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1. Einleitung

In der zweiten Jahreshélfte 2017 wurde mit der Umsetzung der neuen und modifizierten Form des For-
derprogramms PAT, "Passiv-Aktiv-Tausch PLUS" (PAT PLUS) begonnen. Dieses Instrument 6ffentlich
geforderter Beschéftigung ist Teil des Landesprogramms "Neue Chancen auf dem Arbeitsmarkt", das
dartber hinaus das Projekt "Beschaftigungsférderung und Jugendhilfe gemeinsam anpacken" (BeJuga)
sowie die Einrichtung von Arbeitslosenberatungszentren umfasst.

Grundsatzlich basiert PAT PLUS auf der Forderung von Arbeitsverhaltnissen nach § 16e SGB Il (FAV)
und zielt somit auf die geférderte Beschaftigung von langzeitarbeitslosen Personen mit mindestens zwei
"in der Person liegenden Vermittlungshemmnissen". Hierfur erhalten Arbeitgeber einen Lohnkostenzu-
schuss zum sozialversicherungspflichten Bruttolohn von bis zu 75 Prozent fiir einen Zeitraum von bis
Zu 24 Monaten. Im Vorgangerprogramm PAT, dessen Laufzeit sich von 2012 bis 2016 erstreckte, wurde
diese Forderung erganzt durch eine zusatzlich aus Landesmitteln finanzierte sozialpaddagogische Be-
treuung? der Geférderten durch Betreuungskréfte. Diese verteilten sich nach einem Schltissel von 1:15
auf die Gefdrderten. In der Zwischenzeit ist die Regelférderung nach § 16e SGB Il um die Méglichkeit
einer Begleitung erweitert worden, weshalb fir PAT PLUS im Vergleich zum Vorgangerprojekt Modifi-
kationen vorgenommen wurden: Wahrend die Begleitung der Geférderten nunmehr tber die Regelfor-
derung nach 8§ 16e SGB Il aus dem Eingliederungstitel der Jobcenter finanziert und umgesetzt wird,
kénnen aus den Landesmitteln beschéftigungsbegleitende Qualifizierungen finanziert werden. Bis zu
zwei arbeitsplatzbezogene Qualifizierungen kénnen auf dieser Basis fur jeden Geférderten mit bis zu
1.000 Euro gefordert werden, ohne dass die Art der Qualifizierungen an Vorgaben oder Zertifizierungen
gebunden ist. Zudem erhalten die Gefoérderten nach erfolgreicher Absolvierung einer Qualifizierung eine
Pramie von 100 Euro. Gleich geblieben hingegen ist bei der PAT-PLUS-Férderung der ergdnzende
Zuschuss fir Arbeitgeber aus Landesmitteln. Wie im Vorgangerprogramm erhalten die einstellenden
Betriebe zusatzlich zur Forderung uber § 16e SGB Il eine monatliche Pramie von 400 Euro.

Zum Vorgangerprogramm PAT liegt ein umfangreicher Forschungsbericht vor, in dessen Rahmen die
einzelnen Elemente des Programms, deren Umsetzung sowie die Wirkung der Foérderung auf die Be-
schéftigungschancen der Teilnehmenden mit quantitativen und qualitativen Methoden untersucht wur-
den (Fertig et al. 2016). Die Begleitforschung zu PAT PLUS konzentriert sich im Vergleich dazu auf die
Veranderung der Férdermodalitaten und deren Folgen fur die Praxis der Forderung, also primar die
Mdglichkeit der Qualifizierung sowie die veranderten Rahmenbedingungen der Begleitung der Beschéf-
tigungsverhéltnisse. Der vorliegende Zwischenbericht prasentiert hierzu die Ergebnisse aus der ersten
Erhebungsphase, die sich ausschlieflich auf qualitative Erhebungen unter Arbeitgebern und Jobcenter-
Verantwortlichen stiitzt. Quantitative Erhebungen unter Arbeitgebern und Geférderten sind fir das kom-
mende Jahr vorgesehen und somit Gegenstand des im Herbst 2019 vorzulegenden Endberichts. In
dessen Rahmen wird es zudem mdglich sein, einzelne direkte Vergleiche zwischen PAT und PAT PLUS
zu ziehen. Dies geschieht anhand der Kontrastierung des Antwortverhaltens von Arbeitgebern und Ge-
forderten auf Fragen, die diesen in standardisierten Erhebungen zu beiden Programmen gleichlautend
gestellt wurden.

Der vorliegende Zwischenbericht gliedert sich in folgender Weise. Zunachst wird in Kapitel 2 ein Uber-
blick Gber die bisher erfolgten Arbeitsschritte sowie die empirische Basis des Berichts gegeben. Kapitel
3 thematisiert die Erfahrungen der Verantwortlichen in den Jobcentern mit der Umsetzung des Pro-
gramms. Dies umfasst zum einen die Einordnung des Programms in den arbeitsmarktpolitischen Kon-
text (3.1), zum anderen das Vorgehen in der Erstellung der geforderten Beschaftigungsverhaltnisse

11n den Broschiiren des Wirtschaftsministeriums Baden-Wiirttemberg wird fiir diese Arbeit der Begriff der ,,so-
zialen Begleitung” verwendet. Im Folgenden wird dieses Element vorwiegend als ,sozialpddagogische Betreu-
ung” bezeichnet, da dies dem Wortlaut von §16e SGB Il in seiner aktuellen Fassung entspricht. Gleichwohl vari-
ieren die Bezeichnungen fiir diese flankierende Dienstleistung insgesamt sehr stark. So wird hierfiir im Geset-
zesentwurf zum Teilhabechancengesetz etwa der Begriff des ,,Coachings” gewahlt.
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(3.2). Im vierten Kapitel stehen die sozialpddagogische Betreuung und ihre Umsetzung im Vordergrund,
einmal aus der Perspektive der Jobcenter (4.1) sowie erganzend aus der Perspektive der Arbeitgeber
(4.2). Die Umsetzung und Nutzung der Qualifizierung im Rahmen von PAT PLUS ist Gegenstand von
Kapitel 5. Auch hier wird sowohl die Perspektive der Grundsicherungstrager (5.1) als auch die Perspek-
tive der Arbeitgeber (5.2.) referiert. Ein Fazit in Kapitel 6 beschlie3t den Bericht, zusammen mit einem
Ausblick (61.) auf die fuir das nachste Jahr anstehenden Arbeitsschritte und zu erwartenden Ergebnisse.

2. Grundlage des Berichts

Im Zeitraum von Oktober 2017 bis August 2018 wurden insgesamt drei qualitative Erhebungen umge-
setzt, die zugleich die empirische Basis des Zwischenberichts bilden. In einem ersten Schritt wurden
Interviews mit Jobcenter-Verantwortlichen und Arbeitgebern in drei Regionen durchgefihrt. Diese fan-
den face-fo-face statt. Erganzt wurden diese Fallstudien durch zwei telefonische Erhebungen: ergéan-
zende Telefon-Interviews mit Jobcenter-Verantwortlichen in drei weiteren Regionen sowie telefonische
Interviews mit Arbeitgebern aus dem gesamten Bundesland. Alle Interviews basierten auf zuvor ausge-
arbeiteten LeitfAden, wurden digital aufgezeichnet und anschlieRend ausgewertet. Lediglich in zwei Fal-
len baten Arbeitgeber bei Telefoninterviews, von einer Aufzeichnung abzusehen. Diesem Wunsch
wurde entsprochen und die Interviews daher unmittelbar im Nachgang an das jeweilige Gesprach auf
der Basis von Gesprachsnotizen und Erinnerungen protokolliert.

Fallstudien in drei Regionen

Fur die Fallstudien wurden drei méglichst kontrastive Regionen ausgesucht. In der letztlich getroffenen
Auswahl finden sich zum einen zwei GroRstddte sowie ein landlich strukturierter Kreis. Zum anderen
wurden die beiden Landesteile Baden und Wirttemberg einbezogen. Zudem variiert die regionale Ar-
beitslosigkeit zwischen den drei Regionen relativ stark, so dass trotz der begrenzten Anzahl an Fallen
eine grundlegende Heterogenitdt der einbezogenen Standorte sichergestellt werden konnte. Das glei-
che gilt fir die Form der Aufgabenwahrnehmung. Unter den Standorten befanden sich zwei zugelas-
sene kommunale Tréger sowie eine gemeinsame Einrichtung.

Innerhalb der drei Grundsicherungstrager wurden von der jeweiligen Geschaftsfihrung unterschiedliche
Interviewpartner/innen ausgewéhlt, worin sich zugleich die unterschiedliche lokale Verankerung der
operativen Verantwortung fur das Programm widerspiegelt. In einem Fall handelte es sich um eine
Teamleiterin aus der Vermittlung, die priméar fur die operative Umsetzung von PAT PLUS verantwortlich
ist. In einem anderen Fall stammte der Gesprachspartner aus dem Arbeitgeber-Service, weil in diesem
Jobcenter hier die Verantwortung flr PAT PLUS organisatorisch angesiedelt war. Die dritte Variante
bestand in der Delegation der Umsetzung an die kommunale Beschéftigungsgesellschaft, von der zwei
Mitarbeiter/innen fur ein Interview zur Verfigung standen. Folglich wurde in allen drei Féllen die Umset-
zung durch unterschiedliche Organisationseinheiten tibernommen.

Daruber hinaus erwiesen sich die Interviewpartner/innen in den Jobcentern als iberaus kooperativ in
der Vermittlung von Interviews mit Arbeitgebern in der jeweiligen Region. Insgesamt konnten so zehn
Interviews mit Arbeitgebern in den drei Regionen durchgefihrt werden, zwei davon aufgrund von Ter-
minschwierigkeiten allerdings in telefonischer Form. Auch hier konnten sehr unterschiedliche Betriebe
einbezogen werden: gemeinniitzige wie private Arbeitgeber, kleinste und vergleichsweise grof3e Be-
triebe sowie eine Streuung lber verschiedene Branchen von Handwerk und Sicherheit Giber den Bau-
bereich bis hin zu gemeinnitzigen Betrieben mit unterschiedlichen Schwerpunkten wie Werkstatten o-
der Second-Hand-Kaufhausern.

Erganzende Telefoninterviews mit Jobcenter-Verantwortlichen

Um die Erkenntnisse zur Umsetzung in den Jobcentern auf eine breitere Basis zu stellen, wurden in drei
weiteren Regionen telefonische Interviews mit Umsetzungsverantwortlichen gefiihrt. Auch hier bestand
ein Anliegen darin, méglichst unterschiedliche Regionen einzubeziehen. Daher wurden fir diesen Teil
der Erhebungen erneut sowohl landlich als auch stadtisch gepréagte Regionen ausgewahlt und beide
Landesteile berlicksichtigt. Dartiber hinaus lag ein Augenmerk bei der Auswahl der Regionen darauf,
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sowohl einen Grundsicherungstrager mit einer vergleichsweise hohen Zahl an Forderféllen zu bertck-
sichtigen sowie ein Pendant mit eher geringen Fallzahlen. In zwei Féallen handelte es sich bei den Grund-
sicherungstradgern um gemeinsame Einrichtungen (gE), in einem Fall um einen zugelassenen kommu-
nalen Trager (zkT), so dass zusammen mit den Fallstudien die beiden Modelle der Aufgabenwahrneh-
mung zu gleichen Anteilen vertreten waren. Bei den Ansprechpartnern/innen in den zusatzlich bertick-
sichtigten Regionen handelte es sich durchgehend um Mitarbeiter/innen aus dem Vermittlungsbereich
der lokalen Jobcenter. Hier variierte lediglich die hierarchische Ebene: In einem Fall war die Zustéandig-
keit in der Bereichsleitung der Vermittlung angesiedelt, in den beiden anderen Fallen auf Ebene der
Teamleitung.

Erganzende Telefoninterviews mit Arbeitgebern

Das dritte Element der qualitativen Erhebungen bestand in ergdnzenden Telefoninterviews mit Arbeit-
gebern aus dem gesamten Bundesland. Die Arbeitgeber hierfir wurden gemaf einem zuvor erarbeite-
ten Schema ausgewahlt. Da insbhesondere in Abhangigkeit von den beiden Merkmalen Betriebsgréf3e
und Branchenzugehdorigkeit unterschiedliche Strategien in der Nutzung der Férderung zu erwarten sind,
auch mit Blick auf die Méglichkeit der Qualifizierung, wurden diese beiden Dimensionen neben einer
breiten regionalen Streuung zur Auswahl der kontaktierten Arbeitgeber herangezogen. Als Referenzen
fur die Verteilung der beiden Merkmale unter den ausgewéhlten Betrieben wurden zwei Quellen genutzt.
Hinsichtlich der Verteilung der Betriebsgrdf3en dienten die Angaben der antwortenden Betriebe aus der
Erhebung im Rahmen des Vorgangerprogramms als Bezugspunkt, da hierzu unter den PAT-PLUS-
Arbeitgebern keine Angaben verfiigbar waren. Die Branchenzugehorigkeit der an PAT PLUS beteiligten
Betriebe lieR sich auf der Grundlage der Daten, die dem Auftraggeber vorliegen, "von Hand" bestimmen.
Hierzu wurde fir alle verzeichneten Betriebe deren Branchenzugehdérigkeit im Internet recherchiert und
in den Daten ergénzt.? Aufgrund der Fallzahl der Arbeitgeber handelt es sich naturgemafl um eine recht
grobe Branchenklassifizierung, die daher auch nicht der Wirtschaftszweigklassifikation entspricht.

Erganzend zu den zehn Interviews im Rahmen der Fallstudien wurden so zehn weitere telefonische
Interviews durchgefiihrt, so dass sich die Ausfiihrungen zu den Arbeitgebern auf insgesamt 20 Inter-
views stitzen kdnnen. Da die Telefoninterviews den Fallstudien-Interviews zeitlich nachgelagert waren,
musste zudem bericksichtigt werden, welche Verteilung der Merkmale Betriebsgrdf3e und Branchen-
zugehdorigkeit unter den bereits interviewten Betrieben vorlag. Entscheidend ist letztlich eine moglichst
gleichmafige Verteilung aller interviewten Betriebe in der Relation zu allen an PAT PLUS beteiligten
Betrieben.

