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1.  Gleichberechtigung ist kein Nice-to-have: Die Arbeitsmarktintegration von

Frauen und die Rolle der Vermittlungskrafte
Gleichberechtigung ist kein Nice-to-have, sondern seit Gber 70 Jahren Teil unserer Verfassung.
Die Gleichstellung der Geschlechter bei der Verteilung von Erwerbs- und Sorgearbeit ist nicht
nur eine private, sondern auch eine hochpolitische Frage. Trotz rechtlicher Fortschritte sind
traditionelle Geschlechterrollen weiterhin tief in der Gesellschaft verankert und werden durch
strukturelle Rahmenbedingungen verstarkt. Unzureichende Kinderbetreuungsangebote, sozial-
politische Anreize und die geschlechtsbezogene Segregation des Arbeitsmarktes fiilhren dazu,
dass Frauen tberproportional in Teilzeit oder geringfugiger Beschéftigung tatig sind und gerin-
gere Karrierechancen haben. Der Gender Care Gap zeigt, dass Frauen 44,3 Prozent mehr unbe-
zahlte Arbeit als Méanner leisten (Destatis 2024). Dies beeinflusst ihre Karriereentscheidungen
erheblich und verstarkt die geschlechtsbezogene Segregation des Arbeitsmarktes (Brehm 2021,
Bundesagentur fur Arbeit 2023).

Frauen mit langeren Erwerbsunterbrechungen oder ohne hohe berufliche Qualifikationen
haben es nachweislich schwerer, wieder in den Arbeitsmarkt einzutreten (Allmendinger 2010:
125; Grunow et al. 2011: 396). Sie kehren oft nur schwer in stabile, gut bezahlte Beschéaftigun-
gen zurlick. Diese Erwerbsverldufe fuhren langfristig zu geringeren Rentenansprichen und fi-
nanzieller Abhingigkeit von ihren Partner*innen®. Zudem bestehen institutionelle Hiirden wie
das Ehegattensplitting oder unflexible Betreuungszeiten, die die Arbeitsmarktintegration zu-
sétzlich erschweren (Allmendinger 2010: 141).

Diese strukturellen Herausforderungen préagen die Rahmenbedingungen der Arbeitsmarktin-
tegration von Frauen, doch sie sind nicht der einzige entscheidende Faktor. Ebenso zentral ist
die Umsetzung arbeitsmarktpolitischer Manahmen auf der Mikroebene. Vermittlungskrafte
der Arbeitsmarktintegration fungieren dort als Schnittstelle zwischen institutionellen VVorgaben
und individueller Beratung. Sie entscheiden, wie politische Malinahmen in der Praxis bereitge-
stellt und inwieweit sie an die Bedurfnisse der Frauen angepasst werden. Ihre Handlungsspiel-
raume, Ermessensentscheidungen und professionelle Strategien beeinflussen maRgeblich, ob
Frauen effektiv in den Arbeitsmarkt integriert oder strukturelle Barrieren fortgeschrieben wer-

den.

L Zur besseren Lesbarkeit und um alle Geschlechtsidentitaten sichtbar zu machen, wird in dieser Arbeit das Gen-
dersternchen (*) verwendet. Diese Schreibweise dient der geschlechtergerechten Sprache und schlielt neben
maéannlichen und weiblichen auch nicht-bindre Menschen ein. Sie folgt einem inklusiven Wissenschaftsverstandnis
im Sinne der Leitlinien zur Gleichstellung und guten wissenschaftlichen Praxis der Deutschen Forschungsgemein-
schaft (DFG).
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Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, inwiefern Vermittlungskréfte interaktionsdyna-
mische Handlungsstrategien nutzen kdnnen, um Frauen nicht nur als Betroffene zu verwalten,
sondern als Beteiligte aktiv in ihre eigene Arbeitsmarktintegration einzubinden. Partizipative
Beratungs- und Vermittlungsansétze kénnen dazu beitragen, dass Frauen eine bedarfsgerech-
tere Unterstutzung erfahren. Damit wird untersucht, wie Vermittlungskrafte im Spannungsfeld
zwischen administrativen VVorgaben und individueller Flexibilitat agieren und welchen Einfluss
sie auf die Wirksamkeit von AktivierungsmalRnahmen haben.

Ziel dieser Arbeit ist es daher, einen Ausschnitt der Vermittlungsarbeit in den Blick zu neh-
men und zu analysieren, wie Handlungsspielrdume und Ermessensentscheidungen in der Inter-

aktion mit Wiedereinsteigerinnen genutzt werden. Die zentrale Forschungsfrage dafir lautet:

,, Wie kann die interaktionsdynamische Gestaltung von Handlungsstrategien dazu bei-
tragen, das professionelle Handeln von Vermittlungskréften in der Entwicklung und

Umsetzung bedarfsgerechter Aktivierungspolitiken fiir Frauen zu unterstiitzen? *

Die Analyse der Frage erfolgt anhand theoretischer Konzepte zur Street-level Bureaucracy
(Lipsky 1980), zu organisationalen Machtstrukturen (Crozier/Friedberg 1979) und zur Bedeu-
tung informeller Regelstrukturen (Kuhl 2020). Ergédnzend werden kooperative Ansétze (Gilson
2016) herangezogen, um die Potenziale partizipativer Aktivierungspraktiken zu untersuchen.
Empirisch basiert die Untersuchung auf der Erhebungstechnik der Problemzentrierten Inter-
views (PZI) (Witzel 2000) mit Vermittlungskréaften und Berater*innen, die mittels Analyseme-
thode der Qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) ausgewertet werden.

Die Arbeit soll einen Beitrag zur Diskussion Uber die Gestaltung und Wirksamkeit von Ar-
beitsmarktaktivierungsmaBnahmen, insbesondere fiir Frauen, leisten. Indem sie die Rolle der
Vermittlungskrafte als Gestalter*innen und nicht nur als Umsetzende institutioneller Vorgaben
beleuchtet, soll gezeigt werden, welche Bedingungen geschaffen werden miissen, damit Frauen
selbstbestimmt an ihrer Arbeitsmarktintegration beteiligt werden kdnnen.

2. Maligeschneiderte Aktivierung? Individualisierung der Arbeitsmarktpolitik fur
Frauen zwischen Standardisierung und Flexibilitét

Die Aktivierungspolitik zielt darauf ab, nichterwerbstatige Menschen durch gezielte Maf3nah-

men in Arbeit zu integrieren. Dabei werden unterschiedliche Personengruppen mit speziellen



Herausforderungen konfrontiert. Der Fokus bei dieser Auseinandersetzung liegt auf der Er-
werbsintegration von Frauen, die aufgrund gesellschaftlicher, wirtschaftlicher und institutio-
neller Faktoren sowie geschlechtsbezogene Hirden erschwert wird.

Dieses Kapitel gibt einen Uberblick tiber den aktuellen Forschungsstand zur Erwerbsintegra-
tion von Frauen im Kontext der Aktivierungspolitik. Zunéchst werden die zentralen Herausfor-
derungen und Losungsansétze flr die Zielgruppe herausgearbeitet. Nachfolgend wird die Frag-
mentierung von Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik als strukturelles Problem betrachtet, das die
Umsetzung effektiver AktivierungsmaBnahmen erschwert. Daran anschlieend wird unter-
sucht, welche Herausforderungen bei der interinstitutionellen Zusammenarbeit bestehen und
welche Rolle die lokale und nationale Ebene dabei spielen. AbschlieRend wird die Individuali-
sierung der Aktivierungspolitik als potenzieller Lésungsweg zur Verbesserung der MaRnahmen
analysiert. Die Rolle von Vermittlungskréften der Arbeitsmarktintegration wird dabei in den
Mittelpunkt der Betrachtung gestellt. Abschlielend werden erste empirische Ergebnisse pra-
sentiert, die verdeutlichen, wie die befragten Vermittlungskréfte Chancen und Herausforderun-

gen im Wiedereinstieg von Frauen bewerten.

2.1. Herausforderungen und LOsungsansétze fir die Erwerbsintegration von Frauen

Die Erwerbsintegration von Frauen stellt nach wie vor eine zentrale Herausforderung in der
Arbeitsmarktpolitik dar. Trotz eines Anstiegs der Erwerbsbeteiligung von Frauen in den letzten
Jahrzehnten bestehen weiterhin strukturelle Hirden, die einer gleichberechtigten Teilhabe ent-
gegenstehen. Es lassen sich verschiedene Faktoren feststellen, die den Zugang von Wiederein-
steigerinnen zum Arbeitsmarkt erschweren. Allmendinger (2010), Allmendinger und Boden
(2023), die Bundesagentur fir Arbeit (2023) sowie Fuchs und Weber (2021) benennen aber
auch Strategien, die eine hohere und nachhaltige Erwerbsintegration ermdglichen kénnen. Im
Folgenden werden diese Herausforderungen und Chancen diskutiert.

Ein wesentliches Hindernis stellt die Vereinbarkeit von Beruf und Familie dar. Unzu-
reichende Kinderbetreuungsmaoglichkeiten fiihren dazu, dass viele Frauen in Teilzeit arbeiten
oder ganz auf Erwerbstatigkeit verzichten, da entsprechende Betreuungsangebote entweder
nicht verfugbar oder nicht mit den Arbeitszeiten vereinbar sind. Losungsansétze zur Verbesse-
rung dieser Situation sehen den Ausbau von Betreuungsplatzen sowie flexiblere Arbeitsmodelle
vor (Allmendinger/Boden 2023: 596). Auch die geschlechtsbezogene Segregation auf dem Ar-
beitsmarkt bleibt ein zentrales Problem. Frauen arbeiten Gberdurchschnittlich oft in schlechter

bezahlten Berufen im Vergleich zu Mannern und sind seltener in Fiihrungspositionen vertreten.



Trotz eines Anstiegs der Erwerbsbeteiligung besteht weiterhin eine Lohnungleichheit, die kurz-
fristig zu einem geringeren Einkommen und langfristig zu Nachteilen in der Altersvorsorge
fuhrt (Bundesagentur fur Arbeit 2023: 39).

Neben strukturellen Hirden wirkt sich auch das Qualifikationsniveau auf die Erwerbschan-
cen von Frauen aus. Insbesondere Frauen mit langeren Erwerbsunterbrechungen oder geringer
formaler Bildung haben schlechtere Wiedereinstiegschancen. Forschung verweist hier auf ge-
zielte WeiterbildungsmaRnahmen und Qualifizierungsangebote als zentrale Instrumente zur
Verbesserung der Arbeitsmarktintegration (Fuchs/Weber 2021: 34f; Allmendinger 2010: 125,
141).

Uber diese arbeitsmarktbezogenen Faktoren hinaus, beeinflussen auch institutionelle Rah-
menbedingungen die Erwerbsintegration von Frauen. Ein hdufig diskutiertes Beispiel ist das
Ehegattensplitting, das finanzielle Anreize fur eine traditionelle Rollenverteilung schafft. Durch
die gemeinsame steuerliche Veranlagung erhalten geringverdienende oder nicht erwerbstatige
Partner*innen — in der Regel Frauen — steuerliche Vorteile, was dazu fiihren kann, dass sie in
Teilzeit verbleiben oder ganz auf Erwerbsarbeit verzichten. Diese Regelung wird daher als
Hemmnis fiir eine gleichberechtigte Erwerbsintegration betrachtet (Allmendinger/Boden 2023:
598). Auch die ungleiche Verteilung von Sorgearbeit innerhalb von Familien stellt eine Barriere
dar. Frauen tbernehmen nach wie vor den Groliteil der unsichtbaren Planungs- und Organisa-
tionsarbeit, die als Mental Load bezeichnet wird. Diese zusétzliche Verantwortung kann die
Entscheidung tber den Umfang der Erwerbstatigkeit beeinflussen und berufliche Moglichkei-
ten einschréanken (Allmendinger/Boden 2023: 597). Um diesen Herausforderungen zu begeg-
nen, werden in der Literatur verschiedene Losungsansatze diskutiert. Flexible Arbeitszeitmo-
delle, die eine bessere Vereinbarkeit von Familie und Beruf ermdglichen, gelten als vielver-
sprechender Ansatz. Dazu gehoren Teilzeitmodelle mit héheren Stundenzahlen sowie ortsun-
abhangige Arbeitsformen (Allmendinger 2010: 113ff). Weiterhin wird die Notwendigkeit be-
tont, arbeitsmarkt- und sozialpolitische MalRnahmen enger miteinander zu verbinden, um
Frauen gezielter zu fordern. Eine stérkere institutionelle Zusammenarbeit zwischen Ministe-
rien, arbeitsmarktpolitischen Akteur*innen und sozialen Organisationen kdnnte eine umfassen-
dere Unterstlitzung schaffen, die sowohl Qualifizierung als auch arbeitsmarktnahe Malinahmen
bertcksichtigt (Bundesagentur fur Arbeit 2023: 9f, 39f).



Die beschriebenen Herausforderungen verdeutlichen, dass eine erfolgreiche Aktivierungspoli-
tik nicht nur arbeitsmarktpolitische MaRnahmen erfordert, sondern auch sozialpolitische Rah-
menbedingungen bertcksichtigen muss. Inwiefern sich institutionelle Strukturen als Hurde flr
eine effektive Arbeitsmarktintegration erweisen und welche Rolle die Verknlipfung von Ar-

beitsmarkt- und Sozialpolitik dabei spielt, wird im folgenden Abschnitt ndher betrachtet.

2.2. Die Fragmentierung der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik

Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik waren historisch getrennte Felder, wobei Arbeitsmarktpolitik
oft auf zentraler Ebene und Sozialpolitik auf lokaler Ebene organisiert wurde (Heidenreich/Rice
2016: 3; van Berkel 2007: 5). Diese Trennung fuhrte zu einer Fragmentierung der Dienstleis-
tungen, die sich bis heute in vielen Bereichen der Aktivierungspolitik widerspiegelt. Besonders
problematisch ist, dass traditionelle arbeitsmarktpolitische MaBnahmen primér auf Personen
ausgerichtet sind, die dem Arbeitsmarkt relativ nahestehen. Menschen mit komplexeren sozia-
len Herausforderungen, wie Alleinerziehende oder Langzeitarbeitslose, fallen hingegen oft
durch das Raster, da sie nicht in die standardisierten Programme passen (Heidenreich/Rice
2016: 16).

Viele der Menschen, die aktiviert werden sollen, sind mit weit mehr als nur arbeitsmarktpo-
litischen Herausforderungen konfrontiert. Sie bendtigen ebenso soziale Unterstlitzung, sei es in
Form von Beratungsangeboten, finanzieller Absicherung oder flexibleren Arbeitsmodellen. In
der Literatur wird deshalb betont, dass eine engere Verzahnung zwischen Arbeitsmarkt- und
Sozialpolitik notwendig ist (Heidenreich/Rice 2016: 17). Doch anstatt, dass sich diese beiden
Politikfelder gegenseitig ergénzen, besteht die Fragmentierung in vielen Fallen fort. Dadurch
entsteht eine institutionelle Licke, in die besonders jene Gruppen fallen, die ohnehin mit mehr-
fachen strukturellen Benachteiligungen konfrontiert sind. Durch diese zentralisierte Arbeits-
marktpolitik entstehen Barrieren flr jene arbeitsmarktferneren Menschen. Weil ihre soziale Si-
tuation nicht ausreichend bertcksichtigt werden kann, impliziert das traditionelle System, dass
sie gar nicht arbeiten wollen (Heidenreich/Rice 2016: 16f), wohingegen sie aufgrund ihrer so-
zialen Lage moglicherweise gar nicht konnen. Diese Menschen benétigen den Autor*innen zu-
folge spezielle enabling-Malinahmen, die nicht nur arbeitsmarktbezogene, sondern auch soziale
Unterstlitzung umfassen (ebd.).

Als Reaktion auf diese neueren Bedurfnisse hat sich der Fokus der Aktivierungspolitik zu-
nehmend auf die Forderung der individuellen Beschaftigungsfahigkeit (Employability) verla-



gert (Heidenreich/Rice 2016: 2; van Berkel 2007: 8). Gleichzeitig steigt der Druck auf die Be-
troffenen, sich selbst in den Arbeitsmarkt zu integrieren, wahrend die Unterstiitzung durch pas-
sive Malinahmen sinkt. Dies betrifft insbesondere Frauen, die aufgrund familidrer Verpflich-
tungen oder anderer struktureller Barrieren nicht in den Arbeitsmarkt eingebunden sind (vgl.
Allmendinger 2010, Fuchs/Weber 2021, Holst 2000). Die Verantwortung fir eine gelungene
Arbeitsmarktintegration wird somit starker auf die Einzelnen verlagert, ohne dass die struktu-
rellen Hindernisse in gleichem Malie abgebaut werden.

Ein zentraler Ansatz zur Uberwindung dieser Fragmentierung liegt in der verstirkten Zu-
sammenarbeit verschiedener Akteur*innen auf lokaler, regionaler und nationaler Ebene (van
Berkel 2007: 5f). Insbesondere die lokale Ebene wird als Schlusselakteur betrachtet, da sie als
Schnittstelle zwischen nationalen VVorgaben und den konkreten Bedarfen der Betroffenen fun-
giert. Zimmermann et al. (2016: 236f) ordnen die lokale Leistungserbringung in ein komplexes
Netz aus vertikalen Mechanismen (staatliche Strukturen und Verwaltungsebenen) und horizon-
talen Mechanismen (regionale Netzwerke und kommunale Systeme) ein. Dabei zeigt sich je-
doch, dass die Kooperation zwischen lokalen und nationalen Akteur*innen haufig nicht aus-
reicht, um tatsachlich passgenaue Losungen zu ermdglichen (Zimmermann et al. 2016: 248).
Vielmehr setzen burokratische VVorgaben enge Grenzen fur individuelle Handlungsspielrdume,
wodurch sich die bestehenden strukturellen Defizite weiter verfestigen.

Exemplarisch zeigt sich dies an den sogenannten One-Stop Shops der Jobcenter. Diese sol-
len im Grunde arbeitsmarktpolitische und soziale Leistungen bundeln, um eine ganzheitliche
Unterstltzung fur Arbeitssuchende zu ermdoglichen (Zimmermann/Rice 2016: 162ff). In der
Praxis zeigt sich jedoch ein anderes Bild: Wahrend arbeitsmarktrelevante Manahmen klar de-
finiert und eng durch Regulierungen gesteuert sind, bleibt der Zugang zu sozialen Unterst(it-
zungsangeboten oft unsystematisch und bruchstiickhaft (Zimmermann/Rice 2016: 167f). Ver-
mittlungskrafte stehen damit vor der paradoxen Situation, dass sie ihre Klient*innen zwar akti-
vieren sollen, ihnen aber oft nicht die notwendigen sozialpolitischen Ressourcen zur Verfligung

stehen, um eine nachhaltige Integration zu ermdéglichen.

Diese strukturellen Defizite verdeutlichen, dass eine starkere Verzahnung von Arbeitsmarkt-
und Sozialpolitik notwendig wére. Trotz bestehender Reformbemiihungen gelingt diese jedoch
nur unzureichend. Warum bleibt die Fragmentierung bestehen, obwohl eine engere Koordina-
tion beider Politikfelder angestrebt wird? Dies liegt vor allem an tief verwurzelten strukturellen

Faktoren, die die Umsetzung individueller Unterstiitzungsmanahmen erschweren. Besonders



die Vermittlungskréfte stehen hier vor der Herausforderung, innerhalb dieses fragmentierten
Systems zu agieren und zwischen administrativen VVorgaben und individuellen Bedarfen der
Klient*innen zu vermitteln. Der folgende Abschnitt analysiert, worin die Herausforderungen
interorganisationaler Zusammenarbeit bestehen und welche Konsequenzen sich daraus fir die

Gestaltung von Aktivierungsmalinahmen ergeben.

2.3. Herausforderungen interorganisationaler Zusammenarbeit

Heidenreich und Rice (2016) betonen die VVorzuge einer Koordination verschiedener heteroge-
ner Organisationstypen in Hinblick auf ,,die Zuverlédssigkeit und Verfahrenssicherheit biirokra-
tischer Organisationen, die Effizienz von Privatunternehmen und die Solidaritat und sozialen
Werte von NGOs* (ebd. 25). Eine effektive Verbindung von Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik
setzt daher eine enge interorganisationale Kooperation voraus, insbesondere zwischen nationa-
len, regionalen und lokalen Akteur*innen (van Berkel 2007: 5f).

Die lokale Ebene ist die Schnittstelle zwischen nationalen Vorgaben und individueller be-
ziehungsweise autonomer Umsetzung der Aktivierungspolitiken (Zimmermann et al. 2016:
236f). Die Autorinnen ordnen die lokale Ebene der Leistungserbringung in ,,ein horizontal und
vertikal gespanntes Netz von Einflussfaktoren® (ebd. 237) ein. Dazu gehdren staatliche Struk-
turen und Verwaltungsebenen (vertikale Mechanismen) sowie regionale Netzwerke und kom-
munale Systeme (horizontale Mechanismen) (ebd.). Zimmermann et al. (2016: 248) zeigen,
dass in Deutschland eine enge Koordination zwischen lokalen Jobcentern und nationalen Or-
ganisationen besteht, wahrend die Zusammenarbeit mit der regionalen Ebene vergleichsweise
schwach ausgepragt ist. Dies fuhrt demnach dazu, dass die lokalen Umsetzungsstellen wenig
Spielraum fur individuelle Anpassungen haben und MalRinahmen eher standardisiert erfolgen.
Die enge Steuerung durch zentrale Vorgaben hat unmittelbare Auswirkungen auf die Hand-
lungsmoglichkeiten der Vermittlungskréfte. Zimmermann und Rice (2016) identifizieren unter
anderem eine hohe Arbeitsbelastung und eine unzureichende Kenntnis der lokalen sozialen Inf-
rastruktur als zentrale Herausforderungen. Je starker die Struktur der Arbeitsmarktaktivierungs-
maRnahmen formalisiert und standardisiert ist, desto weniger kooperiert die lokale Zweigstelle
der Jobcenter mit Organisationen auf regionaler Ebene (Zimmermann et al. 2016: 248). Die
Jobcenter gelten als stark ausgebautes, jedoch eher zentral gesteuertes System. Die damit ver-
bundene institutionelle Trennung von arbeitsmarkt- und sozialpolitischen Leistungen fiihrt
dazu, dass soziale Problemlagen in der Vermittlungsarbeit oft nicht adéquat berticksichtigt wer-

den kdnnen. Auch hier eignet sich der Bezug zu den weiter oben erlduterten One-Stop Shops:



Die Biundelung von arbeitsmarkt- und sozialpolitischen Malinahmen gelingt nur begrenzt, da
Vermittlungskrafte trotz formaler Zustandigkeiten nicht immer Gber die notwendigen Ressour-
cen oder Informationen verfligen, um Klient*innen umfassend zu unterstitzen (Zimmer-
mann/Rice 2016: 170).

Doch warum gelingt die Verbindung dieser Bereiche trotz Reformbemihungen nur unzu-
reichend? Ein wesentlicher Grund liegt in der Spannung zwischen administrativen Steuerungs-
mechanismen und der Notwendigkeit individueller L6sungen. Nationale Programme setzen auf
eine weitgehende Standardisierung, um Effizienz und Vergleichbarkeit sicherzustellen. Gleich-
zeitig sind jedoch die Herausforderungen der Zielgruppen — insbesondere bei Menschen mit
komplexen sozialen Problemlagen — oft nicht mit diesen standardisierten MaRnahmen verein-
bar. Vermittlungskrafte stehen damit vor der paradoxen Situation, innerhalb eines formalisier-

ten Systems individuelle Lésungen finden zu miissen.

Zusammengefasst zeigt sich, dass die institutionelle Fragmentierung trotz bestehender Reform-
versuche fortbesteht. Ein besserer Austausch zwischen den beteiligten Akteur*innen kénnte
dazu beitragen, die Kluft zwischen standardisierten Programmen und individuellen Bedarfen
zu verringern. Gleichzeitig wird deutlich, dass die zunehmende Individualisierung der Aktivie-
rungspolitik neue Herausforderungen mit sich bringt. Vermittlungskrafte stehen vor der Auf-
gabe, innerhalb dieser strukturellen Rahmenbedingungen eigenstandige Lésungen zu entwi-
ckeln und zwischen den politischen Zielsetzungen und den Bedirfnissen ihrer Klient*innen zu
vermitteln. Im folgenden Abschnitt wird daher untersucht, inwiefern die Individualisierung der
Aktivierungspolitik als Losungsansatz dienen kann und welche Spannungen sich daraus fur die

Praxis ergeben.

2.4. Individualisierung als Losungsweg flr eine bessere Aktivierungspolitik

Die Relevanz der Zusammenarbeit lokaler, staatlicher Aktivierungsorganisationen mit anderen
Akteur*innen wurde anhand der Herausforderungen der Jobcenter deutlich. Die Individualisie-
rung von AktivierungsmalRnahmen kann die Effektivitat dezentralisierter Ansatze steigern (van
Berkel 2007: 11ff). Individualisierte Angebote berticksichtigen demnach die Heterogenitét der
Zielgruppen, steigern die Motivation der Teilnehmenden und senken unnétige Kosten (ebd.).
Der Autor argumentiert zudem, dass die Eigenverantwortung der Wiedereinsteigenden im in-
dividualisierten Aktivierungsprozess gestarkt wird. Ziel dieser Starkung ist van Berkel (2007)



zufolge, dass arbeitslose Menschen selbst dafiir verantwortlich werden, Arbeitslosigkeit zu ver-
meiden und ihre Selbstversorgung durch Erwerbsarbeit zu sichern (ebd. 12). In der Folge sollen
dadurch auch die Ausgaben des Sozialsystems verringert werden. Beispielsweise, indem Men-
schen nicht an Programmen teilnehmen, die ihnen gar nicht helfen (van Berkel 2007: 13).
Besondere Relevanz gewinnt der Individualisierungsansatz fiir Frauen, die aufgrund vielfaltiger
Verpflichtungen flexible Angebote und maRgeschneiderte Losungen bendtigen. Ein stérker in-
dividualisiertes System konnte ihnen den Zugang zum Arbeitsmarkt erleichtern, indem es Be-
treuungsverpflichtungen, Qualifikationsbedarfe und spezifische Herausforderungen stérker be-
ricksichtigt. Gleichzeitig darf Individualisierung jedoch nicht daruber hinwegtauschen, dass
strukturelle Hirden weiterhin bestehen.

Mit einer zunehmenden Individualisierung der Aktivierungspolitik riickt das Handeln der
Vermittlungskrafte in den Mittelpunkt. Ihre Rolle gewinnt an Bedeutung, da sie innerhalb der
organisatorischen Strukturen tber die konkrete Umsetzung individueller Manahmen entschei-
den. Garsten et al. (2016: 165ff) identifizieren drei zentrale Dimensionen der Individualisie-
rung: Erstens wird ebendort die Individualisierung der Interventionen genannt, die eine starkere
Anpassung von MaRRnahmen an die Bedurfnisse der Betroffenen ermdglicht. Zweitens die In-
dividualisierung der Verantwortung, die die Eigeninitiative der Klient*innen fordern soll. Drit-
tens die Partizipation der Klient*innen, die darauf abzielt, diese aktiv in die Gestaltung der
Aktivierungsprozesse einzubeziehen.

Allerdings zeigt sich in der Praxis, dass Individualisierung héufig durch strukturelle Rest-
riktionen begrenzt wird. Administrative Standardisierungen und burokratische Verfahren set-
zen enge Grenzen fir flexible Losungen. Vermittlungskrafte sind oft gezwungen, standardi-
sierte Kriterien anzuwenden, um Zielgruppen ,,lesbar” zu machen (Garsten et al. 2016: 266).
Dadurch entsteht ein Spannungsfeld zwischen der VVorgabe, individuelle Malnahmen anzubie-
ten, und der gleichzeitigen Notwendigkeit, administrative Prozesse effizient zu gestalten. Be-
grenzte Ressourcen und hohe Arbeitsbelastung schranken die Handlungsmoglichkeiten der
Vermittler*innen zusatzlich ein (Heidenreich/Rice 2016: 42f). Ergebnisse von Zimmermann
und Rice (2016) legen nahe, dass sich insbesondere in Jobcentern zeigt, dass individuelle Be-
ratung haufig zugunsten effizienter Massenverfahren vernachléssigt wird. Kontrolle und Moni-
toring der Vermittlungskrafte beeinflussen deren Entscheidungsfreiheit erheblich. Organisatio-

nen nutzen umfassende Uberwachungsmechanismen, um die Umsetzung vorgegebener Pro-



gramme zu sichern (Garsten et al. 2016: 271). Diese Kontrolle fiihrt dazu, dass Sachbearbei-
ter*innen sich weniger auf individuelle Bedarfe fokussieren, sondern starker an messbaren
Leistungszielen orientieren (ebd.).

Die Diskrepanz zwischen dem propagierten Ziel der Individualisierung und den realen struk-
turellen Bedingungen zeigt sich besonders deutlich an der Art und Weise, wie Eigenverantwor-
tung Ubertragen wird. Klient*innen erhalten im Rahmen der Aktivierung oft nur eine Auswahl
standardisierter MalRnahmen, aus denen sie selbststandig wéahlen mussen. Dabei handelt es sich
um ein Baukastenprinzip, das Individualisierung suggeriert, ohne tatsachliche Flexibilitat zu
ermoglichen. Fur Frauen mit Sorgeverpflichtungen erweist sich diese Diskrepanz als besonders
problematisch. Fehlende strukturelle Reformen und politisch gesetzte Anreize, wie das Ehegat-
tensplitting, beeintrachtigen eine gleichberechtigte Erwerbsbeteiligung. Vermittlungskréfte ste-
hen hier vor der Herausforderung, individuelle Losungen zu ermdglichen. Gleichzeitig sind sie
mit Zeitdruck und begrenzten Ressourcen konfrontiert — hohe Fallzahlen und knappe Mittel

verhindern eine intensive, langerfristige Begleitung ihrer Klient*innen.

2.5. Praxisbezogene Implikationen fiur die Aktivierung der Zielgruppe

In diesem Abschnitt werden nun das Kapitel abschliellend erste empirische Ergebnisse préasen-
tiert, die sich an die besondere Rolle und Handlungsmdglichkeiten der Vermittlungskréfte an-
schlielen. Anhand der Datenanalyse konnten sowohl tbergreifende als auch zielgruppenbezo-
gene Informationen gesammelt und in Kategorien unterteilt werden. Diese Kategorien spiegeln
Chancen und Hirden wider, die speziell fiir weibliche Wiedereinsteigerinnen relevant sind. Beli
der Darstellung dieser Punkte werden wichtige Standpunkte des Forschungsstandes aufgegrif-
fen und miteinander diskutiert. Mogliche handlungspraktische Aktivierungsstrategien werden
dabei sichtbar gemacht, die die sowohl strukturelle als auch spezifische Bedarfe der Zielgruppe
bertcksichtigen. Diese Sammlung kann als Praxisimpuls aufgefasst werden, der starker die Ent-
wicklung bedarfsorientierter MalRnahmen fordern soll. Die folgende Abbildung veranschaulicht
die zentralen Erkenntnisse aus dem Datenmaterial, die sich speziell auf die Situation und die

Hirden von Frauen in Aktivierungsprozessen beziehen.

Kategorie Inhalt

Politische Unterstitzung ist entscheidend fiir den Erfolg
von MafRnahmen.

Ein defizitares System erschwert die Entscheidungsfin-
Defizitares System dung und berticksichtigt oft nicht die notwendige Viel-
falt in Entscheidungsebenen.

Politik verortet Frauen mit anderen Personengruppen als
Randgruppe.

Politische Unterstiitzung speziell fir Frauen

Frauen als Randgruppe
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Anerkennung von Qualifikationen und fehlende formale
Ausbildung

Hohe Hirden bei der Anerkennung von Qualifikationen
sowie das Fehlen formaler Abschlisse erschweren die
Integration in den Arbeitsmarkt, selbst wenn praktische

Fahigkeiten vorhanden sind.

Uberlastung durch Mehrfachrollen von Frauen erschwert
die Umsetzung von Verdanderungen.

Alleinerziehende stehen unter besonderem Druck durch
Vorurteile und Herausforderungen auf dem Arbeits-
markt.

