkeit in der Intensivférderung. Diese ist nun aber als
eigenstandiger Effekt zu bewerten, gilt also unter Bertcksichtigung aller weiterer in Abbildung 8.6.
aufgefuhrten Unterschiede in den beobachtbaren Merkmalen.
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Abbildung 8.6: Einfliisse auf den Abgang aus der Forderung (in Prozent)

Intensivférderung (Referenz: Normalférderung) |-0,42 H

Vollzeitbeschaftigung (Referenz: Teilzeit) | 0,13
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Nach 1970 geboren (Referenz: geboren 1970 und friher) | 0,06
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Sozialwesen (Referenz: Produzierendes Gewerbe) | 0,10
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Anmerkung: dunkle Schattierung = 5% Signifikanz, mittelblau = 10% Signifikanz, hellblau = insignifikant. Quelle: Eigene
Auswertungen auf Basis der |IEB-Prozessdaten.

Eine wesentliche EinflussgroRBe auf die Abgangsrate ist der Analyse zufolge aullerdem die
Rechtsform des Beschaftigungsverhaltnisses. Hier bestatigt sich der vorherige Befund, dass
befristet abgeschlossene Beschaftigungsverhaltnisse mit einer grofleren Stabilitdt des
Forderverlaufs einhergehen (unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis +27 %). Die Zufriedenheit mit
der Tatigkeit und der finanziellen Situation sind ebenfalls wichtige Determinanten des Verbleibs in
der Forderung, wobei die Zufriedenheit mit der Tatigkeit quantitativ den grofl3ten Einfluss hat
(mangelnde Zufriedenheit mit Inhalten +60 %; mangelnde Zufriedenheit mit Einkommen +15 %).
Die Bekanntheit des Arbeitgebers bei den Teilnehmenden am LZA-Programm sowie vorherige
Beschaftigung bei demselben Arbeitgeber sind weitere signifikante Einflussfaktoren (Arbeitgeber
vorher unbekannt +40 %, beim vorherigen Arbeitgeber beschaftigt -34 %). Andere Faktoren
erweisen sich in der multivariaten Analyse als nicht signifikant.

Auch bei diesen multivariaten Ergebnissen muss darauf verwiesen werden, dass sie statistische
Korrelationen darstellen und nicht in einem kausalen Sinn interpretiert werden durfen.
Beispielsweise kdnnte es weitere, unbeobachtete oder sogar unbeobachtbare Einflussfaktoren
geben, die sowohl mit dem Eintritt in die Intensivférderung als auch mit der
Verbleibswahrscheinlichkeit korreliert sind und den Effekt der Intensivférderung auf die
Verbleibswahrscheinlichkeit verzerren kénnten.

8.1.4 Entlohnung in der geforderten Beschaftigung

Die Hohe des individuellen Arbeitseinkommens kann ebenfalls ein wichtiger Ergebnisindikator der
Forderung sein, da das Arbeitseinkommen ein Element des individuellen Nutzens ist, den die
Teilnehmenden aus ihrer Teilnahme ziehen. Es ist zudem malgeblich fur die Hohe des
Lohnkostenzuschusses und fir die zusatzlich anfallenden Steuern und Sozialbeitrage und insofern
eine wichtige GroRe in einer fiskalischen Effizienzanalyse.
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Nach der Forderrichtline des LZA-Programms wird ein Arbeitsverhaltnis mindestens unter
Einhaltung des tariflichen Arbeitsentgelts oder, wenn eine tarifliche Regelung keine Anwendung
findet, des fur vergleichbare Tatigkeiten ortsiblichen Arbeitsentgelts begriindet. Diese
Bestimmungen ergeben zusammen mit dem gesetzlichen Mindestlohn, der ebenfalls auf die
geschaffenen Beschaftigungsverhaltnisse anwendbar ist, eine Untergrenze fur die Entlohnung.

Die Entlohnung wird in der CATI-Erhebung abgefragt. Die Lohnverteilung wird fir vier Gruppen
von Teilnehmenden in Abbildung 8.7 dargestellt. Aus der Tatsache, dass mehr als die Halfte der
Beschaftigten ein Bruttostundenentgelt von bis zu 10,00 Euro erhalt, wird deutlich, dass ein groRRer
Teil der durch das LZA-Programm geférderten Beschaftigungen im Niedriglohnbereich angesiedelt
ist. Insgesamt erhalten nur 21 Prozent der Teilnehmenden einen Bruttolohn oberhalb von 12,00
Euro. Die Tatsache, dass einige Befragte einen Lohn unterhalb von 8,00 Euro angeben, sollte nicht
Uberinterpretiert werden, da es sich bei diesen geringen Aneilen auch um fehlerhafte Angaben
handeln kann, beispielsweise wenn die Personen implizit den Lohnkostenzuschuss schon abziehen
oder Uberstunden mit verrechnen, die ggf. noch nicht abgegolten wurden.

Abbildung 8.7: Verteilung der Bruttostundenléhne
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Quelle: ISG/IAW/SOKO-Befragung der Teilnehmenden (Welle 1)

Zwischen den einzelnen Gruppen unterscheidet sich die Lohnverteilung, wenngleich die Gestalt
der Verteilung in allen vier betrachteten Gruppen &hnlich ist. Vor allem zwischen Frauen und
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Mannern bestehen Unterschiede. Die Lohnverteilung ist bei den Frauen weitaus starker auf das
Segment von 8,00 Euro bis 10,00 Euro konzentriert (Frauen 60 %, Manner 47 %). Im Ansatz findet
sich dies auch bei der Intensivférderung im Vergleich zur Normalférderung, wenngleich die
Unterschiede weniger stark sind als zwischen den Geschlechtern.

Eine einfache Lohnregression zeigt, dass weitere individuelle und tatigkeitsbezogene Merkmale
eine Rolle fur die Entlohnung spielen. Abbildung 8.8 stellt die partiellen Effekte auf die Entlohnung
dar, wenn die jeweils anderen Merkmale berticksichtigt werden. Die ausgewiesenen Koeffizienten
sind Prozente, um die sich der Bruttostundenlohn jeweils erh6ht oder vermindert, wenn das
jeweils ausgewiesene Merkmal zutrifft. Beispielsweise erhalten Personen in Intensivférderung
einen um knapp zwei Prozent (1,6 %) geringeren Bruttostundenlohn als Personen in der Normal-
forderung, wobei dieser Effekt nur auf dem 10%-Niveau statistisch signifikant ist. Weibliche
Geforderte haben ebenfalls ein um gut zwei Prozent geringeres Tagesentgelt als mannliche
Geforderte, wenn fur alle anderen in die Analyse einbezogenen Merkmale bereinigt wird.

Abbildung 8.8: Partielle Effekte von Merkmalen auf das Tagesentgelt (in Prozent)

Intensivbetreuung -0,016
Vollzeitbeschaftigung 0,050

Weiblich -0,021

Nach 1970 geboren -0,015

Abgeschlossene Berufsausbildung 0,024
Dienstleistungen 0,019

Sozialwesen 0,000

Unbefristetes Beschaftigungsverhaltnis -0,001

Arbeitgeber vorher unbekannt 0,008

Selbst gesucht 0,054
Vorheriger Arbeitgeber 0,024

Sonstiges ' 0,019
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Anmerkung: dunkle Schattierung = 5% Signifikanz, mittelblau = 10% Signifikanz, hellblau = insignifikant. Quelle:
ISG/IAW/SOKO-Befragung der Teilnehmenden (Welle 1)

Vergleichsweise héhere Lohne erhalten laut Regressionsanalyse Vollzeitbeschéftigte im Vergleich
zu Teilzeitbeschaftigten (plus 5 %) sowie Personen, die eine abgeschlossene Berufsausbildung
haben, im Vergleich zu Personen ohne diese (plus 2 %). Auch in Bezug auf das Arbeitsentgelt spielt
der Zugang in Beschaftigung eine Rolle: Hierbei sind es vor allem Personen, die angeben, ihre
Beschaftigung selbst gefunden zu haben, die ein héheres Arbeitsentgelt realisieren (plus 5 % im
Vergleich zu Arbeitsverhaltnissen, die durch die BAK vermittelt wurden).
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8.1.5 Hilfebediirftigkeit und Leistungsbezug

Als weiterer Ergebnisindikator wird zum Schluss des Abschnitts die Frage betrachtet, ob die gefor-
derte Beschaftigung im Rahmen des LZA-Programms mit einem Abgang aus dem Leistungsbezug
nach dem SGB Il verbunden ist. Diese Frage bedarf einer genaueren Definition von Leistungsbezug,
denn in den Daten kommen Ubergénge in den und aus dem SGB-II-Leistungsbezug vor, wahrend
und nach der Beschaftigung haufig vor. Ein méglicher Grund hierfir kdnnen Veranderungen in der
Bedarfsgemeinschaft sein, beispielsweise Anderungen im Umfang der Beschéaftigung anderer An-
gehoriger der Bedarfsgemeinschaft oder Anderungen der Familienkonstellation. Daher stellt sich
die Frage nach dem Zeitbezug von Férderung und Leistungsbezug.

Im Folgenden wird betrachtet, ob wahrend der Férderung durch das LZA-Programm jemals SGB-
ll-Leistungen empfangen werden. Da in den Daten Probleme der zeitlichen Zuordnung bestehen
konnen, wird aber nicht jeder Leistungsbezug im Forderverlauf berticksichtigt, sondern nur dann,
wenn sich Leistungsbezug und Forderung durch das LZA-Programm mindestens in einem Monat
(31 Tage) Uberschnitten haben.

Insgesamt trifft fir 52 Prozent der Férderepisoden zu, dass eine Uberschneidung von mindestens
einem Monat Dauer mit dem Bezug von SGB-ll-Leistungen besteht. Abbildung 8.9 differenziert
dieses Ergebnis fur sechs Teilgruppen: Manner und Frauen, Gefdrderte in der Normal- und
Intensivforderung sowie Einpersonen- und Mehrpersonenhaushalte. Danach bestehen zwischen
Mannern und Frauen deutliche Unterschiede im Leistungsbezug wahrend der Forderung.
Offensichtlich gelingt es weniger leicht, eine Bedarfsgemeinschaft durch die Beschaftigung einer
Frau im Rahmen des LZA-Programm aus dem SGB-II-Leistungsbezug zu flhren, als dies bei einer
Beschaftigung eines Manns der Fall ist, denn 62 Prozent der teilnehmenden Frauen beziehen
wahrend ihrer geférderten Beschaftigung SGB-II-Leistungen, aber nur 46 Prozent der Manner. Dies
kénnte daran liegen, dass Frauen haufiger in Haushalten mit Kindern oder anderen Angehdrigen
und somit seltener in Single-Haushalten leben als Manner (vgl. Abschnitt 7.2.2.). Zudem haben die
vorherigen Auswertungen gezeigt, dass Frauen im Durchschnitt geringere Lohne in der
geforderten Beschaftigung realisieren, so dass es ihnen auch deshalb weniger haufig gelingen
kénnte, den Leistungsbezug zu verlassen. Single-Haushalte sind wahrend der Férderung seltener
im Leistungsbezug als Personen in Mehrpersonen-Haushalte, was daran liegt, dass das Arbeits-
einkommen im letzten Fall erheblich groRer sein muss, um ein bedarfsdeckendes Haushalts-
einkommen zu ergeben. Die Unterschiede zwischen Normal- und Intensivférderung sind
demgegenUber weit geringer ausgepragt.
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Abbildung 8.9: Haufigkeit paralleler Leistungs- und Férderepisoden
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Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der IEB-Prozessdaten.

8.2 Soziale Teilhabe

Fur die Nachhaltigkeit des Beschaftigungsverhaltnisses spielt die Situation der Beschaftigten in der
eigenene Wahrnehmung eine zentrale Rolle. Aus diesem Grund stellt die Frage, welche Effekte das
LZA-Programm auf die soziale Teilhabe der Teilnehmenden hat, einen wichtigen Bestandteil der
Analyse dar. Um dies zu analysieren, wurden in der CATI-Befragung verschiedene Indikatoren
erhoben, die an vorhandene Definitionen der sozialen Teilhabe anknipfen und sich auf
Erhebungskonzepte, die in anderen Datensatzen bereits umgesetzt wurden, stiitzen.*? Letzteres
ermoglicht auch eine direkte Vergleichbarkeit der Ergebnisse fur die Teilnehmenden am LZA-
Programm mit anderweitig verfligbaren Ergebnissen, etwa des PASS (Panel Arbeitsmarkt und
Soziale Sichererung des IAB).

Generell kénnen die betrachteten Indikatoren in mehrere Gruppen eingeteilt werden. Die eine
Gruppe umfasst mit Selbsteinschatzungen tber die Zugehorigkeit zum gesellschaftlichen Leben
und zur wahrgenommenem Position in der Gesellschaft direkte Malie der sozialen Teilhabe.
Erganzt werden diese Indikatoren durch subjektive Einschatzungen zu wichtigen Ressourcen wie
Gesundheit und Wohnung sowie zur Zufriedenheit mit dem Leben insgesamt. Die andere Gruppe
stellt mit der GroRRe und Beschaffenheit des sozialen Netzwerks der Teilnehmenden Indikatoren
zur sozialen Integration dar.

Im Folgenden werden diese Indikatoren deskriptiv ausgewertet und relevanten Vergleichsgruppen
aus anderen Befragungen gegenubergestellt. Hierbei werden alle Teilnehmenden der CATI-
Befragung unabhangig von einem Programmabbruch zu einem friheren Zeitpunkt in die Analyse

40 Zum Konzept der sozialen Teilhabe vgl. ausfuhrlicher IAQ/ZEW/Zoom/SOKO 2017, S. 97ff.
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miteinbezogen. Des Weiteren betrachten wir nur die erste Welle der CATI Befragung, die zu Beginn
des Beschaftigungsverhaltnisses stattfand.