Tabelle 1: Interviewte Betriebe und Betriebe insgesamt nach Branche (PAT
PLUS)

PAT PLUS insgesamt Interviewte Betriebe

Dienstleistungen 23 % 25 %
Einzelhandel 7 % 10 %
Fertigung 10 % 10 %
Gastronomie 3% 5 %
gemeinnutzige Arbeitgeber 36 % 20 %

2 Auf dieser Grundlage lassen sich auch die Geférderten einzelnen Branchen zuordnen. Hier ergeben sich etwas
abweichende Verteilungen, da insbesondere gemeinniitzige Arbeitgeber oftmals mehrere Geférderte beschafti-
gen, wahrend gerade im Einzelhandel dies kaum der Fall ist. Zudem ist einzurdumen, dass die Branche eines
Betriebs nicht immer aussagekraftig ist mit Blick auf die Arbeit, die die Geférderten dort ausiben. So kann eine
Geforderte in einem Handwerksbetrieb etwa fiir das Blro zustandig sein etc.
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Handwerk 4 % 10 %
Kommune 7 % 10 %
Handel 3% 5 %
Sonstige 7 % 5%

Quelle: Eigene Erhebungen

Fir die Branchenzugehorigkeit ergibt sich eine Verteilung unter den interviewten Betrieben, die im We-
sentlichen den Anteilen in der Gesamtheit aller an PAT PLUS beteiligten Betriebe entspricht. Lediglich
der Anteil der gemeinniitzigen Arbeitgeber fallt unter den interviewten Betrieben etwas niedriger aus,
diese sind zugleich aber auch die grof3te Gruppe von Arbeitgebern. Die Differenz verteilt sich recht
gleichmafig tber die Ubrigen Branchen, so dass in der Verteilung der interviewten Arbeitgeber die He-
terogenitat der Betriebe etwas stérker akzentuiert wird. Insgesamt dominiert neben den gemeinnitzigen
Arbeitgebern in erster Linie der Dienstleistungsbereich, dem knapp ein Viertel aller Arbeitgeber zuge-
ordnet werden kann und unter den so unterschiedliche Schwerpunkte wie Sicherheit, Logistik und Pflege
fallen. Die Anteile der tUbrigen Branchen (Handwerk, Gastronomie, Einzelhandel, Fertigung, Kommune,
Handel und Sonstige) bewegen sich zwischen drei und zehn Prozent, was fiir eine recht ausgepragte
Vielfalt der an PAT PLUS beteiligten Arbeitgeber spricht.

Tabelle 2: Interviewte Betriebe PAT PLUS und Betriebe PAT nach Betriebsgrol3e

Befragte Betriebe PAT Interviewte Betriebe
PAT PLUS
1 bis 9 29 % 30 %
10 bis 49 38 % 35 %
50 bis 249 27 % 20 %
250 und mehr 6 % 15 %

Quelle: Eigene Erhebungen

Auch mit Blick auf die BetriebsgréRe konnte insgesamt eine im Wesentlichen &quivalente Verteilung der
interviewten Betriebe im Vergleich zur Referenzgruppe der standardisierten PAT-Befragung erreicht
werden. Leichte Verschiebungen ergeben sich hier zwischen den beiden grof3ten Kategorien ("50 bis
249" und "uber 250"), so dass der Anteil der gro3en Betriebe unter den interviewten Arbeitgebern etwas
Uberproportional ausfallt. Allerdings handelt es sich hierbei nur um eine Referenz, die noch keine Aus-
sage Uber die tatsachliche Verteilung der BetriebsgréRen unter den PAT-PLUS-Arbeitgebern zulésst.

In Anbetracht der letztlich realisierten Verteilung der interviewten Betriebe, die im Grof3en und Ganzen
den Verteilungen in den beiden herangezogenen Referenzen entspricht, sowie der insgesamt realisier-
ten Fallzahl von 20 Interviews kann dies als hinreichende empirische Basis fur eine qualitative Explora-
tion betrachtet werden.

3. Zur Umsetzung des Programms in den Jobcentern

Um ein Bild von der Praxis der PAT-PLUS-Férderung insgesamt zu gewinnen, soll zunéchst die Per-
spektive der umsetzenden Jobcenter in den Blick genommen werden. In diesem Zusammenhang inte-
ressiert einerseits deren Einordnung des Programms in den gegenwaértigen arbeitsmarktpolitischen und
regionalen Kontext, andererseits aber auch das Vorgehen der einzelnen Grundsicherungstrager in der
Erstellung der geférderten Beschéftigungsverhéltnisse.

3.1. Stellenwert von PAT PLUS und Relation zu Bundesprogram-
men Offentlich geforderter Beschaftigung
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Seit der Einfuhrung der PAT-F6rderung im Jahr 2012 hat die Diskussion um Einsatz und Nutzen offent-
lich geférderter Beschaftigung (wieder) an Bedeutung gewonnen, wie sich unter anderem an den auf
Bundesebene initiierten Programmen "ESF-Bundesprogramm zur Eingliederung langzeitarbeitsloser
Leistungsberechtigter" (ESF LZA) (Apel et al. 2018) und "Soziale Teilhabe" (Brussig et al. 2018) sowie
den Gesetzesentwirfen zu den 88 16e und 16i SGB Il ablesen lasst. Hinzu kommt die anhaltend gute
konjunkturelle Entwicklung am Arbeitsmarkt. Beide Faktoren haben die Rahmenbedingungen fiir die
PAT-PLUS-Forderung gegenuber dem Vorgangerprogramm merklich veréndert, wie die Interviews mit
Jobcenter-Verantwortlichen verdeutlichen.

Grundsatzlich weisen einige Jobcenter der PAT-PLUS-Forderung einen eher geringen Stellenwert in-
nerhalb ihres Portfolios der aktiven Arbeitsmarktpolitik zu, was in zwei Fallen explizit mit der Ahnlichkeit
der Férderbedingungen zum ESF-LZA-Programm begriindet wird: Eine sehr &hnliche Zielgruppe sowie
das vergleichbare flankierende Element der Betreuung der Geforderten in beiden Programmen fiihrten
dazu, dass PAT PLUS gegeniuber seinem Vorganger gewissermafen sein "Alleinstellungsmerkmal”
verliere. Erschwerend kommt hinzu, dass die Jobcenter fir die Umsetzung des ESF-LZA-Programms
zusatzliche Mittel erhalten, wéhrend die PAT-PLUS-Forderung zu grof3en Teilen aus dem meist knap-
pen Eingliederungstitel finanziert werden muss. Zudem nennt zumindest eine Befragte auch den politi-
schen Druck, der sich lokal mit der Umsetzung des ESF-LZA-Programms verband, als Grund fur eine
demgegentiber geringere Priorisierung von PAT PLUS. Ein anderes Argument flir eine zumindest quan-
titativ weniger ambitionierte Umsetzung betrifft die lokale Entwicklung im SGB Il insgesamt. Zwei Job-
center in eher landlich strukturierten Regionen mit sehr guter Arbeitsmarktlage betonen, dass die abso-
lute GroRRe der Zielgruppe fur offentlich geférderte Beschaftigung im Bestand des Grundsicherungstra-
gers Uberaus gering sei. Es gebe kaum noch Félle im SGB Il, die formal férderfahig und tatsachlich fur
eine geforderte Beschéaftigung geeignet seien. Viele erwerbsfahige Leistungsbeziehende kamen auf-
grund der hohen Nachfrage auch ohne Fdrderung in Arbeit und zugleich wiesen die verbleibenden Leis-
tungsbeziehenden so gravierende Probleme auf, dass sie nicht fur PAT PLUS geeignet seien. Insofern
tragen beide Faktoren, Konjunktur und &hnlich gelagerte Bundesprogramme, dazu bei, dass in Teilen
der baden-wirttembergischen Jobcenter der PAT-PLUS-F6rderung weniger Aufmerksamkeit zuteilwird,
als dies im Vorgangerprogramm der Fall war.

Die Verantwortlichen anderer Jobcenter hingegen betonen den hohen Stellenwert des Programms im
Kontext der lokalen Arbeitsmarktpolitik. Dies scheint zumindest in Teilen unabhéngig von der Arbeits-
marktlage zu sein, da sich unter den starker befliirwortenden Jobcentern sowohl Landkreise mit einer
Situation nahe der Vollbeschéftigung finden als auch gro3stadtische Jobcenter mit einer zumindest im
Vergleich deutlich schwierigeren Situation im SGB Il. Vielmehr scheint fur diese Grundsicherungstrager
eine grundsatzliche Haltung zu 6ffentlich geférderter Beschaftigung entscheidend zu sein. Alle betonen
starke lokale Traditionen in der Umsetzung 6ffentlich geférderter Beschaftigung und heben ihre Verant-
wortung fur die besonders arbeitsmarktfernen Erwerbsfahigen innerhalb des SGB Il hervor. Insofern
wird das Engagement in der Umsetzung hier starker von normativen Uberzeugungen und Traditionen
getragen, auch wenn die Interviewpartner/innen teilweise ahnliche Probleme mit der immer kleiner wer-
denden Zielgruppe artikulieren wie ihre Pendants in den eher zuriickhaltenden Jobcentern. Ein Vorteil
der PAT-PLUS-Fo6rderung insbesondere gegenuber dem ESF-LZA-Programm wird von einer Verant-
wortlichen als wichtiges Argument benannt, der geringere burokratische Aufwand - sowohl fiir Jobcenter
als auch fur Arbeitgeber. Aufgrund des Einsatzes von ESF-Mitteln sei die Verwaltung des ESF-LZA-
Programms notorisch aufwendig, wohingegen die PAT-PLUS-F6rderung aus Landesmitteln deutlich
einfacher umzusetzen sei.

3.2.Erstellung der Beschaftigungsverhaltnisse

Fur die Erstellung der geférderten Beschéaftigungsverhéaltnisse stellen sich letztlich drei Fragen: Wie
werden die potenziellen Geférderten ausgewahlt? Wie werden Arbeitgeber fiir die geférderte Beschaf-
tigung von Langzeitarbeitslosen gewonnen? Und wie werden beide Seiten zusammengebracht?
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Dem Prozess der Schaffung der geférderten Beschéftigungsverhéltnisse zeitlich vorgelagert ist die
Frage nach der Ansiedlung der Verantwortung fur die Umsetzung von PAT PLUS innerhalb der einzel-
nen Jobcenter. Diesbeziiglich finden sich in den Grundsicherungstragern der Fallstudien drei Varianten.
In der Mehrheit der Jobcenter wurde die Zustandigkeit fir PAT PLUS an eine einzelne Vermittlungs-
fachkraft delegiert, die zentral fir die Erstellung der geférderten Arbeitsverhaltnisse zustandig ist. In
einem Fall handelt es sich bei der Vermittlungsfachkraft um eine Person, die zuvor im Rahmen des
ESF-LZA-Programms als Betriebsakquisiteur beschaftigt war und entsprechend Uber einschléagige Vor-
erfahrungen in der Erstellung geférderter Beschaftigungsverhaltnisse verfugte. Eine Variante hierzu be-
steht darin, dass die Verantwortung im Arbeitgeber-Service (AG-S) angesiedelt wurde. Hier obliegt ei-
nem spezialisierten Mitarbeiter die Aufgabe, die aus der Vermittlung gemeldeten potenziellen Forder-
falle in Arbeit zu bringen. Schlief3lich findet sich in einem grol3en kommunalen Jobcenter die Vorge-
hensweise, dass ein zweikopfiges Team der kommunalen Beschéftigungsférderung mit der Umsetzung
von PAT PLUS betraut ist, das in ahnlicher Weise wie der AG-S im zuvor beschriebenen Beispiel die
von der Vermittlung gemeldeten Félle in ihre Betreuung aufnimmt.

Auswahl der Gefdrderten

Der erste Schritt in der Auswahl der potenziellen Geférderten besteht in der Bestimmung des Perso-
nenkreises der potenziellen PAT-Geforderten in Relation zur Gesamtheit der erwerbsfahigen ALG-II-
Beziehenden. Diesbeziiglich herrscht unter den interviewten Jobcenter-Verantwortlichen weitgehende
Einigkeit. Praktisch durchgehend werden als Zielgruppe fur PAT PLUS die am schwierigsten zu vermit-
telnden Félle genannt, wenngleich eingeraumt wird, dass es auch Erwerbsféahige im SGB-II-Bezug
gebe, die faktisch den Anforderungen an eine 6ffentlich geférderte Beschaftigung nicht gewachsen
seien und daher auch nicht fur PAT PLUS in Betracht gezogen wirden. Insofern Ubersetzt sich die
Zielgruppendefinition von PAT PLUS in der Praxis in ein Verstandnis, das man auch in den Worten einer
Jobcenter-Verantwortlichen mit "der untere Rand der Vermittelbaren" umschreiben kann.

Das Vorgehen in der Auswahl konkreter potenzieller PAT-Falle scheint zumindest in Teilen abhéngig
von der Grol3e der Jobcenter zu sein. So verweisen die Interviewpartner/innen in den kleineren Jobcen-
tern in landlich strukturierten Regionen auf eine enge, informelle Kooperation der PAT-Verantwortlichen
mit den Ubrigen Vermittlungsfachkraften "auf Zuruf'. Aufgrund der geringen verbleibenden Anzahl von
potenziellen Forderfallen und des teilweise als gut eingestuften Betreuungsschliissels kénnten die Ver-
mittler/innen potenzielle PAT-PLUS-Falle ohne intensive Priifungen benennen und an die Verantwortli-
chen weiterleiten.

In den gréReren Jobcentern hingegen besteht der erste Schritt in der Identifizierung von Forderfallen
meist in der Durchfiihrung eines automatischen Suchlaufs gemaR den formalen Férderkriterien, der in
der Folge weiter verfeinert wird. Dies betrifft etwa das Aussortieren von Leistungsbheziehenden, die nur
noch wenige Jahre bis zur Rente haben und daher fir eine langfristig angelegte PAT-PLUS-F6rderung
nicht in Betracht gezogen werden. Genauso wird im Zweifelsfall die Einschétzung der betreuenden
Fachkraft eingeholt, bevor eine Entscheidung tber eine moégliche Férderung getroffen wird. Aufgrund
des geringen Potenzials fur die PAT-PLUS-Forderung wird in einem Jobcenter mit besonders guter
Arbeitsmarktlage der automatische Suchlauf jeden Monat erneut durchgefiihrt, um auch solche Leis-
tungsbeziehenden zu identifizieren, die aufgrund der verstrichenen Zeit nunmehr erstmals die Kriterien
der Forderfahigkeit erflllen. Dies verdeutlicht, wie gering das Potenzial fir PAT PLUS regional teilweise
ist.

Eine weitere Variante fur die Vorauswahl potenzieller Geforderter stellt die Durchfiihrung von Informati-
onsveranstaltungen in einem anderen gréReren Jobcenter dar, zu denen alle prinzipiell forderfahigen
Leistungsbeziehenden eingeladen werden. Im Anschluss hieran kénnen diese dann selbst entscheiden,
ohne Sanktionsdruck, ob sie an einer solchen Férderung interessiert sind oder nicht. In einem weiteren
gréReren Jobcenter wird die Vorauswahl allerdings ebenfalls an die einzelnen Vermittlungsfachkrafte
delegiert. Aufgrund des dadurch entstehenden Aufwands fur die Vermittler/innen seien die Riickmel-
dungen Uberaus spérlich, so dass eine Unterstiitzung durch die Ebene der Bereichsleitung notwendig
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sei, um mittels Rickmeldungen eine hinreichende Zahl an Uberhaupt Forderfahigen zu identifizieren, so
die operativ verantwortliche Fachkratft.