Abbildung 1: Zentrale Erkenntnisse zu Aktivierungsprozessen fiir Frauen aus Perspektive der Vermittlungskrafte, eigene

Grafik

Uberlastung durch Mehrfachrollen

Herausforderungen fiir Alleinerziehende

Ein zentrales Problem fiir die Erwerbsintegration von Frauen ist den Ergebnissen zufolge die
fehlende politische Unterstiitzung, insbesondere durch ausbleibende Reformen. Auch die theo-
retischen Ansatze weisen darauf hin, dass strukturelle Hirden wie das Ehegattensplitting und
unzureichende Betreuungsangebote ohne gezielte MalRnahmen fortbestehen wirden (All-
mendinger/Boden 2023: 598). Frauen seinen zudem in politischen Entscheidungspositionen un-
terreprasentiert, wodurch ihre Erwerbsperspektiven wenig Beachtung finden wirden. Beste-
hende MalRnahmen wirden sich vorrangig auf individuelle Defizite fokussieren, anstatt struk-
turelle Veranderungen anzugehen. Daran lasst sich die als besonders problematisch angesehene
fehlende institutionelle Zusammenarbeit zwischen Bildungs-, Arbeitsmarkt- und Familienpoli-
tik anschlielRen, was der Theorie zufolge (vgl. Bundesagentur fur Arbeit 2023: 9f, 39f; Heiden-
reich/Rice 2016) nachhaltige Ldsungen flr Frauen erschwert. Die praktische Relevanz dieser
Erkenntnisse liegt darin, dass die Vermittlungsfachkréfte als Schnittstelle zwischen den we-
sentlichen Bereichen der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik agieren kénnen. Durch gezielte In-
formationsvermittlung tiber kombinierte Fordermdglichkeiten und eine engere Vernetzung mit
alternativen Tréagern kdnnen flexiblere, dezentralere Aktivierungsoptionen geschaffen werden.
Dies kann dazu beitragen, strukturelle Defizite, die Frauen benachteiligen zumindest teilweise
auszugleichen.

Den Ergebnissen zufolge ist die Anerkennung von Qualifikationen ein weiteres Hindernis,
insbesondere flr auslandische (weibliche) Fachkrafte und Frauen mit langeren Erwerbsunter-
brechungen. Dies wurde nicht nur von Fuchs und Weber (2021: 34f) sowie Allmendinger
(2010: 125, 141) festgestellt, sondern findet sich auch in den Einschatzungen der Inter-
viewpartner*innen wieder. Diese betonten, dass viele Frauen trotz fehlender formaler Ab-
schllsse Uber arbeitsmarktrelevante Fahigkeiten verfligen wirden, die jedoch zu wenig Aner-
kennung fanden. Vermittlungskrafte kénnen in der Praxis dieser Problematik entgegenwirken,
indem sie die beruflichen Kompetenzen und informellen Qualifikationen der Frauen systema-

tisch erfassen und gegentiber Arbeitgebenden als wertvolle Ressourcen positionieren. Darlber

11



hinaus kdnnen sie Netzwerke strategisch nutzen, um den Zugang zu relevanten Informationen
und Finanzierungsmoglichkeiten zu erleichtern. Eine gezielte Vermittlung von Wiedereinstei-
gerinnen an NGOs oder andere lokale Tréger kann ebenfalls hilfreich sein, da diese oft weniger
strenge VVorgaben haben und flexiblere Angebote zur Verfligung stellen.

Ein weiterer Faktor ist die Mehrfachbelastung durch Sorgearbeit und Mental Load, die
Frauen in ihrer beruflichen Integration stark einschrankt (Allmendinger/Boden 2023: 597). Be-
sonders betroffen seien den Interviews zufolge alleinerziehende Frauen, die in den Ergebnissen
der Analyse als besonders benachteiligte Gruppe hervorgehoben wurden. Sie wirden daher oft
in erster Linie als Mutter und nicht als Fachkrafte wahrgenommen. Dies fuhre hdufig dazu, dass
ihnen vor allem Teilzeitstellen angeboten wirden, die oft nicht existenzsichernd sind. Zudem
fehle vielen Alleinerziehenden ein unterstiitzendes Netzwerk, was den Wiedereinstieg zusatz-
lich erschwere. Vermittlungskrafte konnen gezielt auf diese Herausforderungen reagieren, in-
dem sie sich fiir flexiblere Beschéaftigungsmodelle einsetzen und Unternehmen fiir die Vorteile
solcher Modelle sensibilisieren. Zudem konnen sie bestehende Regelungen bei Aktivierungs-
prozessen Kkritisch hinterfragen und anpassen, um praxisnahe Losungen flr die Zielgruppe zu
entwickeln. Darlber hinaus kann eine verstérkte Zusammenarbeit mit alternativen Unterstut-
zungsstrukturen wie Betreuungsangeboten oder Beratungsnetzwerken dazu beitragen, die In-

tegration von alleinerziehenden Frauen in den Arbeitsmarkt zu erleichtern.

Dieser Ausschnitt der Analyse zeigt, dass die Erwerbsintegration von Frauen besonders durch
politische Unterstutzung, die Anerkennung von Qualifikationen und eine starkere institutionelle
Zusammenarbeit gefordert werden kann. Vermittlungskrafte spielen dabei eine zentrale Rolle,
indem sie nicht nur individuell unterstltzen, sondern auch im Sinne des nachfolgend erlauterten
Konzepts des Policymaking nach Lipsky (1980) Strukturen und Netzwerke schaffen kénnen,
die zur Uberwindung struktureller Barrieren beitragen. Eine verstarkte Vernetzung mit alterna-
tiven Tragern und die Forderung flexibler Arbeitsmodelle sowie informeller Qualifikationen
sind dabei entscheidend flr eine nachhaltige Integration von Frauen in den Arbeitsmarkt. Es
konnte mit diesen Ergebnissen dargestellt werden, dass eine hohe Ubereinstimmung zwischen
den theoretischen Annahmen und den empirisch erhobenen Daten besteht. Dies unterstreicht

die hohe Praxisrelevanz der ausgewéhlten theoretischen Konzepte.

Es lasst sich somit zusammenfassen, dass die zunehmende Individualisierung der Aktivierungs-
politik von einem Spannungsfeld geprégt ist: Einerseits sollen arbeitsmarktpolitische MalRnah-
men stérker an individuelle Bedarfe angepasst werden, andererseits bestehen organisatorische
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und administrative VVorgaben, die eine umfassende Individualisierung erschweren. Vermitt-
lungskréfte agieren daher in einer komplexen Situation, in der sie zwischen politischen Ziel-
vorgaben, institutionellen Rahmenbedingungen und den Bediirfnissen der Klient*innen vermit-
teln missen.

Vor diesem Hintergrund stellt sich die Frage, wie Vermittlungskréfte innerhalb dieser struk-
turellen Bedingungen Handlungsspielrdume gestalten konnen, um individuelle Aktivierungs-
strategien umzusetzen. Diese Uberlegung fiihrt zum Konzept der Street-level Bureaucracy (Lip-
sky 1980), das analysiert, wie Verwaltungspersonal in unmittelbarem Kontakt mit Burger*in-
nen faktisch Politik gestaltet und umsetzt. Im nachsten Kapitel wird daher untersucht, welche
konkreten Handlungsstrategien VVermittlungskréfte innerhalb der vorgegebenen Strukturen ent-
wickeln, um zwischen institutionellen Vorgaben und individueller Beratung zu vermitteln. Ne-
ben Lipskys (1980) Konzept werden ergénzende theoretische Ansétze zu Machtverhaltnissen,
informellen Regelstrukturen und kooperativen Praktiken herangezogen, um die interaktionsdy-

namischen Prozesse in der Vermittlungsarbeit umfassend zu beleuchten.

3.  Street-level Bureaucracy und interaktionsdynamische Anséatze

Im folgenden Kapitel werden interaktionsdynamische Ansétze als eigener Ansatz zur Reflexion
und Bearbeitung der zuvor beschriebenen Liicke zwischen strukturellen Hirden und individu-
ellen Angeboten entwickelt und dargestellt. Der Schwerpunkt liegt dabei auf theoretischen An-
nahmen daruber, wie Vermittlungskrafte unter gegebenen strukturellen Rahmenbedingungen
ihre Handlungsspielrdume nutzen kénnen, um ihren Klient*innen individuelle Aktivierungsan-
gebote machen zu kénnen. Dafir werden zunéchst die drei Hauptannahmen tber das Verhalten
von Vermittlungskraften im organisationalen Kontext anhand der von Lipsky (1980) dargestell-
ten Street-level Bureaucracy erlautert. In einem zweiten Schritt werden beziehungsorientierte
Ansatze auf diese Annahmen bezogen. Die Wechselseitigkeit der Beziehungen in Organisatio-
nen und die Verénderbarkeit von Regeln und Strukturen kann dadurch zum Ausdruck gebracht
werden. Konkret werden daftr erstens machtzentrierte Annahmen nach Crozier und Friedberg
(1979), zweitens regelorientierte Annahmen nach Kiihl (2020) und drittens kooperative Ansatze
flr die gemeinsame Entwicklung, Akzeptanz und Effektivitat von Regelungen in Organisatio-
nen nach Gilson (2016) diskutiert. Im Anschluss an diese Erlauterungen werden daraus in ei-

nem dritten Schritt konkrete Leitfragen fur die Datenanalyse formuliert.
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Mit dem Konzept der Street-level Bureaucracy nach Lipsky (1980) kann die Rolle von Ver-
mittlungskraften im Aktivierungsprozess in geeigneter Weise fokussiert werden. Da die Akti-
vierungsmalinahmen stark von den individuellen Entscheidungen dieser Akteur*innen gepragt
sind, ist es entscheidend zu verstehen, wie sie innerhalb institutioneller Rahmenbedingungen
agieren und welchen Einfluss sie auf die praktische Umsetzung von Politik nehmen. Dieses
Konzept wird im Folgenden mit seinen drei zentralen Faktoren des sogenannten Policymaking
dargestellt und schliel3t dabei an Strategien zur Sicherung der Handlungsféhigkeit von Vermitt-
lungskréften an. Zudem werden mogliche Verbesserungen 6ffentlicher Leistungen anhand die-
ses Konzepts beschrieben.

Regeln und geltende Handlungspraktiken bei der Bereitstellung 6ffentlicher Leistungen, wie
Aktivierungsprogramme, entstehen laut Lipsky (1980) in der Praxis in Beziehungen zwischen
den Vermittlungskraften und deren Klient*innen. Die sogenannten Street-level Bureaucrats
pragen durch ihr Handeln und die Interaktion mit Klient*innen die Entwicklung konkreter Ak-
tivierungspolitiken, indem sie im Beratungsprozess innerhalb vorgegebener Strukturen neue
Regeln und Ablaufe entwickeln. Street-level Bureaucracy umfasst die Sektoren, in denen die
Distribution 6ffentlicher Leistungen an Burger*innen stattfindet. Zu diesen Burokratien geho-
ren unter anderem die 6ffentliche Verwaltung, aber auch Schulen und die Polizei. Auch der
Bereich der Arbeitsvermittlung und Frauenforderung zahlt zur Street-level Bureaucracy. Viele,
auch nichtstaatliche Organisationen (NGOs), spielen wie weiter oben erwahnt wurde, ebenfalls
eine wichtige Rolle dabei. Auch diese Organisationen und ihre Mitglieder werden durch struk-
turelle Rahmenbedingungen der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik beeinflusst. Das Konzept der
Street-level Bureaucrats l&sst sich im Rahmen dieser Arbeit daher auf verschiedene Akteur*in-
nen anwenden, die fur die Arbeitsmarktaktivierung und verwandte Aufgaben zustandig sind.

Mit den Annahmen Uber das Policymaking nach Lipsky (1980) kann beschrieben werden,
wie sich das individuelle Verhalten der Berater*innen zu kollektivem Verhalten der Organisa-
tion summiert. Die wichtigsten drei Faktoren dabei sind die personlichen Ermessensspielraume
(Discretion) der Vermittlungskrafte sowie die Routinisierung (Routinization) und Rationierung
(Rationing) von Leistungen und Arbeitsablaufen. In Folgendem werden diese drei Faktoren
erlautert.

Beginnend mit dem Faktor Discretion (ebd. 14-23, 40f) wird davon ausgegangen, dass Be-
rater*innen bei der Ausubung ihrer Tatigkeit Gber erhebliche Handlungsspielraume verfugen.
Diese Spielrdume entstehen vor allem durch die geringe dufiere Kontrolle der Beratungsset-

tings. Regeln, die der Kontrolle dienen konnten, sind Lispky (1980) zufolge oft zu komplex,
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um konsequent angewandt zu werden, zumal sie sich haufig &ndern. Damit sind autonome Ent-
scheidungsfreiraume zentral fur die Arbeit von Vermittlungskraften und haben unmittelbare
Auswirkungen auf die Arbeitsbedingungen. Eine entscheidende Herausforderung dabei besteht
in Zielkonflikten. Die Ziele und Erwartungen der Organisationen an die Vermittler*innen sind
haufig uneindeutig oder widerspriichlich. Besonders deutlich wird dies bei Forderzielen wie
beispielsweise Unterstutzung versus Selbststandigkeit, die sich mitunter gegenseitig ausschlie-
Ren. Hinzu kommt Unsicherheit dartiber, welche Methoden in der Beratung tatsachlich wirksam
sind. Dies flihrt dazu, dass verschiedene Herangehensweisen gleichermafen legitim erscheinen.
Laut Lipsky (1980) ist das personliche Ermessen der Vermittlungskréfte notwendig, weil die
Beratungsarbeit erstens zu komplex ist, um starre Regeln sinnvoll anzuwenden. Zweitens er-
fordert die individuelle Lebenssituation der Klient*innen Flexibilitat, und drittens starkt der
Ermessensspielraum das Vertrauen der Klient*innen in die Berater*innen, da sie individuelle
Losungen anbieten konnen. Dies fordert letztlich auch das Vertrauen in das gesamte System.
Allerdings bringt diese Autonomie auch kritische Aspekte mit sich. Vermittlungskréfte konnten
bestimmte Klient*innen bevorzugen oder diskriminieren und personliche Ziele Uber die der
Organisation stellen.

AulRerdem argumentiert Lipsky, dass die Discretion der Street-level Bureaucrats dazu fihrt,
dass die Qualitat der angebotenen Leistungen schwer oder gar nicht messbar ist. Die Arbeit der
Vermittler*innen ist stark individualisiert und auf spezifische Ziele ausgerichtet. Es fehlen Lip-
sky zufolge (1980: 40) jedoch geeignete Indikatoren zur Leistungsbewertung. Konkret bedeutet
dies, dass zwar gemessen werden kann, wie viele Personen aktiviert wurden. Unklar bleibt je-
doch, wie gut oder nachhaltig diese Aktivierung war — sei es in Form eines vermittelten Ar-
beitsplatzes, eines Workshops oder Ahnlichem.

Daruber hinaus kénnen Berater*innen durch ihre Ermessensspielraume Inspektionen oder
Messparametern leicht ausweichen, indem sie spontan darauf reagieren oder ihre Arbeit ent-
sprechend anpassen (Lipsky 1980: 52). Es ist also schwierig zu bestimmen, was ,,gute Arbeit*
im Bereich der Aktivierung ausmacht. Dies schlief3t sich unter anderem auch an das weiter oben
erlauterte Dilemma zwischen Kontrolle und Uberwachung an. Bestimmte Aspekte werden
durch Kontrollen sichtbar. Jedoch kann es zugunsten messbarer Leistungsziele auch zur Ver-
nachléssigung individueller Umstande kommen (Garsten et al. 2016: 271). Insgesamt verdeut-
licht dies die Ambivalenz von Handlungsspielrdumen: Einerseits sind sie notwendig fur indivi-
duelle Beratung und Vertrauen, andererseits erschweren sie die Messbarkeit und Steuerung von
Qualitét.

15



Weiterhin stellt die Routinisierung von Arbeitsabldufen (Lipsky 1980: 81-99) einen zentra-
len Faktor flr das Verstandnis der Arbeitsweisen von Street-level Bureaucrats dar. Der Autor
beschreibt ein grundlegendes Dilemma: Wirden alle Birger*innen individuell behandelt,
stiinde keine Zeit fur andere Falle zur Verfiigung. Um dieser Herausforderung zu begegnen,
entwickeln Vermittlungskréfte Strategien und Routinen, die ihnen helfen, die Arbeitsbelastung
zu bewéltigen. Die Arbeitsbelastung lasst sich zu einem groRen Teil auf begrenzte Ressourcen
zuriickfihren, die, wie weiter oben erlautert wurde (vgl. Heidenreich/Rice 2016: 41f), zu Rati-
onierungen der Leistungen flihren. Die Routinen sind Lipsky (1980) zufolge nicht nur pragma-
tische Hilfsmittel, sondern auch Ausdruck der alltaglichen Entscheidungslogik, die an der
Schnittstelle von organisationalen VVorgaben und individueller Beratungspraxis entsteht. Der
Autor argumentiert, dass Routinen eine politische Dimension besitzen, da sie nicht nur die Ar-
beitsweise strukturieren, sondern auch festlegen, wer von Leistungen profitiert und wer benach-
teiligt wird. Das ist besonders kritisch, weil diese Routinen auch Auswirkungen auf die Vertei-
lung von Chancen haben. Die Struktur der Routinen und ihr Entstehungskontext geben Einblick
in die Machtverhaltnisse und die politischen Prioritaten, die auf der untersten Entscheidungs-
ebene einer Organisation wirksam werden.

Lipsky (1980) zufolge wirde sich die Qualitat der Leistungen jedoch nicht automatisch mit
einer Aufstockung der Ressourcen verbessern. Vielmehr reproduziert sich das bestehende Qua-
litdtsniveau lediglich in gréRerem Umfang, ein Dilemma, das der Autor als den Cycle of Medi-
ocrity bezeichnet (ebd. 36ff). Flr die Arbeitsbedingungen der Street-level Bureaucrats bedeutet
dies, dass auch diese unverandert blieben, wenn beispielsweise lediglich zusatzliches Personal
eingestellt wiirde. Vermittlungskréfte und andere Berater*innen stehen somit vor der Heraus-
forderung, viele Menschen gleichzeitig zu betreuen und dennoch eine hohe Servicequalitat si-
cherzustellen (Lipsky 1980: 36-38, 99).

Die Rationierung von Leistungen ist der dritte zentrale Faktor, der das Policymaking beein-
flusst. Nach Lipsky (1980) ist Rationierung die Folge von Routinen in den Arbeitsablaufen: Die
Nachfrage nach Projekten oder Malinahmen steigt mit ihrem Angebot, was den Druck auf die
Vermittlungskrafte erhoht, trotz gleichbleibender Ressourcen zusétzliche Leistungen bereitzu-
stellen (ebd. 27). Gleichzeitig h&ngt die Nachfrage stark von der wahrgenommenen Verfiigbar-
keit der Leistungen ab. Das bedeutet, dass Menschen tberhaupt erst wissen missen, dass ent-
sprechende Angebote existieren. Allmendinger (2010) nennt hierzu ein Beispiel aus der Praxis:
Die Aktivierung von Frauen gestaltet sich fir die Bundesagentur fiir Arbeit (BA) schwierig, da

sie damit ihre eigene Klientel mobilisiert. Die BA kdnnte nicht allen Frauen, die sich daraufhin

16



arbeitslos melden, ein Vermittlungsangebot machen, da dies ihre Kapazitéten ,,restlos iiberfor-
dern® wiirde (ebd. 142f).

Ein relevanter Mechanismus von Rationierung ist die Priorisierung bestimmter Personen-
gruppen oder Individuen. Dies driickt sich entweder durch Einschrankungen oder Bevorzugun-
gen dieser Gruppen aus. Lipsky (1980) zufolge entwickeln Berater*innen Strategien, um den
Kontakt zu Klient*innen zu reduzieren, da die Qualitat der Angebote stark von der jeweiligen
Fallbelastung (Caseload) abhéngt. Ein Beispiel hierfur ware das bewusste Ignorieren von An-
fragen potenzieller Klient*innen. Der Zugang zu Leistungen wird zusatzlich dadurch limitiert,
dass bestimmte Eigenschaften der Klient*innen bei der Zuweisung eine Rolle spielen. (ebd.
100ff). Die Art der Priorisierung steht im engen Verhéltnis mit der zuvor beschriebenen Les-
barkeit der Leistungsempfanger*innen (Garsten et al. 2016), die dazu beitréagt, die Verteilung
der Leistungen zu vereinfachen. Limitierungen werden durch verschiedene Handlungen aktiv
beeinflusst. Beispiele dafur sind etwa Infoflyer, die nur in deutscher Sprache gedruckt werden,
oder Leistungen, die ausschlief3lich an Universitaten beworben werden. Neben dieser ein-
schréankenden Strategie, wird bei Lipsky (1980) auch ein bevorzugender Mechanismus genannt.
Das sogenannte Creaming. Dabei werden bevorzugt Personen ausgewahlt, die die besten Er-
folgschancen bei einer MalRnahme haben, da Organisationen ihre Belohnungssysteme auf Er-
folg ausrichten. Dieser Fokus kann aber variieren, je nachdem, wie Erfolg definiert wird — etwa
durch die Priorisierung von schwer vermittelbaren Personen. Eine letzte Einflussgréfe besteht
im Worker Bias. Dieser beschreibt die Préferenzen der Berater*innen und beeinflusst, wer als
sympathisch wahrgenommen oder wer moglicherweise benachteiligt wird. Ratsuchende wer-
den also danach beurteilt, ob sie die Leistung ,,verdienen®, insbesondere, wenn nicht klar ist,
wann eine Intervention endet. Dabei spielen auch moralische Mechanismen eine Rolle, die auf
bestehenden sozialen Annahmen beruhen und normative Standards widerspiegeln (Lipsky
1980: 107-110).

Die drei Faktoren des Policymaking ermdglichen es, die Arbeitsbedingungen von Street-level
Bureaucrats besser verstehen zu kdnnen. Ein wichtiger Bestandteil dieser Auseinandersetzung
reflektiert zudem Verénderungspotenziale.

Einerseits bezieht Lipsky (1980) diese auf strukturelle Veranderungen. Offentliche Leistun-
gen mussten sich demnach auf alle Gesellschaftsschichten beziehen, um eine hohe Qualitat zu

gewadhrleisten. Der Autor argumentiert, dass, je mehr Menschen Leistungen empfingen, desto
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mehr Wahlmaoglichkeiten und Anspriiche an diese Leistungen wirden entstehen. Das Verande-
rungspotenzial liegt darin, dass mehr Menschen Leistungen einfordern, weil sie selbststandiger
werden und Einfluss auf deren Gestaltung gewinnen (ebd. 193). Zum anderen reflektiert der
Autor Potenziale, die sich auf Handlungsmaoglichkeiten der Street-level Bureaucrats beziehen.
Die Kernthemen dabei umfassen Chancen und Risiken der Verantwortlichkeit (Accountability)
sowie Professionalitat der Vermittlungskréafte.

Das Konzept der Accountability (Lipsky 1980: 160ff) geht davon aus, dass Verantwortung
fir Handlungen tber die festgelegten Handlungspolitiken hinaus ibernommen werden mdisste,
da sie sonst weiterhin durch die bestehenden staatlichen Strukturen reguliert werden wirde.
Damit ein Zusammenhang zwischen Politik und der tatsdchlichen Ausfiihrung hergestellt wer-
den kann, musste die Verantwortlichkeit der Vermittlungskrafte verbessert werden. Lipsky
(ebd. 165ff) weist jedoch darauf hin, dass die bestehenden Ermessensspielraume eine solche
Verbesserung erschweren. Aufgrund der Ermessensspielraume bleibt die Definition und Kon-
trolle der Leistungsqualitat unklar (ebd. 199). Rechenschaftspflicht und Qualitdtsmessung sind
demnach schwierig umzusetzen, da die Arbeit der Vermittlungskrafte kaum beobachtbar und
beurteilbar ist. Gleichzeitig fuhrt das Bedurfnis der Vermittlungskrafte, die Kontrolle tber ihre
eigene Arbeit zu behalten, dazu, dass sie ihr Handeln verteidigen, wodurch sie laut Lipsky
(1980) ihre Veranderungspotenziale einblf3en (ebd. 184). Die Verantwortung fir die Arbeit
stellt also einen wichtigen Aspekt dar. Der Autor argumentiert, dass es jedoch ohne Kontrollen
keine Vergleichsmoglichkeiten gegen kann, um die Qualitét des Services beurteilen zu kénnen
(ebd. 168). Dies legt nahe, dass partizipative, qualitative Messinstrumente entwickelt werden
mussten. Denkbar ware eine starkere Einbindung der Klient*innen in die Prozesse, wie es bei-
spielsweise Garsten et al. (2016) anhand der Individualisierung der Verantwortung weiter oben
vorschlagen.

Lipsky (1980: 201ff) zufolge bietet sich dartiber hinaus eine wichtige Chance zur Verbesse-
rung der Leistungen der Vermittlungskréfte im Kontext ihrer professionellen Handlungspraxis.
Die Vorteile der Professionalitat werden dabei mit den bestehenden Ermessensspielrdumen in
Verbindung gebracht. Durch sie mussten sich Vermittlungskrafte selbst iberwachen kénnen,
was jedoch berufliche Kompetenz voraussetzt. Lipsky (1980) schléagt fur die Starkung kontext-
basierter Fahigkeiten beispielsweise ,,On-the-Job-Trainings* vor (ebd.). Dadurch wiirden Ver-
mittlungskrafte zu Spezialist*innen ihres Faches (Professionals) werden. Dem Autor zufolge
sollten Professionals ihre Klient*innen gezielt darin schulen, ihre Bedirfnisse und Anforderun-

gen an das Unterstutzungssystem zu formulieren und mitzubestimmen, was eine gute Praxis
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ausmacht. Dadurch missten die Fachkréfte und Klient*innen gemeinsam geeignete Handlungs-
praktiken entwickeln und voneinander profitieren kénnen (ebd. 208f).

Dies birgt jedoch auch Risiken. Hochqualifizierte Professionals kénnen laut Lipsky (1980)
zu spezialisiert sein und unter Umstanden nicht mehr die Ziele ihrer Klient*innen verfolgen,
sondern ihre eigenen (ebd. 202). Ein weiterer Kritikpunkt besteht darin, dass Professionals nur
gegenuber ihrer eigenen Peergroup, also ihresgleichen, rechenschaftsfahig seien (ebd. 203).
Dies erschwert eine gemeinsame Evaluation mit Klient*innen. Im Kern bedeutet dies, dass es
einerseits schwierig ist, die Arbeit der Vermittlungskréfte von aufien zu kontrollieren und zu
regulieren. Andererseits erscheint es sinnvoll, Street-level Bureaucrats durch verschiedene kon-
textbezogene Schulungen zu beféhigen, sich selbst zu kontrollieren und ihre Klient*innen als

ihre Referenzgruppe zu befordern.

Somit I&sst sich feststellen, dass die Arbeit von Vermittlungskraften nach Lipsky (1980) durch
erhebliche Handlungsspielraume geprégt ist, die aufgrund der Komplexitat und Individualitat
der Beratungsarbeit notwendig sind. Ermessensraume konnen aber auch durch Diskriminierung
oder Vorurteile in Mitleidenschaft gezogen werden. Die Ziele und Leistungen bleiben oft
schwer messbar, da Routinen und spontane Anpassungen die Kontrolle erschweren. Routini-
sierung hilft Berater*innen zwar, Arbeitsbelastungen zu bewéltigen, hat aber auch politische
und soziale Konsequenzen fir die Verteilung von Chancen. Eine steigende Nachfrage bei
gleichbleibenden Ressourcen flihrt Lipsky (1980) zufolge zu Rationierungsmechanismen wie

dem Priorisieren bestimmter Klient*innen.

Zusammengefasst macht es die Struktur 6ffentlicher Leistungen alternativlos, dass Menschen
in diesem Bereich Entscheidungen flr andere Menschen treffen. Deshalb hangen Verbesserun-
gen im Service untrennbar mit den Arbeitsbedingungen von Street-level Bureaucrats zusam-
men. Lipsky (1980: xix) argumentiert, dass das Verhalten von Street-level Bureaucrats aus der
Struktur ihrer Arbeit heraus verstanden werden sollte. Daher gilt es, in diesen Strukturen Hand-
lungsraume zu identifizieren, die sowohl die Qualitéat 6ffentlicher Leistungen als auch den Ser-
vice fur Klient*innen verbessern. Um dies zu erreichen, pladiert der Autor flr eine hdhere be-

rufliche Qualifizierung und mehr Verantwortlichkeit der Vermittlungskréfte (ebd. xix).
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Im Folgenden wird daran anschlieRend diskutiert, wie Vermittlungskréfte unter gegebenen Vo-
raussetzungen ihre Handlungsspielraume sichern und erweitern kdnnen, um einen angemesse-
nen Service flr Wiedereinsteigerinnen zu gewéhrleisten. AuRerdem soll reflektiert werden, in-
wiefern sich die erlauterten Veranderungspotenziale auf der Ebene der Street-level Bureaucrats
entfalten lassen.

Die zur Ergénzung von Lipskys (1980) Annahmen ausgewahlten Ansétze haben interakti-
onsdynamische Komponenten und betonen die besondere Rolle der untersten Verwaltungs-
ebene bei der Entwicklung konkreter Handlungspolitiken. Dazu werden nun die zentralen Fak-
toren des Policymaking nach Lipsky mit theoretischen Konzepten nacheinander verbunden.
Zuerst werden Machtbeziehungen und mikropolitisches Handeln nach Crozier und Friedberg
(1979) analysiert. Die zweite Perspektive fokussiert Annahmen Gber informelle Regelstruktu-
ren und nichtregelkonformes Verhalten nach Kihl (2020). AbschlieRend werden kooperative
Ansétze nach Gilson (2016) insbesondere in Hinblick auf die Erweiterung von Ermessensspiel-
rdumen betrachtet. Aus dem jeweiligen Theorieabgleich wird zur weiteren Bearbeitung je eine

Leitfrage fur die nachfolgende Datenanalyse formuliert.

3.1. Organisatorische Machtstrukturen: Die Macht der Vermittlungskrafte

Jobvermittler*innen und andere Street-level Bureaucrats gestalten durch ihre Entscheidungen
die Wahrnehmung und den Zugang zu 6ffentlichen Leistungen und beeinflussen damit aktiv
die Umsetzung von Aktivierungsprogrammen (Lipsky 1980). Wéhrend Lipsky (1980) den Fo-
kus auf individuelle Entscheidungsfreiheit legt, zeigen Crozier und Friedberg (1979), dass
Macht in Organisationen ein relationales Phanomen ist, das durch VVerhandlungen und den stra-
tegischen Zugriff auf Ressourcen innerhalb organisationaler Strukturen entsteht. Diese Per-
spektive ermdglicht es, Lipskys (1980) Konzept der Street-level Bureaucracy um die strategi-
sche Nutzung von Ressourcen zu erweitern und die Handlungsspielrdume von Vermittlungs-
kréften genauer zu analysieren.

Die Verhandlungsbeziehungen in Organisationen beruhen Crozier und Friedberg (1979) zu-
folge auf der Kontrolle Gber Unsicherheitszonen, die fur die Handlungsfahigkeit der beteiligten
Akteur*innen relevant sind (ebd. 39). Ermessensspielrdume konkretisieren dieses Konzept, in-
dem sie zeigen, wie Akteur*innen diese Unsicherheitszonen nutzen, um ihre Handlungsspiel-
rdume zu erweitern. Die Aushandlung von Handlungsspielrdumen in solchen Beziehungen

zeigt, wie Akteur*innen ihre Position durch die Kontrolle Uber relevante Ressourcen starken
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kdnnen (ebd. 42). Nach Crozier und Friedberg (1979) sind Machtbeziehungen eng mit organi-
satorischen Strukturen verknlpft. Akteur*innen starken ihre Position, indem sie relevante Res-
sourcen strategisch in Beziehungen einbringen und Organisationsregeln nutzen (ebd. 46). Rou-
tinen helfen ihnen dabei, Unsicherheiten zu minimieren, indem sie standardisierte Abldufe
schaffen, die zugleich Machtstrukturen und politische Prioritaten widerspiegeln. Mit dieser Be-
trachtung kann sichtbar werden, wie flexibel beziehungsweise standardisiert gehandelt wird.
Ein Beispiel fiir den strategischen Einsatz von Routinen im Aktvierungssetting wére, wenn eine
Berufsberaterin ihre taglichen Beratungsgesprache in einer bestimmten Weise strukturiert, um
diese effizient zu gestalten. Aufgrund begrenzter Zeit und hoher Arbeitsbelastung entwickelt
sie einen immer gleichen Ablauf fester Fragen, die sie der arbeitssuchenden Person stellt. Un-
vorhersehbare Situationen, wie spezielle Fragen der Klient*innen, die eventuell zusatzliche Zeit
in Anspruch nehmen, vermeidet sie dadurch. Gleichzeitig kann sie den Beratungsprozess in
standardisierter Weise ablaufen lassen. Eine solche Struktur verdeutlicht auch die Machtver-
haltnisse der Beratungsbeziehung, indem die Beraterin entscheidet, welche Themen priorisiert
werden und Wiedereinsteigende nur in diesem Rahmen reagieren konnen.