Im ersten Abschnitt werden die Teilnehmenden des Programms mit anderen Gruppen der
Bevolkerung vergleichen. Fur diesen Vergleich wird die PASS-Erhebung, in der Haushalte, die
Transferleistungen beziehen, und Haushalte der Gesamtbevdlkerung befragt werden, heran-
gezogen. Dadurch bietet das PASS die Mdglichkeit, die Teilnehmenden des LZA-Programms mit der
gesamten Bevolkerung, mit Erwerbstatigen, die mehr als 16 Wochenstunden arbeiten, mit allen
Arbeitslosen und mit Bezieherinnen und Beziehern von SGBIl-Leistungen zu vergleichen. Dieser
Vergleich ist moglich, da einige Fragen der CATI-Befragung direkt aus dem PASS Ubernommen
wurden.*! Parallel zum Vergleich wird auBerdem die Streuung der Indikatoren analysiert.

Im zweiten Teil des vorliegenden Abschnitts wird mit Hilfe von Regressionen analysiert, wie sich
die soziale Teilhabe der Programmteilnehmenden hinsichtlich unterschiedlicher Personenmerk-
male unterscheidet. Hier untersuchen wir Unterschiede zwischen Mannern und Frauen, dlteren
und jungeren, in und nicht in Deutschland geborenen, normal- und intensiv Geférderten,
Teilnehmenden mit und ohne Kinder, mit und ohne Partner und Teilnehmenden mit befristeten
und unbefristeten Vertragen. AuBerdem vergleichen wir Teilnehmende mit und ohne
Berufsausbildung sowie Unterschiede zwischen Teilnehmenden, deren Berufserfahrung
Uberhaupt nicht, in etwa und vollkommen mit der neuen, durch das LZA-Programm vermittelten
Tatigkeit Ubereinstimmt.

Ein wesentliches Ziel der Teilhabeanalysen im Rahmen der Evaluation ist die Ermittlung des
zeitlichen Verlaufs der sozialen Teilhabe. Dazu soll auch untersucht werden, welche Aspekte des
LZA-Programms der Verbesserung der Teilhabe zutraglich sind. Diese Analysen kdnnen aber auf
der Basis der vorhandenen Daten noch nicht durchgeflihrt werden, da die zweite Welle der CATI-
Befragung derzeit noch nicht vollstandig vorliegt. Die hier dargestellten Ergebnisse sind daher als
Momentaufnahme zu verstehen, die den Ausgangspunkt fur die langerfristige Entwicklung
darstellt. Ergebnisse zur zeitlichen Entwicklung der sozialen Teilhaben werden ein wichtiger
Gegenstand des Zwischenberichts 2019 sein.

8.2.1 Vergleich der Teilnehmenden mit anderen
Bevolkerungsgruppen

Damit die Ergebnisse des Vergleichs Ubersichtlich dargestellt werden kdnnen, werden sie in
Grafiken zusammengefasst, die den Mittelwert und das 95%-Konfidenzintervall um den Mittelwert
darstellen. Wenn sich die Konfidenzintervalle zweier Mittelwerte nicht Uberlappen, so wird der
Unterschied zwischen beiden als statistisch signifikant bezeichnet. In der Analyse wird zwischen
Normal- und Intensivgeférderten sowie zwischen Mannern und Frauen unterschieden.

41 Es ist jedoch zu beachten, dass drei der vorgestellten Fragen, namlich ob die Teilnehmenden einen Ansprechpartner
haben, um von ihm Rat einzuholen, um Probleme mit ihm zu besprechen oder der ihnen hilft, amtliche Antrage auszuftllen,
nicht aus der ersten Welle des PASS, sondern aus der dritten Welle stammen. Hier missen wir auf eine andere Defintion
der Erwerbstatigkeit zurtckgreifen - namlich einem Verdienst Uber 400€.
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In Abbildung 8.10 findet sich der Vergleich der wahrgenommenen Zugehérigkeit zum
gesellschaftlichem Leben der Teilnehmenden mit anderen Bevdlkerungsgruppen auf einer Skala
von 0 bis 10, wobei 10 voll und ganz dazugehorig bedeutet. Unabhangig davon, ob die
Teilnehmenden in der Normal- oder Intensivférderung sind, bewerten sie ihre soziale Teilhabe
ahnlich wie Erwerbstatige.

Abbildung 8.10: Zugehorigkeit zum gesellschaftlichen Leben
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Ges.: Gesamte Bevdlkerung, Erw.: Erwerbstat =16h/Wo_; AL : Alle Arbeitslose; SGB2: Arbeitslos nach SGB2;
ESF: Teilnehmer ESF-LZA; Norm: Normalgefdrderte ESF-LZA; Int: Intensivgeférderte ESF-LZA

Quelle: ISG/IAW/SOKO-Befragung der Teilnehmenden (Welle 1), PASS.

Mehr als 70 Prozent der Befragten stufen ihre gesellschaftliche Zugehorigkeit mit mehr als sieben
Punkten ein, so dass der Mittelwert bei acht liegt. Verglichen mit allen Arbeitslosen und ALG-II-
Beziehenden haben die Programmteilnehmenden einen signifikant hdheren Mittelwert. Man kann
erkennen, dass sich ALG-ll-Beziehende nach ihren eigenen Einschatzungen durchschnittlich am
wenigsten zum gesellschaftlichen Leben dazugehorig fihlen. Dieses Muster gilt sowohl fir Manner
als auch fur Frauen. Verglichen mit den korrespondierenden Erwerbstatigen flhlen sich Manner
seltener und Frauen in gleichem Mal3e zum gesellschaftlichen Leben zugehorig.

Wie die Teilnehmenden ihre Stellung in der Gesellschaft auf einer Skala von 0 bis 10, wobei 0 ganz
unten und 10 ganz oben darstellt, einschatzen, gibt weitere Einblicke, wie sehr sie in ihrer
Wahrnehmung am sozialen Leben teilhaben (Abbildung 8.11). Der Mittelwert liegt bei den
Teilnehmenden bei 5,7, wobei rund 50 Prozent der Befragten einen Wert im mittleren Bereich der
Skala wahlen (zwischen 4 und 6). Gleichzeitig sehen sich nur vier Prozent der Befragten ganz unten
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und nur funf Prozent der Befragten ganz oben in der Gesellschaft. Mit einem Mittelwert von 4,25
sehen sich SGB-Il-Leistungsbeziehende in der sozialen Hierarchie am niedrigsten.

Im Vergleich mit anderen Bevdlkerungsgruppen schatzen die Programmteilnehmenden
unabhangig von Geschlecht und Art der Forderung ihre Position in der Gesellschaft signifikant
niedriger ein als Erwerbstatige, aber deutlich héher als Arbeitslose und ALG-II-Beziehende.

Abbildung 8.11: Gesellschaftliche Stellung
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ESF: Teilnehmer ESF-LZA; Norm: Normalgeférderte ESF-LZA; Int: Intensivgefdrderte ESF-LZA

Quelle: ISG/IAW/SOKO-Befragung der Teilnehmenden (Welle 1), PASS.

Als nachstes werden subjektive Zufriedenheitsmalie der Teilnehmenden betrachtet. Die Fragen
hierzu basieren auf einer Skala von 0 bis 10, wobei 0 "ganz und gar unzufrieden" und 10 "ganz und
gar zufrieden" darstellt. Unter den Ergebnissen sticht heraus, dass die Teilnehmenden im
Durchschnitt sogar eine signifkant héhere Zufriedenheit mit ihrem Leben haben als die
Erwerbstatigen und damit auch die hdchste Lebenszufriedenheit von allen betrachteten Gruppen
(Abbildung 8.12). Der Anteil der Teilnehmenden, die voll und ganz mit dem Leben zufrieden sind,
betragt 20 Prozent. Die Teilnehmenden des Programms sind damit auch signifikant zufriedener
mit ihrem Leben als die Arbeitslosen und SGB-ll-Leistungsempfangerinnen und -empfanger.
Teilnehmende, die sich in der Normalférderung befinden, sind etwas zufriedener mit ihrem Leben
als Teilnehmende in der Intensivforderung. Unter den Mannern sind, wie bei der Betrachtung der
gesamten Population, die Programmteilnehmenden signifikant zufriedener als mannliche
Erwerbstatige. Programmteilnehmerinnen unterscheiden sich aber nicht signifikant von
weiblichen Erwerbstatigen.
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Abbildung 8.12: Zufriedenheit mit dem Leben insgesamt
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Quelle: ISG/IAW/SOKO-Befragung der Teilnehmenden (Welle 1), PASS.

Als wichtige Ressource, durch die die soziale Teilhabe beeinflusst wird, gilt auch die Wohnungs-
situation (hier nicht abgebildet). Mit einem Anteil von rund 14 Prozent, die relativ unzufrieden mit
ihrer Wohnung sind (Wert kleiner als 6), und einem Anteil von 29 Prozent, die ganz und gar mit
ihrer Wohnung zufrieden sind, sind die LZA-Teilnehemenden, unabhangig von der Fdrderintensi-
tat, signifikant unzufriedener als Erwerbstatige, jedoch signifikant zufriedener als alle Arbeitslosen
sowie SGB-ll-Leistungsbeziehenden mit ihren Wohnverhéltnissen. Fir Manner gilt das gleiche
Muster. Sie liegen zwischen den Erwerbstatigen und allen Arbeitslosen bzw. den SGB II-
Leistungsempfangerinnen und -empfangern. Erwerbstatige Frauen sind zufriedener als weibliche
Teilnehmende, jedoch nicht signifikant verschieden von allen weiblichen Arbeitslosen. Gleichzeitig
sind die weiblichen Teilnehmenden signifikant zufriedener mit ihrer Wohnung als SGB-II-
Bezieherinnen.

Auch hinsichtlich der Zufriedenheit mit der Gesundheit befinden sich die Programm-
teilnehmenden im Mittelfeld (Abbildung 8.13). Sie sind im Durchschnitt signifikant weniger mit
ihrer Gesundheit zufrieden als Erwerbstatige, aber signifikant zufriedener als alle Arbeitslosen und
Leistungsbeziehende nach dem SGB Il. Insgesamt betragt der Durchschnitt des Zufriedenheits-
malles 6,7, wobei 17 Prozent ganz und gar und 15 Prozent weniger zufrieden mit ihrer Gesundheit
sind (Werte kleiner als 6). Teilnehmende in der Normalférderung sind durchschnittlich zufriedener
als alle Arbeitslosen und ALG-lI-Beziehenden, aber unzufriedener als Erwerbstatige. Teilnehmende
in der Intensivférderung sind im Durchschnitt nicht signifikant zufriedener als alle Arbeitslosen,
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jedoch signifikant zufriedener als ALG-II-Beziehende und signifikant unzufriedener als
Erwerbstatige. Fir Manner und Frauen unterscheidet sich das Muster nicht.

Abbildung 8.13: Zufriedenheit mit der Gesundheit
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Quelle: ISG/IAW/SOKO-Befragung der Teilnehmenden (Welle 1), PASS.

Neben dem subjektiven Zufriedenheitsmal fir die Gesundheit kénnen auch weitere Mal3e zur
gesundheitlichen Situation verglichen werden. So wird mit einer Skala von 1 (Uberhaupt nicht), bis
5 (sehr haufig) erfragt, wie haufig die Teilnehmenden in den vier Wochen vor der Befragung
seelische Probleme hatten.

Hier sticht heraus, dass die Programmteilnehmenden im Durchschnitt in den letzten vier Wochen
vor der Befragung signifikant seltener seelische Probleme als Beschaftigte, alle Arbeitslosen und
ALG-lI-Beziehende hatten. So geben rund 66 Prozent der Befragten an, dass sie in den letzten vier
Wochen Utberhaupt keine seelischen Probleme hatten, wahrend rund elf Prozent ziemlich haufig
oder sehr haufig seelische Probleme hatten. Dieses Muster gilt sowohl fir Normalgeférderte als
auch fur Intensivgeférderte. Die mannlichen Teilnehmenden des LZA-Programms geben
signifikant seltener seelische Probleme an als die Erwerbstatigen, Arbeitslosen und ALG-II-
Beziehenden. Weibliche Programmteilnehmende unterscheiden sich nicht signifikant von
weiblichen Erwerbstatigen, haben aber signifikant seltener seelische Probleme als alle weiblichen
Arbeitlosen und ALG-lI-Bezieherinnen. Abbildung 8.14 stellte diese Werte in Form von
Mittelwerten dar.
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Abbildung 8.14: Seelische Probleme
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Quelle: ISG/IAW/SOKO-Befragung der Teilnehmenden (Welle 1), PASS.

Die letzte Gruppe von Indikatoren zur sozialen Teilhabe beschreibt GrolRe und Beschaffenheit der
sozialen Netzwerke der Teilnehmenden. Zuerst wird der Anteil der Mitgliedschaften in einer
Organisation, wie zum Beispiel einem Verein oder einer Gewerkschaft, betrachtet. Hier zeigt sich
nun im Unterschied zu den vorigen Indikatoren, dass die soziale Integration der Teilnehmenden
am LZA-Programm durchschnittlich nicht besser ist als bei den Arbeitslosen und nur geringfligig
besser als in der Gruppe der ALG-II-Beziehenden.

Mit einem Anteilswert von 26 Prozent ist der Anteil der Mitgliedschaften in einer solchen
Organisation unter den Teilnehmenden am LZA-Programm vergleichbar mit allen Arbeitslosen
(Abbildung 8.15). Damit sind die Teilnehmenden signifikant seltener als Erwerbstatige, aber
signifikant haufiger als ALG-lI-Beziehende Mitglieder einer Organisation. Fur die Teilnehmenden in
der Normalférderung kann dabei das gleiche Muster beobachtet werden wie fur alle
Teilnehmenden. Der Anteilswert der Mitgliedschaften ist bei den LZA-Teilnehmenden, die sich in
der Intensivférderung befinden, weder signifikant verschieden von allen Arbeitslosen noch von
ALG-II-Beziehenden.

Unter den Mannern kann das gleiche Muster wie in der gesamten Population beobachtet werden,
also kein signifikant verschiedener Anteil der Teilnehmenden im Vergleich zu allen Arbeitslosen,
jedoch ein signifikant niedrigerer Anteil als bei den Erwerbstatigen sowie ein signifikant hherer
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Anteil als bei den SGB-ll-Leistungsbeziehenden. Bei den weiblichen Teilnehmenden ergeben sich
signifikante Unterschiede weder zu den weiblichen Arbeitslosen noch zu den ALG-1I-Bezieherinnen.