Neben dieser Vorauswahl, die in erster Linie anhand der Papierform der Félle erfolgt, nutzen mehre
Jobcenter auch weitere Strategien zur ErschlielBung der Zielgruppe. So setzen zwei der in die Fallstu-
dien einbezogenen Jobcenter Vorschalt-MaRnahmen ein, die der Abklarung bzw. Herstellung der Eig-
nung fur eine Férderung mittels PAT PLUS dienen. Diese von externen Dienstleistern durchgefihrten
MalRnahmen kénnen auch den Auftrag der Vermittlung in eine geférderte Beschaftigung umfassen. Eine
Variante hierzu stellt eine auf drei Monate befristete Aktivierung im Vorfeld dar. Dies geschieht praktisch
durch die Intensivierung der Betreuungs- und Vermittlungsbemihungen durch den eigenen AG-S.

Letztlich entscheidet aber stets das Urteil der operativ Verantwortlichen tber die Beriicksichtigung der
einzelnen Leistungsbeziehenden fir eine PAT-PLUS-F6rderung, das in aller Regel auf der Basis von
Einzelgesprachen mit potenziellen Foérderfallen gefallt wird. Von zentraler Bedeutung ist dabei die Be-
tonung und Sicherstellung der Freiwilligkeit der Teilnahme gegeniiber den potenziellen Geférderten.
Denn manche Leistungsbeziehende sind laut Gbereinstimmenden Einschatzungen von Jobcenter-Ver-
antwortlichen trotz anderslautender Bekraftigungen skeptisch, ob ihnen tatsachlich keine Nachteile aus
einer Ablehnung der Teilnahme erwachsen. Immer wieder sei es zu beobachten, so mehrere Jobcenter-
Verantwortliche, dass manche Leistungsbeziehende sich zumindest anfangs nur aus Angst vor mdégli-
chen Sanktionen zu einer Teilnahme bereit erklarten. Doch stellt die Freiwilligkeit der Geférderten aus
Sicht aller Interviewpartner/innen eine unverzichtbare Grundlage fiir eine erfolgversprechende Forde-
rung dar. PAT PLUS wird von keinem Verantwortlichen als Instrument der Aktivierung begriffen. Ent-
sprechend betonen die Umsetzenden in einem Jobcenter auch stark die Orientierung an den Neigungen
der Geforderten im Zuge der Vermittlung sowie den Ausschluss von Zeitarbeitsfirmen als Arbeitgeber.
Dies mache die Férderung so attraktiv, dass die angesprochenen Leistungsbeziehenden, "schwer ab-
lehnen kénnten". Letztlich entsteht auf der Basis der verschiedenen Vorgehensweisen stets ein Pool
von formal forderfahigen, faktisch als geeignet eingestuften und interessierten erwerbsfahigen Leis-
tungsbeziehenden, die fur eine Vermittlung in Rahmen von PAT PLUS in Betracht gezogen werden.

Gewinnung von Arbeitgebern

Auf der Nachfrageseite, also bei der Suche nach potenziellen Arbeitgebern, finden sich unter den Fall-
studien-Jobcentern teilweise kontrastierende Einschatzungen und Vorgehensweisen. Dabei ist eine
Vielfalt von Strategien bei der Suche nach interessierten Arbeitgebern zu beobachten. Durchgehend
greifen die Verantwortlichen auch auf Arbeitgeber zurlick, die bereits im Rahmen von PAT oder dem
ESF-LZA-Programm Geforderte beschaftigt haben und somit nachweislich aufgeschlossen sind und
Uber Erfahrungen mit der Zielgruppe verfligen. Gerade dem letzten Aspekt wird von den meisten Ver-
antwortlichen eine hohe Bedeutung beigemessen. Zum einen beuge dies falschen bzw. zu hohen Er-
wartungen seitens der Arbeitgeber hinsichtlich der Kompetenzen und Leistungsfahigkeit der Geforder-
ten vor. Zum anderen lasse dies ein gewisses "soziales Motiv" erkennen, so eine Verantwortliche, das
die Arbeitgeber mitbringen mussten fur eine gelingende Forderung. Dartber hinaus findet sich in den
Jobcentern aber auch ein "klassisches" stellenorientiertes Vorgehen dergestalt, dass die gemeldeten
offenen Stellen darauf hin geprift werden, ob diese grundsétzlich auch fir eine Besetzung mittels PAT-
Geforderten infrage kommen. Doch auch der umgekehrte Ansatz einer bewerberorientierten Suche wird
in drei Jobcentern stark betont. Die Idee ist hier, eher an den Neigungen und Winschen der potenziellen
Geforderten anzusetzen und hierzu passende Arbeitgeber gegebenenfalls auch durch Kaltakquise an-
zusprechen. Dabei sei es fir die Leistungsbeziehenden vor allem dann eine positive Erfahrung, wenn
die Orientierung an deren Neigungen und Wiinschen von der Ausrichtung der bisherigen Vermittlungs-
bemiihungen im Jobcenter abweiche, so zwei Umsetzungsverantwortliche. Ein Beispiel stellt hierfur
etwa der Fall eines gelernten Buchhalters dar, der tGber Jahre trotz Nachfrage in seinem Beruf nicht
vermittelt werden konnte. Als sich Gber PAT PLUS die Arbeit als Buchhalter mit dessen privater Passion
des Klavierspiels verbinden lie3 - als Buchhalter und Klavierlehrer an einer Musikschule - gelang jedoch
die Integration. In der Folge sei der Geforderte "geradezu aufgebliht”, wie die zustandige Interviewpart-
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nerin schildert. Insofern kann eine starker bewerberorientierte Vermittlungsstrategie gerade in festge-
fahrenen Fallen neue Perspektiven eréffnen, wie auch Befunde zur Betriebsakquise im Rahmen der
Evaluation des ESF-LZA-Programms zeigen (Apel et al. 2018: 49ff).

Strategien zur Gewinnung von Arbeitgebern, die sich eher an einen diffusen Adressatenkreis wenden,
finden sich jedoch auch. Allerdings wird diesen Wegen eher eine geringere Bedeutung zugeschrieben.
Unter diese Strategien fallt zum einen die Kommunikation der Moglichkeit der PAT-PLUS-F&rderung
durch den AG-S im Rahmen seiner Arbeitgeberkontakte, zum anderen die Nutzung von Presseartikeln,
in denen anhand gelungener Vermittlungen das Férderangebot einer breiteren Offentlichkeit bekannt
gemacht wird. SchlieR3lich besteht eine weitere Option darin, dass gerade erfahrene Vermittlungskrafte
ihre im Laufe der Jahre gewachsenen persénlichen Kontakte zu Arbeitgebern nutzen, um diese fiir die
Einstellung eines Geforderten zu gewinnen. Hierbei handelt es sich jedoch um einen personalisierten
Ansatz, der auf dem individuellen sozialen Kapital der Vermittlungskrafte beruht und sich daher nur
bedingt verallgemeinern lasst.

Die bislang geschilderten Strategien zielen vornehmlich auf die Gewinnung privatwirtschaftlicher Arbeit-
geber ab. Weniger Aufwand bedeutet hingegen die Akquise von Arbeitgebern im gemeinnitzigen Be-
reich, insbesondere bei Tragern, die regelmaflig Malnahmen im Auftrag der Jobcenter durchfuhren.
Diese erkundigen sich oftmals aus eigenem Antrieb nach einer mdglichen Férderung fur ihnen bekannte
Leistungsbeziehende, wie auch Arbeitgeberinterviews mit dieser Gruppe verdeutlichen. So finden sich
bei den interviewten gemeinnitzigen Arbeitgebern nach deren Auskunft Giberwiegend solche Gefor-
derte, die in der Vergangenheit bereits andere Mal3nahmen, etwa Arbeitsgelegenheiten, bei demselben
Trager absolviert haben. Aufgrund des gezahlten Lohns und der Dauer der Férderung wird eine Be-
schéftigung tber PAT PLUS von den gemeinnutzigen Tragern auch als "Bewéhrungsaufstieg" interpre-
tiert: Die Geforderten haben sich bereits als motiviert und vergleichsweise leistungsstark erwiesen und
werden deshalb auf der Basis von PAT PLUS beschéftigt. Doch auch die Einstellung von bislang dem
Arbeitgeber unbekannten Geférderten Gber PAT PLUS kommt den interviewten Arbeitgebern zufolge
Vor.

Da aber im gemeinniitzigen Segment sowohl nach Bekunden der interviewten gemeinnttzigen Arbeit-
geber selbst als auch nach den Erfahrungen der Jobcenter-Verantwortlichen die eigentlich angestrebten
Ubergénge in ungeforderte Beschaftigung vergleichsweise selten sind, beschranken die meisten Fall-
studien-Jobcenter bewusst die Zuweisung von Gefdrderten an Trager. Vorrang hat fiir die Grundsiche-
rungstrager praktisch immer - soweit méglich - die Vermittlung von Geférderten in die Privatwirtschaft
aufgrund der damit verbundenen Hoffnung auf betriebliche Klebeeffekte. Mit Blick auf den zusétzlichen
Zuschuss fir Arbeitgeber aus Landesmitteln im Rahmen von PAT PLUS als Unterschied zur reguléaren
Forderung nach § 16e SGB Il dul3ert eine Jobcenter-Verantwortliche zudem die Einschéatzung, dass
dieser zusatzliche Anreiz bei gemeinnitzigen Tragern einen reinen Mitnahmeeffekt darstelle. Diese
wirden die Geforderten andernfalls auch Uber eine "normale” 16e-Foérderung ohne einen ergdnzenden
Zuschuss aus Landesmitteln einstellen.

Mit Blick auf die Motive von Arbeitgebern, sich an der PAT-PLUS-Férderung zu beteiligen, verweisen
drei interviewte Jobcenter-Verantwortliche darauf, dass fur Arbeitgeber weniger der monetéare Aspekt
der Forderung ausschlaggebend sei als vielmehr die Passung und Erwerbsorientierung ("die missen
nur wollen") der vermittelten Arbeitskrafte. Im Zweifelsfall wirden Arbeitgeber passende Arbeitskréafte
aus dem ALG-II-Bezug auch ohne Férderung einstellen, so dass der Lohnkostenzuschuss flr manche
mehr oder weniger ein Mitnahmeeffekt sei. Insofern sei die Qualitat der Vermittlungsdienstleistung in
der Gewinnung von Arbeitgebern entscheidend, nicht die Aussicht auf hohe Subventionen. Die andere
Hélfte der interviewten Mitarbeiter/innen in den Grundsicherungstréagern schreibt dem finanziellen An-
reiz durchaus eine hohe Wirksamkeit zu. Auch die Kommunikation der Begleitung der Geférderten ge-
geniber Arbeitgebern ist recht unterschiedlich. Die einen sehen den Bedarf, diesen Bestandteil des
Programms den Arbeitgebern "schmackhaft zu machen", indem sie den unterstitzenden Aspekt fiur die
Arbeitgeber hervorheben und Begriffe wie Coaching oder sozialpéddagogische Begleitung bewusst mei-
den, da diese auf moégliche Defizite der Geforderten verwiesen. Die andere Gruppe von Verantwortli-
chen begreift die Flankierung der Beschéftigung starker als positives Argument und wirbt offensiv damit
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bei Arbeitgebern. Auch die Unterstitzung bei den burokratischen Anforderungen stellt ein Argument
dar, mit dem die Hurden fiir eine Beteiligung von Arbeitgebern weiter verringert werden sollen. Zumin-
dest in einem Fall wird dies explizit mit dem Coaching verkniipft, wenn die Betreuungskrafte gegentiber
Arbeitgebern als Personen dargestellt werden, "die ihnen auch bei der Birokratie helfen" (O-Ton).

Alle der bislang geschilderten Strategien zur Gewinnung von Arbeitgebern finden sich unter den inter-
viewten Arbeitgebern wieder. Gerade in der Privatwirtschaft berichten viele Arbeitgeber davon, dass sie
eine regulare Stellenanzeige aufgegeben hatten, woraufhin ihnen ein Gefdrderter bzw. eine Geforderte
Uber PAT PLUS angeboten worden sei. In zwei Fallen hatten sich Arbeitgeber nach eigenem Bekunden
aktiv nach einer moglichen Férderung beim Jobcenter erkundigt: einmal ganz allgemein sowie einmal
mit Blick auf die geplante Einstellung einer neuen Arbeitskraft im Bereich der Alltagsbegleitung einer
Pflegeeinrichtung. Im letztgenannten Fall raumt die Verantwortliche des Arbeitgebers offen ein, dass
man die Geférderte wohl auch ohne eine zusatzliche Férderung eingestellt hatte, so dass es sich aus
Sicht des Arbeitgebers hier primér um einen Mithahmeeffekt handelt. Den bisher gefihrten Interviews
nach zu schlie3en stellt dies jedoch eher eine Ausnahme dar. Ein weiterer Weg der Entstehung eines
geforderten Beschaftigungsverhaltnisses, von dem ein Arbeitgeber berichtet, ist die Umwandlung eines
bestehenden 450-Euro-Jobs in eine geférderte Vollzeitbeschéftigung. Hierbei entstehen dem Arbeitge-
ber keine zuséatzlichen Kosten, doch kann er den Geforderten in Vollzeit beschéftigen. Schlief3lich schil-
dern zwei Arbeitgeber, deren Betrieb iberwiegend Geringqualifizierte beschéftigt, dass sich offentlich
geforderte Beschaftigung durch Programme wie PAT, PAT PLUS oder das ESF-LZA-Programm gera-
dezu als Strategie der Personalgewinnung etabliert habe. Ausschlaggebend fiir diese Entscheidung
seien die geringen Lohnkosten fur die Geférderten sowie die grundsatzlich eher niedrigen qualifikatori-
schen Anforderungen in ihren Betrieben. Auch wenn man hinter diesen Strategien Mitnahmeeffekte
vermuten mag, so kénnen beide Arbeitgeber, die ein solches Vorgehen nutzen, darauf verweisen, dass
sie mehrere ehemalige Geforderte teilweise bereits seit einigen Jahren ungeférdert weiterbeschaftigen.
Dies deutet daraufhin, dass dem Risiko von eigentlich unerwiinschten Mitnahmeeffekten auf der einen
Seite die durchaus erwtiinschte Chance auf eine nachhaltige ungefdrderte Beschéftigung gegenuber-
steht.

Gestaltung des Vermittlungsprozesses

Der eigentliche Vermittlungsprozess, also das Zusammenbringen von konkreten Geférderten und Ar-
beitgebern, kann verschiedene Elemente umfassen. Im gemeinniitzigen Bereich stellt sich dies in der
Regel vergleichsweise simpel dar, da die Konditionen allen Beteiligten klar sind. Im Vordergrund steht
hier demnach die gemeinsame Auswahl von geeigneten Gefdrderten durch Jobcenter und Trager sowie
die Klarung des Interesses der potenziellen Geftrderten.