Eine weitere zentrale Annahme von Crozier und Friedberg (1979) ist, dass Organisationen
durch ihre Entscheidungsprozesse bestimmen, welche Ressourcen relevant sind und wie sie
verteilt werden (ebd. 49). Dieses Ein- und Ausschliefen von Ressourcen kann durch Lipskys
(1980) Konzept der Rationierung illustriert werden. Rationierung beschreibt die Art und Weise,
wie Street-level Bureaucrats Zugange zu Ressourcen kontrollieren und dabei die organisations-
bezogenen Zwange reflektieren. Es konnte weiter oben verdeutlicht werden, dass Menschen fiir
Leistungen im Sinne der Rationierung anhand dessen ausgewéhlt werden, inwiefern sie diese
»verdienen®. Ein konkretes Beispiel dafiir wire die Vergabe von Stipendien. Eine Koordinato-
rin fir Stipendien konnte beispielsweise Bewerber*innen auswéhlen, die eine hohe Erfolgs-
chance aufweisen (Creaming). Damit konnte sie mit geringem Aufwand mdglichst gute Ergeb-
nisse erzielen, um die Wirkung des Programms gegenuber anderen Stakeholdern zu demonst-
rieren. Menschen, die ohnehin gute Voraussetzungen haben, werden somit gegeniiber Men-
schen mit groRerem Unterstitzungsbedarf priorisiert. Dies offenbart, wie Machtverhaltnisse in-
nerhalb einer Organisation von Akteur*innen genutzt werden kénnen, um bestimmte Gruppen
von Ressourcen oder Privilegien auszuschlieRen beziehungsweise zu bevorzugen.

Fur eine fundierte Analyse moglicher Handlungsstrategien der Vermittlungskrafte ist neben

der allgemeinen Reflexion des Machtkonzepts nach Crozier und Friedberg (1979) auch eine
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detaillierte Betrachtung der einzelnen Machtquellen von Interesse. Diese umfassen Wissen, Be-
ziehungen, Informationen und deren Kommunikation sowie Regeln (ebd. 51ff): Mit besonde-
rem Wissen konnen Organisationsmitglieder den Autoren zufolge Unsicherheiten reduzieren
oder unersetzlich flr ihre Organisation werden. Spezielles Wissen erweitert in diesem Sinne
auch die Ermessensspielrdume. Der Zugang zu Leistungen kann durch das Wissen uber spezi-
fische Anforderungen gesteuert, wodurch der Zugang rationiert werden kann. Das kann bei-
spielsweise Fachwissen (ber besondere Benachteiligung von Frauen im Wiedereinstiegspro-
zess sein. Sachbearbeiter*innen mit diesem Spezialwissen kdnnen die Zielgruppe damit gezielt
flr Unterstitzungsmalinahmen auswéhlen. Wissen kann genutzt werden, um mit den Heraus-
forderungen der Qualitatsmessung umzugehen und Verénderungspotenziale zu erschlieRen. Ein
hoher Wissensstand legitimiert dabei Standards fur Fachwissen und Entscheidungsprozesse.

Den Autoren zufolge bieten Beziehungen zur organisationsexternen Umwelt Zugang zu
wichtigen Ressourcen. Eine gute Vernetzung erhoht demzufolge den Einfluss von Akteur*in-
nen. Folglich erweitern sich auch die Ermessensspielrdume. AuBerdem kénnen Beziehungen
und Netzwerke fir die Verbesserung der Professionalitat von Vermittlungskréften eingesetzt
werden: Durch einen interdisziplindren Austausch verschiedener Stakeholder wirde sich die
Qualifikation der Leistungen und die fachliche Kompetenz der Vermittlungskréfte verbessern.
Crozier und Friedberg (1979) verstehen Informationen als Machtquelle, die eng mit den Kom-
munikations- und Entscheidungsstrukturen in Organisationen verknpft ist. Hierarchien und
Positionen bestimmen, wer Zugang zu relevanten Informationen hat und damit auch, wer Ein-
fluss auf Entscheidungen nehmen kann. Dies driickt sich unter anderem auch in Routinen und
Rationierungen aus. Routinen kdnnen einerseits darauf abzielen, die Weitergabe von Informa-
tionen zu kontrollieren, und zum anderen dazu genutzt werden, Entscheidungen tber Zuteilun-
gen zu treffen. Der Zugang zu Ressourcen kann durch die gezielte Weiterleitung von Informa-
tionen begrenzt werden. Ein Beispiel: Vermittlungskréafte konnen beim Umgang mit Wieder-
einsteigerinnen durch ihr Verhalten mitentscheiden, wie stark diese in den Aktivierungsprozess
eingebunden werden. Je nachdem, ob sie wichtige Informationen weitergeben oder nicht, for-
dern oder begrenzen sie die aktive Teilhabe ihrer Klient*innen. Bezogen auf die Veranderungs-
potenziale wirde dies auch die Verantwortlichkeit der Vermittler*innen erhéhen: Transparenz
gegenuber Leistungsempfanger*innen erhéht Feedbackmaglichkeiten und die Partizipation am
Aktivierungsprozess.

Die vierte Machtquelle umfasst den Autoren zufolge die Regelkontrolle. Organisationsmit-

glieder nutzen demnach ihr Wissen iber Regeln, um ihre Handlungsspielrdume zu erweitern.
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Eine beispielhafte Situation daftir ware die Bearbeitung von Aufenthaltstiteln durch eine Sach-
bearbeiterin. Sie kennt die rechtlichen Vorgaben, die bestimmte Prioritéten bei der Bearbeitung
festlegen. Etwa, dass Antrage von Gefliichteten mit besonderem Schutzbedarf schneller bear-
beitet werden sollten. Dies bietet Spielrdume, die die Sachbearbeiterin durch ein besonderes
Regelwissen nutzen kann. Sie konnte beispielsweise den Begriff des ,,besonderen Schutzbe-
darfs* flexibel interpretieren, um Antrdge zu bearbeiten, die sie selbst als besonders dringlich
erachtet. Die Rationierung von Leistungen wird somit anhand von Regelwissen legitimiert. Re-
gelwissen kann dartiber hinaus auch zur Qualitatssicherung und Professionalitat von Vermitt-
lungskréften genutzt werden. Einheitliche Standards im Aktivierungsprozess konnen dadurch
gesichert und regelméafig reflektiert werden.

Zusammengefasst verdeutlichen die dargestellten Annahmen, wie Vermittlungskréfte in der
Arbeitsmarktintegration Macht in konkreten Handlungskontexten austiben. Dabei wird auf
Ebene der Street-level Bureaucracy sichtbar, welche Machtressourcen sie in komplexen Bezie-
hungen nutzen kénnen. Das Machtkonzept bietet zudem Einblicke darin, wie relevante Res-
sourcen dazu beitragen konnen, die Veranderungspotenziale der Aktivierungspraktiken zu ver-

wirklichen. Damit wird folgende Leitfrage fir die weitere Bearbeitung der Analyse aufgestellt:

., Welche Einflussmoglichkeiten haben Vermittlungskrdfte innerhalb organisationaler
Machtstrukturen auf die Gestaltung und Umsetzung von Aktivierungsleistungen? “

(Leitfrage 1)

Crozier und Friedberg (1979) zeigen, dass die Analyse von Machtbeziehungen das ,,wahre*
Organigramm einer Organisation sichtbar macht. Dies offenbart, wie offizielle Regeln tatséch-
lich befolgt und Machtquellen genutzt werden. Die dabei entstehende Machtstruktur ist dem-
nach von Abweichungen gepragt, die die formalen Vorschriften erganzen und erweitern (ebd.
55). Diese Abweichungen deuten darauf hin, dass Regeln innerhalb von Organisationen nicht
nur strikt befolgt, sondern auch flexibel interpretiert und an konkrete Situationen angepasst
werden. Damit wird deutlich, dass neben formalen Machtquellen auch informelle Regelstruk-
turen eine zentrale Rolle fiir die Funktionsweise von Organisationen spielen. Der Umgang mit
formalen Vorschriften und den Entwicklungsprozessen alternativer Regelstrukturen wird in
Folgendem detailliert betrachtet. Daftir werden die zentralen Annahmen Gber informelle Regel-

strukturen nach Kuhl (2020) in den Blick genommen.
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3.2. Informelle Regelstrukturen: Spannungsverhaltnisse zwischen formalen Vor-
gaben und Praxisanforderungen

Durch die Auseinandersetzung mit informellen Regelstrukturen nach Kihl (2020) soll eine Per-
spektive auf die Entwicklung von Handlungspraktiken bei Aktivierungsangeboten eingenom-
men werden, die sich mit der Wirksamkeit und dem Nutzen nichtregelkonformen Verhaltens
innerhalb von Organisationen beschaftigt. Die von Kuhl (2020) dargestellten Annahmen wer-
den nun ebenfalls auf die Faktoren des Policymaking nach Lipsky (1980) bezogen. Kiihl (2020)
argumentiert, dass ,,die Verletzung der formalen Ordnung [...] geradezu Bedingung der Funk-
tionsfahigkeit von Organisationen in einer widerspruchlichen Umwelt* (ebd. 35) ist. Er zeigt
damit, dass Organisationen standig widerspriichliche Anforderungen ausbalancieren missen.
Die ,.brauchbare Illegalitat™ nach Kiihl (2020) beschreibt, warum Regelverstoe in Organisati-
onen unvermeidlich sind. Sie entstehen durch widerspriichliche Anforderungen verschiedener
Anspruchsgruppen, auch in der Street-level Bureaucracy. Organisationen miissen zwischen in-
ternen Interessen und externen politischen Vorgaben vermitteln, was formale Strukturen oft
uberfordert. Kihl (2020) zufolge passen einseitige Optimierungsstrategien nicht mit alltagli-
chen Praxisanforderungen zusammen. Es entstehen dabei oftmals Anpassungsschwierigkeiten.
Diese Schwierigkeiten manifestieren sich dem Autor zufolge in den formalen Strukturen der
Organisationen. Problematisch an solchen Strukturen ist, dass sie das Verhalten nicht in allen
mdoglichen Fallen festlegen konnen, da nicht alle Eventualitaten im Voraus bekannt oder vor-
hersehbar sind (ebd. 29-34).

Es entstehen Zielkonflikte zwischen den verschiedenen Anspruchsgruppen, wodurch Kihl
(2020) zufolge Regelverstolie unvermeidlich werden. Formale Vorgaben reichen nicht dazu
aus, das Handeln in Organisationen zu steuern. Durch Ermessensspielrdume kénnen Mitarbei-
tende ihr informelles Handeln umsetzen. Indem sie Unscharfen oder Liicken formaler Regeln
nutzen, kénnen sie praktische Losungen flr widerspriichliche oder unklare Situationen finden.
In Ubereinstimmung mit Lipsky (1980) stellt Kiihl (2020) fest, dass die Zielkonflikte dazu fiih-
ren, dass unterschiedliche Handlungspraktiken gleichermal3en anerkannt werden. Das liegt da-
ran, dass sie jeweils andere Erwartungen adressieren.

Formale Strukturen sind oft zu starr, um dynamische Anforderungen zu erfiillen. lhre An-
passung erfordert hohen Aufwand, da Organisationen auf wechselnde Erwartungen reagieren
mussen (Kihl 2020). Der Autor betont das Dilemma, dass formale Strukturen jedoch nétig sind,

damit Mitarbeitende sich daran orientieren kdnnen. Organisationen reagieren daher, so Kuhl
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(2020), indem sie ein Regelwerk vorgeben und gleichzeitig informelle Abweichungen tolerie-
ren. Der Beitrag zur ,,brauchbaren Illegalitit” erdffnet einen Blick auf nichtregelkonformes
Verhalten, das nicht pauschal negativ zu bewerten ist. Nach Kihl (2020) fiihrt die Duldung von
Regelabweichungen zu deren Stabilisierung. Er argumentiert zudem, dass sich Organisations-
mitglieder oft gar nicht sicher sind, ob sie gegen eine Regel verstoRen haben. Er schlagt daher
vor, Regeln eher als Zonen zu betrachten, in denen ausgehandelt wird, was angemessenes Ver-
halten ist und was nicht (ebd. 34-39).

Dies enthalt auch Aussichten auf die Veranderungspotenziale von Aktivierungsprozessen.
Die Wichtigkeit der Ermessensspielrdume kann dabei abermals unterstrichen werden: Die
Komplexitat von Regeln erfordert eine notwendige situative Anpassung durch informelle Re-
gelverstoRe. Mit persdnlichem Ermessen und der Interpretation der Situation kann dies umge-
setzt werden. Durch solche Handlungen kénnen Aktivierungsleistungen zum einen flexibler
und individueller gestaltet werden. Daruber hinaus setzt dies auch eine gewisse Professionalitat
der Vermittler*innen voraus. Ihr eigenstdndiges Handeln schafft Entwicklungspotenzial, da
sich Professionalitat besser entfalten kann, wenn weniger starre Regeln gelten und situatives
Handeln stérker berlicksichtigt wird. Dies setzt jedoch voraus, dass Vermittlungskrafte sowohl
die fachliche Kompetenz als auch die Autoritat besitzen, informelle Regeln durchzusetzen.
Ein weiterer Bezugspunkt, der sich sinnvoll zwischen Kiihls (2020) Beschreibung des Umgangs
mit Organisationsregeln als ,,Grauzonen und Lipskys (1980) Konzept der Routinisierung her-
stellen lasst, sind informelle Anpassungen. Informelle Anpassungen kénnen durch die Ausbil-
dung routinisierter Praktiken gefestigt werden. Solche Routinen schaffen flexible Handlungs-
spielrdume flr Vermittlungskréfte, indem sie starre Grenzen formaler Strukturen aufweichen
und durch Regeln ersetzen, die besser zum Arbeitsalltag passen. Da informelle Routinen nicht
fest in Regelwerke aufgenommen werden, ermdglichen sie flexible Anpassungen an Verénde-
rungen, wahrend sie weiterhin den Grundanforderungen der Organisation entsprechen. Sie stel-
len die alltdgliche Entscheidungslogik dar und fungieren als Schnittstelle zwischen organisati-
onalen Vorgaben und individueller Praxis. Es muss dabei jedoch hinzugefiigt werden, dass sol-
che Routinen einerseits dazu beitragen, den Policymaking-Prozess zum Vorteil fur Wiederein-
steigende zu gestalten und pragmatische Losungen zu entwickeln. Andererseits besteht auch
die Gefahr, dass sie zur Verfolgung personlicher Ziele genutzt werden konnten. lhr Einfluss
hangt daher stark von den Akteur*innen und dem Organisationskontext ab. Trotzdem kdnnen
informelle Regeln ein wichtiger Mechanismus sein, um Organisationen trotz widerspriichlicher

Anforderungen funktionsfahig zu halten.
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Lipskys (1980) Konzept der Rationierung zeigt zudem, dass Organisationen Regeln selektiv
anwenden, um Zielkonflikte zu bewéltigen. Sie entscheiden, wo sie starre VVorgaben durch in-
formelle Anpassungen ersetzen. Kihl (2020) zeigt, dass diese selektive Regelanwendung ein
notwendiger Mechanismus ist, um mit begrenzten Ressourcen wie Zeit, Personal oder organi-
satorischer Flexibilitdt umzugehen. Diese Praxis spiegelt die Notwendigkeit wider, Ressourcen
effektiv zu rationieren, um die Handlungsféahigkeit der Organisation trotz widerspruchlicher
Anforderungen zu gewadbhrleisten. Die Duldung informeller Abweichungen entlastet formale
Strukturen und ermdglicht zielgerichtete Anpassungen. Dabei kénnen diese Anpassungen als

Prafinstrument bestehender Regeln dienen, um Aktivierungsprogramme effektiver zu gestalten.

Zusammenfassend zeigt sich, dass die Mechanismen von Kiihls (2020) ,,brauchbarer Illegalitit*
einen Einblick darin geben, wie die Spannungen zwischen formalen VVorgaben und den realen
Anforderungen der Praxis bewaltigt werden kdnnen. Sie zeigen, dass RegelverstéRRe nicht nur
unvermeidlich, sondern funktional sind, um die Stabilitat und Handlungsféahigkeit der Organi-
sation zu sichern. Dadurch erdffnet sich eine Perspektive auf Vermittlungskrafte in der Arbeits-
marktintegration, die ihr informelles Handeln nicht als Stérung, sondern als Potenzial zur Ent-
wicklung einer geeigneten Handlungspraxis versteht. Im Anschluss an diese Auseinanderset-
zung wird folgende zweite Leitfrage formuliert:

,, Wie gehen Vermittlungskrdfte mit den Spannungen zwischen formalen Regeln und den
realen Anforderungen der Praxis um, und inwiefern tragt ihr nichtregelkonformes Han-
deln zur Stabilitit und Handlungsfihigkeit der Organisation bei? “

(Leitfrage 2)

Die bisherigen Ausfiihrungen haben gezeigt, dass Vermittlungskréfte durch informelle Anpas-
sungen und Regelabweichungen Handlungsspielrdume nutzen. Doch wie wirkt sich dies auf die
Beziehung zu ihren Klient*innen aus? Im dritten Teil des eigenen Ansatzes wird im Anschluss
an diese Uberlegung die Beziehungsebene der Aktivierungsprozesse in den Fokus geriickt, ins-

besondere in Hinblick auf Vertrauen und Verantwortlichkeit.
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3.3.  Ermessensspielraume und Vertrauen: Kooperative Ansétze in der Vermitt-
lungsarbeit
Die Handlungspolitiken in den Aktivierungsangeboten entstehen, wie mit Lipsky (1980) erlau-
tert wurde, in komplexen Beziehungen zwischen den Street-level Bureaucrats und ihren Kli-
ent*innen. Wéhrend zuvor die Bedeutung von Machtbeziehungen in organisatorischen Struk-
turenm, sowie informellen Regelstrukturen fir Handlungsspielraume betrachtet wurde, ruckt
nun die direkte Interaktion zwischen Vermittlungskraften und Klient*innen in den Fokus. Ko-
operative Ansatze sind besonders relevant, da sie die Beziehungsebene in den Blick nehmen
und Moglichkeiten aufzeigen, wie durch Vertrauen und Partizipation tragfédhige Lésungen fur
Aktivierungsmalinahmen entwickelt werden kdénnen. Im Folgenden wird untersucht, wie diese
Beziehungen gestarkt werden kénnen, um zielgruppengerechte und passgenaue Aktivierungs-
angebote zu fordern.

Gilson (2016) erweitert Lipskys Konzept um eine starkere Verantwortlichkeit (Accountabi-
lity) der Vermittlungskrafte. Sie untersucht, wie qualitative Messinstrumente entwickelt wer-
den kdnnen, die durch die Partizipation von Klient*innen eine bessere Beurteilung der Arbeits-
weise von Street-level Bureaucrats ermdglichen. Ein zentrales Problem bleibt dabei, dass Er-
messensspielraume zwar Flexibilitat schaffen, jedoch gleichzeitig die Messbarkeit von Leistun-
gen erschweren (Lipsky 1980). Gilson (2016) argumentiert, dass kooperative Regelentwicklun-
gen hier eine Losung bieten, indem sie sowohl individuelle Beratung ermdglichen als auch ob-
jektivere Evaluationsmethoden etablieren (ebd. 397).

Die Autorin zeigt, dass weitreichende Ermessensspielrdume (strong Discretion) die Rolle
der Vermittlungskrafte erheblich préagen. Diese kdnnen nicht nur tiber Entscheidungen, sondern
auch uber die zugrundeliegenden Kriterien der Entscheidungen bestimmen (ebd. 387). Rollen
mit strong Discretion sind mit gesellschaftlichem Status und Vertrauen verbunden, dazu geho-
ren beispielsweise auch Arzt*innen. Der Autorin zufolge kann das individuelle Verhalten von
Vermittler*innen das Vertrauen ihrer Klient*innen starken, da diese auf passgenaue, personli-
che Ldésungen hoffen. Noch grofRere Ermessensspielraume kdnnten dieses Vertrauen demnach
zusétzlich fordern und die Entwicklung geeigneter Handlungspraktiken unterstiitzen. Die Fach-
kompetenz der Vermittler*innen spielt dabei eine zentrale Rolle, da sie individuelle Entschei-
dungen ermdglicht und eine bedarfsgerechte Unterstiitzung erleichtert. Dieser Argumentation
folgend konnten erweiterte Handlungsspielrdume sowohl die Wirksamkeit der Vermittlungsar-

beit verbessern als auch das Vertrauen in die Vermittlungskrafte starken.
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Um das Handeln in umfassenden Ermessensspielrdumen zu konkretisieren, greift die Auto-
rin auf das Konzept des Citizen Agent (ebd. 2016: 387, It. Maynard-Moody/Musheno 2000)
zurick. Dies beschreibt Street-level Bureaucrats als Vermittler*innen, die sich starker an indi-
viduellen Bedurfnissen als an staatlichen VVorgaben orientieren (ebd.). Diese Professionals nut-
zen ihr lokales Wissen sowie politische Ressourcen, um schwer erreichbare Gruppen anzuspre-
chen und soziale Ausgrenzung zu bekampfen (ebd. 378f). Frauen, die langere Erwerbsunter-
brechungszeiten haben, gehoren zu solchen schwer erreichbaren Gruppen.

Wiedereinstiegsprozesse erfordern eine zunehmende Individualisierung und eine starkere
Abstimmung verschiedener politischer Handlungsfelder. Vertrauen zwischen den Beteiligten
Akteur*innen spielt hierbei eine Schlusselrolle: Die Inanspruchnahme von UnterstutzungsmaRi-
nahmen hangt dabei maRgeblich davon ab, wie fair und unvoreingenommen Vermittlungskréfte
wahrgenommen werden (Gilson 2016: 390). Negative Erfahrungen mit 6ffentlichen Leistungen
konnen hingegen das Vertrauen in das System im Ganzen schwéchen und die Teilnahme an
MaRnahmen verringern (ebd. 389).

Weiterhin kritisiert Gilson (2016) Top-Down-Ansétze, die die Autonomie der Vermittlungs-
krafte einschranken und dadurch Stereotypisierungen von Klient*innen sowie Qualitatsverluste
fordern (ebd. 396). Sie argumentiert, dass individuelle Handlungsspielraume maf3geblich sind,
um flexible Lésungen zu ermdglichen — auch wenn sie regelabweichendes Verhalten beinhal-
ten. Vermittlungskréfte pragen mit ihren Entscheidungen, wie institutionelle VVorgaben tatsach-
lich umgesetzt und wahrgenommen werden (ebd. 395f).

Ein weiteres Verédnderungspotenzial sieht die Autorin in der Reflexionsfahigkeit der Ver-
mittler*innen als zentrales Element fir objektive und diskriminierungsfreie Entscheidungen.
Dies setzten Gilson (2016) zufolge jedoch eine hohe Qualifikation und Erfahrung voraus, um
die notwendige Verantwortlichkeit wahrzunehmen und gemeinsam mit Klient*innen neue
Praktiken zu entwickeln. Demzufolge mussen die Arbeitsbedingungen fur hochqualifizierte
Fachkrafte gleichzeitig attraktiv gestaltet werden, um deren Beschéftigung in diesem Bereich
zu sichern (ebd. 397). Jedoch warnt Lipsky (1980) davor, dass eine zu starke Professionalisie-
rung dazu fuhren kann, dass Vermittlungskrafte primér ihrer eigenen Berufsgruppe gegeniiber
rechenschaftsfahig sind, wodurch die Bediirfnisse der Klient*innen in den Hintergrund geraten

konnten. Es gilt folglich, eine Balance zwischen Professionalitat und Autonomie zu finden.
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Mit Gilsons (2016) Ansatz konnte gezeigt werden, dass kooperative Ansatze die Handlungs-
spielradume von Vermittlungskraften erweitern und sowohl Vertrauen als auch Qualitét der Leis-
tungen steigern kénnen. Dabei bleiben Herausforderungen wie Messbarkeit, Verantwortlichkeit

und Zugénglichkeit zentrale Themen. Die sich daran anschlielende Leitfrage lautet:

., Wie beeinflussen umfangreiche Ermessensspielrdume (strong Discretion) von Vermitt-
lungskréften die Beziehung zwischen Vermittlungskraften und Klient*innen im Sinne
der Entwicklung von partizipativen Aktivierungsmafinahmen? “

(Leitfrage 3)

Im folgenden Abschnitt werden die zentralen Erkenntnisse dieser theoretischen Auseinander-

setzung nochmals zusammengefasst.

3.4. Macht, Regeln und Ermessensspielraume: Zentrale Erkenntnisse im Uberblick

Der eigene Ansatz reflektierte interaktionsdynamische Ansatze fur die Handlungsspielrdume
von Vermittlungskraften in der Arbeitsmarktintegration. Im Zentrum stand dabei der Ansatz
der Street-level Bureaucracy nach Lipsky (1980), der aufzeigt, dass Vermittlungskrafte durch
ihre autonomen Entscheidungen mafRgeblich die Umsetzung und Wirkung 6ffentlicher Leistun-
gen pragen. Ihre Handlungsspielrdume erlauben individuelle Entscheidungen, bergen aber auch
Risiken wie Rationierungen der Unterstiitzungsleistungen oder ungleiche Chancenverteilung.
Lipsky (1989) betont, dass eine hohere Qualifizierung und Verantwortlichkeit der Vermitt-
lungskréfte die Qualitat und Fairness Offentlicher Leistungen sichern kdnnen.

Drei theoretische Perspektiven nach Crozier und Friedberg (1979), Kiihl (2020) und Gilson
(2016) wurden genutzt, um die Entwicklungspotenziale der Vermittlungsfachkréfte genauer zu
betrachten. Damit konnte gezeigt werden, wie wichtig die Rolle der Vermittlungsfachkréfte fur
die Entwicklung von Handlungskonzepten und damit fur Unterstiitzungs- und Wiedereinglie-
derungsmafRnahmen fur Arbeitssuchende ist. Es konnte auch gezeigt werden, dass Verande-
rungschancen und deren Barrieren mehrdimensional und mit verschiedenen Dilemmata ver-
bunden sind. Im Zuge dieser dreifachen Vertiefung konnten folgende Ergebnisse festgehalten
werden.

Erstens bestimmen Street-level Bureaucrats den Zugang und die Gestaltung offentlicher
Leistungen. Im Anschluss an Crozier und Friedberg (1979) resultiert ihre Macht aus Verhand-
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lungen und der Kontrolle von Unsicherheiten, wobei Routinen im Handeln dabei sowohl Sta-
bilitat als auch Einschrankungen mit sich bringen. Vermittlungskréafte konnen Machtquellen
strategisch nutzen, um Handlungsspielraume zu erweitern oder flexibel auf strukturelle Her-
ausforderungen zu reagieren. Gleichzeitig zeigt sich jedoch, dass Routinen auch dazu fiihren
kdnnen, dass bestimmte Gruppen systematisch bevorzugt oder benachteiligt werden. Die Ver-
teilung von Ressourcen ist damit nicht nur eine technische, sondern auch eine politische Frage.
Zudem konnen Routinen und Rationierungen dazu beitragen, dass Leistungsempfanger*innen
,lesbar® (vgl. Garsten et al. 2016) gemacht werden, was wiederum den Zugang zu Unterstit-
zungsmalnahmen beeinflusst. Diese Mechanismen sind daher sowohl eine Ressource fur Ver-
mittlungskrafte als auch eine mogliche Barriere flr eine gerechte Verteilung der Leistungen.
Gleichzeitig bieten sich Entwicklungspotenziale durch die gezielte Nutzung von Machtquellen:
Fachwissen, Netzwerke oder strategische Regelanwendung kénnen genutzt werden, um aktiv
an der Gestaltung und Verbesserung von UnterstiitzungsmaBnahmen mitzuwirken. Insbeson-
dere durch eine bewusste Nutzung von Wissen und Informationsweitergabe lassen sich Ent-
scheidungsspielraume erweitern und neue Handlungsmaglichkeiten erschlielen, die sowohl
den Vermittlungskréften als auch den Klient*innen zugutekommen.

Zweitens ermoglicht nichtregelkonformes Verhalten, starre VVorgaben zu umgehen, um L§-
sungen fur komplexe oder schwierige Félle zu finden. Kuhls (2020) Argumentation folgend
tragen Organisationen zur eigenen Stabilisierung bei, indem sie mit begrenzten Ressourcen und
widerspriichlichen Anforderungen flexibel umgehen. Dies kann die Entwicklung praxisorien-
tierter Regelungen fordern, die die Funktionsféhigkeit der Organisation langfristig sichern.
Gleichzeitig zeigt sich, dass Regelabweichungen nicht nur funktional sind, sondern auch zur
Etablierung neuer, flexibler Strukturen beitragen kdnnen. Der gezielte Umgang mit informellen
Regeln er6ffnet Handlungsspielrdume, die es ermdglichen, auf unvorhergesehene Herausforde-
rungen zu reagieren. Dadurch entstehen jedoch auch Spannungen zwischen formalen VVorgaben
und der notwendigen Praxisorientierung: Wahrend Organisationen Regeln vorgeben, um eine
gewisse Einheitlichkeit und Steuerbarkeit zu gewahrleisten, zeigt sich in der Praxis Kuhl (2020)
zufolge, dass Regelbriiche oft unausweichlich sind, um den individuellen Bedirfnissen der Kli-
ent*innen gerecht zu werden. Diese Spannung birgt die Chance, bestehende Strukturen Kkritisch
zu hinterfragen und gegebenenfalls neue, anpassungsfahigere Regelungen zu entwickeln, die
eine hohere Passgenauigkeit der Malinahmen ermdglichen. Dabei besteht jedoch die Heraus-

forderung, informelle Abweichungen gezielt so einzusetzen, dass sie nicht zu intransparenten
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oder ungerechten Strukturen fiihren. Die Weiterentwicklung von Regeln muss daher mit Me-
chanismen verbunden werden, die sowohl Flexibilitat als auch Fairness und Transparenz ge-
wahrleisten.

Drittens stérken erweiterte Ermessensspielraume (strong Discretion) die individuelle Hand-
lungsmacht von Vermittlungskraften. Gilson (2016) zufolge fordert dies das Vertrauen in die
Arbeit der Street-level Bureaucrats, was benachteiligten Gruppen gezielt helfen kann. Mit einer
strong Discretion wird jedoch gleichzeitig eine hohe Professionalitidt und Reflexionsfahigkeit
notwendig, um diskriminierungsfreie Entscheidungen treffen und neue kooperative Praktiken
mit Klient*innen gemeinsam entwickeln zu kdnnen. Die individuelle Entscheidungsfreiheit er-
schwert jedoch eine objektive Messung und Steuerung der Qualitat der Leistungen. Gleichzeitig
bietet Professionalitdt das Potenzial, dieses Dilemma zu l6sen: Je hoher die fachliche Qualifi-
kation und Reflexionsfahigkeit der Vermittlungskrafte, desto starker konnen sie ihre Entschei-
dungen an die tatsachliche Bedurfnislage ihrer Klient*innen ausrichten. Mit Gilson (2016) kann
abgebildet werden, dass Verantwortlichkeit (Accountability) eng mit Vertrauen verbunden ist.
Eine reflexive Vermittlungspraxis kann dazu beitragen, dass Klient*innen starker in Entschei-
dungsprozesse eingebunden werden, was langfristig auch die Qualitat der Leistungen erhéhen
kdnnte. Dabei muss jedoch auch das von Lipsky (1980) dargestellte Risiko hochqualifizierter
Professionals berticksichtigt werden, was darin besteht, dass Professionals in erster Linie ihrer
eigenen Berufsgruppe gegeniber rechenschaftsfahig sind. Um eine angemessene Balance zwi-
schen professioneller Autonomie und externer Kontrolle zu gewahrleisten, musste daher eine
starkere Einbindung der Klient*innen in die Bewertung der Leistungen erfolgen. Die Entwick-
lung professioneller Kompetenzen flihrt nicht nur zu einer htheren Qualitat der Entscheidungs-
findung, sondern ermdglicht auch eine verantwortungsvolle Nutzung der Ermessensspielrdume.
Eine partizipativ gestaltete Vermittlungspraxis starkt demzufolge das Vertrauen zwischen Bir-
ger*innen und politischen Strukturen und tragt dazu bei, dass die Flexibilitat der Vermittlungs-

kréfte zu gerechten und effektiven Losungen fuhren kann.