Abbildung 8.15: Mitgliedschaften in Organisationen
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Quelle: ISG/IAW/SOKO-Befragung der Teilnehmenden (Welle 1), PASS.

Wie viel Unterstutzung die Teilnehmenden aus ihrem Umfeld erhalten, stellt einen weiteren
Indikator der sozialen Integration dar (ohne Darstellung). Hierzu wird erfragt, ob die
Gesprachsperson einen Ansprechpartner oder eine Ansprechpartnerin fur persénliche Probleme
hat. Auch in dieser Hinsicht geben die Teilnehmenden des LZA-Programms ein ahnliches Bild ab
wie die Arbeitslosen und die ALG-II-Leistungsempfanger/innen. Im Durchschnitt ist kein
signifikanter Unterschied zwischen den Anteilswerten der Programmteilnehmenden, der
Arbeitslosen sowie der SGB-II-Leistungsempfangerinnen und -empfanger zu finden. Jedoch ist der
Anteil von Personen mit einem Ansprechpartner oder einer Ansprechpartnerin geringer als der
Anteil bei den Erwerbstatigen. Teilnehmende in der Normalférderung haben im Vergleich zu allen
Arbeitslosen weder haufiger noch seltener einen Anprechpartner oder eine Ansprechpartnerin,
jedoch haben sie im Vergleich zu ALG-II-Beziehenden signifikant haufiger jemanden, mit dem oder
der sie Probleme besprechen kénnen. Zwischen intensivgeforderten Programmteilnehmenden
und SGB-II-Leistungsbeziehenden gibt es dagegen keine signifikanten Unterschiede.

Dass die Teilnehmenden hinsichtlich der sozialen Integration eher am unteren Ende der
Vergleichspopulationen einzuodnen sind, sieht man auch an zwei weiteren MalRen, namlich dem
Anteil derjenigen, die eine Person in ihrer Umgebung haben, von der sie Rat einholen kénnen, und
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dem Anteil derer, die jemanden kennen, der oder die ihnen beim Ausfillen von amtlichen Antréagen
hilft. In den Fragen wird nicht danach unterschieden, um welche Personen es sich dabei handelt,
es kdnnen also sowohl Personen aus dem privaten Netzwerk von Verwandten und Freunden sein,
Ratgeber bzw. Ratgeberinnen aus der Zivilgesellschaft oder von Institutionen wie z.B. den
Jobcentern.

Mit rund 81 Prozent haben die Programmteilnehmenden, unabhangig von der Férderintensitat,
signifikant seltener als alle Arbeitslosen und SGB-lI-Leistungsbzeziehende einen Ratgeber oder
eine Ratgeberin (nicht abgebildet). Auch Erwerbstdtige haben unabhangig von der betrachteten
Untergruppe signifikant haufiger eine Person, von der sie Rat einholen kénnen. Weibliche
Teilnehmende kennen sowohl im Vergleich zu allen weiblichen Arbeitslosen, als auch im Vergleich
zu weiblichen SGB-II-Leistungsempfangerinnen signifikant seltener eine Person, die ihnen Rat gibt.
Bei den Mannern ist dagegen nur der Unterschied zu den Arbeitslosen signifikant.

Abbildung84.16: Ansprechpartner fir amtliche Antrage
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Quelle: ISG/IAW/SOKO-Befragung der Teilnehmenden (Welle 1), PASS.

Als letztes wird der Anteil der Teilnehmenden analysiert, die beim Ausflllen von amtlichen
Antragen auf die Unterstlutzung Dritter zurlUckgreifen konnen. Im Durchschnitt haben
Programmteilnehmende, unabhangig von der Foérderintensitat, unter allen Gruppen den
geringsten Anteil (Abbildung 8.16). So ist im Durchschnitt mit rund 74 Prozent der Anteil der
Programmteilnehmenden signifikant geringer als der der Erwerbstatigten, der Arbeitslosen und

156



Evaluation des ESF-Bundesprogramms zur Eingliederung langzeitarbeitsloser Leistungsberechtigter nach
dem SGB Il auf dem allgemeinen Arbeitsmarkt - Zwischenbericht 2018

der ALG-lI-Beziehenden. Besonders bei den weiblichen Teilnehmenden ist der Unterschied zu allen
Ubrigen Gruppen grol3.

Es liegt nahe, dass mit der Person, die beim Ausfullen von amtlichen Antragen hilft, bei den SGB-II-
Leistungsbeziehenden in erster Linie die zustandige Fachkraft im Jobcenter gemeint sein kdnnte.
Teilnehmenden am LZA-Programm, die aus dem Leistungsbezug abgehen, steht diese Person nicht
mehr zur Verfugung. Allerdings helfen die Coachs den Teilnehmden bei der Bewaltigung solcher
alltagspraktischer Aufgaben. Der grolle Unterschied zu Erwerbstatigen oder zur Gesamtbe-
volkerung wird dadurch allerdings nicht erklart. Hier zeigt sich zumindest, dass der Aufbau
personlicher Netzwerke bei den Teilnehmenden Zeit braucht und nicht erwartet werden kann,
dass sie schnell zum Durchschnitt aller Erwerbstatigen aufschlieRen.

Zusammenfassend ist festzustellen, dass sich die Teilnehmenden am LZA-Programm folgender-
malen von den Vergleichspopulationen unterscheiden:

e Die GroRe der Netzwerke der Teilnehmenden ist am ehsten mit denen der SGB-II-
Leistungsbeziehenden, also der Gruppe mit den kleinsten Netzwerken, vergleichbar. Die
Teilnehmenden sind also sozial wenig integriert. Hierauf verweist auch, dass sie die Gruppe
bilden, die am seltensten jemanden haben, der sie beim Ausfullen von amtlichen Antragen
unterstutzt.

e Hinsichtlich eines Grof3teils der Indikatoren, z.B. im Hinblick auf die gesellschaftliche
Stellung oder den allgemeine Gesundheitszustand, befinden sich die Teilnehmenden im
Mittelfeld zwischen Erwerbstdtigen einerseits und Arbeitslosen bzw. SGB-lI-Leistungs-
beziehenden andererseits.

e |hre Teilhabe am gesellschaftlichen Leben schatzen die Teilnehmenden am LZA-Programm
gleich wie Erwerbstatige ein. Daruber hinaus geben die Teilnehmenden sogar seltener
seelische Probleme und eine héhere subjektive Lebenszufriedenheit als Erwerbstatige an.

Letzteres kdnnte sich moglicherweise als ein positiver Effekt der intensiven Betreung durch die
BAK und Coachs herausstellen sowie als eine Auswirkung der Tatsache, nach so vielen Jahren der
Arbeitslosigkeit durch diese intensive Betreung (wieder) in eine sozialversicherungspflichtige
Beschaftigung eingemundet zu sein. Denn es sind vor allem die starker subjektiven, weniger die
an objektiven Tatbestanden orientierten Malke der sozialen Integration, bei denen die
Teilnehmenden besonders hohe Bewertungen abgeben. Ein solcher Effekt wurde in der jingeren
Literatur teilweise als Honeymoon-Effekt bezeichet und als Uberbewertung einer neuen Situation,
etwa eines neuen Beschaftigungsverhaltnisses, beschrieben. Beispielsweise haben dies Knabe et
al (2017) fur Personen in Workfare oder Chadi et al. (2017) fur Personen gefunden, die den
Arbeitsplatz gewechselt haben.

Zwischen Mannern und Frauen sowie zwischen Normal- und Intensivgeforderten lassen sich
hinsichtlich der Vergleichsmuster aller Indikatoren entweder keine oder nur sehr geringe
signifikante Unterschiede finden.

Weil die Programmteilnehmenden zum Befragungszeitpunkt erstens schon langere Zeit eine
Beschaftigung in Aussicht hatten und diese Beschaftigung auch schon angetreten haben, ware es
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alternativ zur Erklarung durch den Honeymoon-Effekt natlrlich auch méglich, dass sich die
subjektiven Indikatoren, wie zum Beispiel die Lebenszufriedenheit, die zum Teil sehr volatil sind,
relativ schnell andern und im Falle der Programmteilnehmenden schnell an das Niveau der
Erwerbstatigen angepasst haben bzw. sich in Zukunft an das Niveau annahern werden. Objektive
Faktoren, wie zum Beispiel die Mitgliedschaft in einer Organisation oder allgemeiner die GréRe des
Netzwerks, bendtigen hingegen mehr Zeit, um sich zu andern. Um jedoch genauer zu analysieren,
welche der beiden Hypothesen am wahrscheinlichsten ist, werden Daten Gber die Anderung der
Indikatoren der sozialen Teilhabe Uber die Zeit bendtigt, die erst mit dem nachsten Zwischen-
bericht der Evaluation zur Verfugung stehen werden

8.2.2 Qualitative Befunde zur sozialen Teilhabe aus den Fallstudien

Diese empirischen Befunde aus der CATI-Befragung lassen sich durch in den Fallstudien
gewonnene Einblicke veranschaulichen. Die Ausklnfte der Teilnehmenden in den Fallstudien
kdénnen ein Verstandnis dafur schaffen, wie sich auf individueller Ebene die durch das Programm
herbeigeflihrte Veranderung in der sozialen Teilhabe der Teilnehmenden darstellen kann. Im
folgenden Abschnitt werden Indikatorenwerte zu gesellschaftlicher Teilhabe und Selbstverortung
sowie zu Gesundheit, Netzwerken und Lebenszufriedenheit betrachtet.

Gesellschaftliche Teilhabe und Selbstverortung

Der Vergleich mit dem PASS ergibt, dass die Teilnehmenden ihre gesellschaftliche Teilhabe ebenso
einschatzen wie Erwerbstatige, d.h. signifikant besser als SGB-lI-Leistungsbeziehende, ihre
gesellschaftliche Position dagegen zwischen Erwerbstatigen und Arbeitslosen verorten. Die
Fallstudien kénnen diesen Befund erlautern. Die Beschaftigungsaufnahme hat den Teilneh-
menden zwar teilweise das Gefuhl gegeben, wieder gesellschaftlich dazuzugehdéren, bisweilen hat
sich auch ihre finanzielle Situation etwas verbessert, was sich auch auf ihren Konsum und ihre
Freizeitgestaltung auswirken konnte. Jedoch wird der Status der Teilnehmenden als Erwerbstatige
zum ersten Zeitpunkt der CATI-Befragung haufig noch nicht als gefestigt wahrgenommen.

Einige Teilnehmende, die in den Fallstudien befragt wurden, berichten zunachst, dass sie durch die
Arbeit wieder eine sinnvolle Aufgabe und das Geflhl hatten, gebraucht zu werden. Das wirke sich
positiv auf das Geflihl aus, gesellschaftlich dazuzugehéren.

Du hast ne Aufgabe, und zu Hause warst du nicht gebraucht [...] Hier merkst du, du wirst gebraucht.

Teilnehmende, die in einer Familie leben, berichten auch manchmal, dass sich auch ihr Standing
innerhalb der Familie verbessert habe.

Laut Auskunft der interviewten Teilnehmenden wirkte sich die Beschaftigungsaufnahme sehr
unterschiedlich auf deren finanzielle Situation aus. Da nicht alle Teilnehmenden in Vollzeit
beschaftigt sind und einige zudem eine Partnerin bzw. einen Partner sowie ggf. Kinder haben, ist
es weitaus nicht allen Teilnehmenden gelungen, durch die Teilnahme am Programm den ALG-II-
Bezug zu verlassen. Dennoch wirke sich flr einige die finanzielle Verbesserung auch auf
Freizeitgestaltung und Konsum der Teilnehmenden aus. Einerseits berichten Teilnehmende, in
ihrer Freizeit mehr zu unternehmen, z.B. ofter Essen zu gehen oder allgemein mit Freunden
auszugehen, was vorher nicht méglich gewesen sei:
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Ich geh auch mal was an der Imbissbude essen, das hab ich friiher vielleicht nicht gemacht, da hab ich
etwas sparsamer gewirtschaftet. [...] Mit Freunden mach ich schon mehr, hab ich friiher Abstand
gehalten, weil ich wenig Geld hatte. Mal mehr Weggehen in Diskothek oder mal was Essen. Vorher als
Hartz-1V-Empfénger hiitteste nicht was mit jemand Essen gehen kdnnen, wo dich 30, 40 Euro kostet.

Andererseits berichten Teilnehmende, dass sie aufgrund der verbesserten finanziellen Situation
auch Neuanschaffungen getatigt hatten, etwa neue Mdbel, die ihnen wahrend ihres ALG-1I-Bezugs
nicht moglich waren, wie das folgende Zitat verdeutlicht.

Klar, hab mir einen neuen Fernseher gekauft, das was ich gebraucht hab [...] hab mir eine neue Couch
gekauft [...] hab mir einen grofSen Kiihlschrank gekauft.

Allerdings ist der Umgang der Teilnehmenden mit dem nun zur Verfigung stehenden Geld anfangs
teilweise noch zuruckhaltend, wie es ein Geférderter berichtete:

Das ist mehr wie, ich bin, der erste Monat habe ich mich gar nicht getraut, weil ich nicht wusste, was
kommt noch, oder man ist unsicher. Dann habe ich nur 250 geholt, bin dann erstmal [Name der
Discounter, Anm.] GrofSeinkauf, Gefrierer rappelvoll bis hoch. Kiihlschrank bis rappelvoll.

In der zweiten Befragung im Rahmen der Fallstudien zeigte sich unter einigen Teilnehmenden eine
gewisse Ernlchterung in Bezug auf die finanzielle Situation. Teilnehmende aulRerten wiederholt,
ihren Beschaftigungsumfang ausdehnen oder nach einer Gehaltserhéhung fragen zu wollen, weil
sich ihre finanzielle Situation weniger verbessert habe, als sie anfangs erwartet hatten:

Das einzige halt, was besser sein kénnte jetzt, ist das Geld. Das Geld ist jetzt net so grad, wo ich mit
rumkommen kann. [...] Bleibt halt auch net viel héngen, ich hab mir schon gedacht, dass netto ein
bisschen mehr hdngen bleibt. Ist halt besser als 1000 Euro, aber 1250 Euro ist auch net viel [...] Ob man
nun Hartz IV kassiert oder des, aber du hast halt immerhin ne Tatigkeit. [...] Natiirlich sind auch die
Kosten jetzt mehr geworden, ich muss die GEZ-Gebliihren zahlen, das sind 52 Euro fiir drei Monate, die
hab ich friiher als Arbeitsloser nicht bezahlen missen.