Im Bereich der Privatwirtschaft hingegen sind die Bemiihungen oft umfangreicher, so dass verschie-
dene Elemente der assistieren Vermittlung zum Einsatz kommen (Bartelheimer et al. 2014: 133f). Ge-
meint sind hiermit alle unterstiitzenden Tatigkeiten im Vermittlungsprozess, die tiber die reine Aushan-
digung von Vermittlungsvorschlagen hinausgehen. Dies umfasst zum einen die Begleitung von Leis-
tungsbeziehenden zum Vorstellungsgespréch bei einem potenziellen Arbeitgeber. Ziel dieses Angebots
ist es, Angste aufseiten der potenziellen Geférderten abzubauen, nicht zuletzt, weil diese sich oftmals
seit Jahren nicht mehr in einer solchen Situation befunden haben. Die praktische Hilfestellung kann sich
auf die reine Anwesenheit einer Vermittlungsfachkraft im Gesprach beschranken, aber auch deren In-
tervention in das Bewerbungsgesprach umfassen, etwa wenn dieses stockt oder die Gefdrderten sich
schwertun, ihre Fahigkeiten und Starken auch zu kommunizieren. Die Fallstudien-Jobcenter stehen die-
sem Angebot recht unterschiedlich gegeniber. In zwei Fallen wird ein solches Vorgehen nach eigenen
Angaben durchgehend praktiziert, in zweien eher in Ausnahmen bzw. nur auf ausdriicklichen Wunsch
der Geférderten. Die verbleibenden zwei Jobcenter sehen von einer solchen Form der assistierten Ver-
mittlung ganzlich ab. Begriindet ist diese Zurtickhaltung in der (vermuteten) Skepsis sowohl von Arbeit-
gebern als auch potenziellen Geférderten. So kénne die Prasenz eines Dritten gegentber Arbeitgebern
als missverstandliches Signal der fehlenden Selbstandigkeit der Bewerber/innen aufgefasst werden,
wie ein Jobcenter-Vertreter erlautert. Genauso fuhlten sich potenzielle Geférderte hierdurch bevormun-
det. Ungeachtet dieser sehr unterschiedlichen Einschatzungen erscheint zumindest in Féllen, in denen



Zwischenbericht Begleitforschung ,PAT PLUS"

die Geférderten dies wiinschen, eine solche Unterstutzung ein sinnvolles Angebot darzustellen, das die
Stellenbesetzung erleichtern kann.

Zum anderen fallt auch die Durchfiihrung eines Praktikums oder einer Probearbeit unter den Begriff der
assistieren Vermittlung. Bezlglich dieser Hilfestellung féllt das Urteil sowohl der Jobcenter-Verantwort-
lichen als auch der Arbeitgeber einmitig aus: Praktisch ausnahmslos wird die Passung zwischen Ar-
beitgeber und Geforderten vor der Aufnahme einer mittels PAT PLUS geforderten Beschéftigung durch
ein Praktikum erprobt und dieser Ansatz als grof3e Hilfe begru3t. Lediglich die Dauer der vorgeschalte-
ten Probearbeit variiert stark zwischen den einzelnen Jobcentern und Arbeitgebern. So berichten man-
che Arbeitgeber und Jobcenter von der Beschrankung des Praktikums auf einen bis maximal drei Ar-
beitstage, wohingegen andere eine Dauer von bis zu vier Wochen hierfur ansetzen. Im Falle eines derart
langen Praktikums nutzt zumindest eine Vermittlungsfachkraft dieses als Argument in der Aushandlung
der Forderhdhe: Zum einen wisse der Arbeitgeber nun recht genau, auf was er sich einlasse. Zum
anderen habe er bereits langere Zeit die Arbeitskraft des bzw. der Geférderten kostenlos nutzen kénnen.
Ein Absehen von langeren Praktika hingegen wird vor allem damit begriindet, dass man den Geférder-
ten nicht das Gefuihl vermitteln wolle, sie wirden durch ihre kostenlose Arbeit "ausgenutzt”.

Alle Beteiligten erachten jedoch ganz allgemein ein vorgeschaltetes Praktikum als geradezu unverzicht-
bares Element in der Erstellung geforderter Beschéftigungsverhaltnisse, da es die Unsicherheit auf bei-
den Seiten deutlich reduziere: Die Geférderten lernen Betrieb und Tétigkeit kennen, und die Arbeitgeber
gewinnen einen ersten Eindruck von Persdnlichkeit und Leistungsféhigkeit der Geforderten. Insofern
kann eine Probearbeit, oft organisiert als Malinahme beim Arbeitgeber (MAG), als etabliertes und sinn-
volles Element im Prozess der Erstellung geférderter Beschaftigungsverhaltnisse bezeichnet werden.

Erstellte Beschaftigungsverhaltnisse

Betrachtet man die letztlich im Rahmen von PAT PLUS erstellten geforderten Beschaftigungsverhalt-
nisse in den Fallstudien-Regionen, so zeigt sich ein zumindest in Teilen recht einheitliches Bild. In allen
interviewten Jobcentern ist zum Zeitpunkt der Interviews die Anzahl der via PAT PLUS geschaffenen
Stellen hinter den urspriinglich avisierten Zahlen zurtickgeblieben. Der Anteil der geschaffenen Félle an
den ursprtinglich verfolgten Zielen bewegt sich dabei regional zwischen einem Viertel und gut der Halfte,
wenngleich die meisten Verantwortlichen davon ausgehen, dass sich die Zahlen im Zeitverlauf noch
steigern werden.

Ursachlich hierfur sind zum einen die bereits angefiihrten Rahmenbedingungen der anhaltend guten
Arbeitsmarktlage sowie die ahnlich ausgerichteten Bundesprogramme der letzten Jahre und Monate,
durch die die Zahl an potenziellen Forderfallen deutlich verringert wurde. Hinzu kommen in manchen
Regionen eine geringere Priorisierung der PAT-Forderung innerhalb des Grundsicherungstragers sowie
personelle Engpasse und Krankheiten des verantwortlichen Personals der Jobcenter, die den Prozess
der Vermittlung verlangsamt haben. Schlie3lich nennen zwei Jobcenter auch die Unsicherheit Uber die
verfligbaren Finanzmittel als Grund fiir die geringen Fallzahlen. Verpflichtungserméachtigungen béanden
aktuell noch Geld, das wohl erst im weiteren Verlauf fir den Einsatz von PAT PLUS freigegeben werde.

Neben den reinen Fallzahlen charakterisieren die Jobcenter-Verantwortlichen die PAT-PLUS-Beschéf-
tigungsverhaltnisse in einer Weise, wie sie sich bereits fir PAT aber auch das ESF-LZA-Programm
fand. Meist handelt es sich bei den Arbeitgebern der Geférderten um kleine und kleinste Betriebe, die
sich Gber mehr oder weniger "typische" Branchen verteilen: Gastronomie, Einzelhandel, Bau, Handwerk
(Hausmeister, Maler), Pflege (Alltagsbegleitung, Pflegehelfer/innen), einfache Birotéatigkeiten sowie La-
ger. Laut Interviews mit Jobcenter-Verantwortlichen tiberwiegt anteilig die Beschéaftigung in privatwirt-
schaftlichen Betrieben deutlich, auch weil dies als klare Prioritat ausgegeben wurde. Folglich werden
PAT PLUS Geforderte in den meisten einbezogenen Jobcentern nur selten oder bei einem dauerhaften
Scheitern der sonstigen Vermittlungsbemihungen zu Trégern vermittelt. Eine Ausnahme bildet eine
landliche Region mit besonders guter Arbeitsmarktlage. Hier sind mangels Nachfrage in der Privatwirt-
schaft fast alle Geférderten im gemeinnltzigen Sektor beschéftigt.
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Da die Geforderten meist Tatigkeiten ausiiben, die keine abgeschlossene Berufsausbildung vorausset-
zen, bewegt sich der wahrend der Férderung erzielte Lohn nach Auskunft von Arbeitgebern und Job-
center-Verantwortlichen in aller Regel im Bereich des Mindestlohns. Selbst wenn die Férderung den
Arbeitgebern auch die Zahlung eines hoheren Entgelts erlauben wiirde, sehen diese laut einem Job-
center-Verantwortlichen auch deshalb davon ab, weil sie den betrieblichen Frieden nicht stéren wollten.
Es sei gegeniiber der Mitarbeiterschaft schwer zu vertreten, dass ein Geférderter einen héheren Lohn
erhalte als ein regulérer Beschétftigter, wenn beide dieselbe Tatigkeit austbten. Im gemeinnitzigen Be-
reich sind Léhne merklich tiber Mindestlohn-Niveau fast grundsétzlich ausgeschlossen.

Die Forderhdhe und -dauer der erstellten Beschéaftigungsverhaltnisse schlie3lich bewegt sich in den
meisten einbezogenen Regionen, den Auskinften der Interviewpartner/innen nach zu schlieRen, im Be-
reich des Maximums des Mdglichen: 2 Jahre Forderdauer bei 75 Prozent Lohnsubventionen. Als
Grunde fur das Ausreizen der Fordermoglichkeiten werden vor allem die Arbeitsmarktferne der Gefor-
derten sowie das ohnehin geringe Interesse der Arbeitgeber genannt. In zwei der einbezogenen Job-
center hingegen werden Dauer und Hohe des Zuschusses stets individuell verhandelt, auch unter Ein-
beziehung der Dauer und der Erkenntnisse des vorgeschalteten Praktikums sowie der Einschéatzung
der Vermittlungsfachkraft. Hier werden entsprechend haufiger auch Férderhéhen unter 75 Prozent ver-
einbart sowie ggf. eine Staffelung der Dauer: Nach dem ersten Jahr wird Bilanz gezogen, um dann
gemeinsam Uber die Notwendigkeit und mdgliche Hohe einer weiteren Forderung zu entscheiden.

4. Zur Sozialpadagogischen Betreuung

Eine wesentliche Verénderung bei PAT PLUS gegeniiber dem Vorgangerprogramm ist die Tatsache,
dass die sozialpadagogische Betreuung nicht mehr aus zuséatzlichen Landesmitteln finanziert wird.
Stattdessen beruht deren Umsetzung nun auf der Regelférderung nach § 16e SGB II, der 2016 um eine
solche Mdglichkeit erganzt wurde. Im Rahmen von PAT gab es einige zentrale Vorgaben zur Umsetzung
dieser flankierenden Dienstleistung: Die Betreuung war nach einem Schliissel von 1:15 vorzunehmen,
konnte durch entsprechend qualifizierte Mitarbeiter/innen der Jobcenter selbst oder durch Dritte er-
bracht werden und war fiir die gesamte Dauer der geférderten Beschaftigung vorgesehen. Zudem gab
es ausformulierte Anforderungen an die Inhalte der Betreuungsleistungen. Die hierdurch entstehenden
Kosten wurden den Jobcentern pauschal fur die betreuten Félle erstattet.

Gegenlber diesen Bedingungen, die in der Praxis hinreichende Gestaltungsfreiheiten fur die eigentliche
Arbeit lieBen, nehmen sich die gesetzlichen Vorgaben zur Betreuung laut 8 16e SGB Il denkbar knapp
aus: "Auf Antrag kdnnen dem Arbeitgeber wéhrend der Férderung des Arbeitsverhéltnisses die erfor-
derlichen Kosten einer notwendigen sozialpddagogischen Betreuung erstattet werden." Entscheidend
sind hierbei zwei Punkte: Zum einen fehlen Vorgaben zu Dauer und Umfang der Betreuung sowie An-
forderungen an die Qualifikationen des umsetzenden Personals sowie die Inhalte der Betreuung, Zum
anderen liegt die Verantwortung fur die Beantragung in diesem Fall beim einzelnen Arbeitgeber, sie ist
nicht integraler und verpflichtender Bestandteil der Férderung.

Fur die Begleitforschung stellt sich daher die Frage, welche Konsequenzen fir die Organisation der
sozialpadagogischen Betreuung im Rahmen von PAT PLUS aus diesen veranderten Rahmenbedingun-
gen erwachsen. Dies gilt umso mehr, als bislang keinerlei verffentlichte Erkenntnisse zur Nutzung der
sozialpadagogischen Begleitung im Rahmen von § 16e SGB Il vorliegen. Studien zu diesem Themen-
komplex beschréanken sich bisher auf Evaluationen im Rahmen von einzelnen Programmen wie PAT
(Fertig et al. 2017), 6gB (Bauer et al. 2016) oder das ESF-LZA-Programm (ISG/IAW 2018), in denen
diese Leistung zusatzlich finanziert wurde.

4.1.Perspektive der Jobcenter

Auf der Basis der durchgefiihrten Interviews wird zunéchst die Perspektive der Jobcenter referiert. Hier-
fur werden in einem ersten Schritt die dort getroffenen Grundsatzentscheidungen zu den Modalitaten
der Umsetzung in den Blick genommen. Dies wird erganzt durch die wesentlichen Herausforderungen
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an die Praxis der Betreuung und beschlossen mit dem bilanzierenden Vergleich der Betreuung im Rah-
men von PAT PLUS mit dem Vorgéngerprogramm aus Sicht der Grundsicherungstrager.

Modalitaten der jetzigen Umsetzung

Die veranderte rechtliche Grundlage fiir die Umsetzung der Betreuung hat ganz allgemein dazu gefiihrt,
dass das Vorgehen sich zwischen den einzelnen Jobcentern bei PAT PLUS gegeniiber dem Vorgén-
gerprogramm teilweise deutlich unterscheidet. Zudem bleiben Differenzen bestehen, die bereits bei PAT
zu beobachten waren.

Die erste grundsétzliche Entscheidung, die in den Jobcentern fir die Umsetzung der Betreuung zu fallen
ist, betrifft die Frage, ob diese Aufgabe von eigenen Mitarbeitern/innen des Jobcenters erbracht wird
oder ein Dritter hierfur verantwortlich ist. Von den einbezogenen Jobcentern haben sich drei dazu ent-
schlossen, das Coaching ganzlich auszulagern, und verschiedene regionale Dienstleister mit dessen
Umsetzung betraut. Begriindet ist dies entweder in den positiven Erfahrungen mit einem solchen Ansatz
in den Vorgéngerprogrammen oder auch der groReren Flexibilitat durch eine Vergabe. In diesem Fall
muss das Jobcenter keine eigenen Ressourcen vorhalten, sondern nur den tatsachlich nachgefragten
Bedarf finanzieren. Die guten Erfahrungen im ESF-LZA-Programm mit einem externen Anbieter haben
eines der einbezogenen Jobcenter sogar dazu bewogen, die im Rahmen von PAT noch selbst durch-
gefihrte Begleitung auch fur PAT PLUS durch eine Vergabe zu regeln. In einem anderen Jobcenter
hingegen erfolgt die sozialpadagogische Betreuung ganzlich durch eigenes Personal, hier durch einen
AZAV-zertifizierten Bereich, der diese Aufgabe bereits im Rahmen des ESF-LZA-Programms tibernom-
men hat. Damit verbindet sich auch das Motiv, die bereits aufgebauten Kompetenzen und Erfahrungen
mit dieser Aufgabe weiter auszubauen. Die beiden verbleibenden Jobcenter praktizieren einen Kom-
promiss zwischen beiden Anséatzen: Gemeinnitzige Arbeitgeber kénnen die Betreuung durch eigenes
Personal vornehmen, falls sie tUber solches verfligen, wahrend die Geférderten in der Privatwirtschaft
durch Mitarbeiter/innen des Jobcenters betreut werden.