In diesem Abschnitt wurden die zentralen theoretischen Erkenntnisse zusammengefiihrt. Die
bisherigen Theorieanalysen haben gezeigt, dass Vermittlungskrafte innerhalb komplexer orga-
nisationaler Strukturen agieren, zwischen formalen VVorgaben und informellen Handlungsprak-
tiken navigieren und durch ihre Ermessensspielrdume individuelle Lésungen entwickeln. Auf
dieser Grundlage folgt nun der Ubergang zum empirischen Teil der Arbeit. Im nachsten Kapitel

wird das methodische VVorgehen erldutert, insbesondere das eingesetzte Erhebungsinstrument
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und die zugrunde liegende Datengrundlage. Die zuvor hergeleiteten Leitfragen bilden dabei die
analytische Basis der empirischen Untersuchung zur Rolle von Vermittlungskréften in der Ar-

beitsmarktaktivierung von Frauen.

4. Erhebungsmethode und Datengrundlage: Problemzentrierte Interviews

In diesem Kapitel werden der Datenerhebungsprozess und dessen Methoden eingehend erl&u-
tert. Zunachst werden Uberlegungen des Auswahlprozesses der Falle sowie der Feldzugang
dargestellt. Danach wird die angewandte Interviewtechnik, das Problemzentrierte Interview
(PZI) nach Witzel (2000), erklart. Kernelement dieser Technik sind Leitfadeninterviews, die
als Datengrundlage der Analyse dienen. Der Leitfaden wird anhand verschiedener Kriterien
und Ablaufstrukturen nach Misoch (2019) erl&utert.

4.1.  Samplingverfahren und Feldzugang

Das Sampling ist die Auswahl der Befragten fiir Interviews, die aufgrund verschiedener Merk-
malsauspragungen als geeignet eingestuft werden (Misoch 2019: 199). Menschen, die als ge-
eignet eingestuft werden konnen, werden so ausgewahlt, dass sie in Hinblick auf die For-
schungsfrage reichhaltige Informationen fur diese beitragen kénnen (ebd. 200). Es handelt sich
also um eine bewusste Fallauswahl. Qualitative Erhebungen sind zudem durch ihre geringen
Fallzahlen gepréagt. Der Samplingprozess muss daher intensiv reflektiert werden (Misoch 2019:
200). Bei der Auswahl und Dokumentation des Samples wird deshalb systematisch vorgegan-

gen.

Fur diese Erhebungen bietet sich insbesondere das gezielte (selektive) Sampling nach Misoch
(2019: 208ff) an. Die Grundvoraussetzung fur diese Vorabfestlegung besteht zunéchst darin,
dass die forschende Person zumindest die Grundelemente der Grundgesamtheit kennt. Damit
sind die grundlegenden Eigenschaften der Gruppe gemeint, aus der Einzelpersonen gewahlt
werden. Relevante Merkmale fur die Bearbeitung der Forschungsfrage missen also vorliegen
und dazu eingesetzt werden, die Interviewpartner*innen zusammenzustellen. Um dafir ange-
messene Kategorien zu entwickeln, kénnen verschiedene Strategien angewandt werden.

Fur dieses Forschungsvorhaben wurde die Ziehung eines kontrastierenden Samples gewahlt.
Die Wirkung unterschiedlicher Organisationskontexte auf die Wahrnehmungen und Praktiken
der Interviewpartner*innen soll damit beleuchtet werden. Dafiir wurden Personen ausgewadhlt,

die in unterschiedlichen Organisationen ahnliche Aufgaben haben, um Erkenntnisse tber indi-
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viduelle Handlungspraktiken hinaus zu gewinnen. Es wird damit untersucht, wie unterschied-
liche organisatorische Kontexte die Umsetzung von Aktivierungsstrategien beeinflussen und
ob sich daraus allgemeine Aussagen ableiten lassen. Die verschiedenen Arbeitsweisen und Rah-
menbedingungen sollen mdgliche Best Practices aufzeigen. Aufierdem sollen sie ein besseres
Verstandnis dafiir erméglichen, welche kontextuellen Faktoren die Entwicklung und Umset-
zung spezifischer Aktivierungsansatze fur Frauen unterstiitzen oder hemmen. Daflr wurden
Mitarbeitende von NGOs, Stiftungen, offentlichen Bildungstréagern, sowie selbststdndige
Jobcoaches als Interviewteilnehmende ausgewéhlt. Im Rahmen der theoretischen Auseinander-
setzung mit Aktivierungsprogrammen konnte gezeigt werden, dass unterschiedliche Stakehol-
der an der Aktivierung von Frauen beteiligt sind, weshalb es sinnvoll erscheint, zu versuchen,
ein Spektrum dieser Akteur*innen bei der Fallauswahl abzubilden.

Zu den Auswahlfaktoren fur das Sampling zdhlen zum einen Tatigkeiten im Bereich der
Aktivierung von Frauen. Dazu gehdren sowohl Personen aus spezialisierten Organisationen,
deren Kernaufgabe die (Re)Aktivierung von Frauen fur den Arbeitsmarkt ist, als auch weitere
Akteur*innen mit vergleichbarem Aufgabenprofil. Zum anderen ist Erfahrung in der Arbeits-
vermittlung oder der Forderung des beruflichen Wiedereinstiegs ein Kriterium. Relevant ist
dabei der aktuelle oder frihere direkte Kontakt mit Frauen, die Erwerbsunterbrechungen erfah-
ren haben, oder eine spezifische Expertise in der Férderung von Frauen oder Madchen.

Fur die Gewabhrleistung der Nachvollziehbarkeit muss ebenfalls der Feldzugang und das Feld
an sich erkldrt werden. Ein Feld meint ,,alle ,natiirlichen* sozialen Handlungsfelder, [...] die
die potenziellen fur eine konkrete Forschungsfrage relevanten Personen und Personengruppen
beinhalten* (Misoch 2019: 200). Das Feld kann aus einer konkreten Institution (beispielsweise
die BA) oder Personen mit bestimmten Eigenschaften, Erfahrungskontexten oder Angehdriger
verschiedener Gruppen (beispielsweise Berufsberater*innen oder Sozialarbeiter*innen) beste-
hen (ebd.). Damit die Interviews gefuihrt werden kdnnen, muss der Zugang zu diesen relevanten
Personen hergestellt werden. Fir dieses Forschungsvorhaben wurde das Feld der Frauen- und
Médchenforderung und der Weiterbildung gewahlt. Innerhalb des Feldes wurde nach Fachkraf-
ten gesucht, die zu den Kategorien des Samplings passen.

Der Zugang wurde mittels sogenannter Gatekeeper (Misoch 2019: 201) hergestellt. Gatekee-
per sind Schlusselpersonen, die den Feldzugang herstellen kdnnen. Das kdnnen Misoch (2019)
zufolge Menschen sein, die aufgrund ihrer beruflichen Position selbst Teil des Feldes sind und

deshalb die Mdglichkeit haben, den Zugang herzustellen und andere Angehdrige zur Teilnahme
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zu motivieren (ebd.). Aus vergangenen Forschungsvorhaben und Netzwerktreffen in der Re-
gion Nordwest bestand bereits der Kontakt zu solchen Schlisselpersonen. Mit ihrer Hilfe und

konkreten Empfehlungen wurde der Feldzugang erheblich erleichtert.

Das gezielte Sampling und die bewusste Fallauswahl erméglicht es, Menschen mit relevanter
Expertise in die Untersuchung einzubeziehen. Aufbauend darauf wird im n&chsten Abschnitt

die gewéhlte Interviewtechnik, mit der die Daten erhoben wurden, erldutert.

4.2. Problemzentrierte Interviews

Die angewandte Interviewtechnik ist das Problemzentrierte Interview (PZI1) nach Witzel (2000).
Dieses Verfahren verbindet Theoriegeleitetheit mit Offenheit und kann somit deduktives und
induktives Wissen miteinander verbinden (Witzel 2000: 1). Dabei gibt theoretisches Vorwissen
einerseits den analytischen Rahmen fiir die Erhebungen vor und fuhrt zum anderen zu den Fra-
geideen des Leitfadens (ebd. 2). Gleichzeitig wird das Prinzip der Offenheit dadurch realisiert,
dass die befragten Personen zu Erzahlungen der personlichen Sichtweisen und Erfahrungen
angeregt werden (ebd.). Dadurch wird die Theorie nicht auf reines Abfragen reduziert. PZIs
zeichnen sich dadurch aus, dass sie darauf ausgerichtet sind, ,,Theorien zum subjektiven Erle-
ben gesellschaftlicher Probleme anhand der Gewinnung und Analyse subjektiver Erlebnisstruk-
turen und Verarbeitungsmuster zu gewinnen® (Misoch 2019: 73). Witzel (2000) beschreibt die-
ses Prinzip als ,.elastische Vorgehensweise®, die die Problemsicht der befragten Person nicht
durch jene der interviewenden Person Uberdecken lasst und den erhobenen Daten keine Theo-

rien ,,iibergestlilpt” werden (ebd. 2).

Nach Witzel (2000: 4) setzen sich PZI aus vier Elementen zusammen: (1) Kurzfragebogen (vgl.
Anh. 1.): Er dient dazu, die Interviewsituation zu entlasten, indem soziodemografische Daten
im Voraus erfasst werden. Diese Informationen kénnen mit den Interviewdaten kombiniert wer-
den, um eine reichhaltigere Interpretation zu ermdglichen und Anhaltspunkte fur den Ge-
sprachseinstieg zu bieten. Zudem erlaubt der Fragebogen bereits vorab Themen wie Beruf und
Berufsstatus abzufragen, sodass im eigentlichen Interview mehr Zeit fir die inhaltliche Befra-
gung bleibt. Die erhobenen Daten helfen, Schwerpunkte zu setzen und gezielt Ankniipfungs-
punkte fiir das Gesprach herzustellen. (2) Aufzeichnung: Die Interviews werden nicht nur re-
flexiv protokolliert, sondern aufgezeichnet, damit authentische und prézise Informationen er-

fasst werden kénnen. Auch kann die interviewende Person dadurch mehr auf nonverbale Au-
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Rerungen achten. (3) Leitfaden: Das Kernelement des Interviews ist der Leitfaden, der den Ori-
entierungsrahmen darstellt und zur Sicherung der Vergleichbarkeit dient. (4) Postskripte: Un-
mittelbar nach den gefiihrten Interviews werden Notizen zu den gefiihrten Gesprachen angefer-
tigt. Sie erganzen das Tonmaterial und umfassen Besonderheiten oder nonverbale AuRerungen.
Auch Schwerpunktsetzungen und Auffalligkeiten der interviewten Person werden notiert. Die
Notizen aus dem Postskriptum tragen zur Vorinterpretation der Interviews bei.

Die drei Grundprinzipien des PZI (Witzel 2000: 2ff) umfassen (1) die Problemzentrierung:
Damit ist die Orientierung an einem gesellschaftlich relevanten Problem gemeint. Fir ange-
messene problemorientierte Fragen muss die interviewende Person uber theoretisches VVorwis-
sen verfugen, das deduktiv in den Prozess eingebettet wird (Misoch 2019: 72). Die Erarbeitung
des State of the Art und dessen Weiterentwicklung im eigenen Ansatz (vgl. Kap. 2. und 3.) stellt
diesen deduktiven Teil der Forschung dar, auf dessen Grundlage die Interviewfragen und die
Leitfragen flr die Analyse erstellt wurden. (2) Gegenstandsorientierung: Damit ist die Flexibi-
litdt der Methode gemeint. Es kénnen im PZI verschiedene Methoden kombiniert werden, deren
Einsatz sich danach richtet, wie zweckmaRig sie fir den Erhebungsprozess sind. Damit ist unter
anderem die Anpassung des Befragungsstils an die jeweilige Kommunikationssituation im In-
terview gemeint. Beispielsweise l&sst sich das Gesprach entweder dialogisch mit haufigeren
Nachfragen gestalten oder starker narrativ anlegen. Bei diesen Erhebungen kamen unterschied-
liche Befragungsstile zum Einsatz. Der Stil wurde einerseits auf die Stimmung der Inter-
viewpartner*innen und anderseits auf das Setting angepasst. Zum Beispiel wurde die Befragung
bei einer Interviewpartnerin zu Hause informeller und personlicher gestaltet als eine Befragung,
die im virtuellen Konferenzraum durchgefiihrt wurde. Das PZI wird wegen seiner Flexibilitat
nicht als reines Leitfadeninterview durchgefiihrt. Wie weiter oben erlautert wurde, kénnen auch
zusétzlich noch andere Erhebungsmethoden zum Einsatz kommen. Fir die Vorbereitung auf
die Interviews wurden daher quantitative Kurzfragebdgen an die Interviewpartner*innen ver-
schickt. Es wurden teilweise auch telefonische Vorgesprache gefuhrt. Diese wurden mit der
Postskriptum-Technik protokolliert und ebenfalls fiir die Analyse herangezogen. (3) Prozess-
orientierung: Dies umfasst den gesamten Ablauf der Forschung. Insbesondere bezieht sich Wit-
zel (2000) dabei auf die Entwicklung des Kommunikationsprozesses, dessen Forderung dem
Autor zufolge zu einer geeigneten Entfaltung der Problemsicht der befragten Person fuhren
kann. Neben solchen forschungspraktischen Ansétzen bezieht sich die Prozessorientierung aber
auch auf den erkenntnistheoretischen Teil der Forschung: Der Leitfaden kann sich anhand der

durchgefuihrten Interviews prozesshaft entwickeln, indem er nach jedem Interview Uberarbeitet
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und gegebenenfalls angepasst wird (Misoch 2019: 72). Es wurde dabei so vorgegangen, nach
dem jedem Interview den Leitfaden zu reflektieren und Anderungen an den Formulierungen

der Fragen vorzunehmen, wodurch sie verstandlicher wurden.

Das PZI nach Witzel (2000) bietet durch seine Kombination aus theoretischer Fundierung und
Offenheit eine flexible Erhebungsmethode, die sich an der subjektiven Sichtweise der Befrag-
ten orientiert. Kernstlick der Methode sind die thematisch strukturierten Leitfadeninterviews.

Der Leitfaden als Erhebungsinstrument wird im folgenden Abschnitt detailliert vorgestellt.

4.3. Leitfaden

Der Leitfaden dient als roter Faden fur die Erhebung. Leitfadeninterviews gehoren zu den halb-
strukturierten Erhebungsmethoden innerhalb qualitativer Forschungen (Misoch 2019: 65). In
diesem Kapitel werden die Grundprinzipien qualitativer Forschung auf die Erstellung des Leit-
fadens bezogen, die Strukturierung des Leitfadens erlautert und die Probleme der Leitfadenbi-
rokratie kurz reflektiert.

Der eingesetzte Leitfaden enthalt konkrete, vorformulierte Fragen, die in einer bestimmten
Reihenfolge festgelegt wurden. Die Fragen wurden so formuliert, dass sie nicht chronologisch
abgearbeitet werden missen. Das ist sinnvoll, um flexibel auf den Erzahlfluss und den indivi-
duellen Verlauf des Interviews eingehen zu kénnen. Interviews, die einem nattrlichen Gesprach
ahneln, haben eine bessere Chance darauf, gehaltvolle und authentische Informationen zu ent-
halten. Trotzdem sollte darauf geachtet werden, dass alle im Leitfaden festgelegten Themen
bearbeitet werden, um auch die Vergleichbarkeit der Daten zu gewéhrleisten (Misoch 2019:
66).

Der Leitfaden wurde nach den drei Grundprinzipien qualitativer Forschung nach Reinders
(2016: 15ff) erstellt: (1) Offenheit: Qualitative Forschung ist offen fiir das Unerwartbare und
legt nicht im Vorhinein fest, welche Informationen relevant sind und welche nicht. Das bedeu-
tet, dass sich die Leitfadenfragen auch nicht an Hypothesen orientieren. Es sollen ,,subjektive
Erlebnisse, Handlungen und Einstellungen und deren Bedeutungen fiir das Individuum® analy-
siert werden (Misoch 2019: 66). Dies bezieht sich auf eine Offenheit gegenuiber Schwerpunk-
ten, die die Befragten selbst setzen, wodurch ihre individuellen Perspektiven starker berlck-
sichtigt werden konnen. (2) Prozesshaftigkeit: Der Leitfaden umfasst Fragen, die sich auch auf
die Wahrnehmung von Verénderungen verschiedener Sachverhalte beziehen. Damit sind retro-

spektive Fragen gemeint, bei denen die interviewte Person darum gebeten wird, Verdnderungen
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zu beschreiben. (3) Kommunikation: In Hinblick auf die Kommunikation zwischen intervie-
wender und interviewter Person sollte auf die Starkung der Beziehung geachtet werden, weil
die Informationen mittels Kommunikation gewonnen werden (Misoch 2019: 67). Daflr ist es
sinnvoll, verschiedene Faktoren, die das Gesprach positiv beeinflussen kdnnten, zu berticksich-
tigen. Dazu gehort unter anderem, dass Nachfragen gestellt werden kdnnen, wenn nicht klar
wurde, was Befragte oder Interviewende meinen. Es sollte dartber hinaus aber auch das gleiche
Sprachniveau, wie beispielsweise Alltagssprache, verwendet werden. Die interviewende Per-
son sollte sich an den Sprachgebrauch der befragten Person anpassen.

Der Leitfaden (vgl. Anh. Il.) wurde nach Misoch (2019: 68f) anhand verschiedener Ge-
sprachsphasen strukturiert: (1) Informationsphase: Die befragte Person wird vor Beginn des
Gesprachs Uber das Ziel der Forschung informiert. Das ist gegebenenfalls nicht mehr nétig,
wenn ein telefonisches VVorgesprach stattgefunden hat, in dem das VVorhaben hinreichend erléu-
tert wurde. Es wird zudem die Vertraulichkeit der personlichen Daten und der Inhalte des Ge-
sprachs zugesichert. Eine vorausgehende Joiningphase in der kurz tber Alltagliches, wie bei-
spielsweise die Anreise, geplaudert wird, lockert die Situation zuséatzlich auf. (2) Warm-up:
Zum Einstieg in das Interview wird eine maglichst offene Frage gestellt. Das dient dazu, dass
sich die befragte Person an das Interviewsetting gewohnt und ins Sprechen kommt. Die Auf-
zeichnung beginnt hier. Die gewahlte Warm-up-Frage bezieht sich auf den allgemeinen Ar-
beitsalltag und fragt nach typischen Situationen in der Vermittlungsarbeit. Die Frage ist unpré-
zise und unverfanglich formuliert und dient dem Aufbau einer angenehmen Gespréchsat-
mosphére. Im vorliegenden Leitfaden wurde die interviewte Person in dieser Phase danach ge-
fragt, was ihr besonders viel Spal3 an ihrer Arbeit bereitet. Damit wird eine erste Reflexion der
Tatigkeiten angeregt. (3) Hauptphase: Hier beginnt die hauptsachliche Befragung. Die Haupt-
phase des entwickelten Leitfadens gliedert sich in zwei Themenbldcke. Jeder Themenblock
wurde mit einem Eingangsstimulus versehen, damit sich die Interviewpartner*innen auf die
kommenden Fragethemen einstellen kdnnen. Der erste Themenblock umfasst zwei Fragen zu
strukturellen Rahmenbedingungen der Arbeitsmarktintegration und Individualisierung von Ak-
tivierungsprogrammen. Der zweite Themenblock umfasst insgesamt sechs Fragen Gber Regeln,
informelle Regeln, Handlungsspielrdume und kooperative Ansatze. In beiden Themenblocken
wurden Vertiefungsoptionen fiir einige Fragen angefiigt, die spontan zum Einsatz kommen
konnten. Die Blocke wurden anhand ihrer thematischen Intensitat angeordnet. Der erste The-
menblock umfasst allgemeinere Fragen, wohingegen der zweite Block tiefergehende und per-

sonlichere Fragen stellt. Die Aufstellung der Fragen spiegelt dessen Priorisierung wider. Jedoch
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mussen sie nicht zwangslaufig nach dieser Reihenfolge gestellt werden (vgl. Leitfadenburokra-
tie). (4) Abschlussphase: In dieser Phase wird das Interview beendet. Das Interview kann, je
nach Stimmung, nochmals reflektiert werden. In dieser Phase wird der*die Interviewpartner*in
dazu angeregt, bisher unerwahnte oder nicht angesprochene Themen hinzuzufiigen, die sei-
ner*ihrer Meinung nach relevant sind. Die befragte Person soll in dieser Phase auerdem aus
der Interviewsituation wieder hinausgefihrt werden. Es ist angemessen, sich in dieser Phase
auch fir die Teilnahme zu bedanken und ein positives Feedback zu geben.

Weil die Handhabung des Leitfadens sehr wichtig fiir den Erfolg von qualitativen Leitfaden-
interviews ist (Misoch 2019: 234), muss kurz auf das Thema Leitfadenblrokratie eingegangen
werden. Diese liegt der Autorin zufolge dann vor, wenn die Fragen des Leitfadens nacheinander
gestellt werden, ohne dass dabei auf die Antworten des*der Befragten eingegangen wird,
wodurch relevante Informationen und Anschlussmoglichkeiten verpasst werden kénnen (ebd.).
Deshalb darf der Leitfaden nicht einfach abgearbeitet werden. Die Priorisierung und die The-
menreihenfolge dienen lediglich als roter Faden fir das Gespréch. Nach erfolgreicher Erstel-
lung des Leitfadens und der Durchfuhrung der Interviews erfolgt deren Transkription. Die auf-
gezeichneten Interviews wurden vollstandig im Analyseprogramm MAXQDA transkribiert.

Dabei wurden dialektische Farbungen korrigiert, aber beibehalten.

Der Leitfaden wurde entlang zentraler Prinzipien qualitativer Forschung erstellt und struktu-
riert, um sowohl Vergleichbarkeit als auch Offenheit im Interviewverlauf zu gewéhrleisten.

In diesem Kapitel wurden der Datenerhebungsprozess und dessen Methoden eingehend erléu-
tert. Im Anschluss daran wird dargestellt, wie die erhobenen Daten im Rahmen eines systema-
tischen Analyseverfahrens ausgewertet wurden. Dafiir wird im néchsten Schritt die Analyse-

methode der Qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) erklart.

5. Analysemethode: Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring

In diesem Abschnitt wird die Durchfiihrung der Inhaltsanalyse erlautert und dokumentiert. Die
einzelnen Schritte der Analyse werden entsprechend Mayrings Ablaufschema (2015: 54ff) sys-
tematisch beschrieben und auf die zu untersuchenden Daten bezogen. Die Analyseschritte um-
fassen unter anderem die Prazisierung der Leitfragen und die Kodierung des Materials mithilfe
der Analysesoftware MAXQDA.
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5.1. Bestimmung des Ausgangsmaterials

Zunachst wird das Ausgangsmaterial prazise definiert, um sicherzustellen, dass interpretierbare
Inhalte vorliegen (Mayring 2015: 54). In diesem Schritt wird das Material in das Analysepro-
gramm MAXQDA importiert.

1. Festlegung des Materials

Das Material umfasst vier Leitfadeninterviews. Fir die Analyse werden jene Interviewpassagen
fokussiert betrachtet, in denen die Interviewpartner*innen Themen der zugrundeliegenden the-
oretischen Annahmen ansprechen und reflektieren. Insbesondere Inhalte, die den beiden The-
menblocken des Leitfadens zugeordnet wurden, werden dabei fokussiert betrachtet. Dartiber
hinaus werden Themen einer gesonderten Kategorie zugeordnet, die sich auf eigene Schwer-
punkte der Befragten beziehen. Damit kann der methodische Mix deduktiver und induktiver
Inhalte im Sinne der gewahlten Erhebungsmethode des PZI verfolgt werden. Generell kann die
Fallauswahl als nicht représentativ gelten. Es besteht lediglich der Anspruch, einen Mikroaus-
schnitt des interessierenden Themas widerzuspiegeln. Die Interviewpartner*innen entsprechen
den Anforderungen der aufgestellten Samplingkategorien. Sie wurden von der Interviewerin
(Autorin der Arbeit) direkt rekrutiert.

2. Analyse der Entstehungssituation
Die Interviews fanden auf freiwilliger Basis statt, was eine offene und authentische Gespréach-
satmosphére begunstigte. Besonders die von der Interviewerin kommunizierte thematische
Né&he, durch ihr personliches Interesse an Wiedereinstiegsmoglichkeiten fur Frauen, starkte die
Vertrauensbasis und die Dialogbereitschaft der Befragten. Erste Hinweise auf eine hohe Rele-
vanz des Themas fir die Interviewten wurden bereits im Vorfeld sichtbar: Eine Interviewpart-
nerin duRerte beispielsweise im Vorgesprach, dass sie es als gesellschaftlich notwendig emp-
finde, ,,laut* zu bleiben, um strukturelle Verdnderungen anzusto3en. Solche Aussagen deuten
auf eine intrinsische Motivation zur Mitwirkung hin, was die Tiefe und Qualitat der erhobenen
Daten positiv beeinflusst. In methodischer Hinsicht tragt dieser Kontext insbesondere zur Ver-
stehensvaliditat (textnahe Kategorienbildung, transparente Interpretation und intersubjektive
Nachvollziehbarkeit It. Mayring 2015) bei, da sich die Gespréchsinhalte aus einer authentischen
Perspektive der Betroffenen heraus entfalten konnten. Die Bereitschaft zur Reflexion und der
erkennbare personliche Bezug zum Thema fordern somit das Verstehen im Sinne eines nach-

vollziehbaren und inhaltlich dichten Datenmaterials.
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3. Formale Charakteristika des Materials
Das Analysematerial liegt in Form von verschriftlichten Interviews vor. Das Material ist selbst-
produziert. Die Interviews wurden mit der Transkriptionsfunktion in MAXQDA transkribiert
und anhand der vorliegenden Audiodateien nochmals manuell Uberpruft. Es handelt sich um
schriftlich fixierte, mindliche Erz&hlungen, die in hohem Male kontextgebunden und kommu-
nikativ eingebettet sind.

Die Interviewsequenzen bilden einen Ausschnitt aus der aktuellen Arbeitsrealitat von Ver-
mittlungskraften und weiteren Unterstutzungsfachkréften im Feld der Arbeitsmarktintegration
im Oldenburger Land ab. Durch ihren Bezug zu konkreten Fallkonstellationen, institutionellen
Rahmenbedingungen und subjektiven Deutungen erlaubt das Material eine vielseitige Analyse
von Handlungsspielraumen, organisationalen Anforderungen und professionellen Orientierun-
gen.

Im Sinne des problemzentrierten Interviews (PZI) (Witzel 2000) wurde das Material so er-
hoben, dass individuelle Perspektiven auf kollektive Problemstellungen sichtbar werden. Die
Form der Erhebung und Aufbereitung tragt zur Kommunikationsnédhe und Authentizitat der
Daten bei, und unterstitzt die interpretative Zugéanglichkeit des Materials. Damit wird eine hohe
kommunikative Validitat und Anschlussfahigkeit an das Erkenntnisinteresse der Qualitativen
Inhaltsanalyse sichergestellt. Auch dieser Teil des Designs tragt zur Verstehensvaliditat der

Analyse bei.

Dieser Abschnitt legte die Grundlagen der Analyse durch die Festlegung, Kontextualisierung
und formale Beschreibung des Interviewmaterials fest. Durch die kommunikative Néhe, Au-
thentizitat und theoretische Anschlussfahigkeit der Daten wurde eine solide Basis fur die nach-
folgende inhaltliche Auswertung geschaffen. AnschlieRend daran wird im Folgenden die Fra-

gestellung der Analyse weiter ausdifferenziert.

5.2.  Fragestellung der Analyse

In diesem Schritt wird der Vorgehensweise nach Mayring (2015: 85ff) folgend untersucht, was
genau aus dem vorliegenden Material herausgelesen und interpretiert werden soll. Dabei wer-
den die konkreten Interpretationseinheiten fiir die Analyse festgelegt. Dazu wurden relevante
Textsegmente im Analyseprogramm MAXQDA segmentiert, um sie den aus den Leitfragen
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abgeleiteten thematischen Codes zuzuordnen. Fir die methodische Vollstandigkeit wird auBer-
dem die Richtung der Analyse festgelegt.

1. Richtung der Analyse
Die Richtung der Analyse beschaftigt sich damit, worauf sich die Aussagen beziehen und wel-
che Aspekte dabei wichtig sind. Ziel der Interviews war es, die Gesprachspartner*innen dazu
anzuregen, tber ihren Arbeitsalltag als Beratungskrafte oder Vermittler*innen zu berichten und
dies zu reflektieren. Dabei wurden Meinungen und Einstellungen zu den Anforderungen der
Arbeit sowie die Bedingungen innerhalb der Organisation untersucht. Auf’erdem wurde nach
konkreten Praktiken gefragt, die sich auf Handlungsraume und -préaferenzen im Spannungsfeld
der vermeintlich individualisierten Arbeitsmarktaktivierungsmafnahmen bezogen. Ein beson-
derer Fokus lag auf Hinweisen zur kooperativen Umsetzung von Aktivierungsprogrammen. Um
ebendiese Hinweise auch methodisch sichtbar zu machen, wurde Mayrings Kommunikations-
modell (2015: 59; vgl. Abb. 7) hinzugezogen. Das Modell konnte dazu eingesetzt werden, um
Aussagen Uber den emotionalen (beisp. Gefiihle zum Thema), kognitiven (beisp. Wissen, Er-
wartungen, Einstellungen) und handlungsbezogenen Hintergrund (beisp. Plane, Machtressour-
cen, bisherige Handlungen) der Interviewpartner*innen zu analysieren. Diese Einteilung war
insbesondere bei der Kategorienentwicklung fiir die Analyseergebnisse hilfreich. Die Auswer-
tung folgt dabei einem verstehensorientierten Zugang, der die subjektiven Perspektiven der In-

terviewten im jeweiligen organisationalen Kontext rekonstruiert.

2. Theoriegeleitete Differenzierung der Fragestellung
Theoriegeleitetheit bedeutet, dass die Analyse auf einer klar formulierten und theoretisch fun-
dierten Fragestellung basiert (Mayring 2015: 59). Die im Theorieteil entwickelten Leitfragen
werden im Kontext der Datenanalyse nun nochmals dargestellt und erldutert. Die Leitfragen

bildeten zugleich die Grundlage fur die erste Strukturierung des Kategoriensystems.

Leitfrage 1: ,, Welche Einflussméglichkeiten haben Vermittlungskrdfte innerhalb orga-
nisationaler Machtstrukturen auf die Gestaltung und Umsetzung von Aktivierungsleis-

tungen?
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Die erste Fragestellung basiert auf den Ausfiihrungen zu Machtquellen nach Crozier und Fried-
berg (1979) (vgl. Kap. 3.1.). Anhand dieser Frage wurde untersucht, welche konkreten Strate-
gien beim ErschlieBen bestimmter Handlungsrdume zum Einsatz kamen und welche Macht-
quellen sich als besonders relevant herausstellen. Beispielsweise konnten der Aufbau von Be-
ziehungsnetzwerken oder die Aneignung speziellen Fachwissens als besonders relevante Res-

sourcen ermittelt werden.

Leitfrage 2: ,, Wie gehen Vermittlungskrdfte mit den Spannungen zwischen formalen Re-
geln und den realen Anforderungen der Praxis um, und inwiefern tragt ihr nichtregel-

konformes Handeln zur Stabilitit und Handlungsfihigkeit der Organisation bei? *

Die zweite Leitfrage basiert auf den Annahmen Uber informelle Regelstrukturen nach Kuhl
(2020) (vgl. Kap. 3.2.). Fur die Analyse dieser Frage wurden Inhalte der Interviews fokussiert,
in denen die Gesprachspartner*innen tber den Sinn und Zweck von Regeln nachdenken und
diese reflektieren. Es wurden aber auch Segmente ausgewahlt, die eine spezielle ,,Regellosig-
keit* bei der Arbeit repriisentieren. AuBerungen zu den Folgen der speziellen Regelstruktur fiir
die Beteiligten der Aktivierungsprozesse wurden ebenfalls dieser Frage zugeordnet. Dadurch
konnte beispielsweise das Spannungsfeld zwischen der Qualitatssicherung durch geeignete

Messindikatoren und den Auswirkungen von Regeln oder deren Fehlen verdeutlicht werden.