Physische und psychische Gesundheit

Teilnehmende des Programms, die in der ersten Welle der CATI-Befragung befragt wurden, sind
nach den Ergebnissen des Abschnitts 8.2.1 signifikant zufriedener mit ihrem allgemeinen
Gesundheitszustand sowie mit ihrer korperlichen und seelischen Gesundheit als Erwerbstatige.
Die Fallstudien liefern Hinweise darauf, dass diese Folge der Beschaftigungsaufnahme auf das
Selbstwertgefiihl der Teilnehmenden zurlckzufihren sein koénnte. Der "Push" flr das
Selbstwertgefuihl hat Auswirkungen auf die subjektiv wahrgenommene psychische und damit
verbunden auch die physische Gesundheit der Teilnehmenden. Die befragten Teilnehmenden
aullern wiederholt, dass sich ihr Selbstwertgefiihl durch die Beschaftigungsaufnahme verbessert
habe, wie das folgende Zitat illustriert:

In der Zeit, wo ich arbeitslos war, war ich ein Wrack, weil man selber an sich selbst zweifelt. [...] Wenn
man dann eine Arbeit findet, sag ich mal, wo einem die Wertschéitzung entgegen gebracht wird, sag ich
mal, das wirkt sich auf den persénlichen Alltag natiirlich immens aus. Nicht nur finanziell, sag ich mal,
man ist einfach anders drauf.
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Diese Veranderung des Selbstwertgefihls kann selbstredend Auswirkungen auf vielerlei Bereiche
haben. Unter anderem berichten Teilnehmende, dass sie in Verbindung mit einem verbesserten
psychischen Wohlbefinden auch kérperlich aktiver geworden seien, da "alles viel leichter" sei. Das
wirkt sich auch positiv auf den allgemeinen Gesundheitszustand aus, wie die folgende Textpassage
beispielhaft verdeutlicht:

Das [Programm] hat mein ganzes Leben verdndert, mir geht es von der Psyche her besser, allgemein
gesundheitlich, also ich habe tber 30 Kilo abgenommen in 5 Monaten. Ich bin wieder voll aktiv und so,
ich gehe gerne, also ich bin auch Zuhause gern spazieren gegangen, das kann ich jetzt gut mit der Arbeit
verbinden.

Im Fall des hier zitierten Geférderten verbindet sich die hohere kdrperliche Aktivitat infolge der
Beschaftigungsaufnahme mit weiteren auRerberuflichen sportlichen Aktivitaten. Dies schlagt sich
nicht nur in einer drastischen Gewichtsreduzierung, sondern auch einem verbesserten seelischen
Wohlbefinden insgesamt nieder. Ein solches Zusammenspiel beglnstigender Faktoren setzt
jedoch voraus, dass die Teilnehmenden keine chronischen gesundheitlichen Probleme haben, die
sich durch die Beschaftigungsaufnahme verschlechtern kénnen, bzw. dass keine Uberbelastung
durch die Tatigkeit vorliegt. Dies war bei einigen Befragten jedoch der Fall. So auRerte etwa eine
Teilnehmende im Rahmen der Fallstudien-Interviews, keinen positiven Effekt der Beschaftigungs-
aufnahme auf ihr Leben festzustellen, da sie bei ihrer Tatigkeit wieder massiv unter ihren
chronischen Ruckenproblemen leide. Sie musste aus diesem Grund ihre Beschaftigung aufgeben
und sich wieder arbeitslos melden. Dies verweist auf Risiken, die sich aus wenig passgenauen
Vermittlungen auch mit Blick auf die gesundheitliche Situation von Teilnehmenden ergeben
kénnen.

In der zweiten Welle der Fallstudien-Interviews thematisierten Teilnehmende verstarkt
vorhandene Arbeitsbelastungen sowie gesundheitliche Probleme, wie z.B. Diabetes oder
Bandscheibenvorfalle, die ihre Erwerbstatigkeit aktuell und evtl. auch langfristig beeinflussen. In
Verbindung damit aullerten besonders altere Teilnehmende und Teilnehmende mit einem
befristeten Vertrag eine bestehende Unsicherheit Uber ihre zuklnftige Erwerbstatigkeit:

Ich will hier bleiben, solange ich das kérperlich noch kann [...], ich bin auch nicht mehr der Jiingste.

Die Angst, korperlich nicht bis zum regularen Renteneintrittsalter durchzuhalten, schlagt sich
moglicherweise auch auf die Psyche der Teilnehmenden und damit auf die allgemeine
Einschatzung ihres Gesundheitszustands in spateren Wellen der CATI-Befragung nieder.

Netzwerke

Die soziale Integration der Teilnehmenden und speziell ihre Netzwerke erscheinen in der ersten
Welle der CATI-Befragung nicht starker zu sein als bei den SGB-Il-Leistungsbeziehenden. Die
Fallstudien bestatigen diesen Befund in der Weise, dass einige Teilnehmende berichten, dass ihr
Freundeskreis prinzipiell gleich geblieben sei. Jedoch erwahnten Teilnehmende in der zweiten
Fallstudien-Welle, dass sie inzwischen Kontakt zu Kollegen und Kolleginnen aufgebaut hatten und
teilweise auch privat mit diesen etwas unternehmen wirden.

Freundeskreis ist aber auch gleichgeblieben, Freizeit ist genauso geblieben. [...] Bisschen mehr mit
Arbeitskollegen, auch mal was privat, wenn mal was anliegt, sowas wie Geburtstag oder so.
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Dies deutet darauf hin, dass der Aufbau von Netzwerken seine Zeit dauert, in dieser Hinsicht sich
also langerfristig etwas verandern kann. Dennoch darf nicht Ubersehen werden, dass einzelne
Teilnehmende weiterhin sozial isoliert bleiben.

Lebenszufriedenheit

Wie Interviews mit manchen Teilnehmenden zeigen, ist ihre allgemein hdhere Lebenszufriedenheit
auf eine wahrgenommene positive Veranderung in allen Bereichen des Lebens infolge der
Beschaftigungsaufnahme zurickzufihren. Die Teilnehmenden duf3ern in der ersten Befragung,
dass sie seit Programmbeginn allgemein zufriedener mit ihrem Leben seien. Dies gilt besonders
fur Teilnehmende, die davor sehr lange, d.h. mehr als vier Jahre, arbeitslos waren.

Insgesamt verdeutlichen die Fallstudien, dass eine Reihe von Dimensionen der sozialen Teilhabe
von der Aufnahme einer geférderten Beschaftigung positiv beeinflusst werden kénnen. Wahrend
die quantitative Analyse derzeit lediglich Vergleiche mit anderen Bevdlkerungsgruppen ziehen
kann und eine ursachliche Interpretation nicht méglich ist, weisen die Fallstudien darauf hin, dass
solche ursachlichen Beziehungen bestehen.

Wie die vorangehenden Abschnitte zeigen, sind die Teilnehmenden bei der zweiten Befragung
jedoch tendenziell etwas weniger euphorisch bezlglich der Auswirkungen der
Beschaftigungsaufnahme auf ihr Leben. Sie dul3erten in der zweiten Befragung im Rahmen der
Fallstudien mehrheitlich, dass die Beschaftigungsaufnahme positiv fur ihre allgemeine Lebens-
situation gewesen sei. Jedoch auRBerten sie nun auch Verbesserungsbedarf beziglich ihrer Tatigkeit
oder ihrer finanziellen Situation, gesundheitliche Probleme sowie unsichere Zukunftsaussichten.
Es erscheint daher mdglich, dass Teilnehmende ihre allgemeine Lebenszufriedenheit in der
zweiten CATI-Befragung weniger positiv bewerten werden als innerhalb der ersten sechs Monate
nach Beschaftigungsaufnahme.

8.3 Bewertung durch die Arbeitgeber

Der Erfolg des LZA-Programms hangt maligeblich davon ab, ob und in welchem Ausmal
Arbeitgeber bereit sind, Personen aus der Zielgruppe einzustellen und nach Auslaufen der
Forderung ggf. auch zu Ubernehmen. Daher wurden die Arbeitgeber im Schlussteil der standardi-
sierten Befragung gebeten, einzelne Aspekte dieses Programms sowie das Programm insgesamt
zu bewerten, als auch einen Ausblick hinsichtlich der Weiterbeschaftigung der Geftrderten
vorzunehmen.

Passgenauigkeit der Vermittlung und Beurteilung der Beschdiftigten

Auf die Frage, wie gut die vom Jobcenter vermittelte Arbeitskraft mit ihren Fahigkeiten und
Erfahrungen zu den wahrzunehmenden Aufgaben im Betrieb passt, fiel die Antwort der Arbeit-
geber insgesamt zu zwei Dritteln positiv aus; allerdings wurde die Note "sehr gut" nur von jedem
Fanften vergeben. Die Bewertung ,mittelmafig” machte ebenfalls ein Finftel der Antworten aus.
Der Anteil der Falle, die mit ,eher schlecht” bis ,sehr schlecht” bewertet wurden, lag hingegen
zusammengenommen nur bei ca. einem Zehntel. Dabei fielen die Bewertungen der privat-
wirtschaftlichen Arbeitgeber insgesamt leicht negativer aus, wie Abbildung 8.17 verdeutlicht. Dies
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ist ein Hinweis auf tendenziell héhere Anforderungen hinsichtlich der Passgenauigkeit bei der
Vermittlung von ehemaligen Langzeitarbeitslosen in privatwirtschaftliche Betriebe.

Abbildung 8.17: Passgenauigkeit der vermittelten Teilnehmenden
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Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Mit Blick auf die Leistungsfahigkeit sowie die Selbstandigkeit der eingestellten Arbeitskrafte fallten
insgesamt jeweils zwei Drittel der Arbeitgeber positive Urteile Gber die von ihnen beschaftigten
Teilnehmenden (Tabelle 8.1). Auch hinsichtlich Zuverlassigkeit und PUnktlichkeit gab es in 83
Prozent der Falle kaum etwas zu bemangeln. Aus Sicht der Arbeitgeber hat sich zudem mit Gber
80 Prozent das Gros der im Rahmen des LZA-Programms gefdrderten Arbeitskrafte "gut" oder
"eher gut" in die jeweilige Belegschaft integriert, was nahelegt, dass die soziale Facette der
betrieblichen Etablierung den meisten Geférderten gelingt. Knapp die Halfte der Langzeitarbeits-
losen sind gar ,aus dem Betrieb kaum mehr wegzudenken”; sie haben sich und ihre Arbeitsleistung
im Betrieb unentbehrlich gemacht.*?

Daneben gibt es aber auch einen nicht zu vernachlassigenden Anteil von etwa 30 Prozent der
Geforderten, die nach Einschatzung der Arbeitgeber aufgrund personlicher Probleme in ihrer
Arbeitsleistung beeintrachtigt waren. Auch war gut jeder Funfte (22 %) sehr oft krank bzw.
arbeitsunfahig. Wenig Uberraschend registriert jeweils etwa die Halfte der Arbeitgeber einen
besonderen Bedarf an Anleitung der Geférderten. Unter den privatwirtschaftlichen Arbeitgeber ist
der Anteil an Zustimmungen zum erhdhten Anleitungsbedarf am hdchsten, was woméglich erneut

42 Die Befunde aus dem PAT-Programm o6ffentlich geforderter Beschaftigung weisen darauf hin, dass diese Einschatzung
des ,Unentbehrlich-Machens” aus Sicht der Arbeitgeber deren Bereitschaft zur Weiterbeschaftigung von Geférderten
signifikant beeinflusst (Fuchs/Hamann 2017).
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auf etwas hohere Anforderungen in diesem Segment hindeutet. Die Notwendigkeit der Férderung
betonen hingegen Vereine und Genossenschaften am starksten, woflr deren teils eher karitative
Ausrichtung und die Beschaffenheit der dort angebotenen Arbeitsplatze verantwortlich sein
durften, die nicht immer die gleiche Wertschdopfung wie eine Tatigkeit am ersten Arbeitsmarkt
aufweisen. Dennoch ist festzuhalten, dass im Umkehrschluss knapp die Halfte der Arbeitgeber
(48 %, Durchschnittswert, in Tabelle nicht ausgewiesen) nicht der Auffassung sind, dass die im
Rahmen des LZA-Progamms eingestellten Arbeitskrafte nur aufgrund der finanziellen
Kompensation gewinnbringend eingesetzt werden kénnten. Daraus ldsst sich aufgrund der
zahlreichen mit BAK und Arbeitgebern gefuihrten Fallstudien-Interviews nicht schlussfolgern, dass
diese Arbeitgeber die Arbeitkrafte auch ohne Férderung eingestellt hatten. Vielmehr verweisen
diese Antworten darauf, dass sich offenkundig viele der vermittelten Arbeitskrafte im Nachhinein
als produktiver erwiesen haben, als dies moglicherweise zu Beginn erwartet worden war. Denn wie
in Kapitel 5 verdeutlicht wurde, hatten viele der von den BAK in ihren Bewerbungsbemuhungen
unterstltzten Programmteilnehmenden ansonsten Uberhaupt nicht die Chance erhalten, ein
Bewerbungsgesprach fihren zu kénnen.