Eine Veranderung, die alle Jobcenter betrifft und auf die Vorgaben in § 16e SGB Il zuriickgeht, ist die
Notwendigkeit der Beantragung der Betreuung durch die Arbeitgeber der Geférderten. In diesem Zu-
sammenhang monieren mehrere Verantwortliche in den Jobcentern den Bedarf an Uberzeugungsarbeit
gegeniber Arbeitgebern. Da die Betreuung nur bei Bedarf erbracht werde, misse man diese dem Ar-
beitgeber gegeniiber als "zwingend notwendig" darstellen, so eine Verantwortliche. Dies bedeute Uber-
zeugungsarbeit sowie die Behelligung der Arbeitgeber mit weiteren birokratischen Anforderungen. Ei-
nen Vorzug dieser Regelung sieht aber auch zumindest ein Interviewpartner in einem Fallstudien-Job-
center. Die Beantragung durch den Arbeitgeber erlaube eine individuelle Aushandlung der Modalitaten
der Betreuung zwischen Betrieb und Betreuenden, etwa mit Blick auf Ort, Umfang und Zeit der Betreu-
ung. Daraus ergebe sich eine grofl3ere Flexibilitat, die auch eine hdhere Akzeptanz fur diese Dienstleis-
tung unter den Arbeitgebern begtinstigen kénne.

In der Praxis verbindet sich mit der Antragstellung durch den Arbeitgeber weiterhin, dass Arbeitgeber
im Fall der Durchfihrung der Begleitung durch Dritte oftmals aus einer Liste von Coaching-Anbietern
einen Dienstleister auswahlen kdnnen / missen. Bei dieser Entscheidung sind die Reprasentanten/in-
nen der Jobcenter um Neutralitdt bemuht, zugleich fehlt Arbeitgebern aber in aller Regel jegliche Basis
fur eine begriindete Auswahl eines Anbieters fiir eine Dienstleistung, die ihnen génzlich fremd ist. Dar-
Uber hinaus berichtet ein Interviewpartner aus einem Jobcenter von leichten Irritationen mancher Ar-
beitgeber Uber die Tatsache, dass bei einer Begleitung durch Dritte die Aufgaben von Vermittlung und
Begleitung von verschiedenen Organisationen Ubernommen wirden, zumal dies fir Arbeitgeber be-
deute, dass sie einen zusatzlichen Ansprechpartner hatten. Fir gemeinnutzige Arbeitgeber, die die Be-
treuung durch eigenes Personal erbringen, stellt die Beantragung hingegen eine reine Formalitat dar,
in der lediglich die Formalia und Konditionen noch einmal fixiert werden.

Die Vorgaben der Grundsicherungstrager zum zeitlichen Umfang der Betreuung als weitere Dimension
der Grundsatzentscheidungen zu den Modalitéaten der Betreuung variieren zwischen den einbezogenen
Standorten teilweise deutlich. In finf der Jobcenter orientiert sich der Umfang der Betreuung zumindest
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fur das erste halbe Jahr an den Erfahrungen aus PAT. Hier sind pro Woche durchschnittlich zwei Stun-
den pro Fall vorgesehen, die sich aber als Mittelwert teilweise auf den gesamten Monat (acht Stunden
pro Monat) oder ein halbes Jahr (48 Stunden in sechs Monaten) beziehen, um innerhalb grol3erer Zeit-
raume mehr Flexibilitat zu erméglichen. In zwei der betreffenden Jobcenter wird dieser Wert aber explizit
als Maximum bezeichnet. Der vereinbarte Umfang der Betreuung ist in einem dieser Jobcenter letztlich
abhangig von der individuellen Aushandlung zwischen Jobcenter und Arbeitgeber und kann daher auch
unterhalb des genannten Richtwerts liegen. Im Fall eines weiteren Jobcenters, dessen Personal die
Betreuung selbst Gbernimmt, ist der Umfang der Betreuung geringer und stéarker reguliert: In den ersten
drei Monaten ist hierfir eine Stunde pro Woche vorgesehen, und in den folgenden drei Monaten wird
eine Stunde fur den Zeitraum von 14 Tagen veranschlagt.

Die Variation des Umfangs der Betreuung betrifft nicht nur die Anzahl der Stunden pro Woche oder
Monat, sondern bezieht sich auch auf die Frage, wann das Betreuungsverhaltnis beendet wird. Die
Mehrheit der Jobcenter beschréankt die Betreuung bei Vertragsschluss auf die ersten sechs Monate der
geforderten Beschéftigung, was dem Richtwert des ESF-LZA-Programms entspricht und damit deutlich
kirzer ist als im Vorgangerprogramm PAT. Gleichwohl ist eine Verlangerung grundsatzlich moglich,
bedarf aber der Begriindung und Beantragung im Einzelfall. In diesem Zusammenhang verweist der
Repréasentant eines Jobcenters darauf, dass die Entscheidung tber eine Verlangerung - auch wenn der
Arbeitgeber den Antrag stellen muss - in der Regel den Betreuenden Uberlassen werde. Es mag zwar
etwas seltsam anmuten, dass ein Auftragnehmer selbst Giber das Ende seiner Beauftragung entschei-
det, doch begriindet wird dies mit der teils divergierenden Ansicht tber die Fortfiihrung der Betreuung
zwischen Arbeitgeber und Geforderten. Letztlich miisse man hier auf das fachliche Urteil der Betreu-
ungskrafte vertrauen, so der verantwortliche Jobcenter-Mitarbeiter.

In einem der beiden tbrigen Jobcenter wird der zeitliche Rahmen flr die Betreuung anfangs mit einem
ganzen Jahr gesetzt, doch auch hier sind auf Antrag Verlangerungen auf bis zu zwei Jahre mdglich.
Nur in einem Jobcenter ist die Dauer der Begleitung grundsétzlich an die Dauer der Férderung gekop-
pelt. Hier sind zudem halbjéhrliche Fallkonferenzen unter der Beteiligung von zustandigem Fallmanager
bzw. zustéandiger Fallmanagerin, externer Betreuungskraft, Teamleitung, Arbeitgeber und Arbeitgeber-
Service vorgesehen. Somit wird hier die Betreuung mit einem im Vergleich zu den Ubrigen einbezoge-
nen Jobcentern besonders hohen organisatorischen Aufwand in die Ablaufe des Jobcenters eingebet-
tet.

Eine interessante Beobachtung wird in diesem Zusammenhang von einem Jobcenter-Mitarbeiter ge-
schildert. Da in seiner Region die geleisteten Betreuungsstunden einzeln durch die Dienstleister mit
dem Jobcenter abzurechnen seien, falle auf, dass trotz der méglichen acht Stunden pro Monat in der
Regel nur eine Stunde Betreuung pro Monat tatséchlich erbracht werde. Da eine hdhere Frequenz al-
leine schon im 6konomischen Eigeninteresse des Dienstleisters lage, scheint dies den Schluss nahe-
zulegen, dass in diesem Fall entweder der Unterstutzungsbedarf bei den Geférderten geringer ist als
gedacht oder eine intensivere Betreuung in der Praxis an den Widerstdnden von Arbeitgebern oder
Geforderten scheitert.

SchlieBlich finden sich unter den Jobcentern, die (auch) externe Dienstleister mit der Betreuung beauf-
tragen, unterschiedliche Verfahrensweisen mit Blick auf inhaltliche Vorgaben oder Anforderungen hin-
sichtlich der Dokumentation der Betreuungsarbeit. Vier der einbezogenen Jobcenter verzichten voll-
standig auf diesbeziigliche Regelungen. In einem weiteren ist zu Beginn der Betreuung die Erstellung
eines Forderplans vorgesehen. Im verbleibenden Jobcenter sind die Vorgaben vergleichsweise um-
fangreich. Hier werden zu Beginn Vereinbarungen mit Blick auf die im Einzelfall vorliegenden Hemm-
nisse getroffen, zudem ist dem Grundsicherungstrager zum Abschluss der Betreuung ein Bericht Gber
deren Inhalte und Verlauf vorzulegen.

Bilanziert man die unterschiedlichen Vorgehensweisen in der Ausgestaltung der Betreuung in den ein-
zelnen Jobcentern, so lasst sich festhalten, dass die Heterogenitat durchaus betrachtlich ist, gerade im
Vergleich zur starker regulierten Betreuung im Vorgangerprogramm. Dies ist letztlich eine kaum ver-
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meidbare Folge der sehr allgemeinen rechtlichen Vorgaben, die sich in § 16e SGB Il finden und nun-
mehr die Basis der Betreuung bilden. Gleichwohl handelt es sich bei den Variationen zwischen den
Jobcentern um bewusste, lokal getroffene Entscheidungen und somit eine intentionale Nutzung des
rechtlich gegebenen Spielraums.

Praxis der Begleitung

Auf die eigentliche Praxis der Begleitung bezogen tauchen in den Schilderungen der Jobcenter-Verant-
wortlichen oftmals Herausforderungen auf, die bereits im Rahmen der Begleitforschung zum Vorgan-
gerprogramm ausfihrlich thematisiert wurden und daher an dieser Stelle nur kursorisch behandelt wer-
den. Dies ist einerseits darin begriindet, dass fur PAT PLUS zum jetzigen Zeitpunkt schlichtweg empi-
risch die Perspektiven sowohl der Betreuenden selbst als auch der Geforderten fehlen. Andererseits
haben sich die praktischen Herausforderungen der Betreuung gegeniber dem Vorgangerprogramm -
anders als die organisatorische Rahmung - nicht wesentlich verandert, so dass lange Ausfiihrungen
hierzu Gefahr liefen, in erster Linie die Erkenntnisse aus der Begleitforschung des Vorgangerprogramms
zu wiederholen.

Ein Grundproblem der Betreuung, das immer wieder genannt wird, betrifft die Akzeptanz sowohl von
Arbeitgebern als auch Geforderten fur diese letztlich verpflichtende Unterstiitzungsleistung. Bei Gefor-
derten herrscht den Berichten der Jobcenter-Verantwortlichen nach zu schlie3en teilweise Skepsis tiber
Nutzen der Betreuung oder auch Zweifel am eigenen Bedarf an Hilfe vor. Ein Interviewpartner para-
phrasiert die Bedenken von Geférderten dahingehend, dass diesen durch eine Betreuung das Gefiihl
vermittelt werde, "sie seien nicht normal und wiirden nicht als vollwertige und eigensténdige Menschen
gesehen". Etwas unmittelbarer driickte diese Zweifel ein potenzieller Geforderter im Gesprach mit dem
Verantwortlichen im Jobcenter in der folgenden Weise aus: "Ich bin doch nicht bléd, ich brauch doch
keinen Coach". Hier spielt auch eine Rolle, dass bei aller oberflachlichen Normalitat der geférderten
Beschaftigungsverhéltnisse die Gefdrderten durch die Betreuung an ihren Status als Leistungshezie-
hende erinnert werden. Letztlich ist ein solches Dilemma typisch fir die Erbringung von Hilfe im Zwangs-
kontext (Kolbe 2012) und kann nur durch entsprechende Beziehungsarbeit und eine gewisse Beharr-
lichkeit seitens der Betreuungskrafte tberwunden werden. Aus Sicht der Arbeitgeber hingegen ist zu-
mindest in der Privatwirtschaft diese Dienstleistung meist ein vélliges Novum, so dass die Skepsis auf
dieser Seite vor allem aus einer Unsicherheit Giber deren Nutzen und damit mdglicherweise einherge-
hende Stérungen im Arbeitsalltag herrihrt.

Ein institutioneller Ansatz, diese Aufgabe zu erleichtern, wird in einem der Fallstudien-Jobcenter prakti-
ziert. Dort findet im Vorfeld der Arbeitsaufnahme stets ein Gesprach unter Beteiligung von Betreuungs-
kraft, Arbeitgeber und Geférderten statt. Dies dient dem gegenseitigen Kennenlernen sowie der Klarung
von Zweck und Modalitaten der Betreuung. Auf diese Weise soll zudem vermieden werden, dass die
Betreuung erst nach Beginn der Beschéftigung angebahnt wird und dann womdglich Irritationen er-
zeugt, etwa weil Arbeitgeber und/oder Geforderte "vergessen bzw. verdrangt hatten”, so ein Jobcenter-
Mitarbeiter, dass die Betreuung verpflichtender Bestandteil der Forderung sei. Einfacher stellt sich diese
Aufgabe der Anbahnung der Betreuung bei gemeinnitzigen Arbeitgebern dar, gerade wenn die Gefor-
derten dort zuvor bereits Malinahmen absolviert haben. Hier besteht oftmals schon ein Vertrauensver-
haltnis zu Mitarbeitern/innen der jeweiligen Trager, so dass sich eine neuerliche Anbahnung einer Ar-
beitsbeziehung ertbrigt. In abgeschwachter Form gilt dies auch fiir privatwirtschaftliche Arbeitgeber, die
sich bereits an PAT oder dem ESF-LZA-Programm beteiligt haben. Fur diese ist die Betreuung ihrer
Geforderten zumindest kein Novum und muss nicht als zusatzliche Notwendigkeit vermittelt werden.
Auch kennen sie teilweise schon die Betreuungskrafte aus dem Vorgangerprogramm.

Mit Blick auf die Arbeitgeber besteht ein weiteres Bestreben der Jobcenter darin, die Betreuung im
Betrieb und wahrend der Arbeitszeit der Geférderten umzusetzen. Dieses Ansinnen provoziere in man-
chen Betrieben Widerstand, da einerseits eine Stdrung der Betriebsablaufe durch die Anwesenheit einer
Betreuungskraft befiirchtet werde, so mehrere Jobcenter-Verantwortliche. Andererseits spiele fiir man-
che skeptischen Arbeitgeber auch das Motiv eine Rolle, dass die Uibrigen Mitarbeiter/innen im Betrieb
nicht um den Sachverhalt der Férderung ihrer neuen Kollegen/innen wissen sollten. Andernfalls, so die
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dahinter stehende Befiirchtung, kénnten die Gbrigen Beschéftigten Mutmaf3ungen Uber den Betreuungs-
bedarf und die davon implizierte Abweichung der Geférderten anstellen, die der betrieblichen Integration
der Geforderten abtraglich seien. Die Notwendigkeit der vertraglichen Vereinbarung zwischen Jobcenter
und Arbeitgeber fir jede einzelne Betreuung erdffnet hier jedoch mehr Spielraume. So kann als Zuge-
sténdnis an kritische Arbeitgeber auch vereinbart werden, dass die Betreuung grundsatzlich au3erhalb
des Betriebs und im Zweifelsfalle auch auRerhalb der Arbeitszeit der Geférderten umgesetzt wird, selbst
wenn letzteres eine zusatzliche Belastung fir die Geférderten bedeutet, die eigentlich vermieden wer-
den sollte.