Leitfrage 3: ,, Wie beeinflussen umfangreiche Ermessensspielrdume (strong Discretion)
von Vermittlungskréaften die Beziehung zwischen Vermittlungskraften und Klient*innen

im Sinne der Entwicklung von partizipativen Aktivierungsmafinahmen? “

Die dritte Fragestellung umfasst die Ausfuhrungen nach Gilson (2016) (vgl. Kap. 3.3.). Fur
diese Frage wurde das Material daraufhin geprift, inwiefern eine besonders hohe Autonomie
und umfassende Ermessensspielrdume bestehen und welche Folgen das fir beteiligte Ak-
teur*innen hat. Dabei wurde sich auf AuRerungen konzentriert, die Aufschluss auf Maglichkei-
ten oder Hindernisse partizipativer Aktivierung geben. Weil fir eine partizipative beziehungs-
weise kooperative Entwicklung geeigneter MaBnahmen eine Beziehung zwischen den Ak-
teur*innen notwendig ist, wurden ebenfalls Themen, die sich auf Beziehungsgestaltung bezie-

hen, segmentiert.
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In diesem Abschnitt wurde die Richtung der Analyse bestimmt, relevante Textstellen segmen-
tiert und theoriegeleitete Fragestellungen fir die weitere Auswertung konkretisiert. Aufbauend

darauf wird im néchsten Schritt das Ablaufmodell der Analyse vorgestelit.

5.3. Ablaufmodell der Analyse

Dieses Kapitel beschreibt die Dokumentation der Kodierungsleistung. Das Kategoriensystem
wurde mit der Kodierung der Textsegmente in MAXQDA, gemeinsam mit Mayrings Analyse-
methode der Zusammenfassung (2015: 61ff) in Kodierungstabellen (vgl. Auszug in Abb. 3)
entwickelt. Die Technik der Zusammenfassung nach Mayring (2015) wurde gewahlt, da sie
eine Kategorienbildung auf Basis des Materials ermdglicht und gleichzeitig das Material
schrittweise verallgemeinert (ebd.). Das erlaubt eine hohe inhaltliche Tiefe und Kontextsensi-
tivitat. Die inhaltliche Strukturierung zielt darauf ab, die Tiefenstruktur der Aussagen zu erfas-
sen und sinnverstehend zu interpretieren. Die Perspektive auf das Material kann damit Giber ein
rein schematisches Abarbeiten der theoretischen Grundlagen hinausgehen. Diese methodische
Herangehensweise steht in Einklang mit den Zielsetzungen und Charakteristika der gewahlten
Datenerhebungstechnik (PZI). Erhebungs- und Analysemethode ergénzen sich somit optimal
und ergeben ein gut abgestimmtes Forschungsdesign. Durch die Verbindung mit theoriegelei-
teten Ansdtzen entsteht eine Balance zwischen Struktur und Offenheit, sodass sowohl geplante
als auch unerwartete Erkenntnisse gewonnen werden kénnen. Die analysierten Segmente flhr-
ten zu zwei Arten von Kategorien: Solche, die den theoriegeleiteten Leitfragen zugeordnet wer-
den konnten, und allgemeine Erkenntnisse, die auf Schwerpunkten basieren, die die Inter-
viewpartner*innen selbst setzten. Um sicherzustellen, dass die abstrahierten Aussagen inhalt-
lich stimmig, trennscharf und thematisch konsistent sind, wurde zusatzlich eine Konsistenzpri-
fung durchgefiihrt. Dabei wurden Dopplungen reduziert, Uberschneidungen strukturiert und
weniger ergiebige Aussagen gestrichen. Die Uberarbeiteten Generalisierungen bildeten die
Grundlage fur das finale Kategoriensystem. Dieses System wurde in MAXQDA in Form von
Kategorienbdumen visualisiert, wobei Haupt- und Subkategorien hierarchisch gegliedert wur-

den. Diese Struktur diente als Grundlage fir die Interpretation der Ergebnisse.

Nachdem der Analyseablauf grob skizziert wurde, folgt nun eine vertiefte Darstellung der ein-
zelnen methodischen Schritte und Entscheidungsprozesse.
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Der erste Schritt der Kodierung erfolgte anhand der importierten Transkripte in MAXQDA
durch Markieren einzelner Textstellen und deren Zuordnung in Codes. Diese Textstellen repra-
sentieren die Analyseeinheiten und erméglichen die Entwicklung des Kategoriensystems (Ma-
yring 2015: 62). Die Analyseeinheiten enthalten verschiedene Bestandteile, die wie folgt defi-
niert werden: Die Kodiereinheit legt fest, welches kleinste Materialelement unter eine Katego-
rie fallen darf. Die Kontexteinheit bestimmt den groRten Textabschnitt, der unter eine Kategorie
fallen kann. Die Auswertungseinheit gibt an, welche Textteile nacheinander analysiert werden.
Bei einer Zusammenfassung entspricht die Kontexteinheit der Auswertungseinheit, da die ge-
samten AuRerungen der Interviewpartner*innen nacheinander analysiert werden. Die Kodie-
reinheiten ergeben sich aus dem Reduktionsprozess durch das Paraphrasieren der Aussagen.
Jede vollstandige Aussage der Interviewpartner*innen zu einer bestimmten Fragestellung bildet
somit eine Kodiereinheit. Mit der Software wurden anhand dessen verschiedene thematisch
passende Codes zu ersten moglichen Kategorien zusammengestellt. Die Codes dieses ersten
Durchgangs basierten auf einer Vorinterpretation, die theoretisches VVorwissen und die Haufig-
keit themenrelevanter AuRerungen beriicksichtigte. Notizen der Postskripte flossen in diesen
Schritt erganzend mit ein. Im Programm erleichtern farbliche Markierungen die visuelle Zu-
ordnung und Nachvollziehbarkeit. Der folgende exemplarische Ausschnitt einer Kodierungs-
sequenz (vgl. Abb. 2) veranschaulicht den Prozess. Fiir den Ubergang in das Analysesystem
nach Mayring (2015) wurden die Segmente exportiert. Inhaltliche Uberschneidungen der Codes
gaben dabei erste Rlckschlisse auf das gegenseitige Bedingen verschiedener Ergebniskatego-
rien. Sich tberschneidende Segmente wurden fir eine detailliertere Interpretation zunéchst bei-
behalten und entsprechend gekennzeichnet.

hier durchaus ernst. Ich habe also ich habe mir einen Freiraum geschaffen, in
dem ich klar ist, das ein kapitalistisches Konstrukt was ich hier erschaffen habe,
so was auch so Marktlogiken folgt. Aber dadurch, dass ich im Zweifelsfall auch
spontan Profite zuriickflieRen lassen kann, wenn es Not tut. Wenn wir hier
jemanden sitzen haben, der sagt, es ist gar kein Geld auf dem Konto, es ist
Ende des Monats, dass wir dann die Kasse aufmachen kénnen und halt sagen
kénnen hier sind 20 €. Wir haben es nicht gesehen. So, auch da werden Regeln
gedehnt. Ganz massiv Regeln gedehnt. An der Stelle ist ja ein Zufluss von
Vermdgenswerten. Das miisste ja theoretisch mit dem Jobcenter verrechnen.
Bei seinem Birgergeld, da wird er ja nicht so viel Blirgergeld kriegt. Und ahm,
aber ich habe mir Freirdume geschaffen, indem ich ganz explizit auf Profite
verzichte. Und indem ich durch Fachkenntnisse der Strukturen und wirklich tber

Abbildung 2: Auszug einer beispielhaften Kodierung einer Interviewsequenz (13) in MAXQDA

Im né&chsten Schritt wurden die exportierten Segmente in Tabellenform (vgl. Auszug Abb. 3)

gebracht und um die Reduzierungsoperatoren nach Mayring (2015) erganzt. Die Segmente wur-
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den entsprechend der Leitfragenthemen eingeordnet. Es entstanden dabei vier Kodierungsta-
bellen: Drei Tabellen, die sich auf Themen der Leitfragen bezogen, sowie eine Tabelle mit
allgemeinen Inhalten, die thematische Schwerpunkte der Interviewpartner*innen enthalten. Die
Tabellen enthalten bereits Einheiten aller Félle. Dadurch sollen die Meinungen und Einschat-
zungen aller Interviewpartner*innen zu bestimmten Themengruppen erfasst und auf einem ho-
heren Abstraktionsniveau zusammengefuhrt werden. Ein Auszug dieser Tabellen ist Abbildung
2 zu entnehmen. Es folgte die detaillierte Durchfiihrung der Zusammenfassung. Dabei wird die
jeweilige Abstraktionsebene mithilfe von Operatoren (Generalisieren, Biindeln, Konstruieren
und Integrieren) festgelegt (Mayring 2015: 69). Die Zusammenfassung wird dabei schrittweise
immer abstrakter. Die Operatoren werden unter Beriicksichtigung der Zusammenfassungsre-
geln (Z-Regeln, ebd. 72) angewendet. Im Detail wurden die paraphrasierten Einheiten zunachst
mit dem Operator Generalisieren weiter reduziert, indem doppelte oder unwichtige Paraphrasen
gestrichen wurden. Danach wurden die Einheiten durch Bindeln zu neuen Aussagen zusam-
mengefasst. Bereits in diesem Schritt wurden die geblndelten Einheiten gleichzeitig durch
Konstruieren und Integrieren zu allgemeinen Aussagen zusammengefihrt. Dies bedeutet, dass
die Zusammenfassung und die Konstruktion neuer, allgemeiner Aussagen parallel vorgenom-
men wurden. Die vorliegenden Kodierungstabellen dokumentieren ebendiesen Arbeitsschritt
und enthalten dementsprechend nicht das finale Kategoriensystem. Die folgende Abbildung
zeigt einen Ausschnitt der Kodierungstabellen und somit exemplarisch die Reduktionsschritte
eines kodierten Segments (vgl. rot markiertes Segment in Abb. 2), von der Paraphrase Uber die

Generalisierung bis zur Bundelung.

MAXQDA-

Zufluss von Ver-
maogenswerten.
Das misste ja
theoretisch mit
dem Jobcenter
verrechnen.

ter verrechnet
werden, wenn
wir Klient*innen
Geld zur Verfu-
gung stellen, weil
dies als Zufluss
von Vermogens-
werten zu werten
ist. Machen wir
aber nicht.

Position Code Segment Paraphrase Generalisierung | Bundelung
13_12.12.24, Leitfrage 2: Re- So, auch da wer- | Es werden an Regeln werden Kategorie 2:
Pos. 48 geln, nichtregel- | den Regeln ge- manchen Stellen | teils flexibel ge-
konformes Ver- dehnt. Ganz mas- | Regeln massiv dehnt, um Zu- Informelle Re-
halten siv Regeln ge- gedehnt. Theore- | gang zu Mafnah- | geln
Informelle Re- dehnt. An der tisch musste dies | men zu ermdgli-
geln Stelle ist ja ein mit dem Jobcen- | chen.

Abbildung 3: Auszug der Kodierungstabelle, Leitfrage 2

Die dabei entstandenen allgemeinen Aussagen wurden im Anschluss in ein Uberarbeitetes Ka-

tegoriensystem integriert. Dieser Arbeitsschritt stellt die Revision des ersten Kategoriensystems
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dar. Dabei wurden im ersten Schritt die repréasentativen Generalisierungen (teils nochmals ver-
dichtete Generalisierungen) mit den exportierten Interviewsegmenten abgeglichen. Gleichzei-
tig wurde geprift, ob die Kategorien inhaltlich differenziert genug waren und die Tiefenstruktur
der Aussagen angemessen abbildeten. Anschliefend wurden diese Ergebnisse in eine Revisi-
onstabelle (vgl. Auszug Abb. 4) eingefligt. Dabei wurden urspringliche Kategorien des ersten
Systems angepasst, zusammengefiihrt oder differenziert, wenn inhaltliche Uberschneidungen
oder Unklarheiten festgestellt wurden. Ziel der Revision war es, ein konsistentes und zugleich
theoriegeleitetes System zu gewaéhrleisten, das sowohl deduktive als auch induktive Erkennt-
nisse strukturiert abbildet. Insgesamt wurden 160 Generalisierungen aus dem Kodierungspro-
zess ausgewertet, wovon 152 in das finale Kategoriensystem aufgenommen wurden. Die (bri-
gen Eintrdge wurden nach inhaltlicher Prifung gestrichen. Die folgende Abbildung zeigt einen
Ausschnitt aus der Revisionstabelle mit der Einordnung des oben exemplarisch gewéhlten Seg-
ments (graue Unterlegung). Dabei wird deutlich, wie die tberarbeiteten Generalisierungen in
das finale Kategoriensystem integriert wurden.

e  Feste und informelle Regeln schaffen Klarheit und Flexibi-
litat.

e  Regeln sollten mit AugenmaR angewendet werden, um
Mitmenschlichkeit zu wahren.

K2: Informelle U2: flexible Problemlésungen e  Regeln werden teils flexibel gedehnt, um Zugang zu MaR-

Regeln fur die Klient*innen nahmen zu erméglichen.

e  Teamleiter*innen reduzieren Dokumentationspflichten fir
effizientere Zusammenarbeit mit Klient*innen.

e  Vertreter*innen représentieren ihre Organisation professio-
nell. Keine offiziellen Regeln, wie das ausgestaltet ist.

Abbildung 4: Auszug der Revisionstabelle, Leitfrage 2

Anschlielend wurde dieses Kategoriensystem wieder in das Analyseprogramm MAXQDA im-
portiert und dort nochmals mit dem urspriinglichen Codesystem verglichen. Dabei wurden
letzte Anpassungen vorgenommen. Das finale System wurde sodann mit der Visualisierungs-
funktion des Programms in drei Kategorienbdume (vgl. Abb. 7 bis 9) tibertragen. Beziehungen
der Kategorien untereinander konnten damit ebenfalls in einer weiteren Mindmap (vgl. Abb.

10) visualisiert werden.

46



In diesem Kapitel wurde die genaue VVorgehensweise der Analysemethode dargestellt und die
Entwicklung des Kategoriensystems detailliert erldutert. Im nachsten Schritt erfolgt eine Refle-

xion des methodischen VVorgehens und der Nachvollziehbarkeit der Ergebnisse.

5.4. Reflexion des methodischen Handelns

In diesem Abschnitt wird das methodische Handeln und die Nachvollziehbarkeit der Ergebnisse
reflektiert. Die Anwendung géangiger Gitekriterien (Objektivitat, Reliabilitat und Validitat) ist
bei einer Qualitativen Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) zumeist nur eingeschrankt maéglich.
Im Fall dieser Analyse fehlt die Intercoder-Reliabilitéat, da als Einzelforscherin kodiert wurde.
Die Ubereinstimmung zwischen mehreren Forschenden bei der Kategorisierung der Inhalte ist
folglich nicht maglich. Eine objektive Prifung der Zuverl&ssigkeit der Ergebnisse wird dadurch
erschwert. AuBerdem setzt eine externe Validitat eine groRere Stichprobe voraus. Das kleine
Sample mit lediglich vier Fallen kann keine breite Generalisierbarkeit sicherstellen. Die quali-
tative Analyse bleibt hier kontextspezifisch.

Daher mussen alternative Giitekriterien angewandt werden. Es wird deshalb untersucht, an
welchen Stellen die Inhaltsanalyse potenziell Fehler machen kann und wie geeignet sie als Ana-
lyseinstrument ist. Nach Mayring (2015: 128ff) kann dafiir eine Fehleranalyse erfolgen. Dies
kann durch die Reflexion des Erhebungs- und Analyseprozesses mit Fokus auf die spezielle Art
des Datenmaterials erfolgen, &hnlich wie bei der Grounded Theory. Eine kritische Auseinan-
dersetzung mit dem Analyseprozess hilft dabei, relevante Giitekriterien herauszuarbeiten. Da-
bei wird der Umgang mit den angewandten Analyseinstrumenten sowie das persénliche Han-

deln im Prozess kritisch reflektiert.

1. Dokumentation des Samplings
Eine detaillierte Dokumentation des Samplingprozesses unterstltzt die Nachvollziehbarkeit der
Vorgehensweise beim Zugang zum Forschungsfeld und bei der konkreten Auswahl der Félle.
Der Zugang zum Forschungsfeld erfordert, dass sich die forschende Person intensiv mit feld-
spezifischen Besonderheiten auseinandersetzt, insbesondere in Hinblick auf Umgangsformen,
gruppenspezifischen Jargon oder Fachausdriicke. Dies dient dem Verstandnis darlber, wie das
untersuchte System funktioniert und wie seine Mitglieder ihre Umwelt wahrnehmen und inter-
pretieren (Mayring 2015: 34 It. Cicourel 1970: 218ff.). Diese Auseinandersetzung tragt nicht
nur zum erfolgreichen Rekrutieren von Interviewpartner*innen bei, sondern ist auch essenziell,

um einen theoretischen Rahmen fiir die Auswertung des Datenmaterials festzulegen. Dies ist
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besonders wichtig, damit Forschende das erhobene Material nicht allein auf Basis ihres All-
tagswissens analysieren. Vielmehr soll klar unterschieden werden zwischen Erkenntnissen, die
sich aus dem theoretischen Rahmen ergeben, und solchen, die sich aus der gemeinsamen sozi-
alen Zugehorigkeit zum Entstehungskontext des Materials ergeben (ebd.). Der Samplingpro-
zess war durch verschiedene Herausforderungen gepréagt, insbesondere durch Zugangsbe-
schrankungen in staatliche Aktivierungseinrichtungen wie der BA und dem Jobcenter. Diese
Hirden, die unter anderem durch Loyalitatskonflikte der Organisationsmitglieder und organi-
satorische Restriktionen bedingt waren, machten eine flexible Anpassung der Samplingstrate-
gie erforderlich. Die methodische Entscheidung, den Zugang tber Netzwerke von Nichtregie-
rungsorganisationen und deren Gatekeeper herzustellen, erwies sich als zielfiihrend. Dies zeigt,
dass Sampling in der qualitativen Forschung nicht nur ein formaler Auswahlprozess ist, sondern
auch strategische Entscheidungen erfordert, um informelle Zugangswege zu nutzen. Das
Sample konnte so zusammengestellt werden, dass ein breites Spektrum an Perspektiven beruck-
sichtigt und organisationale Unterschiede sichtbar gemacht wurden. Zusétzlich half der Kurz-
fragebogen dabei, die Passung der Teilnehmenden sicherzustellen und die Interviewfiihrung
gezielt anzupassen. Die Reflexion des Samplingprozesses verdeutlicht also, dass methodische
Flexibilitat und eine strategische Nutzung von Netzwerken entscheidend sind, um strukturelle
Barrieren in der empirischen Forschung zu tiberwinden.

Die Auswahl und Zusammensetzung des Samples orientierte sich dabei eng am Erkenntnis-
interesse der Analyse. Dadurch konnte eine hohe Anschlussfahigkeit der gewonnenen Daten an
das ubergeordnete Erkenntnisinteresse sichergestellt werden. Die Relevanz und Anwendbarkeit
der Analyseergebnisse innerhalb des Forschungsfeldes werden dadurch stérkt.

2. Beziehungsdynamik
Die Beziehungsgestaltung zwischen Interviewenden und Teilnehmenden spielt eine zentrale
Rolle fur die Qualitat der erhobenen Daten, da diese in einem zwischenmenschlichen Kontext
entstehen und durch die Beziehungsdynamik beeinflusst werden. Daher ist eine reflexive Aus-
einandersetzung mit dem eigenen methodischen Handeln essenziell. Nach Misoch (2019: 121)
kann reflektiert werden, welche Auswirkungen die wahrgenommenen Eigenschaften der inter-
viewenden Person auf ihr Gegenuber haben, insbesondere in Bezug auf bestimmte Erwartungs-
haltungen. Eigenschaften, die Kompetenz und Erfahrung signalisieren, férdern den Austausch
und das Vertrauen. Die Reflexion der Wirkung auf die Interviewpartner*innen sensibilisiert

Forschende dafir, einen authentischen Eindruck zu vermitteln. Das Datenmaterial zeigt, dass
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sich die Interviewpartner*innen der Forscherin gegentiber wohlwollend und kooperativ ver-
hielten. Vermutlich erkannten sie ihr authentisches Interesse, was ihre Offenheit und ihr Enga-
gement forderte. Es ist anzunehmen, dass die AuBerungen wahrheitsgemaB erfolgten und die
Wirklichkeit angemessen abbilden. Dennoch sollte berticksichtigt werden, dass kritische Fra-
gen potenziell sensible Reaktionen hervorrufen kénnen, insbesondere wenn es um eine Refle-
xion der eigenen beruflichen Praxis geht. Um Verzerrungen zu vermeiden, ist es daher wichtig,
dass die Befragten keine abwehrende oder verteidigende Haltung einnehmen. Sollte eine Be-
einflussung der Antworten erkennbar sein, muss der Leitfaden fiir weitere Erhebungen hinsicht-
lich sensibler Aspekte tberarbeitet und gegebenenfalls neutraler oder individueller formuliert
werden. Im Anschluss an Witzel (2000) wurde der Leitfaden im Erhebungsprozess kontinuier-
lich weiterentwickelt, wodurch er zunehmend effektiver wurde und Irritationen bei den Inter-
viewten vermieden werden konnten. Diese Reflexion zeigt, dass eine bewusste Anpassung der
Interviewfuhrung essenziell ist, um authentische und unverzerrte Daten zu erhalten.

Im Sinne der Verstehensvaliditat wurde darauf geachtet, dass die subjektiven Sichtweisen
der Interviewten in ihrer Tiefe und Vielseitigkeit aufgenommen wurden. Durch aktives Zuho-
ren, das bewusste Eingehen auf die individuellen Ausdrucksformen sowie eine offene Haltung
konnte sichergestellt werden, dass die Interpretationen den Sichtweisen der Interviewten mog-
lichst gerecht werden. Die durchgéngige Reflexion der Beziehungsgestaltung unterstiitzte die-

sen Anspruch zusatzlich.

3. Nachvollziehbarkeit des methodischen Handelns und Plausibilitat der Ergebnisse
Die Bildung der Kategorien in der Analyse spiegeln immer eine Auswahl der forschenden Per-
son dar. Deshalb ist es notwendig, die Auswahl auf die theoretischen Grundlagen zu beziehen
(Mayring 2015: 34 It. Cicourel 1979: 218ff). Die Reduktion der theoretischen Grundlagen in
offene Leitfragen erwies sich fiir diese Vorgehensweise als besonders geeignet, da sie Raum
fur individuelle Schwerpunkte der Interviewten zulieBen. Das Problemzentrierte Interview
(PZI) nach Witzel (2000), das induktive und deduktive VVorgehensweisen miteinander verbin-
det, konnte als Erhebungsmethode damit nachvollziehbar angewandt werden.

Der Interviewleitfaden diente als strukturiertes und strukturierendes Erhebungsinstrument,
das eine systematische und transparente VVorgehensweise unterstiitzte und so die Nachvollzieh-
barkeit der Ergebnisse sicherstellte. Die Interviewaufnahmen wurden mit MAXQDA einheit-
lich transkribiert, was zur intersubjektiven Nachvollziehbarkeit der Analyse beitrug. Die Kate-

gorisierung der Interviewsegmente erfolgte nach Mayrings (2015) Inhaltsanalyse und wurde in
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Kodierungstabellen schrittweise reduziert. Mit der Konsistenzprifung und Revision der entwi-
ckelten Generalisierungen wurde die Ubereinstimmung des urspriinglichen Materials mit dem
finalen Kategoriensystem zusétzlich unterstutzt. Die Kombination der systematischen, manu-
ellen Reduktion, die detaillierte Konsistenzpriifung gemeinsam mit der Nutzung der Analy-

sesoftware erhohte die Transparenz der Analyse.

Die Erstellung von Kategorienbdumen unterstiitzte die Analyse, indem sie die thematische
Strukturierung der Ergebnisse veranschaulichten. Darliber hinaus ermdglichten Codematrix
und Heatmap eine quantifizierte Einordnung der Ergebnisse, indem sie die Haufigkeit und Ver-
teilung der Codes sichtbar machten. Auch wenn die Codematrix und die dazugehoérige Heatmap
auf dem ersten Kodierdurchgang vor der Reduzierung basieren, kénnen sie dennoch sinnvoll
eingesetzt werden. Sie sind dafir geeignet, Muster sowie fallbezogene Besonderheiten sichtbar
zu machen, indem thematische Schwerpunkte oder Auffélligkeiten einzelner Inter-
viewpartner*innen aufgezeigt werden.

Zur Sicherstellung der Interpretationsgute wurden die Ergebnisse durch Interviewsegmente
untermauert und kontextualisiert. Eine zusétzliche Kl-gestiitzte Validierung in MAXQDA
prufte die Konsistenz der Kodierungen, indem sie diese mit den zuvor identifizierten Mustern
verglich. Dabei wurden stichprobenartige Uberpriifungsfragen an die in MAXQDA integrierte
K1 gestellt, um mdgliche Abweichungen zu identifizieren und die Analyse kritisch zu reflek-
tieren. Diese methodische Reflexion zeigt, dass die Kombination aus theoretischer Fundierung,
strukturierter Datenverarbeitung und technischer Validierung die Transparenz der Analyse er-
héht und die Plausibilitat der Ergebnisse absichert. Die folgende Infografik bietet eine kom-

pakte Ubersicht tiber die ermittelten Giitekriterien der Analyse.
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— Dokumentation des Samplings )
» Dokumentation des Samplingprozesses & theoretische Auseinandersetzung mit
Feldspezifika
* Nutzung von Gatekeepern & Netzwerken zum Feldzugang
* Kurzfragebogen zur Passung der Teilnehmenden
 Anschlussféhigkeit: Samplezusammensetzung am Erkenntnisinteresse orientiert

——  Beziehungsdynamik

* Reflexion der Interviewbeziehung & Wirkung der Forschenden

» Leitfadenanpassung (Witzel 2000) bei sensiblen Themen

» VVermeidung von Verzerrungen durch neutrale, individuelle Fragen
« Verstehensvaliditat: Authentische Erfassung subjektiver Sichtweisen

—  Nachvollziehbarkeit & Plausibilitat der Ergebnisse

« Strukturierter Leitfaden fiir systematische Interviews

* Transkription & manuelle Priifung in MAXQDA

« Kategorisierung & Reduktion nach Mayring (2015)

« Kategorienbdume, Codematrix & Heatmap zur Ergebnisdarstellung
«Validierung: Konsistenzpriifung, Revision & Kl-gestiitzte Reflexion

Abbildung 5: Gltekriterien der Analyse, eigene Grafik

Zusammengefasst ermoglichte die Qualitative Inhaltsanalyse nach Mayring (2015) eine struk-
turierte und zugleich kontextnahe Auswertung des erhobenen Interviewmaterials. Durch die
theoriegeleitete Kategorisierung sowie induktiv entstandene Schwerpunkte wurde ein differen-
ziertes Bild professioneller Handlungsrdume und Deutungsmuster gewonnen. Die im Rahmen
der Konsistenzprifung durchgefiihrte Strukturierung aller Generalisierungseintrage gewéhr-
leistet eine nachvollziehbare und umfassende Abbildung der erhobenen Perspektiven. Darlber
hinaus zeigt die methodische Reflexion, wie durch strategisches Sampling, Beziehungsgestal-
tung zu Interviewteilnehmende und nachvollziehbare Auswertung valide Ergebnisse generiert
werden konnten. An die Erlduterungen der methodischen VVorgehensweise anschlieRend, folgt

im Weiteren die Darstellung der Ergebnisse der Analyse.

6. Ergebnisse der Analyse

In diesem Kapitel werden die Ergebnisse der Datenanalyse prasentiert. Zunachst werden quan-
titative Schwerpunkte der Analyse dargestellt. Danach werden die Ergebniskategorien der Ana-
lyse wie folgt dargestellt: Beginnend, werden allgemeine Bezugspunkte aus den theoretischen
Grundlagen (vgl. Kap. 2.) sowie dem eigenen Ansatz (vgl. Kap. 3.) jeweils mit den Leitfragen
reflektiert. Die Ergebniskategorien werden systematisch auf die erweiternden Annahmen (vgl.

Kap. 3.1. bis 3.3.) bezogen. Nach der Présentation der dieser Kategorien erfolgt die Darstellung
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der Schwerpunkte der Analyse. Diese werden anhand thematischer Schwerpunkte der Inter-
viewpartner*innen abgeleitet. Abschliefend werden praxisrelevante Implikationen fur die Be-
antwortung der Forschungsfrage formuliert und kritisch reflektiert.

In einem ersten Schritt werden die quantifizierbaren thematischen Schwerpunkte herausgear-
beitet. Im zweiten Schritt werden Ergebniskategorien systematisch anhand der Leitfragen dar-
gestellt und mit ausgewéhlten Interviewsegmenten zur Nachvollziehbarkeit veranschaulicht.
Jede Leitfrage wird durch einen Kategorienbaum strukturiert, der zentrale Erkenntnisse in Ka-
tegorien und Unterkategorien gliedert. Der Kategorienbaum bildet die Grundlage fir die inhalt-
liche Strukturierung der Analyse und unterstutzt die Verstehensorientierung dieser Forschung
zusétzlich. Die Kategorisierung erlaubt eine kontexttiefe Einordnung des Materials entlang stra-
tegischer Handlungsmaglichkeiten der Befragten. Im Einzelnen wird dabei jeder Ergebniska-
tegorie zundchst ein reprasentatives Interviewsegment zugeordnet. Dieses wird in die theoreti-
schen Annahmen aus Kapitel 2. und 3. eingeordnet, um allgemeine Erkenntnisse der Kategorie
sichtbar zu machen. AnschlieBend werden die Ergebniskategorien in Bezug auf ihren jeweiligen
theoretischen Schwerpunkt (vgl. Kap. 3.1. bis 3.3.) analysiert. AbschlieBend werden Schnitt-
stellen zwischen den Leitfragen diskutiert, um tbergreifende Erkenntnisse und praxisnahe Im-

plikationen abzuleiten.

6.1. Quantitative Schwerpunkte der Analyse

In diesem Schritt werden die quantifizierbaren thematischen Schwerpunkte kurz erlautert. Dies
hilft dabei, die Ergebnisse praziser einzuordnen und zu gewichten. Zur Veranschaulichung zeigt
eine im Analyseprogramm MAXQDA erstellte Codematix mit integrierter Heatmap (Abb. 6),
wie héufig Interviewsegmente den jeweiligen Leitfragethemen zugeordnet wurden. Auch wenn
es sich um die Kodierung des ersten Durchgangs des Datenmaterials handelt, die noch nicht
das finale Kategoriensystem abbildet, ermdglichen die Zahlungen der Codes eine differenzierte
Betrachtung der fallspezifischen Schwerpunkte. Zudem bieten sie einen Einblick in die Ge-
wichtung der Themen Uber die einzelnen Interviews hinaus. Diese quantitative Ergdnzung folgt
dem Erhebungsgrundsatz der PZI-Methode nach Witzel (2000), der auch quantitative Aspekte
in den Forschungsprozess mit einbezieht. Diese Erganzung erlaubt es, zusatzlich zu den quali-
tativen Ergebnissen, zentrale Themen noch klarer zu identifizieren und die Relevanz einzelner

Aspekte fur die Praxis der Vermittlungskréfte zu verdeutlichen.
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Abbildung 6: Codematrix mit Heatmap: Schwerpunkte der Analyse, erstellt mit MAXQDA

Individualisierungsthemen (+) (-

Die Codematrix (Abb. 6) zeigt zunéchst, dass Themen der zweiten Leitfrage (Regeln, infor-
melle Regeln und Qualitatsmessung) bei den vorliegenden Daten eine geringere Rolle fir die
Arbeit der Vermittlungskrafte spielen als Machtquellen (Leitfrage 1) und partizipative Ansatze
(Leitfrage 3). Stattdessen ubernehmen Netzwerke und personliche Ermessensspielrdume haufig
deren Funktion. Besonders im Fall 14 zeigt sich, dass Kooperationen und der Beziehungsaufbau
mit externen Akteur*innen handlungsleitend sind. Dies deutet darauf hin, dass formale VVorga-
ben in manchen Féllen durch soziale Verflechtungen, die bestimmten impliziten Regeln folgen,
ersetzt werden konnen. Dies untermauert die Bedeutung von Netzwerken und sozialen Verbin-
dungen als flexible Alternativen zu formalen Regeln.