Tabelle 8.1:Bewertung der Teilnehmenden durch die Arbeitgeber 1 (nach Rechtsform)

Die geforderte Arbeitskraft ... Privatwirtschaftliche Offentliche Arbeitge- Vereine und Genos-
Arbeitgeber ber senschaften

hat 5|ch.als zuverldssig und plinkt- 81% 36% 38%

lich erwiesen

hat SI(‘:h gut in den Kollegenkreis 80% 36% 87%

integriert

hat sich als leistungsfdhig erwiesen 69% 78% 78%

arbelt?t mlttlerwelle Uberwiegend 66% 63% 74%

selbstandig

ist aus dem Betrieb kaum mehr 45% 41% 52%

wegzudenken

braucht bei der Arbeit besonders 53% 45% 47%

genaue Anweisungen und Anlei-

tung

kann nur dank der Foérderung ge- 52% 45% 59%

winnbringend eingesetzt werden

ist den Anforderungen 6fter nicht 34% 20% 28%

gewachsen

hat personliche Probleme, die die 32% 24% 33%

Arbeit im Betrieb beeinflussen

ist sehr oft krank/arbeitsunfahig 23% 16% 20%

Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Insgesamt fallt damit das Urteil der Arbeitgeber Uber die Beschaftigten und deren Einsatz im
Betrieb in der Mehrheit positiv aus, wenngleich ein substantieller Anteil der Arbeitgeber auch
weniger gute Erfahrungen gemacht hat.

Chancen fiir eine Weiterbeschdftigung

Nach dieser Absicht der Weiterbeschaftigung wurden die Arbeitgeber daher befragt. Insgesamt
standen die Chancen fir eine Ubernahme in eine ungeférderte Beschaftigung nach Programm-
ende laut Arbeitgebern flr etwas mehr als 60 Prozent der Arbeitskrafte relativ gut, da sie als "sehr
wahrscheinlich" oder zumindest "eher wahrscheinlich" eingestuft wurden (Abbildung 8.18).
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Kehrseitig waren fast 40 Prozent der Arbeitgeber diesbezlglich skeptischer, da sie die Chance der
Weiterbeschaftigung als "eher unwahrscheinlich" (15 %) bzw. "unwahrscheinlich" (24 %) einstuften.

Abbildung 8.18: Chancen einer Weiterbeschaftigung beim Arbeitgeber
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Eher unwahrscheinlich 15
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Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Eine Betrachtung der Betriebe nach Rechtsform zeigt, dass die Wahrscheinlichkeit einer
Ubernahme der im Rahmen des LZA-Programms eingestellten Arbeitskrafte nach Ablauf der
Férderung im privatwirtschaftlichen Bereich deutlich héher eingestuft wird als bei den anderen
Arbeitgebern (Tabelle 8.2). Eine Erklarung hierfur durfte sein, dass die in der Privatwirtschaft
geschaffenen Arbeitsplatze eher das Potenzial fiir eine hinreichend wertschépfende Tatigkeit der
Geforderten bieten, als dies teilweise bei gemeinnitzigen Arbeitgebern oder Tragern der Fall ist.
Auf eine solche Diskrepanz deuten zumindest Fallstudien-Interviews mit gemeinnitzigen
Arbeitgebern hin, die einrdumen, dass sich der konkrete Arbeitsplatz ohne Forderung
betriebswirtschaftlich nicht rechnen wiirde und daher die Fortfihrung des Arbeitsverhaltnisses
nach Wegfall der Subventionen eher unwahrscheinlich sei, ungeachtet der Entwicklung der
Geforderten.

Tabelle 8.2:Chancen einer Weiterbeschaftigung beim Arbeitgeber (nach Rechtsform)

Weiterbeschéftigung nach Ablauf der Privatwirtschaft- Offentliche Vereine und
Forderung liche Arbeitgeber Arbeitgeber Genossenschaften
unwahrscheinlich 20% 31% 24%

eher unwahrscheinlich 10% 21% 21%

eher wahrscheinlich 24% 15% 20%

sehr wahrscheinlich 37% 21% 26%

weil} nicht 10% 12% 8%

Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Die Ubernahmechancen der Geférderten stehen in einem Zusammenhang mit verschiedenen
weiteren Faktoren (Abbildung 8.19). Aus Sicht der Arbeitgeber stand dabei das Kriterium
Leistungsfahigkeit deutlich im Vordergrund. So wurde die Weiterentwicklung zur ,vollwertigen”
Arbeitskraft am haufigsten (38 %) als zentrales Motiv fir eine Weiterbeschaftigung genannt.
Bereits mit deutlichem Abstand folgt der betriebliche Bedarf aufgrund der ,guten Auftragslage”
(25 %), also konjunkturelle Aspekte, die weitgehend unabhangig von der Foérderung und den
Gefdrderten sind. Die beiden weiteren Motive, rentabler Einsatz infolge einer Qualifizierung (6 %)
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sowie Weiterbeschaftigung dank innerbetrieblcher Quersubventionierung (4 %), spielen nur eine
marginale Rolle.*

Abbildung 8.19: Griinde fiir eine Weiterbeschaftigung
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Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Im Fall der Quersubventionierung Uberrascht deren geringe Bedeutung kaum, da ein solches Motiv
einer grundlegenden betriebswirtschaftlichen Rationalitat zuwider lauft. Dass jedoch die
Qualifizierung keine gréRere Rolle spielt, bestatigt zum einen tendenziell die geringe Bedeutung
der Qualifizierung im Rahmen des LZA-Programms insgesamt. Zum anderen spricht dies aber auch
daflr, dass die Arbeitgeber selten bewusst Qualifizierungsstrategien flr die Geférderten als Basis
der Weiterbeschaftigung verfolgen.

Umgekehrt wurde als Hauptmotiv fir eine Beendigung der Beschaftigung nach Auslaufen der
Forderung die mangelnde Rentabilitat bzw. Kostendeckung aufgrund des unzureichenden
Leistungsniveaus der Arbeitskraft mit Abstand am haufigsten angegeben (21 %).** Nur weniger als
zehn Prozent der Arbeitgeber waren hinegegen der Ansicht, dass der Lohnkostenzuschuss zu friih
ausgelaufen sei; dabei handelte es sich deutlich haufiger um nicht-privatwirtschaftliche
Arbeitgeber. Mit anderen Worten ware den wenigsten privatwirtschaftlichen Arbeitgebern mit
langerfristigen Subventionen geholfen gewesen. Und nur sechs Prozent aller Arbeitgeber gaben
an, dass das Beschéftigungsverhéltnis von Anfang an nicht auf eine Ubernahme abgezielt habe.
Dieses Motiv gilt insbesondere fir die 6ffentlichen Arbeitgeber sowie fur die Vereine und
Genossenschaften und durfte hier vor allem auf die Falle zutreffen, in denen die Geférderten eher
marktferne Tatigkeiten austiben. Eine schwache Auftragslage und eine fehlende Finanzierung fur

43 Die Ubrigen 27 Prozent der Arbeitgeber machten hierzu keine Angabe.

4 Mit 41 Prozent machte ein erheblicher Anteil der Arbeitgeber zu dieser Frage keine Aussage, so dass sich zum einen die
Prozentzahlen in der Grafik nicht zu 100 addieren und zum anderen die Angaben mit einer gewissen Vorsicht zu
interpretieren sind.
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eine notwendige QualifikationsmalRnahme waren indes kaum von Bedeutung flr die Entscheidung
fur eine Beendigung des Arbeitsverhaltnisses (Abbildung 8.20).

Abbildung 8.20: Griinde fiir eine Beendigung des Beschaftigungsverhaltnisses
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Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.
Coaching

Nach Beschaftigungsaufnahme kommt dem Coaching eine Schlisselfunktion im Rahmen des LZA-
Programms zu, insofern es die Stabilisierung des Beschaftigungsverhaltnisses unterstitzt. Da
dessen Umsetzung teilweise in die betrieblichen Ablaufe eingreift und der Einwilligung der
Arbeitgeber bedarf, ist die Akzeptanz fiir diese Dienstleistung seitens der Arbeitgeber ein nicht
unwesentlicher Erfolgsfaktor. Insgesamt wurde die Zusammenarbeit mit den Coachs von 61
Prozent der Arbeitgeber mit,gut” oder ,sehr gut” bewertet, nur weniger als ein Zehntel beurteilten
sie als "eher schlecht" oder ,schlecht”, was fur eine in der Regel gelingende Kooperation zwischen
diesen beiden Akteuren spricht (ohne Darstellung).*> Zudem fallt auf, dass der Nutzen der im
Rahmen des Coachings behandelten Themen von etwa ein Funftel bis ein Viertel der Arbeitgeber
als "mittel" und nur von maximal 17 Prozent als "gro3" eingeschatzt wurde (ohne Darstellung). Hier
ist festzuhalten, dass der Nutzen des Coachings von Arbeitgebern zwar eher verhalten bewertet
wird, fur Arbeitgeber aber auch nicht immer erkennbar sein durfte. Profitieren sollen hiervon ja
primar die Geforderten, so dass der Nutzen des Coachings gerade bei aul3erbetrieblichen Fragen
fur Arbeitgeber oftmals héchstens mittelbar zu beobachten ist.

Wie sich bereits durch die zurtickhaltenden Bewertung seines Nutzens angedeutet hat, sto3t das
Coaching als ein Kernelement des LZA-Programms auf Seiten der Arbeitgeber nicht auf einhellige
Zustimmung. Ein gutes Drittel (insbesondere privatwirtschaftliche Arbeitgeber) halt es sogar fur

417 Prozent der befragten Arbeitgeber machten keine Angabe hierzu.
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(eher) uberfltssig (Abbildung 8.21). Diese Ablehnung ist unter jenen, die vorher noch keine
Langzeitarbeitslosen beschaftigt hatten, besonders weit verbreitet (ohne Darstellung).

Abbildung 8.21: Ablehnung des Coachings (nach Rechtsform)
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Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Eine Storung der betrieblichen Ablaufe durch das Coaching als potenzielle Quelle des Unmuts der
Arbeitgeber wird indes nur von einem Viertel der Befragten moniert. Aus Abbildung 8.22 geht
hervor, dass privatwirtschaftliche Arbeitgeber das Coaching haufiger als Stérung empfinden als
nicht-privatwirtschaftliche Arbeitgeber, dennoch ist auch ihr Anteil mit 28 Prozent nicht allzu groR3.
Ursachlich fur diesen Unterschied diirfte die Tatsache sein, dass flankierende Dienstleistungen fur
(geforderte) Beschaftigte in der Privatwirtschaft praktisch unbekannt sind, wahrend zumindest ein
Teil der 6ffentlichen Arbeitgeber und Vereine hiermit aus anderen Programmen und MalRnahmen
eher Erfahrungen haben durfte.

Abbildung 8.22: Weitere Implikationen des Coaching (nach Rechtsform)
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Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.
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Mit 43 Prozent (Durchschnittswert alle Arbeitgeber, ohne Darstellung) sieht fast die Halfte der
Arbeitgeber einen greifbaren Nutzen des Coachings, namlich dessen "(eher) hilfreichen" Beitrag
zur Integration der geférderten Arbeitskrafte in die betrieblichen Ablaufe. Dieses positive Urteil
wird insbesondere von den grof3en Betrieben und von jenen, die mehrere Langzeitarbeitslose im
Rahmen des LZA-Programms beschaftigen, geteilt, unterscheidet sich aber kaum in Abhangigkeit
von der Rechtsform der Arbeitgeber.

Noch hoher liegt der Anteil jener Arbeitgeber, die das Coaching als hilfreich flr die Stabilisierung
der Arbeitskrafte (58 %, Durchschnittswert alle Arbeitgeber, nicht dargestellt) beurteilen. Dabei
aulern sich Vereine und Genossenschaften etwas positiver als die anderen Arbeitgeber. Allerdings
ist dieser Nutzen fUr Arbeitgeber - anders als die betriebliche Integration der Geférderten - erneut
nicht unmittelbar greifbar, sondern geht wohl eher auf den grundlegenden Eindruck zurtick, den
sie von der Entwicklung der bei ihnen beschaftigten Geférderten haben.

Die grofite Zustimmung seitens der Arbeitgeber hinsichtlich eines moglichen Nutzens des
Coachings findet sich mit 60 Prozent fir die Aussage, dass dieses eine Moglichkeit fir die
Geforderten sei, im Berufsleben wieder FuR zu fassen. Dabei ergibt die Betrachtung nach
unterschiedlichen Rechtsformen kein ganz eindeutiges Bild. Die Neigung zu einer positiven
Einschatzung dieses Coaching-Aspekts mag auch daher ruhren, dass hier eher ein allgemeiner
Nutzen des Coachings fur die Geférderten angenommen wird, der auch unabhangig von
betrieblichen Fragen sowie einer méglichen Weiterbeschaftigung sein kann.

Abbildung 8.23: Inanspruchnahme des Coachs durch die Arbeitgeber (nach Rechtsform)
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Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.
LZA-Programm insgesamt

Ein Grund fur diese uneinheitliche Bewertung des Coaching dtrfte weiterhin sein, dass mehr als
die Halfte der Arbeitgeber (55 %) nach eigener Aussage die Hilfe des Coachs Uberhaupt nicht aktiv
selbst beansprucht hat (Abbildung 8.23).4¢ Und nur etwa ein Viertel der befragten Arbeitgeber gab

46 Bei den offentlichen Arbeitgebern machte dieser Anteil sogar 63 % aus.
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an, den Coach mehr als einmal um Unterstitzung gebeten zu haben. Dies zeigt, dass die Mehrheit
der Arbeitgeber die Arbeit der Coachs nicht vor dem Hintergrund von selbst nachgefragten
Unterstltzungsleistungen bewertet hat, sondern sich in der Bewertung des Coachings eher auf
allgemeine Eindricke und Einschatzungen stutzt.

Abbildung 8.24: Bewertung des Nutzens unterschiedlicher Aspekte des LZA-Programms

Durchschnittliche Bewertung

Coaching

Leistungsfahigkeit LZA '
1,8
1

Nutzen fur Betrieb

0 2 3 4 5 6
Note

Quelle: ISG/IAW-Arbeitgeberbefragung 2017.