Bilanz zu den veranderten Rahmenbedingungen der Betreuung

In einigen Jobcentern werden die Veranderungen in der Betreuung im Rahmen von PAT PLUS gegen-
Uber dem Vorgangerprogramm als eher marginal eingeschatzt, da sich diese in den konkreten Grund-
sicherungstragern vornehmlich auf die Verdnderungen der Finanzierung beschrénken. Diese Einschat-
zung findet sich vor allem in zwei Jobcentern, die das bereits etablierte Procedere aus dem PAT-Pro-
gramm mehr oder weniger unverandert beibehalten haben und die Aufgabe der Betreuung (weitgehend)
an Dritte vergeben. Fir eines der beiden Jobcenter besteht die Neuerung lediglich darin, dass die Be-
treuung fur eine sehr kleine Zahl von Geférderten in der Privatwirtschaft nun von einer Mitarbeiterin des
Jobcenters tbernommen wird. Insofern stellt sich in diesen Regionen die Umsetzung der Betreuung
zwischen den beiden PAT-Programmen als recht kontinuierlich dar.

Eine explizit positive Bilanz im Vergleich der Betreuung in beiden Programmen zieht eine Jobcenter-
Verantwortliche, die betont, dass der geringere birokratische Aufwand fir die Umsetzung sowie die
individuellere Aushandlung der Betreuungsmodalitdten zwischen Arbeitgeber und Tréger einen Vorteil
gegeniiber dem Vorgangerprogramm darstellten.

Eine Interviewpartnerin sieht hingegen einen zumindest leichten Nachteil der Betreuung im Rahmen
von PAT PLUS darin, dass mit Blick auf Umfang und Dauer der Betreuung diese insgesamt "weniger
luxurios" ausfalle, aber "auch okay" sei. Dieses Urteil dirfte auch in der hierarchischen Verortung der
Interviewpartnerin begriindet sein, da sie als operativ Verantwortliche letztlich nur sehr bedingt auf die
Grundsatzentscheidungen zur Begleitung auf der Leitungsebene Einfluss nehmen kann. In &hnlicher
Weise hadert ein weiterer Jobcenter-Verantwortlicher mit einem anderen Aspekt der Entscheidung auf
Leitungsebene. Dieser schatzte im Vorgangerprogramm die Tatsache, dass dort die Betreuung durch
Mitarbeiter/innen des Jobcenters erfolgte und nicht wie nunmehr im Rahmen von PAT PLUS durch
Dritte. Der damit einhergehende geringere Einfluss auf die Betreuung sowie der schwierigere Austausch
mit den Betreuungskraften bedeuteten fiir seine Arbeit eher einen Nachteil.

Eine grundlegende Kritik findet sich im verbleibenden Jobcenter. Diese bezieht sich vor allem auf die
Notwendigkeit der Antragstellung flir die Betreuung durch den Arbeitgeber. Sowohl die Einbeziehung
der Arbeitgeber als auch die Notwendigkeit der Festlegung und Abrechnung im Einzelfall anstelle eines
pauschalen Betreuungsschliissels nimmt der Verantwortliche als Rickschritt gegeniiber dem Vorgan-
gerprogramm wahr. Folglich hatte er sich gewilinscht, dass die Begleitung weiter aus Landesmitteln
finanziert wirde, statt zusatzliche Landesmittel fiir die Finanzierung von Qualifizierungen bereitzustel-
len. Dies gelte umso mehr, so der Interviewpartner, als die Betreuung letztlich alle Gefoérderten betreffe,
wohingegen eine begleitende Qualifizierung nur in einem Teil der geférderten Beschaftigungsverhalt-
nisse eine Rolle spiele.

Bilanzierend lasst sich festhalten, dass die Verdnderungen der Rahmenbedingungen der Begleitung
zwischen den beiden Programmen von den einzelnen Jobcenter-Verantwortlichen durchaus unter-
schiedlich beurteilt werden. Gleichwohl nehmen sich sowohl Kritik als auch Befurwortung der Verande-
rungen insgesamt eher gering aus, zumal manche Kritik letztlich eher auf die Entscheidungen der Lei-
tungsebene des einzelnen Jobcenters zurtickgeht und weniger die formalen rechtlichen Verénderungen
betrifft.

4.2. Perspektive der Arbeitgeber
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Wahrend bislang die grundlegenden Entscheidungen und Herausforderungen in der Umsetzung der
Betreuung aus der Perspektive der Grundsicherungstrager im Vordergrund standen, stellt sich ergan-
zend hierzu auch die Frage, wie die Betreuung von den Arbeitgebern wahrgenommen wird. Ebendies
wurde im Rahmen der Interviews mit dieser Akteursgruppe ebenfalls thematisiert.

Die bereits geschilderten Bedenken von Arbeitgebern mit Blick auf eine mdgliche Stigmatisierung der
Geforderten durch die Betreuung findet sich auch in den Interviews mit dieser Akteursgruppe wieder.
Eine distanzierte oder gar kritische Haltung gegenlber dieser Leistung geht den Aussagen der inter-
viewten Arbeitgeber zufolge vor allem auf zwei Griinde zuriick: Zum einen gibt es mehrere Arbeitgeber,
die von einer so reibungslosen Integration der Geférderten berichten, dass sie gar keinen Bedarf an
einer zusatzlichen Begleitung sehen, zumal sie sich in der Lage sehen, mégliche Probleme ggf. im
direkten Kontakt mit den Geférderten zu klaren. Mit anderen Worten erschlief3t sich dieser Gruppe man-
gels Problemen mit den Geftrderten im betrieblichen Alltag der Nutzen dieses Elements der Férderung
gar nicht. Letztlich ist dies ein Risiko von Gewébhrleistungsarbeit (Berger/Offe 1984), zu der auch die
Betreuung zahlt: Sie wird gewissermaf3en "auf Verdacht" vorgehalten, um Risiken vorzubeugen und
bindet dadurch Ressourcen. Gleichzeitig ist aber unklar, ob die vermuteten Risiken Uberhaupt eintreten.
Da angesichts der Zielgruppe aber systematisch mit Problemen zu rechnen ist, ist eine solche Vorhal-
tung "auf Verdacht" allerdings nicht per se problematisch, da sich eben nie ganzlich ausschlief3en lasst,
dass doch Probleme auftreten. Fir diesen Fall ist auch in vermeintlich "reibungslosen” Féllen eine sol-
che Rickversicherung sinnvoll. Diese Situation lasst sich anhand des Vergleichs mit einem Fahrrad-
helm verdeutlichen: Ein Fahrradhelm erzeugt Kosten in der Anschaffung und mag unpraktisch und héss-
lich wirken. Dennoch ist dessen Anschaffung fir Radfahrer durchaus sinnvoll, selbst wenn es nicht zu
einem Unfall kommen sollte.

Zum anderen rihrt die Kritik aus der umgekehrten Situation: Der Betreuungskraft gelingt es aus Sicht
des Arbeitgebers nicht, die Probleme der Geférderten in zufriedenstellender Weise zu bearbeiten und
deren Leistungsfahigkeit sicherzustellen. In diesen Fallen ist der Unmut der Arbeitgeber ungleich gra-
vierender, da im zuvor geschilderten Fall die Betreuung meist billigend in Kauf genommen wird, auch
wenn sie keinen greifbaren Nutzen fur den Arbeitgeber hat und nur Kosten erzeugt. So schildert eine
Arbeitgeberin eines Gastronomiebetriebs, dass das zentrale Problem, die Fehlzeiten der Geférderten,
trotz mehrfacher Bitte ihrerseits immer noch nicht in der Betreuung angegangen worden seien. In ahn-
licher Weise moniert ein anderer Arbeitgeber grundsatzlich die fehlende Beriicksichtigung seiner Inte-
ressen in der Betreuung sowie die Tatsache, dass es bislang zu keinem aus seiner Sicht eigentlich
notwendigen Gesprach unter Beteiligung von Arbeitgeber, Geférdertem und Betreuungskraft gekom-
men sei. In beiden Féllen hatte das Beschaftigungsverhéltnis trotz der schwelenden Konflikte zum Zeit-
punkt des Interviews noch bestand. Ein anderer interviewter Arbeitgeber jedoch hatte die Férderung
bereits beendet, als das Interview stattfand. Die Schwierigkeiten mit dem Geférderten waren derart gra-
vierend, dass diese auch durch die durchaus umfangreichen Bemiuhungen der Betreuungskraft nicht
beigelegt werden konnten, wofiir der Arbeitgeber durchaus Verstandnis hatte. Solche Falle markieren
zugleich die Grenzen der Einflussnahme einer Betreuungskraft.

Wie unterschiedlich die Erwartungen von Arbeitgebern an die Art und Weise der Betreuung sind, lasst
sich exemplarisch an der Gegenuberstellung der Perspektive zweier weiterer Arbeitgeber verdeutlichen.
Der eine Arbeitgeber, ein Handwerker, kritisierte die Arbeit der konkreten Betreuungskraft als "zu psy-
chologisch angehaucht” und fordert ein starker forderndes Auftreten gegeniiber dem Gefdrderten: Die
Betreuungskraft misse "auf den Tisch hauen”, statt immer Verstandnis zu zeigen. Im Kontrast dazu
befand ein Einzelhandler, der Ansatz in der Betreuung sei nicht hinreichend psychologisch, da sein
Geforderter gerade in diesem Bereich der Unterstiitzung bedurfe. Auch wenn hieran ersichtlich wird,
wie stark die Vorstellungen von einer Begleitung inhaltlich zwischen Arbeitgebern variieren kénnen, so
eint bei aller Unterschiedlichkeit beide zitierten Arbeitgeber eine grundsatzliche Wertschatzung fir die
fragliche Dienstleistung. Im Fall eines weiteren Arbeitgebers, ebenfalls einem Einzelhandler, reicht
diese sogar so weit, dass er anmerkt, dass er sich im Zweifelsfalle bereit erklaren wiirde, die Begleitung
"aus eigener Tasche" zu finanzieren, da er sie als unverzichtbar fir seinen Geférderten erachtet. Der
Nutzen liegt aus seiner Sicht vor allem darin, dass die Betreuungskraft Frustrationen des Geférderten
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samt deren Ursachen erkennen und bearbeiten kann, die ihm nicht zuganglich sind. Dies trage maf3-
geblich zur gelingenden Integration des Geférderten bei. In dhnlicher Weise betont ein anderer Arbeit-
geber, dass er immer "einen guten Draht" zu den Betreuungskraften habe und sehr schéatze, dass diese
"andere Sachen raushdrten, die er nicht so raus hore", da die Betreuungskrafte aufgrund ihrer Position
ein anderes Vertrauensverhaltnis zu den Geftrderten hatten als er in seiner Rolle als Arbeitgeber.

Wenig Uberraschend findet sich unter den interviewten gemeinnitzigen Arbeitgebern eine ausschlief3-
lich befirwortende Haltung gegeniiber der Betreuung, zumal alle der einbezogenen Tréger diese mit
eigenem Personal umsetzen. Gerade die alltdgliche Nahe zu den Geférderten und die enge Einbindung
der Betreuung in den Arbeitsalltag wird hier als gro3e Starke dieses Ansatzes von praktisch allen Inter-
viewpartnern/innen hervorgehoben. Dies bedeute kurze Wege und ermdgliche kurzfristige Interventio-
nen bei Bedarf. Ein solches flankierendes Angebot wird daher als wichtige Hilfestellung im Prozess der
Heranfiihrung an den Arbeitsmarkt begriffen. Oder in den Worten des Geschéftsfiihrers eines grofl3en
Tragers: "Da sind wir sehr dankbar driber, dass es das gibt, diese Mdglichkeit. Das hat auch schon
viele Ersparnisse und Hilfestellungen flr die Leute selber gebracht. Wir kommen da einfach ziigiger mit
den Leuten voran".

Bei einem gemeinnitzigen Arbeitgeber gibt es dartiber hinaus die interessante Variante einer "doppel-
ten" Betreuung eines Geftrderten. Der dort beschéftigte Geforderte wird einerseits durch die Mitarbei-
ter/finnen des Tragers betreut, nimmt zugleich aber auch die Unterstiitzung der "offiziellen" Betreuungs-
kraft des Jobcenters in Anspruch. Zwischen Jobcenter und Trager wurde zu diesem Zweck eine thema-
tisch motivierte Arbeitsteilung vereinbart: Wéhrend die Betreuungskraft des Tragers eher die personli-
chen Probleme des Geftrderten bearbeitet, ist die Betreuungskraft des Jobcenters fiir alle arbeitsbezo-
genen Themen zusténdig. Dies wird insofern als Erleichterung begriffen, da der Geforderte so arbeits-
bezogene Probleme mit einer Person erdrtern kdnne, die nicht zugleich Reprasentant des Arbeitgebers
sei. Durch diese inhaltliche Arbeitsteilung in Abhangigkeit von der Organisationszugehérigkeit der Be-
treuungskrafte wird letztlich vermieden, dass die Betreuungskraft des Arbeitgebers in einen potenziellen
Konflikt zwischen der Vertretung der Interessen der Gefdrderten und des eigenen Arbeitgebers gerét.
Ein solcher Konflikt ist durchaus charakteristisch fur eine organisatorische Konstellation der Betreuung,
in der Arbeitgeber von Geforderten und Betreuungskréften identisch sind (Bauer et al. 2016).

5. Zur Umsetzung und Nutzung der Qualifizierung

Waéhrend die Betreuung der Gefdrderten bereits integraler Bestandteil des Vorgéangerprogramms watr,
stellt die Finanzierung von Qualifizierungen im Rahmen von PAT PLUS eine vollstandige Neuerung dar.
Konkret kénnen alle Arbeitgeber fiir arbeitsplatzbezogene Qualifizierungen eine Férderung von bis zu
1.000 Euro in Anspruch nehmen, die sich auch auf zwei einzelne Qualifizierungen verteilen kann. Die
Nutzung dieser Férderung ist an keinerlei Auflagen gebunden. Dies betrifft insbesondere Zertifizierun-
gen der durchfihrenden Trager, die sich etwa im ESF-LZA-Programm bisweilen als Hemmschuh fur die
Umsetzung von Qualifizierungen erwiesen hat (ISG/IAW 2018). Als Anreiz aufseiten der Geforderten
erhalten diese daruber hinaus fir die erfolgreiche Absolvierung einer Qualifizierung eine Pramie von
100 Euro.