Ein weiterer wichtiger Schwerpunkt liegt auf der partizipativen Gestaltung der Angebote
(Leitfrage 3). Diese wird insgesamt in allen Fallen und insbesondere in 11 als besonders relevant
eingeschatzt. Die kodierten Segmente verweisen sowohl auf die praktische Umsetzung als auch
auf Entwicklungsprozesse partizipativer Angebote. Es wird deutlich, dass Partizipation nicht
nur eine Methode, sondern als VVoraussetzung fir die Teilnahme an Aktivierungsmal3nahmen
betrachtet wird.

Fall 13 hebt zudem die Bedeutung von strategischem Handeln (Leitfrage 1) hervor. Vermitt-
lungskréfte setzen demnach gezielt Machtquellen ein und interpretieren offizielle Regeln flexi-
bel, um Ermessensspielrdume zu erweitern. Es wird sichtbar, dass hohe finanzielle Abhangig-
keiten von Geldgeber*innen zusatzliche formale Zwénge mit sich bringen, die strategisches
Handeln erforderlich machen. In diesem Fall wurden besonders haufig kreative Anpassungen
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genutzt, um innerhalb der bestehenden Strukturen Handlungsspielrdume zu schaffen. Diese Er-
kenntnis betont die Notwendigkeit, dass Vermittlungskrafte ihre strategischen Fahigkeiten wei-
terentwickeln missen, um innerhalb formaler Einschrankungen kreative Losungen zu finden.
Ein auffélliger Befund betrifft weiterhin die Liicke der Qualitatsmessung (Leitfrage 3). Die
geringe Anzahl kodierter Segmente in diesem Bereich deutet auf einen Zusammenhang zwi-
schen hoher Autonomie und eingeschrankter Moglichkeit zur standardisierten Leistungsmes-
sung hin. Einige Félle zeigen, dass formale Zertifizierungsmechanismen und die damit verbun-
denen formalen Standards schwer umsetzbar sind. Es wurde festgestellt, dass es daher hdufig
zu Fehlinterpretationen oder unpraktikablen Losungen kommt. Diese Feststellung macht deut-
lich, dass es notwendig ist, neue Formen der Qualitdtsmessung und -sicherung zu entwickeln,
die besser mit der hohen Autonomie der Vermittlungskrafte und den flexiblen Arbeitsweisen

in Einklang stehen.

Zusammenfassend zeigt die Matrix, dass Vermittlungskrafte ihre Handlungsmdglichkeiten vor
allem durch Netzwerke, strategisches Handeln und Partizipation bestimmen. Die Erkenntnisse
unterstreichen die Notwendigkeit, Netzwerkarbeit, Autonomie und die Mdglichkeit zur flexib-
len Gestaltung von Angeboten starker in die Praxis zu integrieren und neue Bewertungsansatze
zu entwickeln. Dies stellen wichtige Schwerpunkte der Analyse dar, die in der Darstellung der

einzelnen Ergebniskategorien im Folgenden nun weiter ausdifferenziert werden.

6.2. Ergebniskategorien zu Macht und Handlungsspielrdumen (Leitfrage 1)

Die erste Leitfrage untersuchte, wie Vermittlungskréfte ihre Position in organisationalen
Machtstrukturen nutzen, um die Gestaltung und Umsetzung von Aktivierungsleistungen zu be-
einflussen. Das ausgewahlte Segment zeigt, wie Vermittlungskréfte in einem komplexen Um-
feld strategische Ressourcen nutzen. Insbesondere Netzwerke und institutionelle Kooperatio-
nen spielen dabei eine zentrale Rolle, um Handlungsspielrdume zu erweitern und Unsicherhei-

ten zu reduzieren.

. [-..] also auf jeden Fall Netzwerk, auch regional. Einfach verschiedene Institutionen — auch mit Gleich-
stellungsbeauftragten, Agenturen fir Arbeit, Jobcenter, mit Firmen — um da einfach auch die Nahe zu

haben. Und das ist auf jeden Fall eine sehr wichtige Ressource. ““ (11)

Wie weiter oben erldautert wurde, arbeiten Vermittlungskrafte mitunter unter restriktiven Vor-
gaben, die wenig Raum fur flexible, individualisierte Losungen lassen. Gleichzeitig wéchst mit

der zunehmenden Lokalisierung der Aktivierungsprogramme (Heidenreich/Rice 2016: 3) ihre
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Verantwortung, geeignete MalRnahmen zu identifizieren. Die fehlende Koordination mit der
nationalen Ebene (Zimmermann et al. 2016: 248) erschwert jedoch den Zugang zu relevanten
Ressourcen.

Nach Crozier und Friedberg (1979) ist die Kontrolle Giber Machtquellen entscheidend fur
eine vorteilhafte Positionierung in organisationalen Strukturen. Das Zitat veranschaulicht die
Bedeutung externer Netzwerke als strategische Machtquelle, indem es zeigt, wie Vermittlungs-
krafte institutionellen Riickhalt durch Kooperationen mit Gleichstellungsbeauftragten, Jobcen-
tern und Unternehmen gewinnen. In einem von Ressourcenknappheit und politischer Fragmen-
tierung gepragten Umfeld sichern solche Netzwerke Handlungsoptionen und ermdglichen in-
dividuelle Ldsungen fir Klient*innen. Der Zugang zu Informationen und Entscheidungsstruk-
turen reduziert Unsicherheiten, die sich unter anderem aus fragmentierten Zustandigkeiten er-
geben (Heidenreich/Rice 2016). Die nach Lipsky (1980) erlauterten Mechanismen wie Routi-
nen, Rationierungen und Ermessensspielrdume sind eng mit verfligbaren Machtquellen ver-
knupft. Fehlen relevante Ressourcen, sind Flexibilitdt und individuelle Lésungsfindung stark
eingeschrankt. Im Zuge der Analyse dieser Leitfrage konnten vier Ergebniskategorien ermittelt

werden. Im Folgenden werden diese im Kategorienbaum (Abb. 7) systematisch dargestellit.

Macht und Handlungsspielriume

AN

Kategorie 1: Fnanzielle Kategorie 2: Regelwissen und Kategorie 3: Informationen Kategorie 4: Bezichungen mit

Rcscourccn Fachwi |:<cn und I'xpcm':c der Um\\ elt
\'
a) Finanzielle Abhiingigkeit l‘ ) Regelwissen und Umgang a) S»slembedmgungen und a) Teamarbeit und ‘ d) Herausforderungen und
| mll Vorschriften Machtverhiltnisse pcrsunhuhc Interaktion mit | Strategien im Umgang mit
‘\ Knlk:g innen |‘ externen Strukturen
| \
b) Einschrinkungen in der ‘I d) Abkehr von b) Professionalisierung und b) Sachwissen | ¢) Vorteike strategischer
Mittelverwendung \ Profitorientierung berufliche Weiterbildung | Zusammenarbeit
c) Ressmu'cenknapphen b) Bedeutung von

Netzwerken und
institutionellem Austausch

Abbildung 7: Kategorienbaum Leitfrage 1, eigene Grafik

Die erste Kategorie umfasst finanzielle Ressourcen (1) und deren Einfluss auf die Handlungs-
moglichkeiten der Vermittlungskréfte. Finanzielle Ressourcen stellen eine zentrale Macht-
quelle im organisationalen Kontext dar, da sie maligeblich dartiber entscheiden, in welchem
Umfang Handlungsspielraume realisiert und MalRnahmen gestaltet werden kénnen. Diese Ka-

tegorie spiegelt insbesondere Herausforderungen in Hinblick auf die Arbeitsbedingungen der
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Vermittlungskrafte wider: Die finanzielle Abh&angigkeit (a) bezieht sich beispielsweise auf
Budgetplane und Geldgeber*innen. Die Kategorie zu Einschréankungen in der Mittelverwen-
dung (b) verdeutlicht organisatorische beziehungsweise strukturelle VVorgaben und Kontrollen.
Hinzu kommt eine von den Interviewpartner*innen formulierte Ressourcenknappheit (c), die
zusétzlich zu Handlungsunsicherheit fihrt. AuBerdem konnte anhand des Wunsches einer Ab-
kehr von Profitorientierung (d) ein konkreter Losungsansatz fur die Verbesserung der Hand-
lungsmoglichkeiten ermittelt werden.

In Verbindung mit den theoretischen Annahmen von Crozier und Friedberg (1979) kénnen
finanzielle Ressourcen als eine Schnittstelle zwischen der Informations- beziehungsweise
Kommunikationsmacht und der Macht, die sich auf Regelwissen bezieht, verstanden werden.
Einerseits kann der Zugang zu Ressourcen durch gezielte Informationssteuerung beeinflusst
werden. Finanzierungszusagen sind haufig an Bedingungen geknlpft, die eine bestimmte Form
der Kommunikation in Organisationen begunstigen oder erfordern. Diese Dynamik zeigt sich
auch in der Lesbarkeit von Leistungsempfanger*innen (vgl. Garsten et al. 2016), bei der der
Zugang zu Ressourcen eng mit der Art der Informationssteuerung verknupft ist. Wer als for-
derfahig gilt, hangt davon ab, wie Zielgruppen in die bestehende Logik der Finanzierungsvor-
gaben passen. Dadurch entsteht eine strukturelle Selektion, die dariiber entscheidet, welche
Gruppen bevorzugt fur Leistungen in Frage kommen und welche potenziell ausgeschlossen
werden. Diese Verknupfung zwischen Informationssteuerung und finanzieller Abhangigkeit
wird in den Finanzierungsvorgaben von Geldgeber*innen sichtbar. Dies wird im folgenden Zi-
tat deutlich:

,,Das eine ist: Wer ist denn der Geldgeber oder die Geldgeberin? Wenn ich an landesweite Mafsnahmen
denke, dann gibt es zum Beispiel so Vorgaben wie , Wir wollen alle Schiilerinnen erreichen. Dann ist
eine Quantitat genannt. Es gibt aber dann eben auch Geldgeber, die sagen: , Wir wollen interessierte

Menschen erreichen. " (12)

Vermittler*innen, die diese Strukturen beherrschen, haben entsprechenden Zugang zu relevan-
ten Ressourcen und kénnen ihre Stellung in der Organisation verbessern. Dieser Mechanismus
wird in folgendem Interviewsegment nochmals verdeutlicht. Die interviewte Person berichtet
davon, wie sie Informationsstrukturen gezielt dafur eingesetzt hat, um Finanzierungslicken in

ihrer Organisation auszugleichen:
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,,Aber ich habe mir Freirdume geschaffen, indem ich ganz explizit auf Profite verzichte. Und indem ich
durch Fachkenntnisse der Strukturen und wirklich Giber ganz, ganz intensives Ausnutzen auch von diesem
[...] Creaming [...] im Prinzip auch Liicken gefunden habe. “ (13)

Andererseits bestimmen Budgetregeln, wie Gelder verteilt und genutzt werden dirfen. Wer
diese Regeln aufstellt oder beeinflusst, kann dartiber bestimmen, was gefordert beziehungs-
weise blockiert wird. Auch Insiderwissen iber Finanzierungspléane kénnen vorteilhaft sein. In
vielen Organisationen sind die Budgetentscheidungen namlich nicht vollstandig transparent.
Bestimmte Organisationsmitglieder, mit Wissen tber versteckte Finanzierungstopfe kdnnen
gezielt beeinflussen, welche Bereiche finanziell gestarkt werden sollen. Die Aussage dieser in-
terviewten Person unterstreicht, wie Regelwissen gezielt eingesetzt werden kann, um Finanzie-

rungsentscheidungen zu beeinflussen und strategische Vorteile zu schaffen:

., In diesem Kostensatz, den ich kannte, habe ich damals strategisch Freirdume eingewoben in die Pro-
dukte und Dienstleistungen, die wir anbieten. Das heif3t, ich wusste genau, wie ich die Regeln interpre-

tieren muss, um die Forderung optimal zu nutzen. “ (13)

Zusammengefasst sind Vermittlungskréfte in hohem Malie von finanziellen und strukturellen
Vorgaben abhdngig. Budgetvorgaben und Mittelverwendungsregeln fiihren zu Routine- und
Rationierungsstrategien, die Flexibilitat und Individualisierung in der Unterstutzung erschwe-
ren. Zudem nutzen Vermittlungskrafte gezielt Regelwissen und Informationssteuerung, um
Ressourcen zu sichern und ihre Position innerhalb der Organisation zu starken. Das Machtge-
falle zwischen staatlichen Stellen und Vermittlungskréften auf Street-level erschwert jedoch
die eigenstandige Gestaltung von MalRnahmen. Eine groRere finanzielle Unabhangigkeit kénnte

den Einfluss der Vermittlungskréfte auf individualisierte Unterstiitzungsangebote erhéhen.

Die zweite Kategorie vertieft die Relevanz von Regelwissen (2) als Machtquelle. Regelwissen
stellt eine gesonderte Machtquelle dar, da es den Akteur*innen ermdoglicht, bestehende Vor-
schriften flexibel zu interpretieren und sich innerhalb organisationaler Strukturen strategisch zu
positionieren. Die beiden Unterkategorien Regelwissen und Umgang mit Vorschriften (a) und
Professionalisierung und berufliche Weiterbildung (b) umfassen dabei relevante Bezugs-
punkte.

Im Zuge der Analyse konnte deutlich werden, dass spezielles Wissen tiber Regeln und der

Umgang mit VVorschriften, sowie gezielte Professionalisierung Giber den Zugang zu finanziellen
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Ressourcen hinaus geht. Nach Crozier und Friedberg (1979) ermdglicht der Zugang zu Regel-
wissen sowie dessen geschickte Nutzung als Machtquelle den Organisationsmitgliedern Flexi-
bilitdt im Umgang mit Vorschriften. Handlungsspielraume kdnnen dadurch gesichert werden,
indem Lucken und Grauzonen in den Regeln genutzt werden. Aber auch Ausnahmen kénnen
gezielt eingesetzt werden, um eigene Interessen oder Ziele voranzutreiben. Vermittlungskrafte
konnen sich durch Regelwissen besser in burokratischen Strukturen behaupten. Dartber hinaus
konnte festgestellt werden, dass durch Professionalisierung im Bereich Recht und Regeln Fach-
wissen Uber spezielle Vorschriften gewonnen wird. Dadurch kann ein Organisationsmitglied zu
einem*einer unverzichtbaren Expert*in aufsteigen und eine wichtige Machtposition erwerben.
Wissen tber Regeln im Aktivierungsprozess ermdglichen deren Steuerung. Dazu gehort bei-
spielsweise auch indirekte Machtausiibung auch ohne formale Fihrungsposition. Besonderes
Regelwissen starkt zudem die eigene Verhandlungsposition. Folgendes Segment verdeutlicht
beide Unterkategorien. Wer Vorschriften besser kennt als andere, kann Forderungen strategisch
begriinden und durchsetzen:

., Man muss das System sehr genau kennen. Dann, wenn man irgendwann Experte darin geworden ist, dann
sieht man auch so die Liicken und kann da reingehen. Es ist dieser schlaue Umgang mit der Struktur und den

Regeln, der ermdglicht, dass man doch noch etwas rausholen kann. “ (13)

Die dritte Kategorie beinhaltet Informationen tiber Systembedingungen und Expert*innenwis-
sen (3). Wissen Uber Systembedingungen und spezifische Fachthemen dient als Ressource, die
nicht nur die fachliche Autoritét starkt, sondern auch die strategische Einflussnahme auf Ent-
scheidungsprozesse innerhalb und aul3erhalb der Organisation ermdglicht. In den beiden Un-
terkategorien werden die beiden Hauptthemen ausdifferenziert: Das Wissen tber die Systembe-
dingungen und Machtverhaltnisse (a) sowie Fachthemen beziehungsweise Sachwissen (b) er-
maoglichen strategische Vorteile der Organisationsmitglieder. Mit Crozier und Friedberg (1979)
kdnnen diese Punkte gleichermalRen zwei Machtquellen zugeordnet werden. Einerseits ist das
Wissen ber die strukturellen Bedingungen und anderen Fachthemen vorteilhaft fiir die Kom-
munikation von Informationen. Als Expert*innen kdnnen sich Vermittlungskrafte fundiert im
Aktivierungsdiskurs positionieren und andere Akteur*innen von ihren Zielen Uberzeugen.

Dadurch kdnnen sie die Kommunikation tber relevante Themenfelder entscheidend steuern:

. [...] dann eben in der Institution so hineinzuwirken, dass eben die Fiihrungskrdifte als Beispiel verste-

hen: Hey, wir machen das, weil und es ist gut, dass meine Mitarbeiterinnen aus meiner Institution auch
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dabei sind, weil das folgende Wirkung, folgendes Ergebnis verspricht, folgender Benefit am Ende dabei

herauskommt. “ (12)

Andererseits liegt im Spezialwissen ber relevante Themenbereiche selbst eine Machtquelle.
Fachwissen und Expertise uber relevante Bereiche machen ihre Inhaber*innen, unentbehrlich
flr ihre Organisation. Dadurch sind sie eher dazu in der Lage ihre Interessen und Autoritét

durchzusetzen:

,, Wir sind auch sehr stark in der englischen englisch wissenschaftlichen Bemiihungen unterwegs, wo es
Easy-to-ignore-Groups heiBt. [ .../ Das nehmen wir schon sehr, sehr stark mit in die Angebotsentwicklung

und gehort halt eben dann auch zu dem Anpassen vor Ort.“ (12)

Die vierte Kategorie bezieht sich auf Vernetzung, Kooperation und Beziehungen mit der Um-
welt (4). Strategische Vernetzung und kooperative Beziehungen erweitern den Handlungsspiel-
raum von Vermittlungskréften, da sie den Zugang zu Ressourcen erleichtern, Wissenstransfer
fordern und kollektive Einflussmdglichkeiten im organisationalen Kontext starken. Im Gegen-
satz zu den anderen Kategorien bezieht sich diese verstarkt auf die Kooperation mit Akteur*in-
nen auBerhalb ihrer Organisation und darauf, welche moglichen Vorteile sich daraus ergeben
konnen. Die Unterkategorien umfassen Teamarbeit und personliche Interaktion mit Kolleg*in-
nen (a) und die Bedeutung von Netzwerken (b). Dartber hinaus wurden spezifische Vorteile
strategischer Zusammenarbeit (c) sowie Herausforderungen mit externen Strukturen (d) als
relevante Unterkategorien ermittelt.

Wie anhand von Crozier und Friedberg (1979) erlautert wurde, beschreibt die Umwelt als
Machtquelle das Zusammenspiel zwischen den Akteur*innen und ihren organisationsbezoge-
nen sowie externen Strukturen. Anhand der Unterkategorien wird deutlich, dass Teamarbeit
und die personliche Interaktion mit Kolleg*innen sowie die Nutzung von Netzwerken entschei-
dend dafur sind, um Wissen zu teilen, Zugang zu Ressourcen zu erhalten, aber auch gemein-
same Strategien zu entwickeln. Diese beiden Aussagen verdeutlichen die synergetischen Ef-

fekte, die aus vernetztem Arbeiten entstehen kénnen:

., Also es ist so, dass wir mit verschiedenen Projekten auch im Biiro sitzen und uns auch unterhalten. Was

kannst du denn machen? Hier, ich habe die und die. Hast du eine Idee? “ (14)
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., [...] Netzwerk ist ja ein sehr spannender Begriff, weil am Ende im Netzwerk genau dieser Zusammen-
hang ja auch besteht. (...) Ich bin in meiner Aufgabe mit allen vernetzt und kann da entsprechend dann

auch Themen und Ideen platzieren. “ (12)

Daruber hinaus eroffnet strategische Zusammenarbeit zusatzliche Handlungsspielraume, indem
sie den Einfluss erhoht, den Vermittler*innen bei Entscheidungen nehmen kénnen. Anhand
dieser Erzahlung wird deutlich, wie durch den Zusammenschluss eine grofRere Gemeinschaft

mit gemeinsamen Interessen entsteht, die gemeinsam auf ein Ziel hinarbeitet:

,, Wir sind als gemeinsamer Verbund, als gemeinsames Projekt oft gemeinsam unterwegs. (...) Da gibt es

vor allem ein gemeinsames Verstandnis: Fordern [...]“ (12)

SchlieRlich beschreibt die vierte Unterkategorie Herausforderungen, die durch die Zusammen-
arbeit mit externen Strukturen entstehen. Sie kdnnen abbilden, worin praxisrelevante Barrieren
bei der Umsetzung individueller Lésungen liegen. Insbesondere die weiter oben erldauterten bu-
rokratischen VVorgaben und politischen Hirden sowie systembedingte Einschrankungen stellen
grolRe Unsicherheitszonen fiir die Umsetzung von AktivierungsmalRnahmen dar. Beispielsweise
konnte in den Interviews deutlich werden, dass zu enge strukturelle Vorgaben und die schlechte
Verzahnung verschiedener struktureller Bereiche echte Kooperationen verhindern:

., Kooperation, das setzt ja auch eigentlich voraus, dass grifiere Strukturen miteinander interagieren. (...)
Aber inwieweit das dann aber eine Kooperation ist, wenn das Jobcenter im Prinzip schon alles vorgege-
ben hat und dann [ ...] es nur noch privatwirtschaftliche Tréger gibt, die das Ganze fiir sich umsetzen, sei
dahingestellt. “(13)

Insgesamt zeigt die Analyse der ersten Leitfrage, dass Vermittlungskrafte trotz struktureller
Einschrankungen Strategien entwickeln, um ihre Handlungsfahigkeit zu sichern. Sie nutzen ge-
zielt Ressourcen, Fachwissen und Netzwerke, um Entscheidungsprozesse zu beeinflussen.
Gleichzeitig bestehen in finanziellen Abhéngigkeiten, blrokratischen Hurden und anderen Be-
grenzungen relevante Unsicherheitszonen. Das legt nahe, dass eine groRere Unabhéngigkeit
von strukturellen VVorgaben die Handlungsspielrdume der Vermittler*innen vergrofiern und da-
mit die Qualitat der Aktivierungsleistungen verbessern kdnnten. Dartiber hinaus konnte festge-
stellt werden, dass die Machtquellen miteinander in Verbindung stehen. Diese Ergebnisse zei-

gen, dass Verbesserungen uber einzelne MalRnahmen wie Budgeterweiterungen hinausgehen
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sollten. Folglich waren umfassendere Verédnderungsstrategien sinnvoll. Im Folgenden wird des-
halb ein weiterer Aspekt in den Blick genommen: das Spannungsverhaltnis zwischen formalen

Regeln und den realen Anforderungen im Arbeitsalltag der Vermittlungskréfte.

6.3. Ergebniskategorien zu Spannungen zwischen formalen Regeln und realen An-
forderungen (Leitfrage 2)

Die zweite Leitfrage untersuchte das Spannungsverhaltnis zwischen formalen Regeln und den

realen Anforderungen der Praxis. Das ausgewahlte Segment zeigt, wie Vermittlungskréfte in-

nerhalb dieses Rahmens mit begrenzten Ressourcen umgehen und dabei Regeln flexibel an-

wenden missen, um handlungsféhig zu bleiben.

,,Also, wenn du wirklich nur so roboterartig da diese Prozesse ablaufen lassen wiirdest, wiirde [ ...] jedem
(die Forderung) zustehen. Aber es kann nicht jeder kriegen, denn die Budgets sind jetzt auch das zweite

Jahr in Folge nicht mal Inflations-angepasst worden. *“ (13)

Aufgrund der restriktiven Vorgaben handeln Vermittlungskrafte nicht immer in Ubereinstim-
mung mit bestehenden Forderanspriichen. Mit der Individualisierung steigt ihre VVerantwortung,
geeignete MaRnahmen zuzuweisen, wahrend die verfligbaren Ressourcen zur Umsetzung be-
grenzt bleiben. Dadurch entstehen Selektionsmechanismen, die nicht allein durch formale Re-
geln gesteuert werden kénnen, sondern an strategische Entscheidungen gekoppelt sind.

Nach Kuhl (2020) sind Organisationen mit widerspruchlichen Anforderungen konfrontiert,
die nicht durch starre Regelwerke vollstandig geregelt werden kénnen. Dies fuhrt zur Notwen-
digkeit informeller Regelanpassungen. Das Zitat veranschaulicht, dass formale Anspriiche nicht
automatisch zu einer Forderung fuhren kdnnen, da die begrenzten Budgets eine Selektion er-
forderlich machen. Vermittlungskrafte agieren dabei nicht gegen das System, sondern innerhalb

eines Rahmens, der informelle Anpassungen notwendig macht.
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Es zeigt sich, dass durch die Fragmentierung der Arbeitsmarkt- und Sozialpolitik (Heiden-
reich/Rice 2016: 3; van Berkel 2007: 5) die gezielte Unterstlitzung von Zielgruppen erschwert
wird. Die selektive Priorisierung von Forderberechtigten flihrt dazu, dass arbeitsmarktferne
Menschen oft nicht erreicht werden (Heidenreich/Rice 2016: 16). Um diesen strukturellen Ein-
schrankungen zu begegnen, sind informelle Regelabweichungen notwendig, um praxisnahe Lo6-
sungen zu ermdglichen. Im Zuge der Analyse wurden hierfur drei Ergebniskategorien ermittelt,

die im Folgenden présentiert werden.

Spannung zwischen formalen Regeln und realen

Anforderungen
Kategorie 1: Formale Regeln Kategorie 2: Informelle Kategorie 3: Faktoren der
/ Regeln Qualitdtsmessung
a) Rechenschaftspflicht a) Reflexion bestehender a) Einschrinkung der ¢) Notwendigkeit eines
Regeln Messbarkeit Schutzraumes und
Anonymitit
b) gemeinschaftliche b) flexible Probleml6sungen b) Zertifizierungen
Normensetzung fiir die Klient*innen \
b1) komplizierte Vorgaben

Abbildung 8: Kategorienbaum Leitfrage 2, eigene Grafik

Die erste Kategorie beschaftigt sich mit formalen Regeln (1). Formale Regeln strukturieren or-
ganisatorisches Handeln, sichern Rechenschaft gegenuiber externen Instanzen und legitimieren
interne Ablaufe. Geregelte burokratische Prozesse sollen auch Willkir vermeiden und die
Gleichbehandlung der Burger*innen sichern. Im Zuge der Analyse wurde nach konkreten Situ-
ationen gesucht, in denen Vermittlungskréfte Regeln anwenden oder ihre praktische Erfahrung
mit diesen erldutern. Ziel war es, die Wirkung und Eignung formaler Regeln im Kontext der
Aktivierung der Zielgruppe abzubilden. Es konnte dabei festgestellt werden, dass sich die meis-
ten Regeln auf die Rechenschaftspflicht (a) gegenliber den Finanzierungsinstanzen bezogen. In
diesem Interviewsegment wird deutlich, dass die Férderung von der Erhebung spezifischer Da-

ten abhéngt:

., Also wir sind wie gesagt ein offentlich gefordertes Projekt aus EU- und Landesmitteln und das Land

macht das natiirlich nicht einfach nur so, sondern die wollen auch was dafiir haben. Das heif3t, wir erhe-
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ben auch Daten, soziodemografische Daten, Daten, die letztendlich Einfluss auf den Erfolg im Beruf ha-
ben [...] das miissen uns die Kundinnen auch unterschreiben, [ ...] in einer Datenschutzerklirung und die

Daten werden weitergegeben ans Land. “ (11)

Wiéhrend externe Vorschriften auf standardisierte Datenerhebung abzielen, zeigen sich im in-
nerorganisationalen Kontext auch selbstentwickelte Regeln, die an situative Erfordernisse an-
gepasst werden. Die zweite Unterkategorie gemeinschaftliche Normensetzung (b) verdeutlicht,
dass geltende Organisationsregeln gemeinsam mit den Organisationsmitgliedern entwickelt
werden kdnnen. Diese Regeln beziehen sich auf organisationsspezifische Ablaufe und verdeut-

lichen flache Hierarchien:

. [...] wir treffen uns in Préisenz dann, wenn es thematisch erforderlich ist, wenn es sinnvoll ist, wenn wir
als Team zusammen sein wollen und definieren dann am Ende aus der Bandbreite heraus die Regel fur
uns. (12)

Uber die Datenerhebungspflichten und organisationsspezifische Regeln hinaus ist aufgefallen,
dass die Interviewpartner*innen generell nicht viele formale Vorschriften und Regeln befolgen
mussen. Daher bezieht sich die zweite Kategorie auf informelle Regeln (2). Es zeigte sich, dass
sich die vorhandenen Pflichten und Regeln eher auf externe Stakeholder beziehen und im wei-
teren Sinne die Zusammenarbeit mit staatlichen Kooperationspartner*innen abbilden. In allen
vier Fallen war die praktische Arbeit der Befragten im Schwerpunkt von informellen Regel-
strukturen gepréagt. Wie weiter oben erlautert, wurde das Sample in nichtstaatlichen Organisa-
tionen genommen. In diesen Organisationen gibt es der Analyse zufolge weniger festgeschrie-
bene Regeln als in staatlichen Einrichtungen. Die Erzahlungen der Befragten bilden ab, dass
NGOs oder andere lokale Bildungstrager flexiblere, den regionalen Gegebenheiten und aktuel-
len Trends angepasste Regeln aufstellen kénnen. Dies verdeutlicht sich anhand dieser Erzah-

lung und zeigt, dass mitunter Raum fiir die Reflexion bestehender Regeln (a) besteht:

,» Wenn mir jetzt eine Regel véllig komisch vorkommt, géibe es auch die Moglichkeit, iiber sowas zu spre-
chen und zu iiberlegen, ob man diese Regeln nicht abwandeln konnte oder auch entwickeln. [...] Man
kann nicht sagen, es war immer so, also machen wir das immer so, von daher sollte man sich da glaube
ich schon regelméaRig auch hinterfragen und gucken Ist das Konstrukt, in dem wir arbeiten oder das

System? Ist das noch zeitgemdf3?** (11)
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Daruber hinaus konnte der Einsatz informeller Regeln damit begriindet werden, flexible Prob-
lemldsungen fur die Klient*innen (b) zu ermdglichen. Der gezielte Einsatz informeller Regeln
kann als Ausdruck einer ,,brauchbaren Illegalitat™ (Kthl 2020) verstanden werden. Er ermdg-
licht es Mitarbeitenden, organisationale Zielsetzungen auch unter realen Praxisbedingungen
aufrechtzuerhalten — selbst dann, wenn ihr Verhalten nicht vollstandig den offiziellen Organi-
sationsregeln entspricht. Diese Schilderung verdeutlicht, wie auf die Anwendung offizieller

Regeln verzichtet wurde, um die individuelle Situation eines Klienten zu berticksichtigen:

,,Also wenn wir einen Teilnehmer haben, der irgendwie durch hdufige Fehlzeiten auffillt, dann wire das
im Prinzip so ein Punkt, wo wir eigentlich irgendwie auf Ernst schalten mussten und sagen miissten hier
mit erhobenem Zeigefinger und das geht nicht. [...] Aber es sind alles erwachsene Menschen. Also da
versuchen wir dann eher dann doch mit der informellen Regel kriegen wir es hin, den Klienten zu errei-
chen.* (13)

In der dritten Kategorie wurde die Relevanz von Regeln fiir Faktoren der Messbarkeit (3) der
Arbeit von Vermittlungskraften thematisiert. Hier wurde deutlich, dass fehlende oder unklare
formale Messindikatoren eine systematische Qualitatssicherung erschweren und dadurch Unsi-
cherheiten im Aktivierungsprozess verstarken. In diesem Zusammenhang wurden Chancen und
Hirden (informeller) Regeln im Hinblick auf ihren Zweck reflektiert. Zunéchst impliziert die
im Sample groftenteils ermittelte ,,Regellosigkeit™ eine Einschrankung der Messbarkeit (a). Es
konnten Hinweise darauf gefunden werden, dass sich die Qualitatssicherung der Arbeit schwie-
rig gestaltet. Die fehlende Standardisierung fuihrt zu einer erhdhten Flexibilitat in der Praxis,
erschwert jedoch die Anwendung objektiver Messkriterien und untergrabt damit klassische For-
men der Leistungskontrolle in Organisationen (vgl. Kihl 2020). Die folgende Erzéhlung be-
schreibt Nachteile daran, dass Vermittler*innen in ihrer Tatigkeit nicht direkt kontrolliert wer-

den kdnnen:

. [...] Fiktion zu dokumentieren, die so niemals stattgefunden haben. Ist mir auch schon passiert. Also
nicht ich. Ich war ja auch Teamleiter. Dann habe ich auch mal bei einem Coach erst (iber Monate ver-

standen, dass der keine gute Arbeit produziert hatte. “ (13)