Im Rahmen der Arbeitgeberbefragung wurden die Befragten abschlieBend gebeten, die
unterschiedlichen Aspekte des Programms mit Schulnoten von eins bis sechs zu bewerten
(Abbildung 8.24). Am glnstigsten wird der Nutzen des LZA-Programms fur die Geférderten mit
einem Notendurchschnitt von 1,8 eingestuft. Mit nur geringem Abstand folgen der Nutzen fir den
Betrieb (Durchschnittsnote: 2,1) sowie die Passgenauigkeit der Vermittelten (Durchschnittsnote:
2,3). Letzteres spricht fur eine aus Sicht der Betriebe gute Arbeit der BAK. Etwas verhaltenter fallen
die Bewertungen des Coachings und der Qualitdt und Leistungsfahigkeit der Geférderten mit
einem Notendurchschnitt von jeweils 2,7 aus. Hierin dirfte zum einen zum Ausdruck kommen,
dass die Erwartungen der Betriebe an die Geforderten bisweilen deren Leistungsfahigkeit
Ubersteigen bzw. die Entfaltung der Leistungsfahigkeit nach einer langen Phase der
Arbeitslosigkeit schlichtweg Zeit braucht. Zum anderen scheint das Coaching zumindest bei einem
Teil der Arbeitgeber nur bedingt Anklang gefunden zu haben, wie bereits anhand der Einschatzung
zu den verschiedenen Aspekten von dessen Umsetzung und Nutzen deutlich wurde. Insgesamt
zeugen gerade die bilanzierenden Bewertungen jedoch von einer durchaus erfreulichen
Zufriedenheit der Arbeitgeber mit dem LZA-Programm.

9. Zusammenfassung und Ausblick

Eintritte in die Forderung: Ziele der Jobcenter weitgehend erreicht

FUr eine Zwischenbilanz des LZA-Programms drangt sich hinsichtlich der Frage nach dessen
Zielerreichung als erstes ein Blick auf die Zahl der Einmindungen auf. Mit 20.323 Eintritten bis zum
Ende des Jahres 2017 stellt sich diese gemessen an dem von den Jobcentern avisierten Ziel als im
GroBen und Ganzen planmaRig dar. Urspringlich waren laut beantragenden Jobcentern Ende
August 2015 insgesamt 24.013 Forderfalle vorgesehen, die sich nach Korrekturen auf 23.777
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beantragte Platze reduzierten. Gemessen an dieser BezugsgrofRRe konnten folglich 85 Prozent aller
geplanten Eintritte realisiert werden.

Abbriiche der Férderung: nicht immer eine Verschlechterung

Bis Marz 2018 waren aber auch bereits 5.818 Abbriche zu verzeichnen, was einem Anteil von 29
Prozent aller Forderfalle entspricht. Setzt man diesen Anteil in Relation zur Stabilitat von neu
geschaffenen Beschaftigungsverhaltnissen insgesamt, die zur Halfte aus verschiedenen Grinden
innerhalb des ersten Jahres enden, spricht dies fur eine durchaus zufriedenstellende Stabilitat der
geférderten Beschaftigungsverhaltnisse, zumal sich der Anteil an Abbrichen in vergleichbaren
Programmen wie etwa ,Burgerarbeit” in dhnlichen Dimensionen bewegt. Im Ubrigen gehen
Abbriiche offenbar nicht zwingend mit einer Verschlechterung der Beschaftigungssituation der
vorzeitig ausgetretenen Personen einher. In 1.900 Fallen und damit einem Drittel aller Abbriche
unter den Geférderten kam es laut ZUWES-Daten trotz eines vorzeitigen Endes der Férderung nicht
zu einer Verschlechterung der Erwerbssituation der ehemaligen Geférderten. Ursachlich mag hier
die Aufnahme einer ungeforderten Beschaftigung bei einem anderen Arbeitgeber sein oder auch
der vorzeitige Ubergang in ein ungeférdertes Beschaftigungsverhaltnis beim Arbeitgeber im
Rahmen des LZA-Programms. Eine genauere Klarung des Verbleibs der ehemaligen Geférderten
infolge eines Abbruchs wird im weiteren Projektverlauf anhand der BA-Prozessdaten im Rahmen
der Wirkungsanalysen in den Blick genommen; derzeit liegen die dazu erforderlichen Daten noch
nicht vor.

Die Perspektive der Jobcenter: das LZA-Programm als ,,Experimentierfeld”

Dass die Forderzahlen nicht héher liegen, dirfte auch eine Folge der Tatsache sein, dass fur die
umsetzenden Jobcenter das LZA-Programm nicht primar mit dem Ziel der Erreichung hoher
Fallzahlen verknUpft war. Vielmehr belegen die Ergebnisse der Jobcenter-Befragung, dass fur die
Geschaftsfiuhrungen der SGB-II-Tréager mehrheitlich die Erprobung neuer Ansatze vor allem in der
Nachbetreuung von geférderten Beschaftigungsverhaltnissen sowie der bewerberorientierten
Vermittlung im Vordergrund steht. Die Jobcenter verstehen das LZA-Programm somit vor allem als
~Experimentierfeld”.

Betriebsakquisiteure als Fiirsprecher der Geférderten

Die Implementationsanalyse zur Umsetzung des Programms verdeutlicht, dass die Arbeit von BAK
und Coachs als zentralen Akteuren tatsachlich ein erhebliches Potenzial fur die Weiterentwicklung
von Arbeitsmarktdienstleistungen bietet, insbesondere flir den besonders arbeitsmarktfernen
Personenkreis innerhalb des SGB Il. Basierend auf den Analysen der Praxis der BAK lasst sich das
Anforderungsprofil fur die erfolgreiche Umsetzung einer bewerberorientierten Vermittlung fur
diesen Personenkreis scharfen. Hierzu gehoért zunachst eine Bewerberorientierung, die fur die
Strukturierung der Stellensuche an den Neigungen und Winschen der Geférderten ansetzt und
deren Starken, Fahigkeiten und Talente ermittelt. Gegenuber Arbeitgebern wiederum mdussen die
BAK als FUrsprecher der potenziellen Geférderten auftreten, die Personalverantwortlichen anhand
der fundierten persénlichen Kenntnis der Geférderten glaubhaft darlegen kdnnen, dass sich auch
diese Personen - nicht zuletzt aufgrund der anfangs gezahlten Subventionen - als wertvolle
Mitarbeiter/innen erweisen kdnnen. Hierzu gehort auch die Aufgabe des Stigma-Managements:
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Sie mussen gegenuber Arbeitgebern Strategien entwickeln, die diesen verdeutlichen, dass die
Tatsache der Langzeitarbeitslosigkeit sowie mogliche weitere ,in der Person liegende
Vermittlungshemmnisse” keine zwingenden Hinderungsgriinde fir eine produktive Beschaftigung
von Gefdrderten sind. Auch muss der Einsatz der BAK in der Vermittlung tber die Aushandigung
von Vermittlungsvorschlagen hinausgehen. Durch eine Begleitung der Vorstellungsgesprache oder
die Nutzung von Arbeitserprobungen im Vorfeld kénnen sie ihre Ressourcen und
Handlungsspielrdume nutzen, um sich aktiv in den Vermittlungsprozess einzuschalten.

Coachs und der Auftrag der Stabilisierung der Beschdftigungsverhiltnisse

Den Coachs wiederum fallt die Aufgabe zu, die von den BAK erstellten Beschaftigungsverhaltnisse
zu stabilisieren und méglichst in ungeforderte zu tberflihren. Zentrale Herausforderungen an ihre
Arbeit betreffen im Umgang mit den Geforderten vor allem die Etablierung eines
Vertrauensverhaltnisses unter der Bedingung des verpflichtenden Charakters und infolgedessen
die Etablierung eines produktiven Arbeitsbindnisses. In dessen Rahmen koénnen persénliche
sowie arbeitsbezogene Problemlagen thematisiert und bearbeitet werden, die die Stabilitat des
geforderten Beschaftigungsverhaltnisses potenziell gefahrden. Dabei ist das organisatorische
Setting, in dem die Coachs agieren, in zweierlei Hinsicht anspruchsvoll: Zum einen variieren die
Anforderungen in Abhangigkeit von der Frage, ob sie im Jobcenter oder bei externen Dienstleistern
beschaftigt sind. Zum anderen koénnen die Arbeitgeber der Geférderten ebenfalls die
Dienstleistungen der Coachs in Anspruch nehmen, so dass die Coachs in eine Position als
Vermittler/innen zwischen Arbeitgebern und Gefoérderten geraten. Folglich ist die Reflexion der
eigenen Position im Geflecht der Akteure samt der eigenen Organisationszugehorigkeit
bedeutsam fir eine erfolgreiche Arbeit als Coach. Mit der Bedeutung der Arbeitgeber fiir die
Beschaftigungsverhaltnisse hangt auch die Aufgabe der Coachs zusammen, einen Zugang zu den
Einsatzbetrieben der Gefoérderten zu finden, die Arbeitgeber in das Coaching einzubinden und bei
Bedarf auf deren Anliegen zu reagieren. Schlief3lich sollte es im Coaching gelingen, zu dessen Ende
hin soweit Hilfe zur Selbsthilfe geleistet zu haben, dass die Geférderten in der Folge weder von den
Aufgaben im Betrieb Uberfordert werden, noch ihre privaten Probleme so gewichtig sind, dass
diese die Aufrechterhaltung des Beschaftigungsverhaltnisses bedrohen. Gleichwohl kann die
Vorhaltung der Moglichkeit eines bedarfsbezogenen Coachings auch nach offizieller Beendigung
des Coachings sinnvoll sein, um mogliche weitere Krisen und damit potenzielle
Beschaftigungsabbriche abzuwenden.

Die Geforderten: Wer wurde erreicht?

Neben der Frage nach der Implementation des Programms durch die beiden zentralen Akteure,
BAK und Coachs, ist es von groRBer Bedeutung zu klaren, welche Personen tatsachlich hierfur
ausgewahlt und auf welche Stellen diese vermittelt wurden. Heraus sticht mit Blick auf die
Zusammensetzung der Geférderten zunéchst der deutliche Uberhang von Mannern, die fast zwei
Drittel aller Forderfalle ausmachen. Weiterhin betragt der Anteil von alteren Geforderten mit
einem Alter Uber 54 Jahren ein gutes Funftel, und mit mindestens 16 Prozent sind Personen mit
Migrationshintergrund in etwa im vorgesehenen Umfang erreicht worden.

Wendet man sich der Art der geschaffen Stellen zu, so dominiert unter diesen mit 66 Prozent die
Normalférderung klar gegenuber der Intensivforderung, der 20 Prozent der Falle zugeordnet
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werden kdnnen, wahrend eine eindeutige Zuordnung der verbleibenden 14 Prozent nicht méglich
ist. Die Moglichkeit einer Forderung von Teilzeitstellen wurde mit 45 Prozent in sehr vielen Fallen
genutzt. Genau die Halfte der im Rahmen der Férderung geschlossenen Arbeitsvertrage ist dabei
befristet, in 36 Prozent der Falle liegt eine unbefristete Beschaftigung vor, und auch hier lassen
sich 14 Prozent nicht eindeutig zuordnen. Hinsichtlich des Zustandekommens der geférderten
Beschaftigungsverhaltnisse ist zum einen bemerkenswert, dass gut ein Viertel der Geférderten
angibt, sich die Stelle selbst gesucht zu haben, wenngleich diese Angabe auf einer subjektiven
Einschatzung basiert und daher mit einer gewissen Vorsicht zu geniel3en ist, zumal diese
Einschatzung sich nicht mit den Angaben der BAK deckt. Zum anderen ist festzustellen, dass im
Falle der Beschaftigungsverhaltnisse, die von den BAK erstellt wurden, die dort ausgeubten
Tatigkeiten signifikant seltener an die Vorerfahrungen der Geférderten anknupfen. Diese beiden
Befunde sollen mit Blick auf deren Relevanz fur die mittelfristige Stabilitdat der geférderten
Beschaftigungsverhaltnisse im Rahmen der Wirkungsanalyse aufgegriffen werden.

Welche Gruppen von Langzeitarbeitslosen durch das LZA-Programm eine Beschaftigung finden,
lasst sich durch eine statistische Analyse des Zugangs naher erklaren. Eine hierflir vorgenommene
Kontrastierung der Gefoérderten mit einer Vergleichsgruppe aus potenziell forderfahigen Personen
aus den teilnehmenden Jobcentern zeigt, dass die Teilnehmenden am LZA-Programm tendenziell
arbeitsmarktnaher als der Durchschnitt aller Férderfahigen sind: Sie sind signifikant junger, haben
haufiger eine abgeschlossene Ausbildung, weisen seltener gesundheitliche Einschrankungen auf
und werden von den Integrationsfachkraften etwas gulnstigeren Profillagen zugeordnet. Die
Haushaltskonstellation, in der die Geforderten leben, scheint hingegen mit Ausnahme von Frauen,
die mit Kindern bis zum Alter von sechs Jahren im Haushalt leben, fur die EinmUndung in das LZA-
Programm keine Rolle zu spielen. Weiterhin ist interessant, dass sich der Allokationsmechanismus
far Frauen und Manner nur wenig unterscheidet und somit den relativ geringen Anteil von Frauen
im LZA-Programm wohl kaum erklaren kann, zumal der Anteil von Frauen und Mannern innerhalb
der Population der férderfahigen Personen in etwa gleich groR ist. Die Frage nach den
Hintergrinden fur diese auffallige Diskrepanz soll daher in weiteren Analysen nachgegangen
werden, etwa anhand einer Oaxaca-Blinder-Dekomposition, die eine gangige Methode in der
Ungleichheitsforschung ist.

Die Arbeitgeber: kleine und kleinste, inhabergefiihrte Betriebe in vielen Branchen

Eine Erhebung unter den einstellenden Betrieben gibt Aufschluss Uber die andere Seite des
Matchs, die Arbeitgeber im LZA-Programm. Demzufolge konnten mit einem Anteil von zwei Dritteln
erfreulich viele privatwirtschaftliche Arbeitgeber fir die Einstellung von Geférderten gewonnen
werden, auch wenn dies nicht ausschlie3t, dass sich unter den auf diese Weise organisierten
Betrieben auch Beschaftigungstrager finden. Wie dies in vergleichbaren Programmen in der
Vergangenheit der Fall war, Uberwiegen kleine und kleinste inhabergefihrte Betriebe als
Arbeitgeber der Geforderten, die allerdings stark Gber die verschiedenen Branchen streuen. Wohl
auch infolge der AkquisebemUthungen der BAK findet sich unter den befragten Arbeitgebern mit
einem Drittel ein substanzieller Anteil, die im Rahmen des LZA-Programms erstmals ehemalige
Langzeitarbeitslose eingestellt haben und somit fir diese Personengruppe als
Arbeitnehmer/innen aufgeschlossen wurden. Ausschlaggebend fur die Beteiligung am Programm
war laut Auskunft der Betriebe in der Halfte der Falle und damit am haufigsten das Motiv,
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~Langzeitarbeitslosen eine Chance zu geben”, also die Gewahrung einer Moglichkeit der
praktischen Bewahrung, die es andernfalls wohl nicht gegeben hatte. Doch auch fur Gber ein Drittel
waren Dauer und Umfang des Lohnkostenzuschusses entscheidend.