Die bisher durchgefuhrten Interviews lassen zum einen Rickschluss auf den Stellenwert zu, die diesem
Bestandteil der Forderung seitens der Jobcenter beigemessen wird. Zum anderen lassen sich erste
Befunde zur Perspektive der Arbeitgeber hinsichtlich der Bedeutung einer flankierenden Qualifizierung
gewinnen. Letztere werden im weiteren Verlauf auf der Basis einer standardisierten Erhebung unter den
Arbeitgebern jedoch weiter vertieft.

Analog zum vorangegangenen Kapitel zur sozialpédagogischen Betreuung der Geforderten wird zu-
nachst auf die Einschatzung und Erfahrungen der Jobcenter-Verantwortlichen hinsichtlich der Qualifi-
zierung als Bestandteil von PAT PLUS eingegangen. Dies umfasst die Bedeutung der Qualifizierung als
Argument in der Gewinnung von Arbeitgebern aber auch die ersten Erfahrungen mit der Nutzung bzw.
Nicht-Nutzung dieser Méglichkeit und die damit verbundenen Motive. Im zweiten Unterkapitel wird die
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Perspektive der Arbeitgeber in den Blick genommen. Hier stellt sich zunachst die Frage nach dem Wis-
sen um die Mdglichkeit einer subventionierten Qualifizierung sowie im Anschluss daran die Frage nach
der bisherigen Nutzung bzw. den Verzicht hierauf und den Griinden fur die entsprechenden Entschei-
dungen. Schlielllich ist von Interesse, inwieweit fir den weiteren Verlauf der Foérderung die Nutzung
einer Qualifizierung eine Option fir die interviewten Arbeitgeber darstellt.

5.1. Perspektive der Jobcenter

Chronologisch betrachtet ist fur die Jobcenter hinsichtlich der Qualifizierung als erstes relevant, inwie-
fern diese im Prozess der Akquise ein relevantes Argument gegentiber potenziellen Arbeitgebern ist.
Die Einschatzung der interviewten Jobcenter-Verantwortlichen féallt diesbeziglich einmiitig aus. Durch-
gehend wird diese Erweiterung der Foérderung als grundsétzlich nitzlich aber in der Gewinnung von
Arbeitgebern nachrangig eingestuft. Laut einem Verantwortlichen werde die Méglichkeit der Qualifizie-
rung von Arbeitgebern "sicherlich positiv registriert”, doch sei diese keinesfalls ausschlaggebend fir
deren Entscheidung Uber die Einstellung eines bzw. einer Gefdrderten. In ahnlicher Weise bezeichnet
eine andere Jobcenter-Verantwortliche dieses Element der Forderung als "Bonus" fiir die Arbeitgeber,
also eine willkommene aber nicht notwendige Dreingabe. Der Lohnkostenzuschuss sowie die Pass-
genauigkeit der vermittelten Geférderten seien demgegeniiber ungleich bedeutsamer fiir Arbeitgeber,
so die Interviewpartnerin weiter. Zudem verweist eine Interviewpartnerin darauf, dass man in ihrem Job-
center bereits im Rahmen des Vorgéangerprogramms allen Arbeitgebern eine begleitende Qualifizierung
in Form eines Bildungsgutscheins aus eigenen Mitteln des Jobcenters angeboten habe.

Auch in der anfanglichen Kommunikation der PAT-PLUS-Férderung gegeniiber potenziellen Geforder-
ten spielt die Moglichkeit einer Qualifizierung samt der damit verbundenen Pramie eine untergeordnete
Rolle. Dies sei irrelevant fur die Teilnahmebereitschaft oder gehe angesichts der weitaus grundlegen-
deren Frage einer geférderten Arbeitsaufnahme und den damit verbundenen Anforderungen schlicht-
weg unter, wie eine Interviewpartnerin betont. Aufgrund der geringen Bedeutung sowie wegen der Vo-
raussetzung, dass ein Arbeitgeber Uberhaupt an der Durchfihrung einer Qualifizierung Interesse zeigen
muss, wird in zwei Jobcentern gleich ganzlich darauf verzichtet, diesen Bestandteil der Férderung ge-
geniber potenziellen Geférderten zu erwahnen. Auf einen weiteren Grund fir den eher defensiven Um-
gang mit einer Qualifizierung in der Kommunikation mit Geférderten verweist ein anderer Inter-
viewpartner: Der finanzielle Rahmen der Qualifizierungen im Rahmen von PAT PLUS bedinge, dass
diese fur die Gefdrderten keinen echten Statuswechsel - etwa vom Geringqualifizierten zur Fachkraft -
bedeuten kénnten und daher auch weniger ins Gewicht fielen.

Der Verzicht auf die Notwendigkeit einer Zertifizierung der Qualifizierungen wird von den Jobcenter-
Verantwortlichen durchgehend begrif3t. Dies erleichtere die flexible Ermdglichung auch ausgefallenerer
Qualifizierungswiinsche ohne birokratische Hiirden, so mehrere Verantwortliche sinngemaf. Dartber
hinaus bestehe hier ein Vorteil gegenuber dem ESF-LZA-Programm, so ein Interviewpartner, da die
dort geforderte Zertifizierung nicht bei allen Wiinschen von Arbeitgebern gegeben gewesen sei. Die
daraus resultierende Ablehnung des Forderungswunsches habe die betreffenden Arbeitgeber verérgert.

Gleichwohl I&sst sich fur die Mehrheit der Jobcenter-Verantwortlichen der tatséchliche Nutzen des Ver-
zichts auf die Zertifizierung kaum bewerten, da in vier der sechs einbezogenen Jobcenter zum Zeitpunkt
des Interviews noch gar keine Qualifizierung umgesetzt worden war. Auch in den beiden Jobcentern, in
denen Arbeitgeber bereits von einer Qualifizierung Gebrauch gemacht haben, handelt es sich lediglich
um Einzelfalle. Konkret nennen die Verantwortlichen die Férderung eines Maklerscheins sowie eine
Unterrichtung im Bewachungsgewerbe nach § 34a Gewerbeordnung.

Diese Bilanz mag erniichternd sein, deckt sich aber mit den Erfahrungen der Interviewpartner/innen in
der Umsetzung des strukturell &hnlichen ESF-LZA-Programms. Auch dort, so mehrere Verantwortliche,
habe es kaum Nachfrage der Arbeitgeber nach dem Angebot der Férderung einer flankierenden Quali-
fizierung gegeben. Insofern scheint deren geringe Nutzung kein Phanomen zu sein, das sich auf PAT
PLUS beschrankt. Daruber hinaus raumen zwei Interviewpartner/innen ein, dass die im Fall ihrer Regi-
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onen meist kurze bisherige Dauer der Beschéaftigungsverhaltnisse eine Rolle spielen kénnte fiir die ge-
ringe Nutzung dieses Angebots. Qualifizierungsbedarfe kdmen erfahrungsgeman eher im weiteren Ver-
lauf der Férderung zum Tragen, da zuerst die Einarbeitung und die Etablierung einer Tagesstruktur
unter den Geforderten im Vordergrund stlinden.

Als weitere Grinde fur die geringe Inanspruchnahme der Qualifizierung durch Arbeitgeber wird mehr-
fach die geringe Planung gerade in kleinen Betrieben genannt. Diese verflgten in der Regel Uber keine
Qualifizierungsstrategie und hatten daher auch nicht die Option der Qualifizierung der Geférderten im
Blick. Ein anderes Argument zielt auf die von den Geférderten ausgelbten Tatigkeiten: Diese seien
meist sehr einfach und erforderten gar keine Qualifizierung, so mehrere Verantwortliche. Folglich stiin-
den bei geringqualifizierten Tétigkeiten eher Prozesse des Anlernens oder der Qualifizierung "on the
job"im Vordergrund und nicht der Erwerb formaler Zertifikate. Dies treffe insbesondere fur den gemein-
nitzigen Bereich zu. Darlber hinaus gibt eine Interviewpartnerin zu bedenken, dass zumindest Teile
der Geforderten womdglich kognitiv schnell Gberfordert seien und auch deshalb von einer Qualifizierung
abgesehen werde.

Unter dem Strich féllt damit das Fazit der Jobcenter zur bisherigen Nutzung der Qualifizierung sehr
verhalten aus, auch wenn die grundsatzliche Mdéglichkeit des Angebots durchaus begruf3t wird. Den-
noch hegen die meisten interviewten Verantwortlichen die Hoffnung, dass im weiteren Verlauf der For-
derung noch haufiger vom Qualifizierungsangebot Gebrauch gemacht werden wird. Zu diesem Zweck
haben die Zustandigen in einem Jobcenter auch die Betreuungskréfte angehalten, die Arbeitgeber noch
einmal direkt auf eine Nutzung der Qualifizierung anzusprechen.

5.2. Perspektive der Arbeitgeber

Die allererste Voraussetzung dafir, dass Arbeitgeber von einer geférderten Qualifizierung Gebrauch
machen, ist das Wissen um diese Mdglichkeit. In diesem Zusammenhang wird schnell deutlich, dass
mit sieben von 20 interviewten Arbeitgebern fast jedem dritten diese Moglichkeit laut eigener Aussage
gar nicht bekannt ist. Zwar handelt es sich hierbei nicht um ein reprasentatives und im statistischen
Sinne belastbares Ergebnis, doch lasst dieser hohe Anteil durchaus den Schluss zu, dass es keines-
wegs selbstverstandlich ist, dass sich die Arbeitgeber dieses Bestandteils der Férderung bewusst sind.
Worauf dieses Informationsdefizit zurtickzufiihren ist, lasst sich anhand der Interviews nicht klaren. Es
ist durchaus vorstellbar, dass dieser Sachverhalt durch die Jobcenter nicht offensiv (genug) kommuni-
ziert wurde, aber auch die Moglichkeit, dass Arbeitgeber diesem Bestandteil der Forderung keine grof3e
Bedeutung beigemessen und diesen daher einfach "vergessen" haben, erscheint denkbar. Faktisch
jedoch kann daraus eine Art Ungleichbehandlung der Arbeitgeber resultieren: Wahrend der Fall der
Forderung eines 8§ 34a-Scheins Uber PAT PLUS bereits angefuhrt wurde, gab ein weiterer interviewter
Arbeitgeber an, dass er genau diese, fur die Arbeit des Geforderten notwendige Qualifizierung selbst
finanziert habe. Wenig Uberraschend wéare ihm eine Férderung hierfir Gberaus willkommen gewesen.
Diese Kiritik stellt unter den Arbeitgebern, die nichts von der Méglichkeit einer Qualifizierung wussten,
jedoch die Ausnahme dar. Die meisten nehmen dies eher interessiert zur Kenntnis und sehen dies als
Option fur den weiteren Verlauf der Férderung an.

Bereits durchgefuhrte Qualifizierungen

Doch auch unter den verbleibenden 13 Arbeitgebern, die um die Mdglichkeit einer Qualifizierung wissen,
ist es nicht selbstverstandlich, dass sie diese - zumindest bisher - auch nutzen. Neben dem angefiihrten
Fall eines 34a-Scheins finden sich insgesamt drei weitere Arbeitgeber, die bereits von einer Qualifizie-
rung Gebrauch gemacht haben. Der Geforderte eines privatwirtschaftlichen Arbeitgebers wurde mittels
eines Excel-Kurses qualifiziert, weil beide Seiten in diesem Bereich Bedarf sahen, wobei die Umsetzung
als einfach und unburokratisch erlebt wurde. Da der Gefdrderte den Kurs als hilfreich empfand, spielt
die Option einer weiteren Qualifizierung in diesem Bereich auch perspektivisch eine Rolle.

Bei den beiden verbleibenden Arbeitgebern handelt es sich um vergleichsweise grof3e gemeinnitzige
Trager, die die Qualifizierung gezielt als Bestandteil ihrer Strategie der Heranfihrung von Geférderten
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an den ersten Arbeitsmarkt einsetzen. Zwar sind die Qualifizierungen teilweise auch im direkten Arbeits-
einsatz beim Trager von Nutzen, doch verbindet sich mit der Entscheidung fiir ein konkretes Angebot
auch stets die Frage, inwieweit dieses mit Blick auf eine zukiinftige Arbeitsmarktintegration hilfreich sein
kann. Dies ist auch darin begriindet, dass die Arbeitgeber mit den Geférderten das Ziel einer ungefor-
derten Beschéaftigung verfolgen, aber oftmals kaum Gelegenheiten haben, dieses im eigenen Betrieb
zu realisieren. Insofern gilt bei der Suche nach Qualifizierungen das Prinzip, das ein Geschaftsfiihrer in
der folgenden Weise formuliert: "Es wird schon geschaut, dass es den Menschen langerfristig hilft".
Konkret handelt es sich bei den durchgefuhrten Qualifizierungen um drei Kassentrainings im Verkaufs-
bereich, einen Sprachkurs, einen Stapler- und einen Schweil3erschein sowie eine anteilige Férderung
eines Fuhrerscheins fir Kleinlaster. Der Verzicht auf eine Zertifizierung wird von beiden Arbeitgebern
begrufdt, da es die Suche nach einem passenden Angebot deutlich vereinfache. Zudem gibt einer der
Arbeitgeber an, dass die Pramie fir die Geftérderten hilfreich sein kénne, da es immer wieder vorkomme,
dass diese vom Nutzen einer Qualifizierung Uberzeugt werden mussten. In diesen Fallen sei die Pramie
ein zusatzliches Argument.

Entscheidungen gegen eine Nutzung des Qualifizierungsangebots

Die dritte Gruppe von interviewten Arbeitgebern, insgesamt zehn, wusste von der Qualifizierung, hat
aber zum Zeitpunkt des Interviews (noch) nicht von ihr Gebrauch gemacht. Die dahinterstehenden Be-
grindungen folgen insgesamt drei unterschiedlichen Mustern, die sich in &hnlicher Weise in den Erfah-
rungen der Jobcenter-Verantwortlichen wiederfinden.

(1) So betont ein Teil der Arbeitgeber, dass eine Qualifizierung der Gefdrderten ausschlief3lich "on the
job" erfolgreich und sinnvoll sei, weshalb man von der Nutzung externer Angebote absehe. Dies gilt vor
allem fur solche Félle, in denen die Geférderten eher einfache oder stark spezialisierte Tatigkeiten aus-
Uben, fiir die eine formale Qualifikation auch nicht erforderlich ist. Ebenso findet sich dies fiur Geférderte
im gemeinnutzigen Bereich, bei denen laut Arbeitgebern der Aspekt der Ermdglichung von Teilhabe am
Erwerbsleben tberwiegt und weniger die Erdffnung neuer Perspektiven. Der Verzicht auf eine Qualifi-
zierung bedeutet hier aber zugleich auch den Verzicht auf eine mégliche Weiterentwicklung der Gefor-
derten.