KontrollmaRnahmen beziehungsweise qualitatssichernde MalRnahmen, wie staatliche Bil-
dungszertifizierungen oder das Gutscheinprinzip bei Bildungsmalinahmen der Jobcenter, wer-
den von staatlichen Geldgeber*innen eingesetzt, um missbrauchlichen Handlungen entgegen-

zuwirken. Die Analyse hat gezeigt, dass Organisationen auf Zertifizierungen (b) angewiesen
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sind, um eine staatliche FOrderung zu erhalten. Beispielsweise mussen Unterstutzungsorgani-
sationen verschiedene Standards erflllen, um Bildungsgutscheine des Jobcenters einldsen zu
kdnnen. Dadurch unterliegen sie unterschiedlichen Rechenschaftspflichten gegenuber tiberge-
ordneter Instanzen. Anhand dieses Interviewsegments verdeutlicht sich die Abhangigkeit loka-

ler Bildungstrager von Zertifizierungen:

., Alle Bildungstriger unterliegen der AZAV-Zertifizierung. AZAV ist im Prinzip die Struktur, die die Re-
geln vorgibt. Das ist eine super trockene Struktur, im weitesten Sinne an die ISO 9001 angelehnt. [...]
Da istim Prinzip alles drin, was bei Bildungstrégern gut lauft, aber auch, warum Bildungstréger teilweise

so ein komisches Vokabular haben oder warum so auf Fehlzeiten herumgeritten wird. “ (13)

Solche Instrumente der Qualitatssicherung sollen sicherstellen, dass die Angebote einen gewis-
sen Standard haben sowie, dass geeignete Methoden bei der Aktivierung zum Einsatz kommen.
Jeodch deutet sich auch an, dass solche Strukturen auch teilweise zu praxisfern sind. Die An-
wendung formaler Zertifizierungsstandards wie der AZAV bleibt den Ergebnissen zufolge oft
auf einer symbolischen Ebene, wahrend in der Praxis abweichende Routinen entstehen. Diese
Entkopplung zwischen formaler VVorgabe und tatsachlichem Handeln erschwert eine verlassli-
che Qualitatsmessung (vgl. Kiihl 2020). Das bedeutet, dass die Regeln fiur eine praktische An-
wendung zu kompliziert (b1) sein kénnen. Daraus kénnen sich Probleme ergeben, wenn Mit-
glieder zertifizierter Organisationen die Regeln wissentlich oder unwissentlich falsch anwen-
den. Anhand dieser Erzahlung wird deutlich, wie kompliziert die Zertifizierungsvorgaben sein

kdnnen und wie diese mitunter unterschiedlich interpretiert werden:

., Alles, alles in dieser Organisation ist irgendwo beeinflusst von von diesem Regelwerk, von dieser AZAV-
Zertifizierung und allem, was dazugehort. [...] Jeder Bildungstrdger kennt die AZAV, aber jeder Bil-
dungstrager hat sich in seinem kleinen Mikroklima eine eigene dubiose Interpretation dieser Regeln er-
schaffen, durch standiges fehlerhaftes Kopieren, fehlerhaftes Interpretieren oder eben auch durch Men-
schen, die sich solche Guidelines durchlesen. [...]“ (13)

SchlieBlich konnte bei der Analyse der dritten Kategorie auch ein gewisser Bedarf an quasi
verdeckter Arbeit festgestellt werden. Im Kontext der Aktivierung von arbeitsmarktfernen
Menschen kann ein nichtregelkonformes Handeln der Vermittlungsfachkrafte dazu beitragen,
dass diese Menschen erreicht werden und Zugang zu FérdermalRnahmen erhalten. In folgendem

Interviewsegment wird die Notwendigkeit eines Schutzraumes und der Anonymitét (c) deutlich.
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Der*die Interviewpartner*in berichtet, dass Empfanger*innen staatlicher Leistungen und Akti-
vierungsmalRnahmen haufig mit weiteren sozialen Herausforderungen konfrontiert sind. Diese
stehen laut der erlduterten Theorie (vgl. Heidenreich/Rice 2016) ebenfalls in Zusammenhang
mit den Mdglichkeiten zur Aktivierung. Das Argument besteht darin, dass es in den regulierten

Settings keinen Raum fiir die vorrangigen Bedurfnisse der Wiedereinsteiger*innen gibt:

»[...] und gerade das schafft ja diesen [...] Schutzraum auch um. (..) Zu sagen irgendwie. (..) Ja, du
sprichst immer von Lebenslauf, aber ich wohne in einer ganz, ganz katastrophalen Wohnung und ich, ich
ich packe das nicht und ich muss jetzt erstmal irgendwie mit meiner Wohnsituation klarkommen. So, das
kann man nicht erzeugen, wenn, wenn, wenn die Tir offen ist und wenn, &h wenn alles beim beim beim

Staat landet oder alles. Jeder weif3 so da ist [...] Anonymitdt oder so ein bisschen Verschleierung ist da

schon. (..)“ (13)

Die Analyse der zweiten Leitfrage zeigte, dass Vermittlungskrafte in einem Spannungsverhalt-
nis zwischen formalen Regeln und den Anforderungen der Praxis agieren. Wéhrend formale
Vorgaben Orientierung und Kontrolle bieten sollen, zeigt sich, dass diese in der Umsetzung oft
nicht ausreichen, um komplexe Situationen adéquat zu erfassen. Vermittlungskrafte reagieren
darauf mit informellen Anpassungen, die im Sinne einer pragmatischen Losungsfindung einge-
setzt werden. Diese Anpassungen sind dabei kein bewusster Regelbruch, sondern Ausdruck
eines reflektierten Umgangs mit strukturellen Grenzen. Gleichzeitig zeigt sich, dass die An-
wendung formaler Kontrollmechanismen wie Zertifizierungen oder standardisierte Dokumen-
tationspflichten in der Praxis haufig entkoppelt von den tatsdchlichen Ablaufen erfolgt. Der
damit einhergehende Formalismus bildet nicht notwendigerweise die Qualitat der Beratung ab,
sondern kann im Gegenteil praxisnahe Ldsungen erschweren.

Damit stellt sich weniger die Frage, ob Regeln notwendig sind, sondern vielmehr, wie sie
gestaltet sein mussen, um sowohl Verlasslichkeit als auch Handlungsspielrdume zu ermogli-
chen. Die Legitimation der Vermittlungskrafte basiert in diesem Kontext vor allem auf Berufs-
erfahrung und Qualifikation. Fraglich bleibt jedoch, ob dies als alleiniger Indikator fiir die Qua-
litdt professionellen Handelns ausreicht, oder ob zusétzliche Formen der Evaluation notwendig
sind, die sich noch starker an interaktionsdynamischen Ansétzen orientieren. An diese Uberle-
gungen anschlieRend, wird im Folgenden der Blick auf die Bedeutung von partizipativen An-
sétzen im professionellen Handeln der Vermittlungskréfte gerichtet.
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6.4. Ergebniskategorien zu umfangreichen Ermessensspielrdumen und partizipati-
ven AktivierungsmaRnahmen (Leitfrage 3)
Die dritte Leitfrage untersuchte, wie erweiterte Ermessensspielrdume (strong Discretion) das
Handeln der Vermittlungskrafte beeinflussen und welche Rolle individuelle Beratung in der
Aktivierungsarbeit spielt. Das gewéhlte Interviewsegment verdeutlicht, dass erfolgreiche Akti-
vierungsmalinahmen nicht auf standardisierten Losungen basieren, sondern in einem dialogi-

schen Prozess gemeinsam mit den Klient*innen entwickelt werden.

., Es ist eine Hilfe zur Selbsthilfe. Ich habe keinen Kasten hier, wo ich sage: Hier, fiir dich passt die
Strategie oder fiur dich habe ich das hier in meiner Tasche, sondern es geht wirklich darum, gemeinsam
zu ergrinden: Was ist die Sachlage? Was liegt vielleicht ein bisschen in der Vergangenheit, was das
Ganze beeinflusst? Und wo will ich hin? Und das dann einfach gemeinsam zu erértern und zu gucken,

was konnten die ndchsten Schritte sein. “ (11)

Wie bereits erlautert wurde, gewinnt die Individualisierung von Aktivierungsmalinahmen an
Bedeutung, da sich die Heterogenitét der Zielgruppen zunehmend verstarkt (Heidenreich/Rice
2016: 2; van Berkel 2007: 8). Gleichzeitig zeigt sich jedoch eine zentrale Herausforderung:
Wahrend Individualisierung politisch gefordert wird, erfolgt die Umsetzung oft nach einem
Baukastenprinzip, das selten echte maRgeschneiderte Losungen ermdéglicht. Das Zitat illustriert
die Ablehnung solcher standardisierten Malinahmen und unterstreicht die Bedeutung flexibler,
individuell angepasster Beratungsansatze.

Diese Problematik steht in engem Zusammenhang mit den strukturellen Rahmenbedingun-
gen. Nach Garsten et al. (2016: 266) schranken formale VVorgaben hdufig jene Flexibilitat ein,
die fr eine wirksame Beratung erforderlich wére. Besonders in staatlichen Organisationen sind
Vermittlungskréafte an enge administrative Richtlinien gebunden (Zimmermann et al. 2016:
248), was den Spielraum fir individuelle Losungen stark begrenzt. Das Interviewsegment bietet
damit eine praxisbezogene Perspektive auf den Widerspruch zwischen politischem Anspruch
und praktischer Umsetzung.

Trotz des hohen Zeit- und Ressourcendrucks, der oft zu Routinehandlungen und Rationie-
rungen fuhrt (Lipsky 1980: 81ff), verdeutlicht das Interviewsegment, dass ein individueller An-
satz moglich ist, wenn Vermittlungskréfte ihre Ermessensspielrdume aktiv nutzen. Dabei be-
stéatigt sich Lipskys (1980) Annahme, dass Vermittlungskrafte maRgeblichen Einfluss darauf
haben, wie politische Malinahmen in der Praxis umgesetzt werden (ebd. 2). Die Art und Weise,
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wie die Interaktion mit Klient*innen gestaltet wird, bestimmt letztlich, ob sie aktiv in den Wie-
dereinstiegsprozess einbezogen werden oder lediglich in vorgefertigte Programme eingeglie-
dert werden. Im Zuge der Analyse konnten vier Ergebniskategorien fiir diesen Themenbereich

festgestellt werden.

Umfangreiche Ermessensspielraume und
partizipative Aktivienmgsmalnahmen

AN

Kategorie 1: Hohe Kategorie 2: Bezichung und Kategorie 3: Kategorie 4: Partizipation
Autonomie Vertrauen Individualisierung

/ /\ /\
""‘.‘ \ | /
/ / \ / \ /

/
v {
a) Administrativer Rahmen a) Vertrauen und / ¢) Bezichungen b) Flexible Anpassung der /‘ b) Mitgestalung
Vertrauensbasis / Methoden i
4 4
b) Erfahrung, Fachkenntnisse b) Freiwilligkeit und a) Individuelle Forderung a) Eigenverantwortung und
und strukturelle Selbstbestimmung Selbststindigkeit
Verantwortung
al ) Abgrenzung zu negativen bl) Eingeschriinkte b2) Lernpotenziale durch
Beispiclen Mitgestaltungsmbglichkeiten Riickmeldungen

Abbildung 9: Kategorienbaum Leitfrage 3, eigene Grafik

Die erste Kategorie verdeutlicht die hohe Autonomie (1) der Vermittler*innen einerseits als
Status quo, aber auch als notwendige VVoraussetzung fir die Ausiibung ihrer Tatigkeit. Wie das
Eingangszitat zeigt, ermdglichen erhebliche Ermessensspielraume den Befragten, ihren Kli-
ent*innen individuell angepasste Leistungen anzubieten, was im Sinne von Gilson (2016) die
Grundlage flr eine vertrauensbasierte und beziehungsorientierte Aktivierungsarbeit bildet.

Die Analyse der Mdglichkeiten zur Bereitstellung individueller Lésungen bildet dabei einen
zentralen Bezugspunkt. Dies bezieht insbesondere eine Reflexion des administrativen Rahmens
(a) der Handlungsmaoglichkeiten ein, die in staatlichen Organisationen Zimmermann et al.
(2016: 248) zufolge stark reguliert sind und nur begrenzte Spielrdume zulassen. Das Sample
wurde in nichtstaatlichen Organisationen gezogen. Der spezifische organisatorische Rahmen
gibt daher Hinweise darauf, welche Organisationsformen eher individuelle Angebote ermdgli-
chen, und zugleich mehr autonome Entscheidungen der Mitarbeitenden zulassen. Die Ergeb-
nisse deuten darauf hin, dass nichtstaatliche Organisationen individuellere Angebote machen

konnen, in denen die Mitarbeitenden eher autonome Entscheidungen treffen kdnnen:

., Wir haben keinen festen Ablaufplan, den wir immer einhalten miissen. Es gibt natiirlich Projektziele,

aber wie wir sie umsetzen, das liegt in unserer Verantwortung. [...] Und insofern ist es natiirlich (...)
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also, es ist natlrlich super, diese Ziele zu erreichen. Aber du kriegst trotzdem das Geld, auch wenn du sie

nicht erreichst. “ (14)

Solche Erzdhlungen, die die ,freiere™ Arbeitsweise von Nichtregierungsorganisationen darle-
gen, wurden in den Interviews zudem haufig von den standardisierten Arbeitsweisen staatlicher
Organisationen abgegrenzt. In diesem Segment wird beispielsweise eine standardisierte MaR-

nahme des Jobcenters beschrieben, die als unwirksam eingeschatzt wird:

,,Und das sind diese Gruppenkurse, wo teilweise unangenehm heterogene Gruppen in einen Raum ge-
packt werden und man dann davon ausgeht, dass wenn man denen jetzt drei Stunden am Tag irgendwie
erkldrt, wie ein Lebenslauf auszusehen hat und dann [...] erwartet, dass sie den jetzt abschicken, dass
das in irgendeiner Art und Weise der Arbeitsmarktintegration forderlich ist. [...] Und das ist das, was
ich hier einfach so wertschéatze. Das sind keine Zwangsmafinahmen. Das sind keine Gruppengeschichten.
[...] Und ja, das ist dieser individuelle Touch. * (13)

Die Ausweitung der Ermessensraume allein fihrt Gilson (2016) zufolge jedoch nicht automa-
tisch zu reflektierten Entscheidungen. In der Theorie wird daher die Starkung der Reflexions-
fahigkeit (vgl. Lipsky 1980; Gilson 2016) als gezielte MaRnahme vorgeschlagen, um in einem
erweiterten Ermessensspielraum diskriminierungsfreie Entscheidungen treffen zu kénnen. Im
Zuge der Analyse konnte daran angeschlossen werden. Der konkrete Verbindungspunkt besteht
in der Begriindung hoher Autonomie durch Erfahrung, Fachkenntnisse und strukturelle Ver-
antwortung (b). Die Bedeutung spezifischer Kenntnisse und Fahigkeiten, die laut Lipsky (1980)
Professionals befahigen, autonome Entscheidungen zu treffen, wird in folgender AuRerung be-
sonders deutlich. Ein gewisser Handlungsspielraum bei der Delegation und Ausfiihrung von
Aufgaben kann daher als entscheidend fir die wirksame Aktivierung gelten. Die Erzéhlung
betont den Anspruch, dass diese Arbeit selbststandig erfolgen muss. Dies impliziert eine wech-
selseitige Beziehung zwischen Professionalitdt und Autonomie: Fachliche Kompetenz ermég-
licht eigenstandiges Handeln, wahrend Autonomie die Entwicklung professioneller Expertise

fordert:

., Nichtsdestotrotz zeigt mir das iiber das laterale Bewegen und das Interesse fordern eben héiufig deutlich
eher und einfacher und vor allem auch gesamthafter. Also im Sinne von: Ich habe, wie heif3t es so schon,
ich habe Betroffene zu Beteiligten gemacht, am Ende auch ein nachhaltigeres, wirkungsvolles Ergebnis
kommt. (...) Das mag manchmal, wenn es um Aufgabenstellungen geht, anspruchsvoller sein oder mit
einem unklareren ersten Ergebnis. Vielleicht gibt es auch Reibungsverluste, wenn einige dann weniger

mitspielen. Am Ende ist das aber der Handlungsspielraum, den ich sehr, sehr spannend finde, weil ich
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will niemanden dabeihaben, weil er dabei sein muss, sondern ich will die Menschen dabeihaben, die an

einem guten Ergebnis interessiert sind. *“ (12)

Autonomie ist demnach nicht nur eine strukturelle Gegebenheit, sondern eng mit professionel-
ler Verantwortung und fachlicher Kompetenz verknipft — ein Zusammenhang, der in der fol-

genden Kategorie zu Beziehungen und Vertrauen erneut sichtbar wird.

Die zweite Kategorie umfasst den Schwerpunkt auf Beziehungen und Vertrauen (2). Die The-
orie legt nahe, dass individuelles Verhalten das Vertrauen in die Arbeit der Vermittlungskrafte
starkt (Gilson 2016). Ohne ein gutes, vertrauensvolles Verhéltnis zwischen Vermittlungskraft
und Klient*in kann den Ergebnissen zufolge kein kooperativer Aktivierungsprozess stattfinden.
Diese Kategorie bezieht sich starker auf das Handeln der Vermittler*innen in Hinblick auf das,
was sie selbst dazu beitragen kénnen, um ein vertrauensvolles Klima zu fordern. Ein wichtiger
allgemeiner Faktor ist den Ergebnissen zufolge ein Menschenbild, das Wertschatzung fiir die
individuelle Situation von Wiedereinsteigenden ausdriickt. Dem folgend wurden wichtige Fak-
toren von Vertrauen und der Vertrauensbasis (a) ermittelt. Die Theorie (vgl. Lipsky 1980) legte
nahe, dass sich das Vertrauen der Klient*innen in ihre Berater*innen darin griindet, auf eine
individuelle Beratung oder Leistung hoffen zu kénnen. Dariiber hinaus spielt die beratende Per-
son selbst eine zentrale Rolle als Vertrauensfaktor. Entscheidend ist, dass die Vermittlungs-
krafte vertrauenswirdig auf ihre Klient*innen wirken. Diese Erzahlung legt nahe, dass das Ver-
trauen unter anderem mit dem Status der Vermittlungskrafte in VVerbindung stehen kénnte. Es
entsteht hier beispielsweise der Eindruck, dass die beratende Person ein besonderes Vertrauen
genielt, indem sie von anderen, mehr oder weniger vertrauenswirdigen Personen abgegrenzt

wird:

,,Und das ist natiirlich wichtig, dass die Frauen, was sie mir hier erzdhlen, das haben die wahrscheinlich
nicht ihren Partner*innen oder ihren Freund*innen oder ihren Kolleg*innen oder Vorgesetzten wie auch
immer erzéhlt, sondern das sind tatsachlich oftmals Themen, die einfach nur in ihren Kdpfen sind und

die sie dann hier mal rauslassen. Und dazu gehort einfach auch Vertrauen. “ (11)

Die Vertrauensbasis ist den Ergebnissen zufolge durch Zwanglosigkeit und Ergebnisoffenheit
der Aktivierungs- und Beratungsprozesse geprégt. Dieses Segment veranschaulicht, dass keine
Beratung oder Aktivierung stattfinden kann, wenn es keine Vertrauensbasis zwischen den am
Prozess Beteiligten gibt. Insbesondere, wenn Wiedereinsteigende kaum Hoffnung auf einen
Wiedereinstieg haben:
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., Wir bauen eine Vertrauensbasis auf, tiber kurz oder lang, und gehen dann ganz non-invasiv und mit
einem positiven Menschenbild hin und sagen Hilfe zur Selbsthilfe. (...) Wenn jemand bereits aufgegeben
hat, dann funktioniert kein Coaching mehr, keine Arbeitsmarktintegration und keine ZwangsmafBnahmen.

Das ist ganz fundamental. “ (13)

Bei mehreren AuBerungen der Befragten féllt die betonte Abgrenzung des eigenen Verhaltens
zu negativem Verhalten anderer Organisationen auf. Gilson (2016) zufolge fuhren negative Er-
fahrungen zu Vertrauensverlust. Diese AuRerungen verdeutlichen Situationen in denen zum
einen negative Erfahrungen den Wiedereinstiegsprozess erheblich gehemmt haben und zum
anderen, wie durch mangelnde Unterstltzung oder Intransparenz Verunsicherung entstehen und

damit Vertrauen verhindert werden kann:

,» Trotzdem muss man davon ausgehen, dass der eine oder andere das Vertrauen in die Institutionen schon
so dermafen verloren hat, dass das schon im Abstrakten der Grund ist, warum sich nicht auf ein Einzel-

coaching eingelassen wird.** (13)

,Ich glaube, das grofste Problem bei den Frauen, zumindest bei denen, mit denen wir zu tun haben, ist
tatsdchlich die Betreuungssituation. (...) Die Arbeit kriegst du nur, wenn du die Betreuung nachweisen
kannst. Und die Betreuung kriegst du nur, wenn du die Arbeit nachweisen kannst. Das ist ein Problem.
(...) Viele sind dann verunsichert und misstrauisch, weil sie nicht wissen, wie sie aus dieser Situation

herauskommen sollen. ““ (14)

Die zweite Unterkategorie umfasst Freiwilligkeit und Selbstbestimmung (b). Diese Schwer-
punkte betreffen allmahlich starker das Handeln der Klient*innen beziehungsweise das Schaf-
fen eines Handlungsrahmens, in dem sie selbstbestimmtes Handeln entfalten kénnen. Die In-
terviewsegmente zeigen, dass die Angebote freiwillig sind und den Klient*innen echte Selbst-
bestimmung ermdglichen. Diese klare Trennung von Zwang und Beratung, starkt das Vertrau-

ensverhaltnis:

,» Wie gesagt, auch ohne Konsequenz. Also ich hoffe, dass jede Frau hier irgendwie was mitnimmt aus
dieser Beratung. Natrlich. Es ist nattrlich auch mein Anspruch, aber die sind zu nichts verpflichtet. Also
es gibt jetzt nichts, dass sie dann irgendwie mir irgendwas erbringen miissen, dass sie irgendwas gemacht
haben oder so.* (11)
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,, Wenn der Staat der Meinung ist, dass das irgendwie strafbar ist, dann darf der Staat das ruhig machen.
Aber wir haben dem Klienten halt mitgeteilt, was passiert, wenn er bei Rot tiber die Ampel geht. Und
wenn er das macht, dann liegt es in seinem Ermessen. Also das ist ganz konsequent nie, nie, nie in die

Autonomie eines [...] anderen Erwachsenen einzugreifen. (13)

Der dritte Aspekt sind Beziehungen (c). Vermittlungskréfte leisten wahrend ihrer Arbeitszeit
teilweise auch klassische Beziehungs- und Seelsorgearbeit. Dies ist den Ergebnissen zufolge
einerseits nicht optional und andererseits entscheidend fur den Aufbau der Vertrauensbasis.
Anhand dieser Segmente wird deutlich, dass sich die Vermittler*innen Gber ihre Kernaufgaben

hinaus Zeit fur die individuellen Schwerpunkte der Klient*innen nehmen:

,, Auch einfach [...], dass ich dann das Telefon einfach. (...) Mir in die Schulter klemme und zuhore und
dann auch so ein Gesprach. Obwohl es wirklich im Kern nur um eine Terminauswahl geht, kann es auch

bis zu einer Stunde dauern, wenn die Leute dann erstmal so den Ballast loswerden. (13)

,Dadurch, dass ich mit den Menschen spreche, bekommen die eine Art von Hoffnung. [...] deswegen
heif3t es nicht, dass ich dass mein Job nicht notwendig ist oder nicht unniitz ist. Es ist schon fir die auch

angenehm zu sprechen und jemanden mit jemandem zu sprechen, einfach iiber die Probleme [...]“ (14)

Ergénzend zeigen die Interviews, dass Kenntnisse tber das soziale Umfeld sowie milieuspezi-
fische Hintergriinde eine zentrale Rolle bei der Entwicklung passgenauer Unterstiitzungsange-
bote spielen. Diese empirische Beobachtung schlieft sich die an theoretischen Uberlegungen
zur Individualisierung sozialstaatlicher Malinahmen, wie sie etwa von Heidenreich und Rice
(2016), sowie van Berkel (2007) beschrieben werden.

Die dritte Ergebniskategorie umfasst daher Individualisierungsthemen (3). Diese Kategorie be-
zieht sich auf die individuelle Passung und Anpassungsfahigkeit bei der Gestaltung von Akti-
vierungsmalRnahmen. Dabei werden konkrete Handlungsspielradume sichtbar, in denen Ange-
bote flexibel an Bedarfe der Klient*innen angepasst werden. Anhand dessen kénnen praxisre-
levante Impulse fur die weiter oben erlauterte Individualisierung der Aktivierung abgeleitet
werden. Dabei geht es unter anderem um Faktoren individueller Forderung (a). Dies umfasst
den Ergebnissen zufolge individuelle Handlungspraktiken bei der Entwicklung geeigneter Un-
terstitzungsmalRnahmen. Die gezielte Berlicksichtigung individueller VVoraussetzungen stellt
ein zentrales Element partizipativer und bedarfsorientierter Aktivierungsstrategien dar. Dazu
gehdren beispielsweise die Analyse der jeweiligen konkreten Qualifikationen oder Arbeitser-

fahrungen, wie dieses Segment verdeutlicht:
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[ ...] und dann treffen wir uns natiirlich ein paar Mal, aber ich fange auch schon an zu gucken, was

konnen die eigentlich, was haben die gearbeitet. “ (14)

Dartiber hinaus konnte festgestellt werden, dass sich mit speziellen Kontextsituationen der Kli-
ent*innen auseinandergesetzt wurde, um besondere Bedurfnisse an die Aktivierungsprozesse
zu ermitteln. Dadurch soll die Moglichkeit er6ffnet werden, individuell fordern zu kénnen. Die
Milieus der Klient*innen zu kennen erweist sich diesen Erzédhlungen zufolge als vorteilhaft fir
die Entwicklung maligeschneiderter Angebote:

., Es gibt in den Milieus schon Priferenzen. Einige Milieus setzen sich stdrker auch mit der beruflichen
Frage auseinander. Aber viel wesentlicher ist fir mich, dass in den bildungsnahen Milieus die Eltern

deutlich stirker [...] in die Verantwortung gehen, ihr Kind zu beteiligen [...]* (12)

,»Da ist niemand, der protestierend sagt ,Hey, wir haben hier keine gute Bildung bei uns an der Haupt-

schule. Wie kann das sein? * Sondern easy to ignore heifst am Ende nichts anderes als es ist recht einfach,

‘

die zu iibersehen, weil sie eben nicht mit [...] Bedarfen oder Unmutsdufierungen auf mich zukommen.

(12)

Die zweite Unterkategorie umfasst die flexible Anpassung der Methoden (b). Dies beschreibt,
inwiefern die Fachkrafte vom Standardverfahren abweichen kénnen und in welchen Féllen das
sinnvoll ist. Dies bezieht sich beispielsweise auf die Menge der Beratungstermine, die Wieder-

einsteiger*innen bekommen konnen, wie diese Erzéhlung beschreibt:

., Nichtsdestotrotz diirfen die natiirlich wiederkommen. Es gibt auch Zweit-, Dritt-, Viertberatungen. Man-
che reizen es auch echt aus und je nachdem wie grof3 [ ...] die Nachfrage ist, kann man die natiirlich auch

mit unterbringen. “ (11)

Anhand dieses Segments wird auRerdem deutlich, dass Methoden anhand der Interessen ver-

schiedener Zielgruppen angepasst werden:

., [...] sind ja keine homogene Gruppe im Sinne von alle haben die gleichen Interessen und Erwartungs-
haltungen an solche Angebote. Und das nehmen wir schon sehr, sehr stark mit in die Angebotsentwick-

lung und gehort halt eben dann auch zu dem das Anpassen vor Ort.“ (12)
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Die letzte Kategorie widmet sich schliel3lich der Partizipation (4). Im Sinne partizipativer Ak-
tivierungsansétze (vgl. Gilson 2016) beschreibt Partizipation die aktive Einbindung von Kli-
ent*innen in Entscheidungs- und Gestaltungsprozesse. In dieser Kategorie reflektierten die In-
terviewpartner*innen, welche Erwartungen und Anspriiche an die Wiedereinsteigenden im Ak-
tivierungsprozess gestellt werden. AuRRerdem wurden sie dazu befragt, welchen Einfluss parti-
zipative Prozesse sowohl auf ihre Arbeit als auch auf die Aktivierungschancen ihrer Klient*in-
nen haben. Dafiir wurden zwei Unterkategorien ermittelt. Einerseits Eigenverantwortung und
Selbststandigkeit (a) und andererseits die Mitgestaltung (b).

Die erste Unterkategorie charakterisiert das Aktivwerden der Klient*innen. Wichtige
Grundsétze, die dafir ermittelt werden konnten, sind beispielsweise die Selbstverantwortung
oder ,,Hilfe zur Selbsthilfe*. Dieser Ansatz enthilt die Perspektive, Ratsuchende darin zu un-
terstltzen, ihre eigene Selbstwirksamkeit zu erkennen und zu férdern, sodass sie aktiv an ihrem
eigenen Prozess mitwirken kénnen. Dieses Segment verdeutlicht, dass dies eine VVoraussetzung
dafur ist, dass Menschen uberhaupt die vorhandenen Angebote wahrnehmen kénnen:

,,Das passt sehr gut an den Begriff Easy-to-ignore-Group. Das heif3t, wenn ich jetzt Beratungsfachkraft
oder Vermittlungsfachkraft bin, dann kommen diese Menschen nicht auf mich zu. (...) Das heifst, unser
erster Schritt ist es, Menschen in ihre Selbstwirksamkeit zu bringen, indem sie erkennen, dass sie eine
Wahl haben. “ (12)

Die Selbststandigkeit wird zudem teilweise fir die Teilnahme an Angeboten vorausgesetzt.
Personen, die nicht die jeweils gewiinschte Eigenmotivation fur eine Aktivierung mitbringen,

konnten fir MalRinahmen unter Umstanden ausgeschlossen werden:

., Ich muss merken, dass die auch wollen. Also wenn ich das Gefiihl habe, die gehen eigentlich nur (zum
Angebot), damit sie irgendwas abarbeiten, dann kiimmere ich mich nicht mehr um die. Da verschwende

ich meine Energien nicht. Aber die meisten wollen. Ja. Also, das ist ja eine freiwillige Geschichte.  (14)

Zweitens verdeutlicht die Mitgestaltung (b) Chancen und Herausforderungen, die sich aus par-
tizipativen Aktivierungspraktiken ergeben kdnnen. Die Analyse zeigt, dass Wiedereinsteigende
kaum aktiv in die konkrete Ausgestaltung der Malinahmen ihres Aktivierungsprozesses einge-
bunden sind. Es bestehen den Ergebnissen zufolge groRtenteils eingeschrankte Mitgestaltungs-
moglichkeiten (b1). Zwar werden Wiedereinsteigende nach ihren Zielen gefragt, jedoch reflek-
tieren sie den Prozess und die MaRnahmen meist nicht gemeinsam mit der beratenden Person.