Erste Ergebnisse der Forderung

Alle bisher berichteten Befunde der Evaluation beziehen sich auf den Implementationsprozess
sowie die Frage, wer mit der Foérderung erreicht wurde. Auch wenn die Nachhaltigkeit der
geférderten Beschaftigungsverhaltnisse als wichtige ZielgréRRe erst in den kommenden Berichten
adressiert werden kann, so lassen sich bereits zum jetzigen Zeitpunkt einige Ergebnisse des LZA-
Programms festhalten. Dies betrifft zunachst deren kurzfristige Stabilitat, die Entlohnung der
Geforderten sowie infolgedessen die etwaige Beendigung des Leistungsbezugs.

Kurzfristige Stabilitit der Beschdftigungsverhdltnisse: kritische Schwelle bei sechs Monaten

Far den Fortbestand der einmal erstellten geférderten Beschaftigungsverhaltnisse markiert die
Schwelle von sechs Monaten einen kritischen Zeitpunkt, da in diesem Zeitraum 17 Prozent aller
Arbeitsvertrage vorzeitig durch Arbeitgeber oder Geférderte gekiindigt werden. In den folgenden
zwolf Monaten kommt es in weiteren zwolf Prozent der Falle zu einem vorzeitigen Abbruch der
Foérderung, so dass sich insgesamt die bereits berichtete Abbruchquote von 29 Prozent in den
ersten anderthalb Jahren ergibt. Seltener kommt es dabei zu vorzeitigen Kiindigungen im Fall von
Arbeitsplatzen, die auf einer Intensivférderung basieren. Der Abschluss von befristeten
Arbeitsvertragen sowie die Zufriedenheit der Geférderten mit der ausgelbten Tatigkeit und dem
dort erzielten Einkommen begulinstigen die Stabilitdt der Beschaftigungsverhaltnisse genauso wie
die Tatsache, dass Arbeitgeber und Geftrderte sich bereits vor Beginn des LZA-Programms
kannten und somit gewissermal3en im Vorfeld wussten, worauf sie sich einlassen. Diese Ergebnisse
geben bereits erste Hinweise darauf, welche Faktoren flr die Nachhaltigkeit der
Beschaftigungsverhaltnisse von Bedeutung sein kdnnten. Diese Fragen werden im Zuge der
Wirkungsanalyse weiter vertieft.

Entlohnung der Geforderten: vorwiegend Niedriglohnsektor

Hinsichtlich eines anderen Ergebnisses der Férderung, der Entlohnung der Geférderten, ergibt sich
ein recht eindeutiges Bild. Mit etwa 80 Prozent ist der allergroRte Teil mit einem Brutto-
Stundenlohn zwischen zehn und zwolf Euro nach Selbstauskunft der Geftérderten dem
Niedriglohnsektor zuzurechnen. In Anbetracht der Zielgruppe des LZA-Programms Uberrascht dies
kaum. Aus der grolReren Arbeitsmarktferne fir Falle der Intensivférderung durfte sich erklaren,
dass multivariaten Analysen zufolge von diesen Personen niedrigere Lohne erzielt werden als in
der Normalférderung. Bemerkenswert hingegen ist die Tatsache, dass Frauen - auch nach
Kontrolle weiterer Merkmale - nach eigener Auskunft schlechter entlohnt werden als Manner, so
dass sich der Gender-Pay-Gap auch im LZA-Programm zu reproduzieren scheint. Positive
Zusammenhange mit dem erzielten Lohn zeigen sich dartber hinaus fir den Besitz einer
abgeschlossenen Ausbildung unter den Geftrderten, was als erwartungskonform bezeichnet
werden kann, sowie fur die Aussage der Geférderten, dass diese sich die Stelle im LZA-Programm
selbst gesucht haben.
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Beendigung des Leistungsbhezugs wihrend der Forderung: Der Hiilfte gelingt es

Far gut die Halfte aller Geférderten entfallt fur die Dauer der Programmteilnahme der Bezug
aufstockender Leistungen ganzlich und auf Dauer. Erneut sind hier jedoch Frauen im Nachteil, da
diesen eine Beendigung des Leistungsbezugs nur in 50 Prozent der Falle gelingt, wahrend dieser
Anteil unter den mannlichen Geférderten bei 64 Prozent liegt. Ein Einflussfaktor hierfir kénnte die
oben erwahnte, niedrigere Entlohnung von Frauen sein, moéglicherweise aber auch die Tatsache,
dass Frauen haufiger in grolReren Bedarfsgemeinschaften leben als Manner. Trotz der berichteten
Differenz der Lohne nehmen sich die Unterschiede in der Beendigung des Leistungsbezugs
zwischen Normal- und Intensivférderung hingegen marginal aus.

Soziale Teilhabe unter den Geférderten: Anndherung an alle Erwerbstdtigen

Neben diesen Aspekten der Erwerbsintegration besteht die zweite zentrale Zieldimension des LZA-
Programms mit Blick auf die Geférderten in der Ermdglichung sozialer Teilhabe, weshalb dieser
Frage insbesondere im Rahmen der CATI-Befragung unter den Gefdrderten groRRe Bedeutung
beigemessen wurde. Die Ergebnisse fir die erste Befragungswelle, die zum jetzigen Zeitpunkt
vorliegen, zeichnen fur die Erreichung des Teilhabeziels ein recht deutliches Bild. In den meisten
Dimensionen sozialer Teilhabe bewegen sich die Selbsteinschatzungen der Geférderten zum
ersten Befragungszeitpunkt oberhalb der Vergleichswerte fur Erwerbslose, aber meist noch
unterhalb derer flr alle Erwerbstatigen, was flr eine Starkung der sozialen Teilhabe durch das LZA-
Programm spricht. Eine Abweichung nach unten findet sich fur die gesellschaftliche Stellung, die
von den Geférderten signifikant niedriger eingeschatzt wird als von Erwerbstatigen. Fur diese
Differenz durfte die subjektiv nach wie vor prasente Statusdifferenz zwischen geférderter und
ungeforderter Beschaftigung eine Rolle spielen. Nach oben hingegen ist eine Abweichung fur die
subjektiv eingeschatzte Lebenszufriedenheit zu beobachten, die unter den Geférderten sogar
héher bewertet wird als unter Erwerbstatigen; womaglich eine Folge der Erleichterung unter den
Gefdrderten, nach Jahren der Arbeitslosigkeit wieder eine Stelle gefunden zu haben. Die geringsten
Entwicklungen sind hinsichtlich der sozialen Netzwerke der Geférderten als Mal? fur deren soziale
Integration zu beobachten. Zumindest in den ersten Monaten nach Beginn der Foérderung
unterscheiden sich diese nur unwesentlich von denen aller ALG-Il-Beziehenden. Da die Etablierung
sozialer Beziehungen in der Regel eine Weile dauert, zeigen sich Entwicklungen in dieser
Dimension gegebenenfalls erst zu einem spateren Befragungszeitpunkt. Schlie3lich finden sich
auch mit Blick auf die soziale Teilhabe geschlechtsspezifische Differenzen, diesmal zugunsten der
Frauen, da diese sowohl ihre soziale Stellung als auch ihre gesellschaftliche Zugehdrigkeit besser
einstufen als mannliche Gefdrderte. Der Umstand, ob sich die Geférderten in der Normal- oder
Intensivforderung befinden, scheint hingegen fur die soziale Teilhabe keine Rolle zu spielen.

Fazit der Betriebe - hohe Zufriedenheit, aber teilweise Distanz zum Coaching

Die Bewertung des Programms durch die Arbeitgeber fallt der Betriebsbefragung nach zu
schlieBen Uberwiegend positiv aus. So wird die Passgenauigkeit der vermittelten Geférderten
Uberwiegend positiv beurteilt, auch wenn sich privatwirtschaftliche Betriebe diesbeziglich etwas
skeptischer duRBern. Auch hinsichtlich der betrieblichen Integration und der Leistungsfahigkeit der
Geforderten fallen die Arbeitgeber mehrheitlich wohlwollende Urteile, ein Drittel hingegen
berichtet aber auch von schlechteren Erfahrungen. Auch wenn dies zunachst noch ein weicher
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Indikator ist, schatzt mit 60 Prozent eine gute Mehrheit der Arbeitgeber die Ubernahmechancen
der Geférderten positiv ein, was - wenig Uberraschend - vor allem mit der Einschatzung der
Leistungsfahigkeit der Geférderten zusammenzuhangen scheint. Das Coaching hingegen stol3t auf
eine gemischte Resonanz unter den Arbeitgebern, woflr nicht zuletzt die Neuartigkeit einer
solchen Dienstleistung und der damit einhergehende Bedarf an Kooperation der Arbeitgeber
verantwortlich sein durfte. Folglich hat auch nur gut die Halfte der Arbeitgeber von sich aus die
Hilfe der Coachs nachgefragt. Insgesamt fallt das Fazit zum Programm Uberwiegend gut aus, was
sich nicht zuletzt daran ablesen l3sst, dass der Nutzen des LZA-Programms fur den Betrieb mit
einer Durchschnittsnote von 2,1 als gut bewertet wird.

Ausblick auf die weiteren Analysen der sozialen Teilhabe

In den kommenden Untersuchungsschritten wird die Veranderung der sozialen Teilhabe im
Verlauf der Férderung und der Beschaftigung im Mittelpunkt der Analyse stehen. Hierzu werden
die Daten der Wiederholungsbefragungen genutzt, die eine Analyse im individuellen Langsschnitt
zulassen. Damit kann nachvollzogen werden, inwieweit einzelne Indikatoren eine Verbesserung
der Teilhabe in der jeweiligen Dimension anzeigen. Daruber hinaus wird untersucht, welche
Aspekte des Programms bzw. seiner konkreten Umsetzung der Verbesserung der Teilhabe
besonders zutraglich sind und inwieweit dies insbesondere von der Ausgestaltung und den
Inhalten des Coachings abhangt.

Ausblick auf die weiteren Analysen der Beschiiftigungseffekte

Zentrales Ziel der Wirkungsanalysen ist es zu ermitteln, inwieweit die Teilnahme am LZA-
Programm ursachlich dazu fihrt, dass sich die Beschaftigungssituation der Geférderten verbessert
und inwieweit das Programm damit einen Beitrag zum Abbau von Langzeitarbeitslosigkeit leistet.
Im kommenden Zwischenbericht 2019 sollen dazu mit statistischen Verfahren Wirkungen des LZA-
Programms auf wichtige Ergebnisindikatoren wie den Arbeitsmarktstatus, das Arbeitseinkommen
und die Abhangigkeit von SGB-ll-Leistungen ermittelt werden. Hierfir wird insbesondere das
Differenzen-von-Differenzen-Verfahren benutzt, da Machbarkeitsanalysen zeigen, dass die
Voraussetzungen fur die Anwendung dieses Verfahrens ginstig sind.

Im kommenden Zwischenbericht zum 31. Méarz 2019 kénnen die Ergebnisvariablen in der
Datenbasis voraussichtlich bis zum Dezember 2017 nachvollzogen werden. Damit wird es zu
diesem Zeitpunkt noch nicht mdglich sein, die Ergebnisse nach dem Ende der finanziellen
Férderung der Beschaftigungsverhaltnisse im Rahmen des LZA-Programms zu beobachten. Die
Analyse der langerfristigen Ergebnisse und der nachhaltigen Wirkung der Férderung bleibt somit
dem Abschlussbericht zum 31.03.2020 vorbehalten.
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Anhang

Aufbereitung der BA-Prozessdaten

Die Prozessdaten der Teilnehmenden wurden zunachst auf Duplikate gepruft und diese wurden
geldscht. In den Daten der gemeinsamen Einrichtungen (gE) sind insgesamt 14.101 Falle; in den
Daten der zugelassenen kommunalen Trager (zkT) sind insgesamt 5.480 Falle. Es kommt vor, dass
mehrere Episoden fur Teilnehmende existieren. Einige davon sind tatsachliche mehrmalige
Teilnahmen. Wenn diese nur durch eine kleine Unterbrechung von weniger als zwei Tagen
gekennzeichnet sind, wird die Person als weiter teilnehmend gerechnet.#’ In einigen dieser Falle
sind jedoch Datenfehler vorhanden, daher werden hier die jeweils langeren Episoden genutzt.*®
Aul3erdem gibt es Falle, in denen die Episode im ESF-Bundesprogramm nur einen Tag dauert. Diese
Falle wurden geldscht.49 Letztendlich bleiben damit 13,969 eindeutige Falle aus gE und 4,254
eindeutige Falle aus zKT ubrig.

Die Teilnehmenden-Informationen werden anschlieBend mit den Konten der Integrierten
Erwerbsbiografien (IEB) zusammengespielt. AuBerdem wurden die IEB-Konnten der
Kontrollpersonen aus teilnehmenden Jobcentern zusammengespielt und aufbereitet. Fur alle
Personen werden alle Episoden ab 1. Juli 2005, also aus den zehn Jahren vor dem Programmbeginn
betrachtet.

Die Kontrollpersonen werden im Weiteren als Stichprobe "1.3i", 100.000 Personen, die
grundsatzlich in die Normalférderung eingehen kénnten,und Stichprobe "1.3ii", 20.000 Personen,
die grundsatzlich in die Intensivférderung eingehen kdnnten, gezogen. Von diesen Stichproben
sind jeweils ca. 60% laut den urspringlichen Zugangskriterien (Version 1), 30% laut den
Uberarbeiteten Zugangskriterien vom Februar 2016 (Version 2) und 10% laut den Uberarbeiteten
Zugangskriterien vom Februar 2017 (Version 3) zugangsberechtigt. Von allen Kontrollpersonen
waren 1.272 zudllig auch Teilnehmende am Programm (1.114 in Normal- und 157 in
Intensivforderung). Diese wurden fur die Kontrollstichprobe nicht weiter verwendet.