(2) Eine andere Begrindung stellt hingegen stérker auf die Bildbarkeit der Geférderten ab. Mehrere
Arbeitgeber halten die von ihnen beschéftigten Geforderten Uber die bereits ausgeiibten Tatigkeiten
hinaus flr nur sehr eingeschrankt qualifizierbar. In eine ahnliche Richtung weist die Aussage von Ar-
beitgebern, die betonen, die Geférderten hatten kein intrinsisches Interesse an einer Qualifizierung,
weshalb das Angebot in diesen Fallen nicht sinnvoll sei.

(3) Die dritte Variante setzt auf alternative Wege der Qualifizierung. Zum einen gibt es zwei gré3ere
Arbeitgeber, die regelmafig interne Weiterbildungen anbieten, an denen die Geférderten teilnehmen
kénnen, so dass sich aus dieser Sicht eine zusétzliche externe Qualifizierung erlbrigt. Zum anderen
verweisen gerade Arbeitgeber aus dem handwerklichen Bereich auf unentgeltliche Weiterbildungsver-
anstaltungen von Herstellern einschlagiger Produkte. Diese dienten zwar auch dem Zweck der Wer-
bung, doch wirden in deren Rahmen auch viele hilfreiche Handgriffe und nitzliches Wissen vermittelt.
Daher ziehe man diese Kurse einer formalen Qualifizierung vor.

Ausblick: Mdgliche zukunftige Nutzungen von Qualifizierungen

Gerade wegen der geringen Nutzung der Qualifizierungen wurde in den Interviews mit Arbeitgebern
auch die Moglichkeit einer zukinftigen Inanspruchnahme dieses Angebots erdrtert. Unter den Arbeitge-
bern, die gar nicht um die Férderung wussten, gab es einige, denen bei der Information darliber spontan
konkrete Mdglichkeiten fur die bei ihnen beschéftigten Geférderten vor Augen standen: eine Schulung
in einer einschlagigen Software, ein Zertifikat fir die Alltagsbegleitung nach § 43 SGB IX oder ein spe-
zialisierter Lehrgang im Bereich Sicherheit. Hier wird die Zeit zeigen, inwiefern diese Ideen tatséachlich
in Qualifizierungen minden.
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Bei anderen Arbeitgebern hingegen héngt die zuklnftige Durchfuihrung einer Qualifizierung mafigeblich
davon ab, dass sie ein Angebot finden, das sowohl dem betrieblichen Bedarf entspricht, als auch fur die
Geférderten nicht Uberfordernd ist. In diesen Fallen kann eine Unterstiitzung bei der Suche nach einem
passenden Angebot durch Betreuungskrafte oder andere Jobcenter-Mitarbeiter/innen durchaus sinnvoll
sein.

Im Fall von einigen geférderten Beschéaftigungsverhaltnissen, die noch nicht so lange bestehen, verwei-
sen die Arbeitgeber darauf, dass sich erst im weiteren Verlauf zeigen musse, in welchem Bereich eine
Qualifizierung der Geférderten sinnvoll und maéglich sei. Wenn sich dies erkennen lieRe, so mehrere
Arbeitgeber sinngemaf, komme man gerne auf das Angebot zuriick.

SchlieBlich finden sich zwei Arbeitgeber, die eine grundséatzlichere Frage aufwerfen. Aus ihrer Sicht sind
die bei ihnen beschéaftigten Geférderten vor allem durch den Status als Geringqualifizierte einge-
schrankt, so dass ein vollwertiger Berufsabschluss eigentlich das Ziel sein misse. Gleichwohl ist ihnen
bewusst, dass dies nicht der Fokus der im Rahmen von PAT PLUS geftrderten Qualifizierungen ist.

Insgesamt deuten diese Befunde darauf hin, dass zumindest ein Teil der Arbeitgeber, die im bisherigen
Verlauf der Férderung noch nicht von einer Qualifizierung Gebrauch gemacht haben, dies womdglich in
der Zukunft noch tun wird. Die daran geknlpften Bedingungen sind jedoch unterschiedlich: betrieblicher
Bedarf, die Eignung oder auch die Entwicklung der Geférderten.

6. Fazit

Insgesamt ist die gegenwartige Umsetzung des Landesprogramms PAT PLUS mit zwei wesentlichen
Umstanden konfrontiert, die auBerhalb des Programms selbst liegen, aber dessen Implementation be-
einflussen. Zum einen wurden in den vergangenen Jahren und Monaten die beiden Bundesprogramme
ESF LZA und "Soziale Teilhabe" umgesetzt, die sich (auch) an die Zielgruppe der PAT-PLUS-Férderung
richteten. Dies hat Ressourcen in den Grundsicherungstragern gebunden und zumindest in Teilen die
Potenziale sowohl an Geftrderten als auch potenziellen Arbeitgebern in den Regionen reduziert. Zum
anderen erweist sich die eigentlich erfreuliche, anhaltend gute konjunkturelle Entwicklung als Faktor fur
die Umsetzung von PAT PLUS. Aufgrund dieses Umstands finden Leistungsbeziehende, die sonst Ziel-
gruppe der Forderung waren, auch ohne Subventionen deutlich leichter eine Arbeit bzw. im Umkehr-
schluss werden viele der verbleibenden SGB-II-Falle von den Verantwortlichen in den Grundsicherungs-
tragern als so arbeitsmarktfern eingeschatzt, dass sie nicht fiir eine Férderung mittels PAT PLUS in
Betracht gezogen werden. Mit dieser Entwicklung geht auch einher, dass Arbeitgeber tUberwiegend
Fachkrafte suchen. Die damit verbundenen Anforderungen von Arbeitgebern lassen sich jedoch oftmals
nicht in Einklang bringen mit den Kompetenzen und Qualifikationen der Zielgruppe der PAT-PLUS-For-
derung. Zumindest mit Blick auf die Erreichung hoher Fallzahlen erweisen sich diese Umstande als
Hemmschuh in der Umsetzung von PAT PLUS durch die Grundsicherungstrager.

Diese Herausforderungen beeintrachtigen aber nicht die grundsatzliche Wertschatzung fir das Lande-
sprogramm, gerade in den Jobcentern. Ein Verantwortlicher dort bringt die Relation von Nutzen und
Ertrag in der Umsetzung von PAT PLUS sehr deutlich auf den Punkt ,Es lohnt sich fir uns. Es lohnt
sich vor allem furr die Menschen. Wir kdnnen denen wirklich diese Nischenarbeitsplatze akquirieren und
auch anbieten, und die kénnen wieder Ful} fassen.“ (...) Auch wenn es mit einem hohen Aufwand ver-
bunden ist, sind wir der Meinung, es lohnt sich fir die Menschen."

Jenseits der grundsatzlichen Wertschatzung hangen Engagement und Umfang in der lokalen Umset-
zung des Programms auch wesentlich von den Traditionen und internen Prioritdten der einzelnen Job-
center ab. Wahrend manche Jobcenter sich bewusst auf relativ kleine Fallzahlen beschranken, die eher
an gemeinnutzige Trager vermittelt werden, nutzen andere Jobcenter hingegen PAT PLUS in gréf3erem
Umfang und akquirieren hierbei auch in einem nennenswerten Umfang Stellen in der Privatwirtschaft.
Die erstgenannte Gruppe von Arbeitgebern ist vergleichsweise einfach fir eine Beschaftigung von PAT-
PLUS-Geforderten zu gewinnen, wahrend die Grundsicherungstrager im Kontakt mit privatwirtschaftli-
chen Arbeitgebern oftmals aufwendige Uberzeugungsarbeit leisten miissen, trotz der groRziigigen For-
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derkonditionen. Diese Zweiteilung der Arbeitgeber im Landesprogramm geht einher mit unterschiedli-
chen Erwartungen innerhalb der Grundsicherungstrager: Fur die Geférderten in der Privatwirtschaft set-
zen die Jobcenter auf Klebeeffekte, im Fall der Geférderten im gemeinnitzigen Bereich dominieren die
Heranfiihrung an den Arbeitsmarkt sowie die Vermittlung von sozialer Teilhabe als Ziele der Verant-
wortlichen.

Diese Tendenz wird von den Ergebnissen der Interviews mit Arbeitgebern bestétigt. Unter den privat-
wirtschaftlichen Arbeitgebern besteht in aller Regel der grundséatzliche Wille, die Férderung in eine un-
geforderte Beschéaftigung im Anschluss zu Uberfiihren, wenngleich dies naturgemall mafRigeblich von
der Entwicklung der Auftragslage sowie der Bewahrung der Geférderten im Betrieb abhangt. Dartber
hinaus hat sich PAT bzw. PAT PLUS in einigen privatwirtschaftlichen Betrieben geradezu als bewéhrte
Strategie zur Gewinnung von Arbeitskréften vor allem im Segment der Geringqualifizierten etabliert.
Unter den gemeinnitzigen Arbeitgebern hingegen sind die Perspektiven auf eine mdgliche ungeforderte
Weiterbeschéaftigung deutlich verhaltener. Auch wenn dies nicht ausgeschlossen und in Einzelféllen
auch konkret angestrebt wird, decken sich die Erwartungen der Arbeitgeber mit denen der Grundsiche-
rungstrager: Es geht in der Arbeit der Geforderten vorrangig darum, neue Perspektiven fur eine an-
schlielende Vermittlung auf dem ersten Arbeitsmarkt zu entwickeln. Die Chancen eines Teils der Ge-
forderten werden diesbezuglich aber als so gering eingeschétzt, dass sich das Ziel der Férderung star-
ker hin zur Ermdglichung sozialer Teilhabe durch geférderte Erwerbsarbeit verschiebt.

Im direkten Vergleich schlielich zwischen PAT PLUS und seinem Vorgangerprogramm werden die
Veranderungen in den Jobcentern insgesamt eher als gering wahrgenommen, wahrend sie insbeson-
dere fUr Arbeitgeber in der Privatwirtschaft kaum spirbar sind. Die Erganzung durch die Moéglichkeit der
Qualifizierung wird grundséatzlich begruf3t, stellt aber aufgrund der bislang geringen Nutzung dieses An-
gebots aus Sicht der Grundsicherungstrager eher "einen kleinen Schritt" dar, wie dies ein Jobcenter-
Verantwortlicher formuliert. Dies deckt sich mit den Berichten der Arbeitgeber, die die Moéglichkeit einer
Qualifizierung zwar ebenfalls positiv bewerten, aber bislang weder intensiv davon Gebrauch gemacht
haben, noch diesem Element eine zentrale Bedeutung fir die Entscheidung zur Einstellung eines bzw.
einer Gefdrderten beimessen.

Inwiefern die Veranderung der rechtlichen Grundlage der Begleitung der Geforderten fur die Praxis eine
relevante Veranderung darstellt oder nicht, hangt wiederum davon ab, inwiefern die Jobcenter gegen-
Uber dem Vorgangerprogramm Anpassungen in der Gestaltung der Begleitung vorgenommen haben
oder nicht. In einigen Fallen wurde die Umsetzung der Begleitung in PAT PLUS ohne Veranderungen
gegeniiber dem Vorgangerprogramm fortgefuhrt, in anderen Fallen hingegen wurden Anpassungen mit
Blick auf den Umfang der Betreuung oder auch die durchfiihrende Organisation, Jobcenter oder externe
Dienstleister, vorgenommen. Das Meinungsbild unter den einbezogenen Jobcentern hinsichtlich dieser
Anderung ist recht heterogen: Wahrend manche die erhohte Flexibilitat begriiRen, monieren andere vor
allem die Notwendigkeit der Beantragung der Betreuung durch die Arbeitgeber als weitere veranderte
Modalitat. Fur eine dritte Gruppe, in der es praktisch zu keinen Veranderungen in der Handhabung der
Begleitung gab, stellt sich die Frage nach einem Vergleich gar nicht.

6.1. Ausblick

Die bisherigen qualitativen Untersuchungsschritte vermitteln bereits wichtige Einblicke in die gegenwar-
tige Praxis der Umsetzung, sowohl hinsichtlich der Bedeutung der sich verandernden Bedingungen der
regionalen Arbeitsmarkte als auch der Veranderungen in PAT PLUS gegeniiber dem Vorgéngerpro-
gramm. In den weiteren Arbeitsschritten steht daher die Aufgabe im Vordergrund, diese Erkenntnisse
zu vertiefen und mittels standardisierter Erhebungen auf eine breitere empirische Basis zu stellen. Kon-
kret umfasst dies die Konzipierung und Umsetzung von quantitativen Befragungen, sowohl unter Arbeit-
gebern als auch Geforderten. Die Auswertungen dieser Erhebungen sollen im Endbericht ein représen-
tatives Bild der Einschatzungen und Bewertungen der PAT-PLUS-F6rderung durch diese beiden zent-
ralen Gruppen von Akteuren zeichnen.
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Inhaltlich sind fur die Erstellung des Endberichts im néchsten Jahr vor allem drei Punkte von Interesse.
(1) Da die Qualifizierung eine zentrale Neuerung in PAT PLUS gegeniber dem Vorgangerprogramm
darstellt, gilt es, diesen Aspekt besonders zu bertcksichtigen. Hierzu zahlt die Frage nach den Motiven
fur die (Nicht-)Nutzung dieses Angebots unter den Arbeitgebern aber auch die Frage, welche konkreten
Qualifizierungen in welchen Fallen genutzt werden und wie dieses Angebot von den Geférderten wahr-
genommen wird. (2) Zwar betreffen die Neuerungen in der Umsetzung der Begleitung die Geforderten
und Arbeitgeber gewissermafen nur indirekt als Nutzniel3er dieses Angebots. Dennoch gilt ein weiteres
Augenmerk der Frage, wie diese von beiden Gruppen bewertet wird, welche Unterstiitzungsangebote
relevant sind und wie die praktische Umsetzung etwa mit Blick auf Ort, Zeit und Umfang der Begleitung
sich darstellt. In diesem Zusammenhang ist eine Kontrastierung mit Ergebnissen zu diesen Fragen aus
dem Vorgangerprogramm besonders hilfreich, um mégliche Unterschiede zwischen den Programmen
zu erkennen. (3) SchlieBlich gibt es weitere allgemeine Aspekte, etwa die Beschaffenheit der geférder-
ten Arbeitsplatze, die Motive der Arbeitgeber fir eine Beteiligung sowie die betriebliche Integration und
die soziodemographische Zusammensetzung der Geférderten, die pragend sind fur die Umsetzung von
PAT PLUS. Auch diese Aspekte sollen erhoben und - soweit mdglich und sinnvoll - ebenfalls mit den
Ergebnissen aus dem Vorgangerprogramm kontrastiert werden.
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