Auch Vorschldge zur Verbesserung des Angebots werden kaum eingebracht. Und zwar deshalb,

74



weil Wiedereinsteiger*innen gar nicht nach Feedback gefragt werden. In drei der vier vorlie-
genden Félle wurde die Frage danach, ob auch MalRnahmen oder Prozessstrategien in irgendei-
ner Weise gemeinsam mit Klient*innen entwickelt werden, eher verneint. Dieses Ergebnis ver-
weist auf ein Spannungsverhaltnis zwischen dem theoretischen Anspruch partizipativer Gestal-
tung und der gelebten Praxis. Modelle wie das der Citizen Agents (Gilson 2016: 387ff) ver-
deutlichen, dass Rickmeldungen von Klient*innen einen wesentlichen Beitrag zur Weiterent-
wicklung professionellen Handelns leisten kénnen. Die vorliegenden Daten zeigen jedoch, dass
solche Riickkopplungen bislang nur vereinzelt systematisch genutzt werden. Einerseits wurde
die geringe Mitgestaltung mit der geringen Ruckmeldung der Klient*innen begriindet. Ande-
rerseits wurde die Struktur der Angebote als Grund genannt. Dies kann ein Ausdruck hierarchi-
scher Hurden sein. Konkrete Begriindungen waren dabei, dass nicht genug Zeit fur partizipative
Elemente sei oder, dass Partizipation eher als formale Anforderung behandelt werde, anstatt

wirklich mit einzuflieRen:

., Es gibt Institute, die nehmen das ernst, was dort gesagt wird. Und es gibt auch Institute, fiir die ist das

einfach nur eine weitere gesetzliche Verpflichtung, der nachgekommen wird. © (13)

Trotzdem wurden im Zuge der Interviews Chancen, die aus Partizipation entstehen kdnnen,
teilweise darauf bezogen, dass sich Beratende und Vermittelnde durch die Bedirfnisse und die
Ruckmeldungen ihrer Klient*innen weiterentwickeln kénnen. Die Ergebnisse deuten darauf
hin, dass sich daraus Lernpotenziale durch Riickmeldungen der Klient*innen (b2) ergeben kon-
nen. In solchen Fallen zeigt sich, dass das in der Theorie beschriebene Konzept der Citizen
Agents (Gilson 2016: 387ff) auch praktisch wirksam sein kann. Dabei nehmen Vermittlungs-
krafte Rickmeldungen aktiv auf und nutzen diese flr bessere und passgenauere Angebote. Die-
ses Segment verdeutlicht, wie Coaches ihre Angebote im direkten Austausch mit Klient*innen

weiterentwickeln:

. [...] es entsteht schon eine Strategie im Gesprdch mit den Teilnehmenden, also auch Ablaufpline, die
im ldealfall im allerbesten Fall zu 100 Prozent von den Teilnehmenden kommen. [...] Dadurch, dass das
ein sehr, sehr personliches Coach-Klienten-Verhaltnis ist, gehen diese Informationen in der Regel auch
auf den Coach Uber und nicht auf die Organisation. Also ich gehe stark davon aus, dass jeder meiner
Coaches aktuell zu jeder Branche in (der Stadt) mindestens zwei Unternehmen nennen kann. Und ich
gehe sogar davon aus, dass das aber trotzdem alles unterschiedliche Unternehmen sind. Also, dass jeder
Einzelne von denen ist ein Unikat geworden in seiner Arbeit durch das, was er von den Klientinnen und

Klienten zuriickgekriegt hat. ““ (13)
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Dieser Abschnitt analysierte die dritte Leitfrage zur Bedeutung von individueller Beratung und
partizipativer Angebotsentwicklung in Aktivierungsmalinahmen. Basierend auf Gilsons (2016)
Konzept der strong Discretion wurde untersucht, wie weitreichende Ermessensspielraume von
Vermittlungskraften die Beziehung zu Klient*innen beeinflussen und welche Voraussetzungen
fur eine beziehungsorientierte Aktivierung bestehen.

Dabei offenbarte die Analyse einen Widerspruch zwischen dem politischen Ziel der Indivi-
dualisierung und der praktischen Umsetzung, die oft durch standardisierte Baukastensysteme
geprégt ist. Die Entwicklung individueller Losungen soll sicherstellen, dass Wiedereinstei-
gende nicht nur passive Empféanger*innen von Leistungen sind, sondern diese aktiv mitgestal-
ten konnen. Die flexible Anpassung der MaRnahmen erdffnet die Moglichkeit, Klient*innen
gezielt zur Eigenverantwortung zu ermutigen. Das beinhaltet ebenso, sie von ,,Betroffenen zu
Beteiligten* (I12) zu machen. Gleichzeitig zeigt sich, dass nichtstaatliche Organisationen ten-
denziell groRere Ermessensspielrdume bieten, wodurch individuelle Losungen eher moglich
werden. Der institutionelle Kontext stellt sich damit als entscheidender Faktor flr die praktische
Ausgestaltung individueller Férderung heraus.

Zudem spielt Vertrauen eine zentrale Rolle. Eine wertschétzende, flexible und freiwillige
Beratungspraxis fordert das Engagement der Klient*innen, wéhrend restriktive Strukturen und
negative Erfahrungen das Vertrauen in Institutionen schwéachen. Die Ergebnisse zeigen auf3er-
dem, dass Vermittlungskréfte mitunter gezielt auf Riickmeldungen ihrer Klient*innen reagieren
und sich daran orientieren, um ihre Angebote zu verbessern. In solchen Fallen zeigt sich, dass
das in der Theorie beschriebene Konzept der Citizen Agents (Gilson 2016: 387ff) auch prak-
tisch wirksam sein kann.

SchlieBlich konnten zwei zentrale Aspekte der Partizipation festgestellt werden. Einerseits
sind die Mitgestaltungsmaoglichkeiten fur Klient*innen meist begrenzt, da strukturelle Rahmen-
bedingungen wenig Raum fiir echte Beteiligung lassen. Andererseits bestehen Lernpotenziale
fur Vermittlungskrafte, wenn Ruckmeldungen der Klient*innen zur Weiterentwicklung praxis-
naher Angebote beitragen. Es konnte insgesamt nachgewiesen werden, dass eine partizipative,
vertrauensbasierte und flexible Gestaltung von Aktivierungsmalinahmen entscheidend fir de-

ren Wirksamkeit ist.
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In der folgenden zusammenfassenden Betrachtung werden die zentralen Erkenntnisse zusam-
mengefuhrt, um tbergreifende Verbindungslinien sichtbar zu machen und gemeinsame Muster

sowie Spannungsverhéltnisse herauszuarbeiten.

6.5. Knotenpunkte im Aktivierungsprozess: Die Verbindung zentraler Einflussfak-
toren
Im Zuge der Analyse konnte festgestellt werden, dass die Ergebnisse der Leitfragen mitunter
eng miteinander verwoben sind. Dabei wurden mehrfache Verbindungen zwischen den The-
men Leitfragen ermittelt. So kann Regelwissen als strategische Machtquelle (Leitfrage 1) dazu
eingesetzt werden, Einfluss auszutiben. Wer uber tiefgehendes Regelwissen verfligt, kann dies
strategisch einsetzen. Organisationsmitarbeitende kénnen mit dem Wissen um bestehende Re-
geln diese so interpretieren, dass bestimmte Gruppen gezielt geférdert oder alternative Finan-
zierungsquellen erschlossen werden. So kdénnen neue und tolerierte informelle Regeln (Leit-
frage 2) entstehen. Weiterhin sind Ermessensspielrdume nur dann wirksam, wenn spezielles
Wissen vorhanden ist. Dazu gehdren Fachinformationen (Leitfrage 1), sowie das Wissen zum
Umgang mit offiziellen Regeln (Leitfrage 2). Deren Verbindung und der sichere Umgang mit
Wissen tragt dazu bei, dass Vermittlungskrafte als Professionals dazu befahigt sind, die strong
Discretion (Leitfrage 3) zu nutzen. Zudem stellt die Entwicklung von Kooperationsnetzwerken
einen weiteren zentralen Verkniipfungspunkt aller Leitfragen dar: Netzwerke als Machtquelle
(Leitfrage 1) erweitern die strong Discretion (Leitfrage 3) und verbessern den Zugang zu Res-
sourcen. Dies fordert in der Konsequenz informelle Regelstrukturen (Leitfrage 2). Vermitt-
lungskréfte, die gut vernetzt sind, kénnen beispielsweise alternative Finanzierungsmoglichkei-
ten erschlieRen, wenn offizielle Budgets begrenzt sind. Dadurch kénnen sie flexiblere und maf3-
geschneiderte Angebote fur ihre Klient*innen schaffen. Schlieflich kann Vertrauen als VVoraus-
setzung fur Partizipation gesehen werden. Offizielle Regeln (Leitfrage 2) schranken jedoch die
strong Discretion (Leitfrage 3) ein und fiihren zu standardisierten Angeboten, wodurch das Ver-
trauen in das System sinken kann.
Die folgende Abbildung veranschaulicht diese Zusammenhange nochmals und verdeutlicht
die zentralen Zusammenhange rund um die wichtigsten Einflussgrofien: Wissen und Koopera-

tion.
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Leitfrage 1 Leitfrage 3 Leitfrage 1

Spezialwissen und Fachinformationen <¢——————— Strong Discretion ——————» Netzwerke

Wissen Kooperation
Regelwissen
Leitfrage | \

offizielle Regeln informelle Regeln

Leitfrage 2 Leitfrage 2

Abbildung 10: Verbindungen und Wechselwirkungen zentraler Faktoren im Aktivierungsprozess, eigene Grafik

Die Analyse des Materials zeigt, dass kein Faktor isoliert voneinander betrachtet werden kann.
Wissen, Netzwerke, Vertrauen und Partizipation bedingen sich gegenseitig und wirken zusam-
men, um die Handlungsspielrdume der Vermittlungskrafte zu erweitern. Besonders die strate-
gische Nutzung von Netzwerken, die den Zugang zu Ressourcen und Finanzierungsmdoglich-
keiten erleichtern spielt dabei eine zentrale Rolle. Diese Elemente beeinflussen maRgeblich die
tagliche Arbeit der Vermittlungskréfte und ermdéglichen es, individuell zugeschnittene Ldsun-
gen flr Wiedereinsteigende zu entwickeln. Das Vertrauen innerhalb dieser Netzwerke sowie
die Bereitschaft zur Kooperation sind entscheidend, um flexible, partizipative Aktivierungs-

strategien erfolgreich umzusetzen.

Nachdem die wesentlichen Schnittstellen zwischen den Leitfragen und den ermittelten Ein-
flussfaktoren nochmals detaillierter dargelegt wurden, werden im letzten Abschnitt die Ergeb-

nisse nochmals in einem Fazit zusammengefasst und reflektiert.

7. Fazit

Ausgangspunkt dieser Auseinandersetzung war es, einen Aspekt der Vermittlungsarbeit zu ana-
lysieren und herauszufinden wie Handlungsspielrdume und Ermessensentscheidungen in der
Interaktion mit Wiedereinsteigerinnen genutzt werden konnen. Ausgehend davon wurde fol-

gende Forschungsfrage formuliert:

,, Wie kann die interaktionsdynamische Gestaltung von Handlungsstrategien dazu bei-
tragen, das professionelle Handeln von Vermittlungskraften der Arbeitsmarktintegra-
tion in der Entwicklung und Umsetzung bedarfsgerechter Aktivierungspolitiken fur

Frauen zu unterstiitzen?
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Die Analyse der Interviews zeigte, dass interaktionsdynamische Handlungsstrategien zentral
flr die Gestaltung von Aktivierungsmafnahmen fiir Frauen sind. Vermittlungskrafte mussen
professionelle Entscheidungen treffen, individuelle Bedarfe erkennen und strukturelle Hirden
uberwinden.

An die Erkenntnisse der Theorie anschliel3end, interpretieren Vermittlungskréfte als Street-
level Bureaucrats (Lipsky 1980) politische VVorgaben und passen diese flexibel an. Dafir sind
arbeitsmarktpolitisches Wissen, gendersensible Ansatze und strategische Netzwerkbildung es-
senziell. Gleichzeitig unterliegen die Vermittler*innen formalen Steuerungsmechanismen, die
sich stark an quantitativen Leistungsindikatoren orientieren und damit ihre Handlungsspiel-
raume begrenzen.

Wie Lipsky (1980: 81ff) betont, erfordert der Umgang mit komplexen Regelwerken umfas-

sende Ermessensspielrdume. Dies stellt eine Notwendigkeit dar, die sich im Spannungsverhalt-
nis zwischen individueller Verantwortlichkeit und institutioneller Steuerung besonders zeigt.
Vermittlungskrafte arbeiten eigenverantwortlich. Sie sind jedoch auch an VVorgaben gebunden,
die kurzfristige Erfolge in den Vordergrund stellen. Diese Form der Steuerung kann langerfris-
tige Integrationsprozesse beeintrachtigen und macht deren Qualitit kaum messbar.
Auch Garsten et al. (2016: 165ff) kritisieren, dass Aktivierungsmanahmen die Verantwortung
fir ihr Gelingen tendenziell auf Teilnehmende Ubertragen, wobei strukturelle Hiirden ausge-
blendet bleiben. Die Analyse bestétigt, dass unter diesen Bedingungen die Wirksamkeit von
Vermittlungsarbeit eingeschrankt bleibt. Weder zusatzliche Mittel noch neue Steuerungsinstru-
mente entfalten ihre Wirkung, solange die vorhandenen Qualitatsindikatoren nur die kurzfris-
tige Zielerreichung abbilden. Eine starkere Ausrichtung an qualitativen Kriterien wére notwen-
dig, um nachhaltige Integration auch evaluierbar zu machen. Damit wiirde Aktivierung nicht
lediglich vollzogen, sondern in ihrer Wirksamkeit langfristig gesichert werden.

Eine weitere Erkenntnis bezieht sich auf das Dilemma zwischen Vertraulichkeit und Re-
chenschaftspflicht. Die Analyse warf die Frage auf, inwiefern die Dokumentationspflichten der
Arbeitsablaufe den Aufbau von Vertrauensverhéltnissen einschranken. Dabei konnte festge-
stellt werden, dass eine Mdglichkeit darin besteht, Regeln innerhalb der Teams festzulegen und
regelméliiig zu evaluieren. Die Analyse legt nahe, dass die Ernennung interner Expert*innen
diesen Prozess zusatzlich professionalisieren kann. Die Definition eigener Qualitatskriterien ist
dabei besonders relevant, um die Lokalisierung und Dezentralisierung von Aktivierungsleis-
tungen zu fordern. Sie ermdglicht es, auf die spezifischen Bedirfnisse vor Ort gezielt einzuge-

hen.
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Ein weiterer wichtiger Punkt betrifft die hohen Anforderungen an Professionalitat. Lipsky
(1980) und Gilson (2016) legen nahe, dass die hohen Anforderungen nicht der Anerkennung
und Attraktivitat des Berufs flr hochqualifizierte Fachkrafte entsprechen. Hochqualifizierte
Fachkrafte werden jedoch bendtigt, um verantwortungsvoll und fachlich kompetent mit den
Ermessensspielrdumen umzugehen. Zudem wird die Wichtigkeit interorganisationaler Zusam-
menarbeit fir die Professionalisierung anhand des Bedarfs an maligeschneiderten Angeboten
deutlich. Diese Perspektive spiegelt sich auch in den Aussagen der Interviewpartner*innen wi-
der. Sie konnten einen Einblick darin geben, wie hochqualifizierte Fachkréafte den Aktivie-
rungsprozess im Rahmen ihrer Organisationen gestalten. Aus den Interviews geht dabei hervor,
dass Mitglieder von Nichtregierungsorganisationen weniger formale Regeln befolgen mussen
als Mitglieder von Regierungsorganisationen.

In Ubereinstimmung mit der Betrachtung interorganisationaler Zusammenarbeit, wie es
Zimmerman et al. (2016) nahelegen, machte die Untersuchung weiterhin deutlich, dass Ver-
mittlungskrafte verstarkt auf Kooperationen mit lokalen Akteur*innen angewiesen sind. Die
zentrale Rolle der Netzwerke konnte im Zuge der Analyse bestatigt werden. Gleichzeitig zeigen
die Ergebnisse, dass institutionelle Strukturen diese Zusammenarbeit oft erschweren. Zimmer-
mann et al. (2016) weisen darauf hin, dass One-Stop Shops als zentrales Steuerungselement
urspriinglich dazu gedacht waren, verschiedene Akteur*innen in der Arbeitsmarktintegration
zusammenzufuhren. Die Theorie sowie die Analyse legen jedoch nahe, dass in der Praxis das
Gegenteil eintritt. Die staatliche Steuerung dominiert, wahrend lokale Akteur*innen wenig Mit-
gestaltungsmoglichkeiten haben. Die Ergebnisse sprechen dafiir, dass eine gleichberechtigtere
Einbindung lokaler Netzwerke in die Aktivierungsarbeit notwendig wére, um professionelles
Wissen Uber spezifische Gruppen gezielter zu nutzen.

Ein besonders hervorzuhebender Eigenbefund aus den Interviews ist die zentrale Bedeutung
von Emotionsarbeit. Diese stellt eine bisher unsichtbare Herausforderung im Vermittlungspro-
zess dar. Beziehungsarbeit und der Aufbau von Vertrauen in diesem Sinne wurde zwar als re-
levante Groflie empirisch als auch theoretisch (vgl. Gilson 2016) begriindet. Jedoch erscheint
diese Dimension der Arbeit bisher nur am Rande des Diskurses. Das liegt unter anderem daran,
dass die Emotionsarbeit formell nicht erfasst werden kann. In einem der Interviews wurde es
passend auf den Punkt gebracht: ,,Vertrauen kann nicht verordnet werden* (I12). Vertrauen ist
eine aktive Leistung, die nicht von selbst entsteht. Es muss gezielt aufgebaut werden, zum Bei-

spiel durch partizipative Reflexionen, in denen Vermittlung und Verantwortung gemeinsam
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gestaltet werden. Zwar wurde im Rahmen der Untersuchung die Relevanz von Vertrauen ein-
gehend beleuchtet, doch wurde dabei nicht ermittelt, wie genau das Vertrauen aufgebaut wer-
den sollte und wie Vermittlungskréfte mit der zusétzlichen Belastung, die aus der Beziehungs-
arbeit resultiert umgehen sollten.

SchlieRlich ist es sinnvoll, die Rolle der Easy-to-ignore-Gruppen in Hinblick auf die Indivi-
dualisierungsdebatte zu reflektieren. Dieser Aspekt stellt einen weiteren empirischen Mehrwert
dieser Arbeit dar. Die Interviews machen deutlich, dass arbeitsmarktferne Gruppen, wie Frauen
mit Betreuungsverpflichtungen, durch implizite Erwartungen hinsichtlich einer eigenen
»Selbstaktivierungskraft® (I13) systematisch benachteiligt werden. Folglich laufen besonders be-
nachteiligte Gruppen Gefahr, von Malinahmen nicht erreicht zu werden. Vermittlungskréfte
miussen daher gezielt daftr sensibilisiert werden, diese Gruppen aktiv einzubeziehen. Diese Be-
obachtung erweitert die Diskussion zur Individualisierungspolitik um eine bisher weniger be-
trachtete Perspektive.

Die Untersuchung legt abschlieRend nahe, dass eine erfolgreiche Erwerbsintegration nicht
nur von den individuellen Fahigkeiten der Vermittlungskrafte oder den Strukturen der Arbeits-
marktpolitik, sondern von der gezielten Verknupfung beider Ebenen abhangt. Die Ergebnisse
verdeutlichen, dass insbesondere drei zentrale Entwicklungspotenziale adressiert werden mus-
sen: Erstens eine Reform der Verantwortlichkeitsstrukturen, die strukturelle Faktoren in die
Steuerungsmechanismen einbezieht, zweitens eine Anpassung der Qualitdtsmessung, die qua-
litative Erfolgsindikatoren starker berticksichtigt, und drittens eine Professionalisierung der
Vermittlungskrafte, die sowohl fachliche als auch interaktionsdynamische Aspekte gezielt for-
dert.

Die Analyse macht darlber hinaus deutlich, dass strukturelle Bedingungen eine zentrale
Hurde fur die nachhaltige Erwerbsintegration von Frauen darstellen. Dazu zdhlen insbesondere
die mangelnde politische Unterstiitzung, die fehlende institutionelle Verzahnung und die unzu-
reichende Anerkennung informeller Qualifikationen. Vermittlungskrafte konnen diesen Her-
ausforderungen oft nur begrenzt begegnen, indem sie auf strategische Netzwerke und flexible
Angebotsgestaltung zurlickgreifen. Langfristig sind jedoch politische und institutionelle Refor-
men erforderlich, um diese Praxisstrategien wirksam zu unterstitzen.

Daraus ergibt sich auch ein klarer Bedarf an weiterfiihrender Forschung. So gilt es zu unter-
suchen, wie neue Formen der Qualitdtsmessung gestaltet werden konnen, die den komplexen
Anforderungen von Vermittlungskraften im Spannungsfeld zwischen Autonomie und Steue-

rung gerecht werden. Insbesondere mit Blick auf die vertrauensférdernde Emotionsarbeit sollte
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untersucht werden, wie Vermittlungskrafte institutionell unterstiitzt werden konnen. Ebenso
waére eine vertiefte Auseinandersetzung mit der Bedeutung von Mehrfachbelastungen, etwa bei
Alleinerziehenden, fiir die Gestaltung von Aktivierungsmanahmen sinnvoll. Weitere For-
schungsbedarfe in dem Zusammenhang bestehen insbesondere im Bereich einer Sensibilisie-
rung fir die besonderen Bedurfnisse von Easy-to-ignore-Gruppen. SchlieRlich sollte die Rolle
lokaler Netzwerke und deren institutionelle Anbindung stérker in den Blick genommen werden,
um relevantes Spezialwissen systematisch in die Ausgestaltung von gendergerechter Arbeits-
marktpolitik einzubinden.

Damit zeigt die Untersuchung, dass interaktionsdynamische Strategien entscheidend fir die
Wirksamkeit professionellen Handelns in der Arbeitsmarktintegration sind. Eine langfristig be-
darfsgerechte Aktivierung erfordert jedoch nicht nur qualifizierte Fachkrafte, sondern auch die
gezielte Weiterentwicklung ihrer Autonomie, klar definierte Qualitatskriterien und verbesserte
strukturelle Rahmenbedingungen. Letztlich muss die Aktivierungspolitik die Rolle der Vermitt-
lungskréfte anerkennen, ihre Handlungsspielrdume starken und strukturelle Barrieren aktiv ab-
bauen. Damit liefert diese Untersuchung nicht nur theoretische Einsichten, sondern auch pra-
xisrelevante Impulse fir eine nachhaltige und gendergerechte Weiterentwicklung der Aktivie-

rungspolitik.
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Anhang

I.  Kurzfragebogen

Ruckkehr in den Arbeitsmarkt. Herausforderungen und Barrieren fur die erfolgreiche Umsetzung von Ar-
beitsmarktaktivierungsmaBnahmen fiir Frauen.

N

Welchen Beruf und Beschéftigungsstatus haben Sie? (Vollzeit, Teilzeit, Ehrenamt, etc.)

Welchen Bildungsabschluss und Ausbildung haben Sie?

Konkrete Berufserfahrung: Welche Berufserfahrung im Bereich der Frauenférderung/Arbeitsmarktakti-

vierung haben Sie? (Jahre und Forderungsart, beisp. Workshops, Berufsberatung, Coachings, etc.)

Vorwissen und Erfahrung: Wie gut fiihlen Sie sich zum Thema Arbeitsmarktaktivierung von Frauen in-

formiert?

Wahrnehmung und Relevanz des Themas:

a) Wie stark glauben Sie, dass die (von lhnen) angebotenen Aktivierungsprogramme tatsachlich eine
Verénderung flr Frauen auf dem Arbeitsmarkt bewirken?

b) Wie wichtig ist es Ihnen auf individuelle Lebensumsténde jeder Frau einzugehen, auch wenn dies
mehr Zeit oder andere Ressourcen einfordert?

Arbeitsbedingungen:

a) Inwiefern empfinden Sie die Arbeitsbelastung in Ihrer Tatigkeit als angemessen oder belastend?

b) Wie wichtig ist Ihnen Flexibilitat und Autonomie in Ihrer Arbeit?

c) Wie empfinden Sie die Regelungen und VVorgaben, die Ihre Arbeit steuern? Halten Sie diese fiir hilf-
reich oder einschrankend?

d) Inwiefern empfinden Sie die Unterstutzung durch Vorgesetzte als relevant flr lhre tagliche Arbeit?

Il. Interviewleitfaden

Vorbereitung:

Joining

Uhr flr mich sichtbar aufstellen
Getranke bereitstellen
Diktiergeréat aufstellen und Soundcheck machen. Wo liegt es am besten? Funktioniert alles einwandfrei?

BegriRung: Wie geht es Thnen? Danke, dass Sie mich empfangen. Haben Sie alles, was Sie flr das Ge-
spréach bendtigen? (Trinken, Wohlbefinden im Raum etc.)
Smalltalk: Anreise, Wetter, ...
Anonymisierung und Vertraulichkeit, Datenschutz: Die Aufnahmen werden nach der Verschriftlichung
geldscht. Niemand auBer mir bekommt die Aufnahme zu héren.
Interesse: Mich interessieren Ihre personliche Sichtweise und Erfahrung mit dem Thema.
Ungewohnte Situation:
o Lassen Sie sich Zeit beim Erzéhlen.
o Alles, was Sie relevant finden, ist relevant fur mich.
o Ich hore mehr zu, als dass ich rede.
o Wenn Sie eine Frage nicht verstehen, weisen Sie mich bitte darauf hin. Ich versuche dann, sie
verstandlicher zu formulieren.
Aufbau des Interviews: erldutern - noch Fragen?

Eingangsstimulus (Informationsphase)

Ich interessiere mich flir Voraussetzungen und Barrieren fur die Umsetzung von ArbeitsmarktaktivierungsmaR-
nahmen flr Frauen.



Mein Forschungsfokus liegt auf der Entwicklung wirksamer Aktivierungstechniken auf Ebene der Vermittlungs-
krafte. Also nicht auf der Ebene der VVorgaben und Mdglichkeiten sozialpolitischer Faktoren. Damit meine ich
auflere Faktoren, wie beispielsweise Kinderbetreuungsmaglichkeiten, Elternzeit oder Einbezug von Arbeitge-
ber*innen.

Mich interessiert viel mehr, wie Sie die strukturellen Rahmenbedingungen interpretieren, um ihre Arbeit umzu-
setzen. AuBerdem interessiert mich, welche Strategien und Ressourcen dabei zum Einsatz kommen.

AUFZEICHNUNG BEGINNT
Warm-Up Frage:

Koénnen Sie mir ein bisschen von Ihrem Arbeitsalltag erzahlen? Was sind typische Situationen, mit denen Sie in
der Vermittlungsarbeit zu tun haben, und welche Aspekte bereiten Ihnen dabei am meisten Freude oder erschei-
nen Ihnen besonders wichtig?

1. Themenblock: Strukturelle Rahmenbedingungen der Arbeitsmarktintegration und Individuali-

sierung
Intro:
In den letzten Jahren hat sich viel in der Arbeitsmarktpolitik getan, besonders was die Individualisierung angeht.
Statt standardisierter Angebote geht es heute mehr darum, individuelle Lésungen fir die Klient*innen zu finden.
Das bringt Chancen, aber auch Herausforderungen — fur die Klient*innen und fir Sie als Fachkraft in der Ver-
mittlung. Mich interessiert, wie Sie diesen Wandel wahrnehmen und wie sich das auf Ihre Arbeit und die Kli-
ent*innen auswirkt.

1. Personalisierte Aktivierungsdienste:

Wie gehen Sie in Ihrer tglichen Arbeit vor, um die Aktivierungsmafnahmen auf die individuellen Be-

dirfnisse lhrer Klient*innen abzustimmen?

a) Vertiefungsoption: Wie erleben Sie Spannungen zwischen der Notwendigkeit, individuelle Ldsungen
fur Ihre Klient*innen zu finden und den Anforderungen, standardisierte Verfahren und Vorgaben ein-
zuhalten? Wie wirkt sich das auf Ihre Arbeit aus?

b) Vertiefungsoption: Welche Herausforderungen sehen Sie bei der Umsetzung personalisierter Unter-
stiitzungsangebote?

Nachfrageoptionen: Sind die Angebote eher auf Disziplin oder Empowerment/Eigenverantwortung aus-
gelegt? - Balance zwischen Unterstiitzung und Kontrolle? - Mitspracherecht der Klient*innen bei der
Auswahl der Angebote?

2. Chancen und Herausforderungen der Individualisierung:

Welche Chancen sehen Sie durch die Individualisierung von Aktivierungsangeboten fiir Thre Klient*in-

nen?

a) Vertiefungsoption: Wie bewerten Sie den Erfolg mafligeschneiderter Aktivierungsmafnahmen
in Bezug auf die Arbeitsmarktintegration? Kénnen Sie Beispiele nennen, bei denen diese Ansétze
besonders gut funktioniert haben oder wo es Schwierigkeiten gab?

b) Vertiefungsoption: Wie schatzen Sie die Kompetenzen und Ressourcen der Klient*innen ein, die
sie bendtigen, um die Dienstleistungen auch in Empfang nehmen zu kénnen?

Nachfrageoptionen: Was muss jemand ,,kénnen®, um die Leistung zu empfangen? Wo sehen Sie
Verbesserungspotenziale?

2. Themenblock: Regeln, informelle Regeln, Handlungsspielrdume und kooperative Ansétze
Intro:
In Ihrem Arbeitsalltag missen Sie sicher oft VVorgaben und Regeln einhalten und gleichzeitig auf die individuel-
len Bedirfnisse lhrer Klient*innen eingehen. Dabei gibt es bestimmt Situationen, in denen Sie kreativ oder flexi-
bel sein mussen, um Ldsungen zu finden. Mich interessiert, wie Sie mit solchen Herausforderungen umgehen,



welche Rolle lhre eigenen Erfahrungen dabei spielen und wie Sie die Zusammenarbeit mit Ihren Klient*innen
gestalten.

6.5.1.1.1.1.1. Einfluss und Ermessensspielraum bei Entscheidungen und informelle Re-
geln:

Gibt es in Ihrer taglichen Arbeit Momente, in denen Sie entscheiden mussen, wie Sie eine Regel anwenden

oder sogar von offiziellen Regeln abweichen mussten, um eine Aufgabe zu erfullen? Kénnen Sie mir ein

Beispiel geben, wo Sie das gemacht haben?

a) Vertiefungsoption: (Dilemma: Zielkonflikte) Haben Sie in lhrer Arbeit schon einmal Situationen erlebt,
in denen Sie zwischen der Einhaltung von Vorschriften und den Bedirfnissen von Klient*innen
abwéagen mussten? Wie wird in solchen Fallen im Team oder in der Organisation entschieden, was Pri-
oritat hat?

6.5.1.1.1.1.2. Arbeitsbelastung, Ressourcenkontrolle und Ressourcenmangel:
Wie erleben Sie den Arbeitsdruck und den Umgang mit begrenzten Ressourcen in Ihrer Arbeit? Welche
Ressourcen sind besonders wichtig, um Einfluss nehmen zu kénnen, und wie beeinflusst der Zugang zu
diesen Ressourcen lhre Handlungsmdglichkeiten? Gibt es eine spezielle Situation, die Ihnen dabei in Erinne-
rung geblieben ist?

6.5.1.1.1.1.3. Effizienz durch Routinen und Methoden:
Gibt es bei lhrer Arbeit bestimmte Routinen oder Methoden, die Sie entwickelt haben, um lhre Aufgaben
effizienter zu erledigen? Wie gehen Sie mit Regeln um, die schwer mit den taglichen Ablaufen vereinbar
sind?

6.5.1.1.1.1.4. Kooperative und klient*innenorientierte Ansatze und die Beziehung/ Zusam-

menarbeit mit Klient*innen:

Wie erleben Sie die Zusammenarbeit mit Ihren Klient*innen, wenn es darum geht, gemeinsam konkrete
Vorgehensweisen zu entwickeln, die in der Praxis wirklich hilfreich sind?

6.5.1.1.1.15. Ungleichbehandlung, Machtverhéltnisse und Abhéngigkeiten:

Gab es Situationen, in denen Ihre Beziehungen zu anderen Menschen Ihre Entscheidungen beeinflusst ha-

ben? Wie haben Sie in solchen Momenten Ihren eigenen Weg gefunden? Oder Wie wirkt sich das auf Ihre

Entscheidungen aus?

a) Vertiefungsoption: (Diskriminierung) Haben Sie in lhrer Arbeit jemals beobachtet, dass unterschiedli-
che Menschen unterschiedlich behandelt werden? Was denken Sie, wie kommen solche Unterschiede
zustande und wie gehen Sie damit um? Wie erleben Sie die Interaktionen mit den Klient*innen?
Nachfrageoption: Gibt es Momente, in denen Sie das Geflihl haben, dass sie von Ihnen abhéngig sind?

6.5.1.1.1.1.6. Einschatzung der geltenden Regeln und mdgliche Verbesserungen:
Wie gut passen die geltenden Regeln und Richtlinien zu lhrer Arbeit? Haben Sie
erlebt, dass bestimmte Dinge trotz fehlender offizieller Erlaubnis umgesetzt wer-
den? Welche Veranderungen wirden Sie sich wiinschen, um die Regeln besser an
die Praxis anzupassen?

Abschlussphase
e Das waren alle meine Fragen
e Féllt Ihnen noch etwas Wichtiges ein, das ich nicht gefragt habe?
e Danksagung und positives Feedback

AUFZEICHNUNG ENDET