Far die Kontrollpersonen wird ein hypothetischer Zugangsmonat berechnet. Hierzu wurde die
Verteilung der Teilnehmenden Uber den mdoglichen Eintrittszeitpunkt dargestellt. Mittels einer
entsprechenden Zufallsverteilung wurde jeder Kontrollperson ein hypothetischer Eintrittsmonat
zugewiesen.”® Wie in Abbildung A.1 zu sehen, sind die Eintritte in den ersten neun Monaten des

47 Dies sind insgesamt 33 Félle in den gemeinsamen Einrichtungen (gE) und 122 Falle fur die gemeinsamen Einrichtungen.

4 Dies sind insgesamt 4 Falle fur die gemeinsamen Einrichtungen (gE) und 532 Félle fur die zugelassenen kommunalen
Trager (zKT).

4 Dies sind insgesamt 95 Falle fur die gemeinsamen Einrichtungen (gE) und 566 Falle fur die gemeinsamen Einrichtungen.

0 Ca. 80% aller Programmeintritte finden zum ersten eines Monats statt. Dies wurde im Weiteren auch fir die
Kontrollpersonen so zugewiesen. Die restlichen zufallig ausgewahlten 20% wurden gleichmal3ig auf einen anderen
Monatstag verteilt (auch wenn es in den Programmteilnahmen teilweise auch Haufungen zum 15. oder ggf. zu
+Wochenbeginnen” kam).
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Programms eher unterdurchschnittlich und ziehen dann ab dem zehnten Monat deutlich an. Dies
unterscheidet sich kaum zwischen Normal- und Intensivférderung.

Abbildung A.1: Eintrittsmonat (und simulierter Eintrittsmonat) fiir Treatment- und
Kontrollgruppe

Kontrollgruppe, Normalférderung Kontrollgruppe, Intensivférderung

Treatmentgruppe, Normalférderung Treatmentgruppe, Intensivforderung

Percent

T T T T T

T T
0 10 20 30 0 10 20 30

(Hypothetischer) Eintrittsmonat
Graphs by treatment and Intensivférderung

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der IEB-Prozessdaten.

Die Aufbereitung der Selektionsvariablen erfolgt nach einem festgelegten Muster. Je nach Herkunft
der Episodenmeldungen (Beschaftigtenhistorik, Leistungshistorik, Arbeitssuchendenstatisik und
Malnahmenstatistik) sind die einzelnen Variablen Gberhaupt geflllt bzw. von unterschiedlicher
Qualitat. Bei widerspriuchlichen Angaben sind daher logische Rekodierungen und Regeln
vorzunehmen, die im Einzelnen fur jede Variable(ngruppe) dargestellt wird. Tabelle A.1 stellt die
verwendeten Variablen, ihre Herkunft sowie die Aufbereitungsregeln dar.
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Tabelle A.1 Verwendete Variablen und Aufbereitungsregeln

Variable BeH LeH/LHG ASU/XASU MTH/XMTH Aufbereitungsregel Zeitpunkt
Sozio-Demografie
Alter (Geburtsmonat) X X X/X XIX Haufigster Wert (hypothetlther)
Programmeintritt
Geschlecht X X X/X X/X Haufigster Wert konstanter Wert
Staataangehorigkeit X X X/X XIX Haufigster Wert konstanter Wert
Familienstand X Aktueller Wert letzter Wert
Ausbildung X/X Hochster Wert konstanter Wert
Schulbildung X X/X X/IX Hoéchster Wert konstanter Wert
Arbeitsmarktchancen
G.esund“heltllche XIX Hochster Wert konstanter Wert
Einschrankung
Schwerbehinderten- X/X X/X Hochster Wert konstanter Wert
status
) letzter sinnvoller
Profillage X/X Aktueller Wert Wert vor (h)PE*
Bedarfs-
gemeinschaft
letzter Wert vor
BG Typ X Aktueller Wert (h)PE
Anzahl Kinder X Aktueller Wert letzter Wert vor
(h)PE
. Wert innerhalb
llj|1r15der Us, U, U10, X Aktueller Wert eines Jahres vor
(h)PE
Alleinerziehend X Aktueller Wert letzter Wert vor
(h)PE
Letzter Job
Wert innerhalb
Beendigungsgrund X/- Aktueller Wert von zwei Jahren
vor (h)PE
Wert innerhalb
Letzter Beruf X Aktueller Wert von zwei Jahren
vor (h)PE
Wert innerhalb
Arbeitsumfang** X Aktueller Wert von zwei Jahren
vor (h)PE
Wert innerhalb
Sanktionen erhalten X Aktueller Wert von zwei Jahren
vor (h)PE

Quielle: Eigene Auswertungen auf Basis der IEB-Prozessdaten. * Wert mit klarer Zuweisung; **Berechnet aus der Stellung
im Beruf.

Die Aufbereitung der Erwerbsbiografie erfolgt fir die Selektionsanalyse in diesem Zwischbericht in
relativ einfacher Weise. Es werden insgesamt 15 vergroberte Erwerbszustande gebildet (Tabelle
A.2). AnschlieBend werden die (gerundeten) Monate gezahlt, die jede Person in diesen
Erwerbszustanden innerhalb der letzten zehn Jahre vor (hypothetischem) Programmeintritt
vebracht hat. Eine Bereinigung findet zundchst nur statt, indem parallele Episoden des gleichen
Erwerbsstatus geldscht werden, um doppelte Zahlungen zu vermeiden (beispielsweise Personen,
die zwei geringfugige Beschaftigungen haben). Wichtig hierbei ist, dass sich die meisten der groben
Erwerbszustande nicht ausschlieBen mussen. So kann eine Person gleichzeitig arbeitslos und
arbeitssuchend, leistungsbeziehend und geringfligig Beschaftigt sein.
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Tabelle A.2 Grobe Erwerbszustdnde

Gruppe Zustand Mittelwert in Monaten
Sozialversichungspflichtig beschafitigt 18,9
Beschaftigung In Ausbildung 04
Geringflgig Beschaftigt 16,1
SGB 1l ALG | Bezug 5,2
SGB I ALG Il Bezug 98,5
Arbeitslos und arbeitssuchend 67,0
) Arbeitslos und arbeitsunfahig 1.1
Arbeitssuche ) .
Nicht arbeitslos 234
Nicht arbeitssuchend 14,2
Beschaftigungsforderung 1,6
Freie Forderung 0,4
. Aus- und Weiterbildung 2,0
MaBnahmenteilnahme o .
Trainingsmallnahmen und Aktivierung 3,0
Beschaftigungsschaffende Malinahmen 6,7
Forderungen speziell fur Jugendliche 2,5

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der IEB-Prozessdaten.

Innerhalb der letzten zehn Jahre vor (hypothetischem) Programmeintritt waren Teilnehmende und
Kontrollpersonen im Durchschnitt etwa anderthalb Jahre sv- und geringflgig beschaftigt, bezogen
weniger als ein halbes Jahr ALG |, jedoch Uber acht Jahre ALG II. Etwa zwei Drittel der Zeit waren
die Personen arbeitslos und arbeitsuchend, insgesamt drei Jahre nicht arbeitslos oder nicht
arbeitssuchend. In MaRnahmen verbrachten die Personen im Schnitt etwa 16 Monate, wovon die
beschaftigungsschaffenden MalRnahmen mit knapp sieben Monaten den grof3ten Anteil hatten. In
der weiteren Analyse werden die Erwerbsbiografien zwischen Teilnehmenden und
Kontrollpersonen verglichen.

Einen Uberblick tiber alle Variablen und ihre beiden ersten statistischen Momente liefert Tabelle
A.3.
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Tabelle A.3: Fiir die Analyse verwendete Variable

Beobacht Mittel Standardabw Minim Maxim

Variable i

ungen wert eichung um um
Programmteilnahme 136.560 0,13 0,34 0 1
Intensiv-Betreuung 136.371 0,18 0,38 0 1
Geschlecht (weiblich) 136.560 0,49 0,50 0 1
Alter 136.559 45,58 8,29 17 67
Ausbildung: ohne abgeschlossene Ausbildung 136.391 0,33 0,47 0 1
Ausbildung: schulische Ausbildung 136.391 0,04 0,20 0 1
Ausbildung: betriebliche Ausbildung 136.391 0,56 0,50 0 1
Ausbildung: Hochschulstudium 136.391 0,07 0,25 0 1
Familienstand: ledig 136.555 0,45 0,50 0 1
Familienstand: getrennt lebend 136.555 0,23 0,42 0 1
Familienstand: zusammen lebend 136.555 0,31 0,46 0 1
Staatsangehorigkeit: nicht deutsch 136.450 0,22 0,41 0 1
Bildung: kein Schulabschluss 134.115 0,08 0,27 0 1
Bildung: Hauptschulabschluss 134.115 0,46 0,50 0 1
Bildung: Mittlere Reife 134.115 0,30 0,46 0 1
Bildung: Fachhochschulreife oder Abitur 134.115 0,16 0,37 0 1
Gesundheitliche Einschrankungen: ja 135.171 0,36 0,48 0 1
Schwerbehindertenstatus: ja 136.475 0,07 0,25 0 1
Profillage: integriert 136.560 0,04 0,20 0 1
Profillage: Marktprofil 136.560 0,02 0,16 0 1
Profillage: Aktivierungsprofil 136.560 0,03 0,16 0 1
Profillage: Forderprofil 136.560 0,18 0,39 0 1
Profillage: Entwicklungsprofil 136.560 0,34 0,47 0 1
Profillage: Stabilisierungsprofil 136.560 0,14 0,35 0 1
Profillage: Untersttitzungsprofil 136.560 0,16 0,37 0 1
Profillage: keine Angabe 136.560 0,08 0,28 0 1
BG-Typ: Single ohne Kinder 136.470 0,47 0,50 0 1
BG-Typ: Single mit Kindern 136.470 0,17 0,37 0 1
BG-Typ: Paar ohne Kinder 136.470 0,13 0,34 0 1
BG-Typ: Paar mit Kindern 136.470 0,23 0,42 0 1
Aktuelle Anzahl der Kinder im Haushalt 136.470 0,76 1,14 0 5
Kind unter 3 Jahren im Haushalt 134.067 0,09 0,28 0 1
Kind unter 6 Jahren im Haushalt 134.067 0,10 0,30 0 1
Kind unter 10 Jahren im Haushalt 134.067 0,13 0,34 0 1
Kind unter 15 Jahren im Haushalt 134.067 0,15 0,36 0 1
Alleinerziehend: ja 136.557 0,16 0,37 0 1
Letzte Beschaftigung: Kindigung durch AG/AN 136.560 0,20 0,40 0 1
Letzte Beschaftigung: Auslaufen Befristung 136.560 0,06 0,25 0 1
Letzte Beschaftigung: nicht bekannt/keine
Angabe 136.560 0,74 0,44 0 1
Letzte Beschaftigung: Arbeitsumfang 67.203 0,28 0,45 0 1
Letzte Beschaftigung: Beruf (1-Steller) 136.560 7,09 2,66 0 10
Sanktionen in den letzten zwei Jahren erhalten:
ja 136.295 0,12 0,33 0 1
Erwerbsbiografie: Monate sv-beschaftigt 136.560 18,87 26,85 0 143
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. Beobacht Mittel Standardabw Minim Maxim
Variable

ungen wert eichung um um
Erwerbsbiografie: Monate in Ausbildung 136.560 0,39 2,99 0 77
E bsbi fie: Monat ingfugi
rwer“s.logra ie: Monate geringfligig 136.560 16,07 2710 0 268
beschaftigt
Erwerbsbiografie: Monate in ALG | 136.560 518 8,06 0 70
Erwerbsbiografie: Monate arbeitslos 136.560 67,06 33,02 0 342
Erwerbsbiografie: Monate arbeitsunfahig 136.560 1,12 3,11 0 133
Erwerbsbiografie: Monate nicht arbeitslos 136.560 23,39 20,37 0 345
Erwerbsbiografie: Monate nicht arbeitssuchend 136.560 14,20 20,38 0 250
Erwerbsbiografie: Monate in Leistungsbezug
136.560 98,53 39,32 0 158
(ALG IN)
Erwerbsbiografie: Monate in MaBnahmen zur
. . 136.560 1,66 4,94 0 93
Beschaftigungsforderung
Erwerbsbiografie: Monate in MalRnahmen der
) . 136.560 0,40 2,44 0 124
freien Forderung
Erwerbsbiografie: Monate in MaBnahmen der
L 136.560 2,03 5,54 0 92
Aus- und Weiterbildung
Erwerbsbiografie: Monate in MaBnahmen in
. 136.560 3,05 592 0 171
Trainingsmalinahmen
Erwerbsbiografie: Monate in
e 136.560 6,73 12,44 0 136
beschaftigungsschaffenden Malknahmen
Erwerbsbiografie: Monate in MalBnahmen fur
136.560 2,49 6,34 0 136

Jugendliche

Quelle: Eigene Auswertungen auf Basis der IEB-Prozessdaten.

Far die Aufbereitung der (ununterbrochenen) Arbeitslosendauer vor dem (hypothetischen)
Programmeintritt werden ausfuhrlichere Arbeitschritte unternommen. Insbesondere sieht man
aus Tabelle A.3, dass es viele Zeiten von (fur die Teilnahme am LZA Programm unschadlichen)
MaRnahmenteilnahmen gibt bzw. Zeiten, in denen die Personen nicht gleichzeitig arbeitslos und
arbeitssuchend sind, welche jedoch als Arbeitslosigkeit im Sinne des Programms gewertet werden.
Die Aufbereitungsschritte werden entsprechend der Foérderrichtlinien des Programms, sowohl in
ihrer ursprunglichen Form, als auch in den Uberarbeiteten Versionen von Februar 2016 und
Februar 2017 durchgefuhrt. Die Aufbereitungen fir die Wirkungsanalyse sind derzeit noch nicht
abgeschlossen und werden bis zum Zwischenbericht 2019 fortgefthrt.
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